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PALABRAS DEL DIRECTOR DEL TRABAJO

El 29 de septiembre de este afio 2024, conmemoramos y celebramos 100 afios del surgimiento de la
Direccion del Trabajo, una institucion que ha sido testigo y protagonista de las transformaciones mas
significativas en la historia sociolaboral de nuestro pais. A lo largo de este siglo, la institucion ha cum-
plido su mandato, garantizando los derechos de las y los trabajadores y fortaleciendo el dialogo social,
contribuyendo de esa forma al desarrollo econdmico y a la justicia social.

¥ Diversos cambios que sacuden a la sociedad en multiples dimen-
siones —economicas, demograficas, migratorias y climaticas—,
sumados a fendmenos propios del mundo del trabajo, como los
ultimos avances tecnologicos, la informalidad o la falta de em-
pleos de calidad, ponen bajo presion la idea de trabajo decente,
representando también nuevos y profundos desafios de la insti-
tucion.

En ese contexto, decidimos que nuestro centenario fuera un mo-
mento propicio para reflexionar, a través del dialogo social y el
tripartismo, acerca de los logros, tareas pendientes y los nuevos
desafios que tenemos como sociedad, y prepararnos para en-
frentarlos, con el fin de fortalecer y renovar el mandato de nues-
tra querida Direccion del Trabajo. El trabajo de la Comision del
Centenario y su informe nos reafirman que no estabamos equi-
vocados.

El trabajo conjunto entre exdirectores y exdirectoras del Trabajo,
representantes de gremios de empleadores, centrales sindicales

y nuestras asociaciones ha sido esencial para cumplir la tarea encomendada. La Comision del Cen-
tenario se constituyd para reflejar la firme voluntad de construir acuerdos, incluso en tiempos donde
la desconfianza y las crisis parecieran primar. La disposicion de todas y todos los actores ha sido una
muestra de compromiso hacia el bien comun.

Agradezco a cada uno de las y los integrantes por su tiempo y su trabajo, por cumplir con el mandato
encomendado y por aportar con sus conocimientos y experiencias. Su disposicion para colaborar en un
entorno desafiante es un testimonio del valor que tiene el didlogo social en la construccion de un pais
mas democratico, y un solido mensaje hacia cada uno de los sectores de la sociedad.

El trabajo realizado por ustedes representa un insumo valioso para el quehacer de la Direccion del
Trabajo, el de sus funcionarios y funcionarias y para Chile. Es una muestra clara de que, cuando nos
escuchamos y ponemos un genuino animo de entendimiento, podemos lograr grandes cosas. Infinitas
gracias a cada uno de ustedes.

jLarga vida a la Direccién del Trabajo!

Pablo Zenteno Mufioz
Director Nacional del Trabajo
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Al celebrar los 100 afios de la Direccion del Trabajo, conmemoramos su creacion como un pilar fun-
damental para el desarrollo laboral y social de Chile, pero también resaltamos su significado como
representacion nacional y tangible del Estado y del Servicio Publico en todo el pais.

Este informe busca honrar la consolidacion historica y social de la institucion desde 1924, mientras pro-
yecta una vision hacia el futuro. Hemos efectuado una reflexion amplia que va desde las tensiones de la
“cuestion social” a fines del siglo XIX hasta los vertiginosos cambios sociales, tecnologicos y productivos
de principios del siglo XXI y su impacto sobre el trabajo y la sociedad. Todo esto se aborda desde una
perspectiva de gran respeto por lo hecho desde su fundacion, con un analisis de sus desafios inmedia-
tosy en el marco de una vision prospectiva. En él se destaca como la Direccion del Trabajo debe seguir
evolucionando para enfrentar los nuevos retos laborales, reforzando su rol histoérico y su capacidad de
dialogo.

Sin embargo, el desarrollo de la Direccion del Trabajo no ha estado exento de vicisitudes, particular-
mente el enorme retroceso durante los 17 aflos sin democracia en el pais. Las visiones politicas que se
implantaron respecto a la funcidn social del Estado y el valor social del trabajo tuvieron las terribles
consecuencias que conocemos para el derecho de los trabajadores y los sindicatos del pais, lo que
debilitd enormemente el mandato historico de la Direccion del Trabajo.

) 19 | dt.gob.cl



La disposicion al didlogo de la Comision del Centenario, integrada por destacados especialistas de
diversas areas y sectores, ha sido crucial para identificar los principales desafios y oportunidades en el
ambito laboral actual. A lo largo de nuestras sesiones, hemos formulado reflexiones, recomendaciones
y acuerdos, conscientes de que el trabajo conjunto nos ha permitido construir una vision soliday com-
partida para el futuro de la Direccion del Trabajo y del pais, en la busqueda del respeto de la legislacion
laboral y una relacion justa y productiva dentro del tripartismo.

Participar en esta Comision ha sido una experiencia excepcional para nosotros. Desde vinculos perso-
nales diferentes con el mundo laboral, con opiniones tanto distintas como complementarias y sensi-
bilidades propias, fuimos creando una atmosfera de trabajo y de confianza reciproca, siempre fundado
en el didlogo y la capacidad de escuchar al otro.

En el marco de debates abiertos y constructivos demostramos que, cuando hay voluntad y compromi-
SO con objetivos compartidos, los acuerdos que se fundan en la convergencia dentro de la diversidad
son posibles. En un contexto global cada vez mas polarizado, esta Comision reafirma el poder trans-
formador del Didlogo Social entre empleadores y trabajadores, con la construccion de acuerdos para
un futuro laboral mas justo y el mantenimiento del contrato social, amparado en la libertad y la justicia
social. Ello, junto al rol que deben jugar los organismos del Estado para que ocurra en condiciones
adecuadas para todos y todas.

Resaltamos que, desde sus inicios, la historia de la Direccion del Trabajo se ha definido por crear es-
pacios de encuentro entre estos actores claves del mundo laboral. Ello es, hoy y mafiana, una tarea
esencial en la que se debe perseverar. Todo esto, acompafado de la conciencia de que la calidad del
trabajo define de multiples maneras la calidad de una sociedad y que el trabajo decente, mas alla de su
rol esencial en la produccion, es fuente de dignidad personal del trabajador y la trabajadora, de estabi-
lidad en las familias, de mayor paz en la comunidad y origen de opinidon y ciudadania.

Considerando que la promocion de la inversion, la produccion y la productividad para un desarrollo
sostenible debe ser un objetivo compartido, y que su éxito depende en gran medida del compromiso,
la capacitacion y la dedicacion de las trabajadoras y los trabajadores, estos no deben ser vistos simple-
mente como un costo de produccion.

Con mas de 100 oficinas, la Direccion del Trabajo es una de las pocas instituciones estatales con alcan-
ce nacional. Su presencia territorial le permite conectar directamente con las problematicas laborales
de cada region, superando el centralismo que histéricamente ha limitado nuestra institucionalidad.
Este profundo conocimiento de las realidades laborales locales, de diferentes sectores productivos y
la especificidad de la empresa individual le da una enorme riqueza de conocimiento y una vision muy
amplia de la diversidad nacional de los problemas de interpretacion normativa, fiscalizacion, de pro-
mocion del didlogo social y de los mecanismos alternativos de solucion de conflicto. Ello es vital para
enfrentar los desafios pendientes y emergentes, fortaleciendo el vinculo del Estado y el Servicio Publico
con la ciudadania.



DIRECCION DEL TRABAJO

Nuestra ambicion ha sido plasmar en este informe la urgencia de abordar las transformaciones que
enfrenta el mundo del Trabajo y proponer ideas para encauzar, aprovechar y confrontar mejor estos
cambios; desde como fortalecer el espacio democratico para el dialogo social, hasta como adaptar la
institucionalidad laboral y generar una gobernanza que promueva y facilite estos objetivos.

Aspiramos a que este informe genere analisis, discusion y debate, y que sea relevante para una amplia
gama de lectores: el mundo politico, académicos, estudiantes, trabajadores y trabajadoras, sindicatos,
empresarios y todas las organizaciones vinculadas al mundo laboral. Si tomamos conciencia del con-
junto de desafios y oportunidades que nos plantean los cambios del mundo en que vivimos y trabaja-
mos juntos, buscando con responsabilidad las convergencias necesarias, podremos avanzar hacia un
pais donde la inversidony el crecimiento sostenible, junto con la generacion de trabajo decente fundado
en el respeto de los derechos laborales, nos conduzcan hacia un bienestar compartido como realidad
nacional.

Las reflexiones contenidas en este informe son un testimonio de la trayectoria centenaria de la Direc-

cion del Trabajo y un llamado a fortalecer su papel hoy y mafana en la perspectiva de los proximos 100
anos.

Juan Somavia Altamirano Laura Vasquez Rodriguez
Copresidente Copresidenta
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DIRECCION DEL TRABAJO

INTRODUCCION

En 1924, Chile se encontraba en una encrucijada historica. Las luchas sociales y los cambios economi-
cos demandaban una respuesta clara para proteger a los trabajadores y garantizar condiciones labora-
les dignas. Fue en ese contexto que nacio la Direccion del Trabajo (DT), con el propdsito de canalizar
el persistente estado de conflictividad ante las deplorables condiciones de vida de vastos sectores de
la poblacion a través de velar por la eficacia de la naciente legislacion social. Hoy, un siglo después,
conmemoramos su existencia, su constante vocacion y su adaptabilidad en un mundo laboral en per-
manente transformacion.

Este informe, titulado “DT, 100 afios: Logros, tareas pendientes y desafios — Comision del Centenario”,
es una invitacion a revisar los logros alcanzados y a reflexionar profundamente sobre las tareas aun por
cumplir y los desafios emergentes que enfrenta la institucion en el siglo XXI. Su mandato debera acom-
pafiar la convergencia de fendmenos y crisis contemporaneas, tanto dentro del ambito laboral como
de aquellas exdgenas. Mas alla de la conmemoracion, este centenario se presenta como una oportu-
nidad unica para repensar y reorientar la mision de la DT, asegurando que siga siendo una institucion
relevante y eficaz en la proteccion de los derechos laborales en un mundo cambiante y convulsionado.

A lo largo de estos 100 afos, la Direccion del Trabajo ha sido testigo de los cambios mas significativos
en la historia laboral de Chile: desde la consolidacion de los derechos basicos de los trabajadores hasta
las nuevas formas de empleo que surgen en la era digital. Cada etapa ha traido consigo desafios que la
DT ha enfrentado con compromiso, consolidando su rol como un pilar esencial en la construccion de
una sociedad mas justa y equitativa.

Este centenario nos llama a tener una mirada bifronte: entre las “tareas pendientes”, que aun desafian
a la DT y requieren un esfuerzo renovado para ser abordadas, como la persistencia de la informalidad
laboral y la desigualdad de género, y los "nuevos desafios”, que buscan proteger y garantizar los dere-
chos individuales y colectivos en las nuevas formas de trabajo surgidas, como la economia digital y los
acelerados cambios en el ambito de la automatizacion y la inteligencia artificial generativa.

En este sentido, no se trata solo de mantener lo logrado, sino de avanzar con una vision clara y ambi-
ciosa que permita a la Direccion del Trabajo continuar siendo una fuerza motriz para la gobernanza, la
democracia industrial y el progreso social y econdmico de Chile. Estos retos exigen respuestas innova-
doras y un compromiso firme con la modernizacion institucional.

Para lograr los objetivos planteados, el informe se compone de las reflexiones efectuadas por los co-
misionados y comisionadas en sesiones mensuales ordinarias, junto a otras de caracter extraordinario,
realizadas desde la sesion inaugural en noviembre de 2023 hasta la sesion de clausura en septiembre
de 2024.

A su vez, el texto ha sido enriquecido con didlogos regionales, motivados por la propia Comision del
Centenario, la cual fue coorganizada por el Departamento de Relaciones Laborales y la Secretaria Téc-
nica de la Comision, y ejecutada por cada una de las Direcciones Regionales del Trabajo del pais en sus



respectivos Consejos Tripartitos de Usuarios (CTRU). En este marco, se realizd al menos un encuentro
en cada una de las regiones del pais, con la participacion de mas de 500 representantes de organiza-
ciones sindicales y empresariales, buscando reflejar las diversas miradas y perspectivas en un pais con
diversidad cultural, econdmica, social y territorial. Los resultados de estos didlogos fueron presentados
en una sesion de la Comision, y sus conclusiones y reflexiones integradas a lo largo del documento.

El presente informe se organiza en cinco capitulos reflexivos y analiticos, seguidos de un apartado de
propuestas. La estructura avanza de lo mas general a lo mas particular, permitiendo una comprension
integral de la trayectoria y los desafios actuales de la Direccion del Trabajo.

El primer capitulo ofrece un analisis sobre la relevancia de la Direccion del Trabajo desde su surgimien-
to, abordando el contexto historico y social que motivo su creacion, asi como los factores que forjaron
su evolucion. A continuacion, el seqgundo capitulo explora el contexto mundial y nacional actual, mar-
cado por crisis econdmicas, la irrupcion de nuevas tecnologias, desigualdades y una serie de factores
que, a 100 afos de la Direccion del Trabajo, exigen repensar coOmo enfrentarlos. Se destaca por qué
la Direccion del Trabajo debe ser una prioridad para abordar tanto los desafios de arrastre como los
emergentes.

En el tercer capitulo, se examinan los retos contemporaneos que enfrenta la Direccion, incluyendo
nuevas formas de trabajo y riesgos laborales, la precarizacion y la informalidad, evaluando las respues-
tas institucionales ante estos fendmenos. El cuarto capitulo resalta los puntos estratégicos que la Di-
reccion del Trabajo debe abordar para fortalecer su rol institucional, abarcando materias clave que son
fundamentales para su quehacer y deben ser consideradas en su desarrollo futuro.

El quinto capitulo reflexiona sobre la importancia de la colaboracion entre los actores sociales y las
oportunidades para mejorar el didlogo social en Chile, asi como el papel que estos deben desempenar
para enfrentar las complejidades del trabajo en esta era.

Finalmente, el apartado de propuestas y recomendaciones se estructura en tres subtitulos. El primero
presenta sugerencias para el trabajo decente, abordando aspectos que exceden el mandato de la DT
pero que tienen un impacto global en la gobernanza del trabajo, incluyendo a la Direccion del Trabajo.
El segundo subtitulo agrupa propuestas dirigidas exclusivamente a la Institucion, buscando responder
a los diagnosticos planteados en los capitulos anteriores. Finalmente, el tercer subtitulo, denominado
“Recomendaciones’, ofrece una sistematizacion sintética de diversas directrices y buenas practicas que
surgen del analisis de los capitulos previos.

Este centenario es un punto de partida y una invitacion a todos los actores laborales a colaborar en
la construccion del trabajo del futuro que queremos, garantizando empleos productivos, libremente
elegidos y en condiciones de dignidad, donde se respeten los derechos fundamentales y se promueva
una prosperidad compartida. Con este informe, renovamos nuestro compromiso con la justicia laboral
y con la tarea de seguir construyendo un Chile mejor para todos y todas.
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Invitamos a cada lector a unirse a esta reflexion, a ser parte activa de este proceso y a contribuir a que
la Direccion del Trabajo no solo celebre su historia, sino que también abrace con determinacion los
nuevos retos que nos esperan durante las proximas décadas.
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l. DIRECCION DEL TRABAJO: 100 ANOS

1. Nuestro aporte en el contexto social y politico de la época

La Direccion del Trabajo ha sido un pilar fundamental en la proteccion de los derechos laborales en el
pais. Sus 100 afios nos permiten reflexionar sobre la necesidad de su creacion y existencia en un con-
texto de grandes transformaciones y convulsiones politicas y sociales a finales del siglo XIX 'y principios
del XX. Su historia esta marcada por un optimismo impulsado por su predecesora, la Oficina del Trabajo,
de influir y gobernar la cuestion social y la penosa situacion de los obreros y sus familias.

La historia de las instituciones de administracion del trabajo ha demostrado que la accion espontanea
de cumplimiento es insuficiente para garantizar los derechos y principios. La funcion social de este
derecho solo ha sido posible reconociendo la imperatividad de la norma laboral y la vocacion estatal
de vigilancia y sancion. Ambos, complementarios e inseparables, cumplen la mision de solventar los
conflictos que derivan de las tensiones del mundo laboral.

En este sentido, el derecho del trabajo, las inspecciones del trabajo y las organizaciones de empleado-
res y de trabajadores, en su surgimiento y consolidacion, fueron concebidos para regir las relaciones
en la empresa y constituir un componente de interés para toda la sociedad (Vega, 2013), vitales para el
buen funcionamiento de las democracias y del sistema econdmico.

Las deplorables condiciones de vida de grandes sectores de la poblacion y el creciente malestar so-
cial propiciaron la necesidad de intervenir y regular las relaciones de capital y trabajo.



La funcion social de este Las revoluciones industriales pasadas marcaron un punto de inflexion
derecho (del trabajo) solo en la economia y la sociedad, al reemplazar por primera vez en la
historia humana la estructura predominantemente agricola por una
industrial, modificando el orden social y generando masivas migra-
ciones a las ciudades en busca de oportunidades. La introduccion
la norma laboraly lavoca-  de maquinaria avanzada reemplazo el trabajo del pequefio taller por
cion estatal de vigilancia y la produccion en masa en las fabricas, desencadenando nuevas di-
namicas de poder dentro de la sociedad entre quienes eran duefios
de la tecnologia y aquellos cuyo unico patrimonio era su fuerza de
trabajo.

ha sido posible recono-
ciendo la imperatividad de

sancion. Ambos, comple-
mentarios e inseparables...

El descontento generalizado y las demandas por condiciones laborales mas humanas motivaron la
organizacion de trabajadores y el uso de la huelga como mecanismo de autodefensa. A esto se sumo
el aporte de politicos, socidlogos, economistas y un conjunto de reformistas religiosos, quienes presio-
naron por una incipiente intervencion estatal hasta su consolidacion con el surgimiento de los primeros
Estados sociales: la Constitucion de Querétaro en 1917, la de Weimar en 1919 y la de Austria en 1920.
Nuestro pais fue parte de este proceso mundial transformador con el surgimiento de las “leyes socia-
les de 1924" y la Constitucion social de 1925, marcada por su propia realidad criolla pero con cauces
similares.

El interés del Estado de Chile en abordar el fenémeno de las relaciones capital-trabajo y garantizar la
eficacia de las normas laborales estuvo unido al desarrollo de la legislacion laboral.

A pesar de que en nuestro pais la revolucion industrial fue de menor intensidad y estuvo acotada a de-
terminados sectores, el surgimiento de nuevos mecanismos de produccion tuvo igualmente un impac-
to en los conflictos sociales durante finales del siglo XIX y principios del XX. La presion del movimiento
de trabajadores dio inicio a un proceso que abogaba por la necesidad de establecer normas laborales
que garantizaran condiciones minimas de seguridad econdmica y de salubridad e higiene.

Este transito estuvo lejos de ser pacifico ni menos voluntario, pero implico un consenso con distintas
manifestaciones tanto politicas como sociales en la época. En el marco politico, tanto las vertientes
mas conservadoras, laicas liberales como aquellas de raigambre popular compartian la conviccion de
avanzar hacia la intervencion social a través del fortalecimiento del Estado.

El Partido Conservador, de manera muy temprana en 1885, incorporo dentro de sus tematicas la pro-
blematica de la cuestion social. El influyente politico y diputado conservador Carlos Concha Suber-
caseaux propuso medidas concretas de politica publica respecto a la educacion, vivienda popular y al
amparo y trabajo para las mujeres, fundado en una vision de caridad cristiana (Stuven, 2008). En 1903,
esta vision evoluciond hacia una postura mas politica, proclamando que el Estado tenia un papel en la
solucion de los problemas sociales a través de la intervencion en las relaciones capital-trabajo, inspirada
en las ideas del orden socialcristiano de la enciclica Rerum Novarum de 1891.

Desde el mundo laico liberal, Arturo Alessandri Palma, en 1882, estampaba en su memoria de titulo
ideas que se convertirian en su posicion y accion politica durante sus mandatos presidenciales. Su con-
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clusion fue que la Unica manera de abordar las condiciones sanitarias y morales de los sectores bajos
requeria la intervencion del Estado a través de politicas publicas. En un sentido similar, Valentin Letelier,
Ccuya vision predominaba en el Partido Radical, consideraba que el Estado debia tener una funcion mas
activa en la garantia de los derechos, a partir del establecimiento de un socialismo democratico, elimi-
nando el componente revolucionario. Letelier sostenia que la verdadera libertad proclamada requeria
un sustento material, unica forma de ejercerla, junto con otras libertades civiles y politicas para una
clase oprimida.

Desde el punto de vista social, la inexistencia de regulacion sometio a inhumanas condiciones de vida a
los obreros, surgiendo la necesidad de organizarse. Inicialmente lo hicieron a través de organizaciones
mutuales, sociedades de resistencia y mancomunidades. A pesar de que hubo algunas huelgas previas,
no fue sino hasta finales del siglo XIX que el malestar social comenzd a tomar cauces persistentes e
irreversibles. Las protestas obreras y sociales acompafaron este periodo, forzando una timida inter-
vencion del Estado que se hizo mas evidente afio tras afio. En 1888, ocurrid la huelga en la ciudad de
Lota, a través de un movimiento explosivo e inorganico. En 1890, tuvo lugar la primera huelga general
de trabajadores salitreros, especificamente de jornaleros y lancheros de lquique, quienes demandaban
que se les pagara su salario en efectivo y no en papel moneda desvalorizado.

Figura N°1
Huelga de obreros del salitre, 1907

"Operarios abren el paso para recibir a los obreros en huelga en la calle Vivar de Iquique”
Coleccion de Fotografia. Archivo Fotografico. N° inventario Fb-3973, Museo Histérico Nacional

A comienzos del siglo XX, estas huelgas fueron cada vez mas frecuentes. El descontento comenzo a
generar las primeras coordinaciones de trabajadores con animos reivindicativos. En 1902, ocurrieron
dos huelgas relevantes: una portuaria en lquique y otra minera en Lota. En 1903, la insatisfaccion de los
portuarios se concentrd en Valparaiso, y en 1905 el Congreso Social Obrero convoco a un mitin que
paso a la historia como “la huelga de la carne”. En 1906, tuvo lugar la huelga general de Antofagasta, y en
1907, la huelga de la Escuela Santa Maria de salitreros de Iquique, donde destaco la crudeza y represion
estatal como mecanismo de control del descontento social (Figura N°1). Este intento, sin embargo, no



logro frenar las huelgas generales, que continuaron practicamente todos los afios.

Paralelamente, el mundo sindical dio pasos relevantes en la construccion de representacion organica
de sus intereses laborales, sociales y civiles, al constituir la Federacion de Obreros de Chile (FOCH)
en 1909, inicialmente con una visidon catolica-conservadora. Aflos mas tarde, este movimiento social
propicio una mayor intervencion en la vida publica, y en 1912 Luis Emilio Recabarren, destacado lider
sindical y diputado, fundo el Partido Obrero Socialista.

La insatisfaccion con las soluciones politicas entre 1900 y 1920 se puede observar claramente en la
evolucion ideologica de la FOCH. En 1909, fue impulsada por Pablo Marin Pinuer, simpatizante del
Partido Conservador, con una vision basada en la bondad cristiana de los empleadores hacia sus tra-
bajadores (Mellado, 2015). Sin embargo, en 1919, la FOCH profundizo su descontento, adoptando una
postura mas amplia y complementaria para afrontar la problematica social de la época.

Lo relevante a destacar es que, a pesar de las profundas diferencias entre los diversos sectores y sus
visiones, existieron diagnosticos comunes: el reconocimiento de una crisis social y la necesidad de
abordarla a través de la intervencion del Estado. Este diagnodstico se volvid una necesidad urgente, sin
distinciones, y generdo multiples intentos durante las dos primeras décadas del siglo XX para encontrar
una pronta solucion a los problemas derivados de la cuestion social.

La Oficina del Trabajo, antecesora de la DT, surgio como una politica de contencidn social, pero termino
convirtiéndose en un eje central en el desarrollo del proceso para abordar la cuestion social a principios
del siglo XX

El periodo de convulsion social que se arrastraba desde finales del siglo XIX propicid los primeros es-
fuerzos de reglamentacion entre los afios 1907 y 1920 Su aplicacion fue practicamente nula, princi-
palmente porgque no existian servicios especializados de control, lo que agudizo la insatisfaccion de las
demandas obreras. Con todo, significo un esfuerzo incipiente de concientizacion dirigido a alcanzar
una legislacion social que estuviera a la altura de los desafios de la época.

La Oficina de estadisticas del trabajo fue la primera institucion especializada del pais en abordar el con-
flicto social del naciente trabajo subordinado, realizando esfuerzos importantes desde el Estado para
generar propuestas que respondieran a las demandas de todos los sectores de la época. Tuvo un inicio
modesto —casi insignificante—, pero aquello no fue impedimento para cumplir una funcion transfor-
madora de la realidad nacional. Tras una fallida tramitacion legal en 1906 para crear un organismo pu-
blico especializado en materias laborales, las autoridades de la época crearon de manera administrativa
una oficina de estadisticas del trabajo a través del Decreto Supremo del 5 de abril de 1907. Su funcion
era encargarse del ambito estadistico laboral dentro del area de estadisticas del Ministerio de Industria
y Obras Publicas. En 1910 se le otorgaron recursos para constituirse en una Oficina del Trabajo con
autoridad a cargo, presupuesto y personal, aunque acotado.

1Por ejemplo, la Ley No. 1838, sobre habitaciones obreras, de 1906; la Ley No. 1990, sobre descanso dominical, de 1907, o; la Ley No. 2951, sobre
el derecho assilla, de 1914.
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Ante la ausencia de un marco legal que ampliara sus atribuciones, la Oficina busco legitimarse de ma-
nera pragmatica. La resistencia politica para establecerla como un organismo publico fue vista como
una oportunidad. La Oficina busco legitimarse a través de su activa incidencia en practicamente todos
los proyectos de leyes y en su participacion como ente clave en la solucion de conflictos colectivos.
Esto le permitio estar persistentemente en la discusion publica sobre la necesidad de crear un organis-
mo encargado de recopilar, aconsejar y velar por la aplicacion normativa. Esta estrategia fue comple-
mentada con una segunda, que consistio en presentarse ante los actores sociales y politicos como un
organismo sustentado en el analisis cientifico y en propuestas técnicas elaboradas para resolver pro-
blemas. Ademas, generaba acciones de “pedagogia” y difundia ideas en favor de la intervencion social
(Yafiez, 2008).

El caracter de 6rgano burocratico activo que tuvo desde su origen se reflejo en la energia con la que
cumplid su mandato, impulsando propuestas y estrategias para abordar la cuestion social. En 1910
abogaba por la necesidad de ampliar sus facultades para proponer nuevas legislaciones y la capacidad
fiscalizadora para garantizar el cumplimiento de las leyes laborales vigentes en la época. Su solicitud
fue parcialmente lograda al otorgarsele la funcion de preparar y proponer una futura legislacion social.

En 1913, insistio en la necesidad de avanzar en dotarla de capacidad inspectiva, bajo el fundamento de
que “la experiencia universal demuestra, en efecto, que las mejores leyes obreras carecen de eficacia
y son letra muerta en la practica, alli donde no existe el organismo administrativo encargado especial-
mente de dirigir su aplicaciéon y velar por su estricta obediencia” (Oficina del Trabajo, 1914, citado en
Yariez, 2008).

En 1919, la Oficina del Trabajo da un paso crucial hacia su formalizacion como una entidad especiali-
zada en el ambito laboral, al recibir un decreto que reglamenta su estructura y funciones. Este decreto,
emitido por el Ministerio de Industria y Obras Publicas, representa un avance importante, pues dota a
la Oficina de un marco organizativo formal y de un mandato especifico que fortalece su rol en la ad-
ministracion laboral del pais. Las complejidades del contexto implicaron la necesidad de complejizar la
Oficina a través de una organica y ordenada en secciones, entre las que se encontraba: la de estadistica,
la de inspeccion y de reformas legales.

La profunda vocacion de la Oficina no solo estaba en cumplir con las labores encomendadas por
mandato, sino también en la busqueda persistente de dotarse de las competencias y facultades legales
necesarias para cumplir de la mejor y mas completa forma su mision; caracteristica que hereda su su-
cesora: la Direccion General del Trabajo de 1924 (actual Direccion del Trabajo).

A pesar de los avances de las primeras dos décadas, estos fueron insuficientes para contener el males-
tar. El contexto nacional y mundial posibilito el salto hacia la consagracion del derecho del trabajo y la
inspeccion laboral para garantizarlo

La labor de la institucion encargada de recopilar, investigar y analizar la situacion de los obreros le permi-
tio asumir una incipiente delegacion por parte de los 6rganos legislativos para crear propuestas dirigidas
a resolver los problemas y conflictos en materia social. Participd en proyectos de ley que regularon el
trabajo de niflos y mujeres, estableciendo la edad minima para el trabajo de menores, especialmente en
algunas industrias consideradas peligrosas (mineria del salitre y carbon); la limitacion de horas de trabajo



Lt
ARRK

de infantes; el descanso obligatorio los domingos y festivos para mujeres, entre otros aspectos. También
se le delegd la responsabilidad de crear el reglamento de la Ley de Accidentes del Trabajo de 1917 y de
preparar el proyecto de Descanso Dominical de 1917 (Yafiez, 2003; Rodriguez, 2010). Incluso fue parte
de la configuracion del sistema de seguridad social y previsional que se mantuvo hasta 1980 (Ahumada &
Salas, 2018), asi como de otros proyectos que, por diversas razones, no se convirtieron en leyes.

A pesar de los avances legislativos, todo lo descrito fue insuficiente para contener el malestar. Los conflic-
tos y huelgas que se suscitaron entre 1919 y 1920 llevaron al presidente Arturo Alessandri Palma a tomar
la decision de abordar la problematica de manera mas integral mediante la creacion de un proyecto de
Cadigo Laboral en 1920. Este impulso debe ser comprendido también en el contexto internacional.

En 1919, tras el término de la Primera Guerra Mundial y el Tratado de Versalles, las potencias acordaron un
nuevo pacto politico y social mundial que buscaba aprender de las lecciones que condujeron a la guerra.
El Tratado de 1919 consagro el primer decalogo internacionalista, instando a todos los Estados a instaurar
una legislacion social. En su articulo 427, declaraba, en primer lugar, que “el trabajo no debe considerarse
una mercancia” (1°) y garantizaba el derecho de asociacion de los trabajadores (2°), sueldos que aseguren
un nivel de vida adecuado (3°), jornadas maximas de 8 horas (4°), el derecho al descanso semanal (5°), la
supresion del trabajo infantil y limitaciones al trabajo de los jovenes (6°), el principio de igualdad de salario
por trabajo de igual valor (7°), coherencia normativa estatal para todos los trabajadores (8°) y la obligacion
de crear un servicio de inspeccion laboral (9°).

El compromiso de Chile con este nuevo pacto social mundial y los principios que lo inspiraban se con-
firmo con la participacion del pais en la fundacion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
encargada de promover dichos principios y crear legislacion laboral internacional a través del tripartismo.
Este acto de adhesion no seria el unico en esa época (Figura N°2).
Figura N°2
“Legislacion social obrera chilena: Recopilacion de la legislacion social hasta 1924 *
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En 1920 comenzod la redaccion del proyecto de Codigo Laboral, labor que fue encargada al director de
la Oficina del Trabajo, Moisés Poblete, quien incorporo ideas y principios establecidos por la naciente
OIT. El proyecto fue presentado al Congreso en 1921, pero fue obstruido por la oposicion, que inten-
taba potenciar su propia propuesta. Finalmente, ambos proyectos se refundieron, pero no se llego a
un acuerdo. Tras los conflictos politicos, la presencia armada en el Senado el 8 de septiembre de 1924,
conocida como el “ruido de sables”, impulso el proceso legislativo, aprobandose ese mismo dia las le-
yes que pasaron a conocerse como las “leyes sociales de 1924". Estas leyes representaron un apoyo a la
agenda social del presidente Alessandri, quien dio respuesta a las demandas obreras y busco soluciones
institucionales para garantizar la paz social. Este grupo de oficiales del Ejército, que apoyo el proceso,
representaba la primera generacion proveniente de las nacientes clases medias, formada en Europa y
consciente del contexto social mundial.

Es importante destacar que el compromiso de Chile con la agenda social multilateral no se limito a su
afiliacion a la OIT. En 1925, apenas un afio después de aprobar las leyes sociales, el presidente Alessandri
invitd al Director General de la OIT, Albert Thomas, a una visita diplomatica a Chile. En esa instancia,
Chile ratificod un considerable numero de convenios nacientes: el Convenio No. 1 de 1919 sobre horas
de trabajo en la industria; el Convenio No. 3 de 1919 sobre proteccion a la maternidad; el Convenio
No. 5 de 1919 sobre edad minima en la industria; el Convenio No. 6 de 1919 sobre trabajo nocturno de
menores; el Convenio No. 11 de 1921 sobre asociaciones en la agricultura; el Convenio No. 12 de 1921
sobre indemnizaciones por accidentes de trabajo en la agricultura; el Convenio No. 13 de 1921 sobre la
cerusa (pintura); y el Convenio No. 14 de 1921 sobre descanso semanal en la industria.

Las leyes sociales representaron un salto cualitativo respecto del periodo anterior y marcaron el inicio
de una nueva etapa en la politica social del pais

Las leyes aprobadas en 1924 constituyeron un conjunto de normas que establecieron el primer sistema
de relaciones laborales del pais e integraron buena parte de la promocion internacional establecida en
el Tratado de Paz de 1919, incluida la creacion de un 6rgano encargado de la inspeccion laboral. Las
leyes aprobadas fueron:

el ey No. 4053 sobre Contrato de Trabajo para Obreros y Crea la Inspeccion del Trabajo, de 8 de
septiembre de 1924.

el ey No. 4054 sobre Seguro Obligatorio de Enfermedades e Invalidez, de 8 de septiembre de
1924.

e ey No. 4055 sobre Seguro de Indemnizaciones por Accidentes del Trabajo, de 8 de septiembre
de 1924.

el ey No. 4056 sobre Tribunales de Conciliacion y Arbitraje, de 8 de septiembre de 1924.

e ey No. 4057 sobre Organizacion Sindical, de 8 de septiembre de 1924.

el ey No. 4058 sobre Sociedades Cooperativas, de 8 de septiembre de 1924.

La Ley No. 4053 transformo la Oficina del Trabajo. Sus funcionarios y mandato fueron transferidos a
la nueva institucionalidad laboral, denominada Direccion General del Trabajo. Se le definid como un
organismo técnico a cargo de los servicios inspectivos del trabajo, reglamentado en el titulo "Direccion
Jeneral del Trabajo” y en los sucesivos articulos 38 y 39 de la ley citada (Figura N°3).
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El articulo 38 indica que la actual Oficina del Trabajo pasara a su nueva denominacion y que dependera
del Ministerio del Interior. Esto refleja, en parte, la vision de que su mision estaba concebida como un
mecanismo para alcanzar el ordeny la paz social. Se le designaron como principales funciones: 1) com-
pilar, recopilar y publicar informacion relativa a sectores econdmicos relevantes; 2) estudiar y proponer
medidas legales o administrativas para mejorar las condiciones de los obreros; y se le incluyeron dos
mas: 3) llevar el registro sobre organizaciones de obreros y 4) organizar y dirigir las inspecciones desti-
nadas a dar cumplimiento a la legislacion. Con esto, se establecio por primera vez la funcion inspectiva
laboral en un organismo especializado.

Figura N°3
“Ley No. 4053 sobre Contrato del Trabajo de 1924, version impresa del mismo afio”
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Nota: En las paginas 19 a la 21 se encuentran los articulos 38 y 39 que crearony regularon la naciente Direccion
Jeneral del Trabajo.

Las leyes sociales representaron un consenso minimo sobre la necesidad de aumentar la proteccion e
inclusion de una parte importante de la poblacion, permitiendo, con el devenir de los afios, su incorpo-
racion en la participacion politica a nivel nacional y el ejercicio pleno de sus libertades civiles y publicas
(Salazar & Pinto, 2002). En el marco de la administracion laboral, marcaron el término de un proceso
iniciado por la Oficina de estadisticas del Trabajo, la cual tuvo un papel fundamental en la construccion
de las leyes sociales, en el abordaje de los conflictos de la época y en el surgimiento del estudio sis-
tematizado de la cuestion social, a través del establecimiento de métodos y conocimiento cientifico.
La Direccion del Trabajo es, en este sentido, una institucion que se encuentra anclada al espiritu de la
transformacion del Estado hacia uno social.

A través de la Direccion General del Trabajo y el reconocimiento de una deuda histdrica, como lo era
su capacidad fiscalizadora de la legislacion laboral, se marca otro punto de inflexion en el proceso de
lograr su efectividad
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En 1940, a traves de la Ley No. 6528, la institucion se reorganizo, pasando a llamarse nuevamente Di-
reccion General del Trabajo?. Ademas, se cambio su dependencia del Ministerio de Bienestar Social al
Ministerio del Trabajo.

Pese al surgimiento de la Direccion General del Trabajo en 1924 y el reconocimiento de su facultad
fiscalizadora, su consagracion como organismo inspectivo efectivo tardo en llegar. En las siguientes
décadas, la fiscalizacion laboral no estuvo completamente consolidada, y la labor del organismo siguio
enfocada en la funcion conciliadora, tal como la habia ejercido la Oficina del Trabajo. Un factor rele-
vante fue la limitada competencia de los inspectores, quienes solo estaban facultados para realizar la
visita y, en caso de constatar una infraccion, denunciarla a los tribunales, que eran los encargados de
establecer la sancion. Este proceso, lento y engorroso, era poco

efectivo para corregir la violacion. En este sentido, parecia mas efi- La historia del desarrollo
caz continuar con mecanismos de solucion alternativa de conflictos
directos para superar la controversia y lograr el cumplimiento.

de la Direccion del Traba-
jo refleja una institucion

En 1962, a través de la Ley No. 14972, se doto a la Direccién del que se encuentra anclada
Trabajo de la facultad sancionatoria administrativa, allanando el ca- al espiritu de la transfor-
mino para intensificar esta labor, que se ha convertido en su fun- macion del Estado hacia

cion mas distintiva hasta la fecha. Esto se potencio en 1963 con la
Ley No. 15358, que busco mejorar el procedimiento sancionatorio,
ampliando la facultad de imponer sanciones mas alla de las multas
(Campusano, 2024). Posiblemente, el sello volitivo heredado de la
Oficina del Trabajo promovid que fueran sus propios funcionarios asociados, especificamente la Aso-
ciacion Nacional de Funcionarios del Trabajo de Chile (ANFUNTCH), quienes impulsaran el fortaleci-
miento de estas nuevas capacidades.

uno social.

En 1967, se dicto el Decreto con Fuerza de Ley No. 2 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Este
decreto redefinio la estructura departamental de la Direccion del Trabajo, tanto en sus funciones opera-
tivas como en su autonomia, reforzando su caracter técnico y detallando sus competencias, facultades
logisticas y de apoyo. En el ambito sancionatorio, se reafirmaron las multas como mecanismo disuasivo,
estableciéndose un aumento en caso de reincidencia. También se incluyo la facultad de clausurar es-
tablecimientos bajo determinadas causales (Direccion del Trabajo, 2023). De esta manera, la Direccion
del Trabajo profesionalizo su accion. Gran influencia tuvo el Convenio No. 81 de la OIT, que reconoce
una serie de garantias para la fiscalizacion y establece condiciones y potestades a los fiscalizadores.

Es posible que esta misma vocacion de mejoramiento social haya provocado que, con el quiebre ins-
titucional de 1973, la Direccion del Trabajo sufriera una intervencion especial que reorientd sus obje-
tivos y disminuyo sus capacidades, adecuandolas al servicio de las nuevas ideas de los gobernantes
de facto (Campusano, 2024; Direccion del Trabajo, 2023). No debe olvidarse que la vision técnica y el
conocimiento cientifico partian de la premisa de que los problemas colectivos requieren soluciones

2El Decreto con Fuerza de Ley No. 178 de 1931 del Ministerio de Bienestar Social, que refundié en un solo texto todas las leyes laborales existentes
en la época y es conocido como el “Codigo del Trabajo de 1931", modificé el nombre original de la Ley N.2 4053, cambiando la denominacién de
"Direccion General del Trabajo” a “Inspeccion General del Trabajo”.
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colectivas, impulsando, por ejemplo, el mutualismo en el ambito de la seguridad social, una vision no
compartida por el nuevo régimen. Las consecuencias fueron evidentes: reduccion de personal, cierre
de oficinas y un vuelco hacia la promocion de la mediacion de conflictos por sobre su capacidad fis-
calizadora. Es de destacar que durante este mismo periodo, hubo un especial ensaflamiento contra los
dirigentes sindicales y sus organizaciones (OIT, 1975), impulsores clave para avances sociales hasta esa

época.
Figura N° 4
Principales hitos desde la creacion y desarrollo de la Direccién del Trabajo

Segundo intento
legislativo para Se reorganiza la
Creacion de la Oficina aumentar su Se presenta el Direccion General del Se dicta el DFL N°2 que
de estadisticas del capacidad. Se le proyecto de Codigo Trabajo, mediante la ley establece su estructura
Trabajo a través de un reconoce su facultad Laboral del Presidente N°6527 y pasa a departamental que
Decreto Supremo. Se de participar en Arturo Alessandri. EL integrar el Ministerio de mantiene hasta la
integra en el Ministerio proyectos de ley. Se director de la Oficina Bienestar Social, que se actualidad. Se aumenta
de Industria y Obras rechaza dotarlo de estuvo a cargo de la convierte en el su autonomia,
Publicas capacidad fiscalizadora redaccion Ministerio del Trabajo profesionalizacion
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Primer proyecto de La Oficina se le dota de Reglamentacion formal El Congreso Nacional Através de la ley
creacion de un presupuesto propio y de la Oficina. Se emite aprueba “las leyes N°14972 se le dota la
organismo de personal. A su vez, el decreto donde se N°4053 crea la facultad de sancionar
especializado. Es comienza una formaliza en estructura Direccion General del de manera
rechazado por el participacion mas y funciones Trabajo, y se reconoce administrativa las
Congreso activa en la discusion por ley sus facultades, infracciones laborales
publica sobre la incluida, la inspeccion
legislacion social. laboral

2. Lo que somos

La Direccion del Trabajo, sucesora de la Oficina del Trabajo, ha mantenido en gran parte lo que fueron
sus primeras responsabilidades. Estas se han combinado con lo que significo, en 1924, pasar a tener
la anhelada capacidad fiscalizadora. La historia, por tanto, configurd lo que es hoy la institucion: una
combinacion de facultades de promocion de buenas relaciones laborales y mecanismos alternativos
de solucion de conflictos, dirigidos a canalizar la conflictividad y lograr el cumplimiento laboral, aunada
con una activa aplicacion normativa a través de la fiscalizacion y la asistencia al cumplimiento mediante
la divulgacion de principios y normativa laboral que permita a los empleadores conocer sus obligacio-
nesy a los trabajadores y organizaciones sindicales, sus derechos.

En la actualidad, ambas funciones se realizan con un equilibrado esmero. Sin embargo, otras funciones
sobre las cuales se erigio, como la elaboracion de propuestas y proyectos de ley, fueron disminuyendo
paulatinamente, reduciéndose a una participacion mas bien circunstancial y de manera inorganica, sin
que exista un departamento o area encargada de ello. Ha quedado como una facultad privativa del
Director.
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Las leyes sociales de 1924 marcaron el inicio de una sucesiva y prolifica nueva normativa laboral y, con
ello, una mayor exigencia a las instituciones de administracion del trabajo. Un periodo especialmente
destacado fue la década del sesenta. Entre 1964 y 1969, se promulgaron alrededor de veinte nuevas
leyes laborales. Esto llevd a una reformulacion del Servicio a través del Decreto con Fuerza de Ley (DFL)
No. 2 de 1967, que establecid una estructura organica y de competencias vigente, y que representa, en
buena medida, una institucion bifida: la labor fiscalizadora y la de generacion de relaciones laborales en
los lugares de trabajo.

El articulo 2 del DFL No. 2 da cuenta de la multiplicidad de funciones que caracterizan al Servicio como
un organo de administracion del trabajo, donde la labor inspectiva es solo una de ellas:

a) La fiscalizacion de la aplicacion de la legislacion laboral;

b) Fijar de oficio o a peticion de parte por medio de dictdmenes el sentido y alcance de las leyes
del trabajo;

c) La divulgacion de los principios técnicos y sociales de la legislacion laboral;

d) La supervigilancia del funcionamiento de los organismos sindicales y de conciliacion, de
acuerdo con las normas que los rigen, y;

e) La realizacion de toda accion tendiente a prevenir y resolver los conflictos del trabajo.

El amplio espectro de actuacion de la DT es reflejado también en su mision institucional: “Promover,
proteger y garantizar los derechos laborales, incorporando la perspectiva de género e implementando
mecanismos que fortalezcan el didlogo social, y fiscalizando el efectivo cumplimiento de la legislacion
laboral, previsional y de seguridad y salud en el trabajo, que permitan construir modelos de relaciones
laborales justas y equitativas entre trabajadores y trabajadoras, empleadores y empleadoras, y organi-
zaciones sindicales. ">

La Direccion del Trabajo es un organo técnico encargado de la aplicacion normativa, la mediacion y
conciliacion, la prevencion del conflicto y la recepcion documental, lo que la convierte en la principal
institucion encargada de la administracion del trabajo en el pais

3La mision institucional ha variado en su redaccion en cuanto estilo o énfasis segun sus administraciones, pero todas han conservado en esencia
las multiples labores que realiza, especialmente: inspectiva, promocidn sindical y autonomia, solucion de conflictos colectivo y relaciones labo-
rales.



La inclusion del concepto técnico tuvo como finalidad fortalecer la calidad de la Direccion del Trabajo
como organismo publico autonomo, desligandolo de los vaivenes politicos y rigiéndose por las normas
juridicas y los principios que regulan las normas laborales y sociales. Una de las consecuencias fue la
eliminacion de su capacidad creadora e interventora en los proyectos de ley de manera directa, que
habia sido una de las principales actividades de su predecesora, la Oficina del Trabajo. Para fortalecer
operativamente esta funcion, el Director Nacional del Trabajo sera el unico funcionario de exclusi-
va confianza, manteniendo un vinculo politico. Consecuentemente, sobre él recaera la posibilidad de
evaluar y proponer politicas publicas donde se detecten vacios o inefectividad de la normativa laboral
(articulo 5, letra e, DFL No. 2).

En cuanto a su competencia en el ambito inspectivo, la Direccion del Trabajo se configura como un
sistema mixto, de concurrencia general y coordinado. Es mixto porque comparte la responsabilidad de
velar por la vigencia y aplicacion de la normativa laboral junto con los tribunales de justicia. Respecto
a la concurrencia de las instancias, la intervencion de la Direccion del Trabajo precede a la instancia
judicial, sin perjuicio de que se pueda acudir directamente a los tribunales. Una vez conocido el asunto
por un tribunal, la Direccion del Trabajo pierde competencia (articulo 5, DFL No. 2). La competencia
normativa es general, ya que le compete velar por el cumplimiento y aplicacion de todas las materias
del ambito laboral regidas por el Codigo del Trabajo, salvo excepciones.

En cuanto a su operatividad, la Direccion del Trabajo cuenta actualmente con 2.300 funcionarios y
funcionarias. Se estructura en una Direccion Nacional, compuesta por departamentos operativos y de
gestion: Departamento de Inspeccion, de Relaciones Laborales, de Atencion de Usuarios, Juridico, de
Estudios, de Administracion y Finanzas, de Gestion y Desarrollo, de Tecnologias de la Informacion, y de
Gestion y Desarrollo de Personas. Desde el punto de establecimien-
to territorial, la Direccion Nacional se encuentra descentralizada a
risprudencia administrativa  través de una Direccion Regional en cada region del pais, salvo en la
del Servicio se mantiene Regién Metropolitana, donde cuenta con dos (oriente y poniente),
coherente en el tiempo, sumando un total de 16. A su vez, estas se componen de una serie
de oficinas operativas a través de las Inspecciones del Trabajo, que
en total suman 111 distribuidas a lo largo de todo el pais, incluyendo
zonas remotas como Rapa Nui; divididas en provinciales (49), comu-
posibilita la predictibilidad nales (38) e itinerantes comunales y provinciales (24).

y aplicabilidad de manera

La gran mayoria de la ju-

respondiendo al principio
de certeza juridica, lo que

La interpretacion juridica de la DT cumple un rol determinante en el
funcionamiento del sistema de administracion del trabajo, aportan-
do coherencia y certeza juridica

consistente (...)

El Departamento Juridico es el encargado de la interpretacion juridica y de dotar de jurisprudencia ad-
ministrativa a través de la interpretacion de la ley y los principios juridicos. Los pronunciamientos son
firmados por el Director del Trabajo.

Su labor es otorgar coherencia, certeza juridica y permanencia de criterios a las actuaciones de los
inspectores del trabajo en el gjercicio de sus funciones. Por tanto, los dictamenes emanados por el
Director tienen un efecto erga omnes sobre todos los funcionarios de la institucion. Ademas, cumplen
un rol pedagogico al facilitar la correcta implementacion de la normativa al interior de las empresas, es-
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tableciendo las obligaciones para los empleadores y los derechos para los trabajadores. Las actuaciones
ejercidas por los funcionarios del servicio, basadas en la interpretacion realizada por la Direccion del
Trabajo, son siempre revisables ante los tribunales, segun lo mandata el principio de control de legalidad
de la Constitucion.

Respecto a los ciudadanos, las interpretaciones realizadas por la institucion tienen un efecto erga om-
nes indirecto, es decir, no les obligan. Sin embargo, en la practica se encuentran compelidos, en la
medida en que seran sancionados por los inspectores del trabajo si existe una aplicacion distinta a la
interpretada por la DT (Lizama, 1998, citado en Ugarte, 2008).

La gran mayoria de la jurisprudencia administrativa del Servicio se mantiene coherente en el tiempo,
respondiendo al principio de certeza juridica, lo que posibilita la predictibilidad y aplicabilidad de mane-
ra consistente, proporcionando a los ciudadanos la confianza en sus derechos y obligaciones. Hoy en
dia, el Departamento Juridico cuenta con alrededor de 5.000 dictdmenes que fijan la doctrina. Se debe
tener en cuenta que la certeza no implica inmutabilidad; de lo contrario, podria impedir la evolucion
necesaria para responder a nuevos desafios o injusticias emergentes, y la necesidad de adaptarse a nue-
vas realidades o cambios en los valores sociales. Esto no deberia ser excusa, sin embargo, para ejercer
la potestad de manera caprichosa o ajena al mandato encomendado. Esta facultad debe estar siempre
basada en los principios y métodos de la ciencia juridica, de la normativa vigente y de los principios que
informan la disciplina.

El Servicio, en el ambito fiscalizador, se encuentra alineado con las tendencias y desarrollos a nivel
comparado, especialmente con el Convenio No. 81 de la OIT sobre inspeccion del trabajo, contando
con amplias facultades de inspeccion e investigacion

El DFL No. 2 de 1967 otorga a los inspectores del trabajo la calidad de ministros de fe en sus actua-
ciones y, por tanto, del principio de veracidad (articulo 23, DFL No. 2). Se les concede la facultad de
visitar los lugares de trabajo a cualquier hora del dia o de la noche, y se establece la obligacion de los
empleadores de dar todas las facilidades necesarias para el éxito de la visita, incluyendo las facilidades
para conversar y entrevistar a los trabajadores (articulo 24, DFL No. 2). También pueden requerir a los
empleadores o sus representantes la documentacion necesaria para efectuar la fiscalizacion, incluidos
los registros contables (articulo 31, DFL No. 2). Se establecen sanciones en caso de que los sujetos ins-
peccionados impidan o dificulten la labor fiscalizadora (articulo 25, DFL No. 2).

Los inspectores, ademas, cuentan con la facultad de citar a los empleadores, trabajadores, directores
sindicales o representantes a las dependencias del Servicio para tratar asuntos sometidos a su compe-
tencia (articulo 29, DFL No. 2). En cuanto a la jurisdiccion, se les otorgan margenes de discrecionalidad
en su actuacion, pudiendo inspeccionar, en casos calificados, fuera del territorio asignado cuando pre-
sencien la ocurrencia de infracciones laborales (articulo 27, DFL No. 2).

También cuentan con potestades para adoptar medidas cuando los incumplimientos o violaciones
constituyan un peligro para la salud o seguridad de los trabajadores, pudiendo ordenar la suspension
inmediata de las labores (articulo 28, DFL No. 2, complementado con los articulos 184, incisos 4, 5y 6,
y 191, incisos 2 y 3, del Codigo del Trabajo).



Ademas, se garantiza la labor fiscalizadora, pudiendo incluso auxiliarse de la fuerza publica, y Carabine-
ros debe acudir de inmediato con la sola solicitud del funcionario (articulo 26, DFL No. 2).

La Direccidn del Trabajo tiene un rol clave en la construccion de relaciones laborales, actuando como
ministro de fe, registrador, promotor y tutor de la libertad sindical

A la Direccion del Trabajo le corresponde la construccion de relaciones laborales a través de la consti-
tucion (ministro de fe) y registro. A su vez, la promocion de interlocuciones sociales se realiza también
a través de su funcion capacitadora, divulgando la normativa y los principios de la libertad sindical, la
creacion de organizaciones sindicales, su funcionamiento, administracion, y, ademas, mediante la ne-
gociacion colectiva y la reglamentacion del derecho de huelga.

Esta promocion se ejerce también a través de su capacidad fiscalizadora, al determinar practicas an-
tisindicales, desleales o injerencias ejercidas en contra de las organizaciones y sus dirigentes. En este
sentido, la Direccion del Trabajo es un 6rgano tutelar de la actividad sindical.

La Direccion del Trabajo, a través de la tutela y promocion de la libertad sindical, vela por la aplicacion
normativa, ya que una de las funciones de los sindicatos es precisamente la proteccion autonoma del
cumplimiento de la ley o de sus condiciones de trabajo establecidas en convenios colectivos o contra-
tos individuales. Estos sindicatos pueden recurrir incluso a la autotutela, como la huelga, o a métodos
directos de solucion de conflictos dialogados. En este sentido, la Direccion del Trabajo procura la ga-
rantia de la libertad sindical como un derecho fundamental de los trabajadores y un instituto esencial
para la democracia; y, en lo institucional, como un vector que le permite garantizar su mandato de
aplicacion y vigilancia de las normas.

La estrecha relacion entre estos institutos de gobernanza laboral, la debilidad o fortaleza de los sindi-
catos influye en las estrategias y capacidades del organismo inspectivo. La mayoria de los trabajadores
del pais debe recurrir a la Direccion del Trabajo como principal mecanismo para poder garantizar sus
derechos.
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Los mecanismos alternativos de solucion de conflictos forman parte del origen de la labor del organis-
mo y son una herramienta relevante que evita la congestion judicial a través de soluciones autocom-
positivas entre las partes

El propio DFL No. 2 de 1967, en su articulo 31, otorga al inspector la facultad de citar a los empleadores,
trabajadores, dirigentes sindicales o a sus respectivos representantes a sus dependencias para instar a
buscar un acuerdo y prevenir posibles conflictos.

Una de las consecuencias del devenir historico sobre la que se erige en 1924 la Direccion General del
Trabajo —ahora Direccion del Trabajo— es la larga tradicion conciliadora de conflictos como mecanis-
mo para resolver conflictos colectivos y garantizar la aplicacion normativa. La falta de capacidad fisca-
lizadora en el primer periodo (1907-1924) y en la segunda etapa (1924-1960) son las principales causas
de un largo y asentado desarrollo de mecanismos alternativos de solucion de conflictos.

Los mecanismos de solucion alternativa con los que cuenta la Direccion del Trabajo se utilizan de ma-
nera extendida, en instancias tanto voluntarias como obligatorias, teniendo como finalidad principal la
prevencion de conflictos y, mas recientemente, la aplicacion y correccion de incumplimientos. Al ser
una instancia previa a la judicial, estos mecanismos resuelven controversias facilitando, con su inter-
vencion, acuerdos autocompositivos. Son, por tanto, un mecanismo eficaz para evitar la congestion
judicial.

La Direccion del Trabajo cuenta con lineas especializadas para atender estos mecanismos, disponien-
do de una serie de instancias. En algunas regiones, cuenta con Centros de Conciliacion y Mediacion
ubicados en las comunas de Valparaiso (1), Concepcion (1), Temuco (1), Magallanes (1) y en la Regidn
Metropolitana oriente (1) y poniente (1), ofreciendo atencion especializada en la materia.

Figura N°5
Esquema de principales funciones de la Direccion del Trabajo

Resuelve conflictos Fiscaliza

@ Reduce la congestion en los tribunales
laborales.

® Facilita acuerdos pacificos entre
empleadores y trabajadores. inspecciones y sanciones.

® Previene conflictos mediante soluciones e Fomenta ambientes de trabajo seguros y

colaborativas. DEL TRABAJO saludables.

® Asegura el respeto de los derechos
laborales.
® Disuade incumplientos mediante

DIRECCION

Capacita y asiste Interpreta

® Coherencia y certeza juridica para
colaboracion en el lugar de trabajo. empleadores, trabajadores y funcionarios.

® Divulga la correcta aplicacién normativa, ® Facilita la implementacion correcta de la
tanto a empleadores como sindicatos y normativa.

trabajadores. - - - Funcién pedagdgica al instruir sobre
' Promueve la libertad sindical derechos y deberes

® Fomenta la cultura del respeto y

® Da fe y registro de los actos sindicales .

® Asiste a las partes en los procesos de
negociacion colectiva.

® Protege contra practicas antisindicales.
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3. Cimentar condiciones, alcanzar el trabajo decente

En 1999, el director general de la OIT presentd su memoria en la 872 reunion de la Conferencia Interna-
cional del Trabajo, donde integrd las diversas acepciones que se le han dado al trabajo en sus diferentes
corrientes y ciencias, centralizandolas en un concepto integrador y globalizador bajo el paradigma
de "trabajo decente” (Oficina Internacional del Trabajo, 1999). El trabajo decente se ha definido como
‘aquella ocupacion productiva que es justamente remunerada y que se ejerce en condiciones de liber-
tad, equidad, seguridad y respeto a la dignidad humana’.

Alcanzar el trabajo decente ha sido integrado en el seno de la OIT y en declaraciones tripartitas de los
mandantes, incluida la reciente Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo, 2019.

Cuando el trabajo se basa en condiciones de dignidad, se favorece cada aspecto de la sociedad. Ge-
nerar trabajos decentes no es solo una meta, sino el inicio de un circulo virtuoso que impacta positi-
vamente en todos los niveles. Garantizar estos trabajos requiere un esfuerzo concertado de todos los
actores involucrados: sociedad, Estado, empresas y sindicatos. La Direccion del Trabajo, como ¢rgano
publico, tiene la responsabilidad de garantizar el trabajo decente para todos y todas.

Trabajo decente para la dignidad de las personas

El trabajo decente representa un reconocimiento fundamental de la dignidad intrinseca de cada per-
sona. No se trata unicamente de ver a los trabajadores como recursos productivos, sino de afirmar
su valor como seres humanos plenos, con derechos y aspiraciones legitimas. Cuando se garantiza
un entorno laboral que respeta la libertad, la equidad y la sequridad, se refuerza la autoestima de los
trabajadores. Este reconocimiento es esencial para el bienestar colectivo, ya que las personas que se
sienten valoradas y respetadas en su trabajo son mas propensas a contribuir de manera positiva a sus
comunidades y al tejido social en general.

El trabajo decente también se alinea con los principios fundamentales de los derechos humanos, que
promueven la mejora de las condiciones laborales y la proteccion social. Este enfoque no solo eleva la
calidad de vida de los trabajadores, sino que también impulsa una sociedad mas justa e inclusiva, donde
todos y todas tienen la oportunidad de desarrollar su potencial humano.

Desde una perspectiva cristiana, el trabajo es una actividad que no solo transforma la naturaleza, sino
gue también enaltece al ser humano (Laborem Exercens, 1981). El trabajo humano es, quizas, la clave
esencial de toda la cuestion social; a través del trabajo, las personas no solo ganan su sustento, sino que
también participan en la creacion continua del mundo. Segun esta vision, el trabajo no es simplemente
un medio de subsistencia, sino una expresion de la persona humana y un derecho que debe ser prote-
gido y valorado en el seno de la sociedad.
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Trabajo decente para el bienestar social

La calidad del empleo tiene un impacto profundo en la vida de las personas, que se irradia en las fami-
lias, la democracia y la paz social. El trabajo decente no solo provee los medios de subsistencia, sino
que es un pilar fundamental en la construccion de sociedades mas justas, equitativas y cohesionadas.

El trabajo decente asegura que los trabajadores reciban un salario

justoy tengan acceso a condiciones laborales seguras y dignas. Esto La calidad del empleo tie-
repercute directamente en el bienestar de las familias. Un empleo de ne un impacto profundo
calidad permite a los trabajadores mantener a sus familias, alimen- en la vida de las personas,

tar saludablemente a sus hijos e hijas y garantizarles una educacion
adecuada. Cuando los padres y madres cuentan con empleos esta-
bles y justos, pueden ofrecer un entorno familiar donde se garanti-
cen condiciones materiales y espirituales, lo cual es crucial para el paz social.
desarrollo emocional y social de los niflos. Ademas, la seguridad y

certeza del trabajo y de sus ingresos reduce el estrés y las tensiones en el hogar, mejorando la calidad
de vida de todos sus miembros.

que se irradia en las fa-
milias, la democraciay la

El trabajo decente también es esencial para el fortalecimiento de la democracia, ya que permite a los
ciudadanos participar plenamente en la vida politica y social de sus comunidades. Cuando las personas
tienen trabajos seguros y bien remunerados, poseen mayor capacidad para involucrarse en procesos
democraticos, como votar, formar parte de sindicatos o participar en organizaciones comunitarias. Un
empleo de calidad empodera a los individuos, brindandoles la libertad y la seguridad necesarias para
exigir sus derechos y participar activamente en las decisiones que afectan sus vidas y comunidades. Por
el contrario, empleos precarios o mal remunerados tienden a limitar estas posibilidades, fomentando el
descontento social.




El trabajo decente es indispensable para garantizar la paz social. Las sociedades en las que los trabaja-
dores gozan de empleos de calidad tienden a ser mas estables y cohesionadas. Cuando las personas
sienten que sus derechos laborales son respetados y que tienen acceso a oportunidades justas, es me-
nos probable que recurran a la violencia o se sumen a movimientos de descontento social. El empleo
de calidad promueve la inclusion social, reduce las desigualdades y mitiga los conflictos sociales.

Trabajo decente para el crecimiento y productividad

En términos econdmicos, el trabajo decente es un motor clave para el desarrollo sostenible. Las em-
presas que valoran y respetan a sus trabajadores suelen experimentar una mayor productividad, menor
rotacion de personal y un mejor ambiente laboral, lo que se traduce en beneficios econdmicos tan-
gibles. Un entorno de trabajo que respeta la dignidad y los derechos de los trabajadores contribuye a
crear un ambiente de mayor compromiso y motivacion, lo que a su vez mejora la eficiencia y la calidad
del trabajo. Diversos estudios han demostrado que un trabajador satisfecho y bien tratado es mas pro-
ductivo y tiene un menor ausentismo, lo que reduce los costos operativos de las empresas y aumenta
su competitividad.

La creacion de trabajos decentes impulsa la demanda interna, ya que los trabajadores con salarios jus-
tos y condiciones laborales adecuadas tienen un mayor poder adquisitivo. Cuando los trabajadores son
adecuadamente remunerados y sus derechos son respetados, su capacidad de consumo aumenta, lo
que, a su vez, estimula la economia local, donde las pequefias empresas concentran su mayor parti-
cipacion. Esto genera un circulo virtuoso donde el crecimiento econdmico se basa en la equidad y la
justicia social, promoviendo un desarrollo mas inclusivo y resiliente a largo plazo.

En este sentido, garantizar el trabajo decente es una forma de invertir en el capital humano. El desa-
rrollo personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores no solo favorecen a los individuos, sino que
también tienen un impacto positivo en la economia en general. Las empresas y economias que invier-
ten en trabajo decente son mas proclives a prosperar a largo plazo, ya que estan construyendo sobre
una base de equidad, estabilidad y cohesion social. Asi, el trabajo decente se convierte en un compo-
nente esencial, no solo para el crecimiento econdmico, sino también para la estabilidad y el desarrollo
social a largo plazo.

El trabajo del futuro debe fundamentarse en alcanzar el trabajo decente como requisito para el desa-
rrollo sostenible y la conservacion del contrato social

Es tal la relevancia que engloba el concepto, que ha desbordado la institucion donde nacid y actual-
mente forma parte de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, No. 8: “Promover el crecimiento econo-
mico inclusivo y sostenible, el empleo vy el trabajo decente para todos”. Este objetivo engloba la idea
de que un crecimiento sin considerar las condiciones y la calidad del empleo no permitira el desarrollo
sostenible y sustentable de los paises e incluso puede ser peligroso cuando se alcanzan grados de in-
satisfaccion e injusticia social (Naciones Unidas, 2023).

En el contexto actual, este concepto sigue siendo una guia de actuacion para diversos organismos.
Recientemente, el Banco Mundial constituyd el Consejo Asesor de Alto Nivel para abordar la inmi-
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nente crisis de empleo, especialmente la de los jovenes y las mujeres del sur global. El actual pre-
sidente del organismo, Ajay Banga, destacd la importancia de centrar la actuacion en la creacion y
la calidad del trabajo como medida indispensable para combatir la pobreza y aumentar la prospe-
ridad, pues “tener un trabajo es el criterio mas significativo del éxito de todo individuo: un trabajo
conlleva dignidad, orgullo y capacidad de mantenerse a si mismo y a la familia. Estamos ponien-
do en marcha el Consejo para establecer nuestra estrategia de desarrollo sobre la base de la crea-
cion de oportunidades de empleo en todos los rincones del planeta” (Banco Mundial, 2024a).

Frente al debate de como prepararnos para el futuro del trabajo, la primera respuesta debe cen-
trarse en la calidad y protecciéon de los empleos, recogiendo el aprendizaje histérico de que la
competencia a la baja tiene efectos directos en el aumento de las desigualdades, ademas de dis-
minuir la productividad. El compromiso con la creacion de empleos de calidad que respeten la
dignidad y los derechos de los trabajadores es una piedra angular para enfrentar los desafios que
surgen en un entorno que nos desafia a atender cuestiones estructurales de arrastre y abordar

nuevos temas emergentes.

La Direccion del Trabajo desempefia un papel esencial en este proceso, como garante del cum-

plimiento normativo y promotora de un entorno laboral que fomente la equidad, la seguridad y la

participacion activa de todos los actores sociales. A medida que enfrentamos crisis interconecta-
das —econdmicas, climaticas o sociales—, su misidon se expande para adaptarse y responder a las
nuevas realidades del mercado laboral, cimentando que el trabajo decente sea una realidad para

todos y todas.
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II. LADT EN UN ESCENARIO CAMBIANTE

1. Comprender el contexto

Vivimos en una era donde multiples crisis convergen, exponiendo las fallas profundas en nuestros siste-
mas y politicas. Estas crisis develan desigualdades estructurales que, con cada perturbacion, agravan la
situacion de millones de personas. La incertidumbre que acompana a cada crisis desalienta la inversion
empresarial, impide la creacion de suficientes puestos de trabajo y fuerza a muchas familias trabajadoras
a luchar por satisfacer sus necesidades basicas.

La revolucion digital, la aceleracion de la globalizacion y los cambios demograficos estan transformando
los mercados laborales, impactando en la calidad del trabajo, la productividad y el crecimiento salarial,
y ampliando las desigualdades. A estos factores se suman la creciente polarizacion mundial, las guerras,
la crisis climatica y la aparicion de nuevos riesgos biologicos, como el vivido en 2020. El contexto actual
demanda un enfoque en la proteccion del trabajo y los trabajadores, en la calidad del empleo y la inclusi-
vidad del mercado laboral, destacando la resiliencia, la capacidad de adaptacion y el didlogo social como
elementos esenciales para un desemperio econdmico y laboral dptimo.

Nuestro pais enfrenta desafios especificos: la continua degradacion de la calidad de los ingresos, altos
niveles de desigualdad y una gran inseguridad para los trabajadores, exacerbados por una baja proteccion
social, pueden empujar a los trabajadores a aceptar empleos precarios para evitar el desempleo de larga
duracion (OCDE, 2018), perpetuando un ciclo de fragilidad y escasa movilidad social. La reciente crisis del
COVID-19 evidencio la fragilidad de los vinculos formales, destacando la necesidad de combatir la infor-
malidad y centrar los esfuerzos en reducir las brechas que afectan a los grupos mas vulnerables.



(L)a continua degrada- Las proyecciones futuras presentan desafios significativos. En el
cion de la calidad de los ambito del cambio climatico se prevé un aumento de temperatu-
ra de 0,5°C en la zona sur y hasta 1,5°C en el norte para el periodo
2031-2050, la que podria alcanzar hasta 2°C en la zona norte. Esto
convierte a Chile en uno de los paises mas vulnerables de la cri-
inseguridad para los tra- sis medioambiental, enfrentando eventos extremos como sequias
bajadores (...) pueden em- e inundaciones, con pérdidas econdmicas que se estiman podrian
alcanzar el 74% del PIB nacional. Esto tiene efectos directos sobre
sectores clave como la agricultura, el turismo, la construccion y la
ganaderia, y de manera indirecta, en el total de los sectores pro-

ingresos, altos niveles de
desigualdad y una gran

pujar a los trabajadores a
aceptar empleos precarios

para evitar el desempleo ductivos debido a las interrupciones de las cadenas de suministro, la
de larga duracion (OCDE, produccion y los servicios basicos, como la luz o el agua, a causa de
2018) fendmenos meteorologicos extremos (inundaciones, olas de calor,

disminucion anormal de temperaturas, tormentas, entre otros). Esto
desafia a ciertos grupos sociales, especialmente en el ambito de cuidado, ante las interrupciones de los
centros de cuidado y educativos.

En su reciente reunion, el grupo de paises de las 20 economias mas grandes discutio la preocupacion
por el deterioro de la sequridad econdmica y las desigualdades en un ambiente de crisis y desafios mul-
tidimensionales sin precedentes. El grupo instd a reducirlas en todas sus formas y dimensiones como
una necesidad urgente, tanto dentro de los paises como entre ellos. También asumio el compromiso
de promover oportunidades de manera inclusiva a través de la generacion de condiciones para otor-
gar trabajos decentes, productivos y con ingresos que permitan reducir la desiqualdad y la pobreza.
Finalmente, el grupo enfatizo la necesidad de aumentar la proteccion social para mitigar y gestionar los
riesgos, y aumentar la resiliencia (G20, 2024).

En este escenario, es vital no solo identificar y comprender estos problemas, sino también proponer
soluciones concretas que protejan el trabajo y a los trabajadores, y promuevan un mercado laboral mas
justo y equitativo, capaz de afrontar los desafios actuales y futuros. Debemos conocer como se adapta
la Direccion del Trabajo a estos fendmenos de cambio, como se hace participe de las soluciones y cual
es el papel que deben cumplir los diversos actores laborales. De esta forma, se podra combinar el pa-
radigma de la eficiencia con el de la eficacia, para que su actividad se dirija a materializar los principios
y valores recogidos por el legislador y el constituyente: la proteccion del trabajo y de los trabajadores.

El pais ha crecido en términos econdmicos, pero las altas desigualdades han producido un estanca-
miento estructural durante mas de una década y han mermado las posibilidades de productividad y
desarrollo

La OIT ha expresado preocupaciones sobre la concentracion de los ingresos en la region desde los
anos setenta, especialmente en la distribucion de los salarios, lo que se debe en gran medida a la mar-
cada diferencia en la estructura ocupacional reflejada en los altos niveles de subocupacién (Beccaria &
Maurizio, 2019).
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Entre 1980y 2019, el PIB nacional crecio de manera significativa, lo que permite clasificar al pais como
uno de ingresos altos —al menos en términos absolutos—; en contraste, la participacion en los ingresos
del 50% mas pobre ha disminuido (Figura N°6).

Figura N°6
Participacion en el ingreso nacional (antes de impuestos)

50% Mas pobre [l 40% del Medio [l 10% Més Rico

57,6%

50

40

/\.—\/‘/.;3’5%
30

20

o
B GGG R R

Elaboracion propia en base a datos de World Inequality Database, 2024

La participacion de la renta laboral en el ingreso total de la economia se encuentra entre los niveles mas
bajos a nivel mundial, representando solo el 62%*. Esto indica que los trabajadores estan recibiendo una
porcion reducida del ingreso total, mientras que el restante se acumula en rentas de capital. Estas rentas
de capital también muestran altos niveles de concentracion (Figura N°7), lo que ha llevado a una con-
centracion del mercado en sectores clave de la economia, perjudicando la competitividad (OCDE, 2023).

“En contraste, en los paises mas avanzados, la participacion de la renta laboral en el ingreso total es significativamente mayor, superando el 70%
(por ejemplo, Estados Unidos: 73%; Canada: 75%; Espafia: 76%; Francia: 77%).
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Figura N°7
Participacion en el ingreso del 1% mas rico, por paises (antes de impuesto)
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Elaboracion propia en base a datos de World Inequality Database, 2023

Nota: El mapa muestra la participacion del ingreso del 1% mas rico de la poblacion en referencia al total por pais.
Se observa que en los paises mas desarrollados existe una marcada tendencia por encontrarse en los extremos mas
bajos de la concentracion (3,9 a 14%), con excepcion de Estados Unidos. Por el contrario, los paises en desarrollo
en Latinoamérica de manera tendencial se encuentran en segmentos mas alto (16 a 36%). En el caso de Chile, el 1%
concentra cerca de la cuarta parte de los ingresos totales (23,7%). Esta desigualdad es alta incluso considerandolo
solo dentro del 10% mas rico, donde el 1% concentra el 40,2% de dicho segmento (Figura N° 6).

Una disminucion en la participacion de la renta laboral indica que los salarios no estan creciendo al
mismo ritmo que la productividad. Esto refleja una estructura laboral caracterizada por empleos preca-
rios, informalidad y alta rotacion laboral, lo que reduce la capacidad de negociacion de los trabajadores
y afecta su posibilidad de garantizar los derechos reconocidos por la legislacion. Estudios del FMI y la
OCDE han demostrado que altos niveles de desigualdad son perjudiciales para el crecimiento economi-
co sostenible de los paises (Ostry & Tsangarides, 2014; Banco Mundial, 2016).

Los informes recientes del Banco Mundial (2024b) y la OCDE (2021) destacan la necesidad de retomar el
crecimiento economico, poniendo énfasis en superar la estancada productividad que el pais ha experi-
mentado durante décadas. Para ello, se considera crucial mejorar la calidad del trabajo, centrandose en
la capacitacion y la generacion de competencias necesarias, la calidad de los empleos y la participacion
en la fuerza laboral. Ademas, se subraya la importancia de reducir las barreras normativas, fomentar la
adopcion de tecnologias y diversificar la matriz productiva.
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La desigualdad en los ingresos impacta la percepcion de injusticia y contribuye al creciente malestar
social, aumentando la inestabilidad politica y social. La calidad del trabajo sera crucial

En 2020, el 93% de los chilenos percibia injusticia en la distribucion de ingresos, salud, educacion,
pensiones y oportunidades. Ademas, la mitad de los hogares es econdmicamente vulnerable y esta
altamente expuesta a los ciclos econdmicos (OCDE, 2021). A pesar de que el trabajo sigue siendo la
principal fuente de ingresos para dos tercios de la poblacion, la situacion de los empleos decentes esta
en retroceso y las brechas persisten.

Las protestas sociales de 2019 y la creciente conflictividad laboral reflejan una insatisfaccion con las
condiciones de vida y seguridad (PNUD, 2024). En el ambito de las relaciones laborales se manifiesta la
extendida practica de huelgas fuera del marco de negociacion (Gutiérrez et al., 2021), lo que muestra
signos de obsolescencia que podrian requerir una revision de la institucionalidad laboral en su conjunto
(Figura N°8).

Figura N°8
Promedio de participacion de numero de trabajadores en huelgas legales y extra-legales,
periodo de 1990 a 2022.

B Extra-legal I Legal

Extra-legal
78.8%

Elaboracion propia en base a los datos del Informe de Huelgas (COES-UAH), 2021.

Nota: A pesar de que el numero de huelgas legales supera en frecuencia a las extra-legales (123 versus
68 en 2021), estas segunda tienen una participacién en términos de participacién de trabajadores con-
siderablemente superiores.

Los efectos econdmicos y sociales de la crisis del COVID-19 fueron desiguales, beneficiando a unos
pocos y dejando a muchos en recuperacion. Los persistentes desafios y la conjuncion de nuevos fe-
nomenos han polarizado la sociedad, amenazando las democracias y el sistema econdmico (OCDE et
al., 2023).



A nivel mundial, las turbulencias se hacen sentir. El multilateralismo y la cooperacion internacional
construidos tras la Segunda Guerra Mundial han entrado en un periodo de crisis, cada vez mas influido
por el unilateralismo, la polarizacion y lo que se ha llamado la “recesion de confianza” (World Economic
Forum, 2020), planteando multiples desafios a los organismos internacionales con mandato social.

En este marco, la OIT tomo la iniciativa de lanzar en 2023 una “Coalicion Mundial para la Justicia Social”
como contribucion a un multilateralismo renovado, con el trabajo decente en el corazdon de su mandato.
La coalicion invita a la participacion voluntaria y a la accion colectiva de una amplia diversidad de socios
(alrededor de 300 y en aumento), incluidos gobiernos, organizaciones de trabajadores y empleadores,
instituciones internacionales, empresas, organismos no gubernamentales y el mundo académico.

En el pasado, el derecho laboral y las instituciones del trabajo fueron claves para gestionar las crisis
sociales resultantes de las revoluciones industriales y pueden seguir siéndolo en las emergentes

Las transformaciones que ha experimentado el trabajo, combinadas
con las recientes crisis sanitaria, econdmica y ambiental, han de-
mostrado que el éxito de los paises depende en gran medida de la
robustez de sus instituciones. La inspeccion del trabajo desempefa
una funcion primordial en épocas de crisis, disminuyendo los efectos
adversos que afectan especialmente a los grupos mas vulnerables.

La Direccion del Trabajo
tiene un rol central en la
gobernanza para alcanzar
un bienestar compartido.
Esto implica contar con

una institucion fortalecida,
un compromiso institucio-
nal y sanciones disuasivas

que permitan garantizar la
normativa.

canzar un bienestar compartido. Esto implica contar con una
sanciones

compromiso institucional

Un estudio de la OIT, que revisa las consecuencias de la crisis econo-
mica de 2008, concluyo que aquellos paises que adoptaron regulacio-
nes adecuadas y sistemas de proteccion eficaces lograron proteger a
los trabajadores sin perjudicar la creacion de empleo, desmitificando
la aparente contradiccion entre crecimiento y proteccién (OIT, 2015).

La Direccion del Trabajo tiene un rol central en la gobernanza para al-
institucion fortalecida, un

disuasivas que permitan garantizar la normativa.

Para conservar y asegurar una paz social duradera, los esfuerzos para superar las multiples crisis deben ser
compartidos, al igual que sus beneficios (Tratado de Versalles, 1919; Declaracion de Filadelfia, 1944). Existe
una responsabilidad social y politica que debe ser asumida por todos los actores e instituciones del trabajo.
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2. Automatizacion e IA: El mayor desafio del trabajo.

Las ultimas tendencias han demostrado que la tecnologia, especialmente la inteligencia artificial ge-
nerativa, es capaz de realizar funciones cognitivas y no rutinarias, aumentando el riesgo de reemplazar
tareas cada vez mas analiticas, un campo historicamente reservado al dominio humano.

Este avance tecnologico no solo esta transformando el panorama
laboral, sino que también estd exacerbando las desigualdades his- = La falta de oportunidades
toricas. Los principales informes concluyen que existe un alto riesgo ~ adecuadas para adquirir
de automatizacion de los empleos rutinarios de cualificacion me-
dia, a diferencia de los trabajos abstractos y manuales no rutinarios,
que tienden a ser de alta y baja cualificacion, respectivamente. La
destruccion de los empleos medios llevara al desplazamiento de = Provoca que muchos tra-
trabajadores de este segmento hacia trabajos de baja cualificacion. = bajadores en riesgo de
Este fendmeno, conocido como “hollowing out” o “vaciamiento de perder su empleo se vean
los empleos”, amenaza con profundizar la polarizacion del trabajo.

las nuevas competencias
y habilidades necesarias

forzados a aceptar traba-

La falta de oportunidades adecuadas para adquirir las nuevas com- Jers (g Lls MEGETEEin) kel

petencias y habilidades necesarias provoca que muchos traba- = cualificacion y ofrecen
jadores en riesgo de perder su empleo se vean forzados a acep- ingresos mas bajos.

tar trabajos que requieren menos cualificacion y ofrecen ingresos

mas bajos. Esto ejercerda una presion adicional sobre el segmento de salarios ba-
jos, dando lugar a formas precarias de empleo, aumentando el desempleo de lar-
ga duracion y fomentando la fuga hacia la informalidad y el autoempleo por necesidad.

En conjunto, estos factores indican que lo que histéricamente se ha entendido como “trabajo” esta
experimentando una transformacion acelerada a nivel mundial. Aunque estos fendmenos, junto con la
globalizacion, traen nuevas oportunidades, también presentan riesgos significativos, creando un desa-
fio que las sociedades deben abordar en su conjunto.

No es la primera vez que el trabajo humano se enfrenta a una crisis de reemplazo, pero nunca antes
habia sido tan profunda

En olas anteriores de automatizacion, las hipotesis pesimistas resultaron exageradas, al menos en tér-
minos de indice de empleo. Sin embargo, el aceleramiento de las transformaciones tecnologicas en
la ultima década puede traer consecuencias distintas e involuntarias, especialmente en lo relativo a la
distribucion del dividendo tecnologico, con impactos en materias como género, tipos de trabajo, con-
diciones laborales e ingresos, y con un fuerte componente social.

La OCDE estima que en Chile mas del 20% de los trabajos esta en alto riesgo de automatizacion. Ade-
mas, otro 31% de empleos en el pais podria sufrir cambios significativos debido al progreso tecnologico.
Aunque mas conservadoras, las estimaciones del informe sobre robotizacion de PwC (2018) también
son significativas: en 2020, Chile tenia un riesgo del 1% de empleos afectados por la inteligencia artifi-
cial, proyecciones que crecen al 13% a mediados de 2025y al 27% después de 2030.
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Es importante ser cautelosos. La automatizacion interactua de forma compleja con la demanda de bie-
nesy servicios y con los trabajos necesarios para producirlos: el aumento de la demanda de trabajo para
producir y mantener la tecnologia, la innovacion de nuevos productos como causa de automatizacion,
la aparicion de sectores completamente nuevos y la demanda de trabajo para dichos sectores; algo que
ha ocurrido en procesos pasados.

Aunque la automatizacion ha interactuado historicamente de maneras complejas con la demanda la-
boral, las transformaciones actuales son mas rapidas y profundas, presentando un riesgo significativo si
no se gestionan adecuadamente.

Aprovechar la tecnologia puede traer beneficios importantes, pero se deben realizar esfuerzos tanto
en las empresas como en la fuerza de trabajo para alcanzarlos

Existen estudios recientes que muestran los beneficios que podria traer el uso de la inteligencia artificial
generativa en los entornos laborales en términos de productividad, especialmente si se utiliza como
complemento a las tareas realizadas por humanos. También, puede ayudar a disminuir la brecha entre
los trabajadores mas experimentados y los nuevos (Gmyrek et al.,, 2024). Estos diagnosticos alentadores
pueden requerir un fuerte compromiso nacional para hacerlos realidad.

Aspectos como las licencias para utilizar este tipo de tecnologias a nivel personal o empresarial pueden
ser significativos tanto para el mayor segmento de trabajadores como para las empresas de menor ta-
mafo. Las conexiones de alta velocidad con fibra optica podrian ser un impedimento que limitaria sus
efectos, especialmente fuera de la Region Metropolitana y en zonas rurales.

Sin embargo, probablemente una de las mayores limitaciones guarda relacion con la carencia de ha-
bilidades y competencias para trabajar en entornos de ecosistemas digitales (Figura N°9). Superar este
riesgo requerira un fuerte compromiso y una coordinacion, tanto en la capacitacion y reconversion de
trabajadores como en las mallas de programas educacionales a nivel inicial, que preparen a las personas
para las exigencias que demandara el futuro del trabajo (OCDE, 2021).
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Figura N° 9
Distribucion de la fuerza total de ocupados segun nivel educativo, 2024
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Elaboracion propia en base de datos de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE), INE, 2024

*El grafico en "Educacion escolar” es la sumatoria de la poblacion trabajadora con educacion basica,
media y media técnica (no universitaria).

Nota: A pesar de que Chile se encuentra en mejores niveles de escolarizacién que el promedio de La-
tinoamérica, mantiene brechas importantes respecto a conocimientos basicos que podrian significar
desafios adicionales en programas de reconversion para trabajos de altas habilidades y competencias.
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3. Renovar el mandato de la DT, fortalecer la institucionalidad

Desde su origen, la funcion de los 6rganos de administracion en el ambito laboral ha sido fundamental
para abordar las crisis sociales y econdmicas, actuando como una institucion clave para fomentar con-
diciones de vida justas y equitativas. Las revoluciones industriales pasadas generaron un malestar social
global debido a la desigual distribucion de los beneficios que trajeron consigo las nuevas tecnologias,
dando paso a nuevas formas de produccion y al surgimiento del trabajo subordinado. Las consecuen-
cias del desigual poder econdmico y la concentracion tecnologica llevaron a millones a vivir en condi-
ciones de vida inhumanas y a un malestar creciente, asi como a un conflicto social que acompafio gran
parte de los siglos XVIII, XIX'y principios del XX.

En un mundo con desafios vigentes y nuevos, de multiples envergaduras, las instituciones del trabajo
deben ser revitalizadas como un pilar fundamental para garantizar los derechos laborales, la promocion
del trabajo decente, el respeto del Estado de derecho y el acceso igualitario a la justicia: condiciones
minimas para continuar sustentando el contrato social.

La DT es un organo publico que cumple funciones para garantizar el orden publico, el bienestar so-
cial y la reduccion de las desigualdades en el trabajo

La Direccion del Trabajo es un ¢rgano publico cuya mision es respaldar directamente la normativa la-
boral, concebida como un pilar de interés general para la preservacion del orden publico (OIT, 2010).
A su vez, permite la eficacia de las normas laborales y sociales en su conjunto, protege a la persona
trabajadora y promueve el crecimiento econdmico sostenible y duradero mediante la conservacion de
empleos productivos (Bueno, 2024). Asimismo, contribuye a la canalizacion del conflicto social a través
de sus facultades de prevencion y solucion de las divergencias derivadas de la diversidad de intereses
en la relacion laboral.

A medida que el contexto laboral se transforma, los modos de produccion y las brechas no abordadas
se complejizan con nuevos fendmenos y crisis, imponiendo desafios tanto para la institucionalidad
como para el sistema en general.

La cuarta revolucion industrial esta poniendo a prueba un sistema estructurado en realidades y dinami-
cas sobre las cuales se organizo la Direccion del Trabajo: la relacion laboral estable en grandes centros
de trabajo. Este modelo, predominante durante gran parte del siglo XX, ha sido reemplazado por rela-
ciones laborales mas flexibles. En su version extrema, se desconocen los vinculos tradicionales, modi-
ficando los parametros tipicos de subordinacion por otras formas de control. Ademas, las crecientes
unidades productivas de menor tamafio representan un desafio adicional para el cumplimiento.

Bajo esta realidad, las instituciones corren el riesgo de volverse obsoletas si no logran adaptarse a las
complejidades de esta nueva era. La situacion se agrava cuando la sociedad civil, los politicos, los sin-
dicatos y los empresarios no muestran una ruta clara para consolidar un proyecto de sociedad comun,
sostenible y duradero.

La DT tiene la responsabilidad privilegiada de construir mejores condiciones laborales, vitales para el
progreso de la ciudadania
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La funcion de aplicacion, control y tutela de la Direccion del Trabajo es fundamental para el desarrollo
de los principios laborales y complementa la labor de control judicial. Las investigaciones, interpreta-
ciones y aplicaciones realizadas por el Departamento Juridico y los inspectores del trabajo, expertos
en la legislacion laboral, proporcionan insumos valiosos para adaptar las normas a un entorno laboral
en constante evolucion. Estos insumos son vitales para mantener la coherencia y dar vigencia al dere-
cho laboral a través de las sentencias de los tribunales de justicia, especialmente en casos complejos.

En un sentido amplio, la funcion de aplicacion y control implica la transmision de informacion téc-
nica que facilita la labor de empleadores y trabajadores. Ademas, este ejercicio ayuda a identificar
deficiencias y abusos que no estan cubiertos o estan cubiertos de manera imperfecta, alertando a
las autoridades competentes y contribuyendo al “perfeccionamiento del derecho laboral” (Bueno,
2024; Convenio No. 81 y No. 129, de la OIT). La aplicacién normativa desarrollada por la Direccion
del Trabajo implica velar, facilitar informacion y contribuir al perfeccionamiento de la legislacion.

La funcion publica se expresa en el rol esencial para garantizar la igualdad ante la ley. Es la puerta de en-
trada al sistema de justicia para la poblacion, especialmente para los grupos marginados y las minorias.
Es crucial para alcanzar la paz y la justicia (ODS No.16).

El rol de los érganos inspectivos en la ultima década ha sido reconocido como esencial para enfrentar
las transformaciones y crisis actuales

La funcion de aplicacion de la normativa conlleva hoy en dia la de- Alcanzar el fortalecimiento
teccion de nuevos riesgos de gran complejidad, por ejemplo, los
riesgos bioldgicos o aquellos asociados a las grandes construccio-
nes que utilizan nueva maquinaria de alta tecnologia. La exposicion
a riesgos fisicoquimicos en los lugares de prestacion de servicios
se destaca como uno de los principales temas a ser estudiados. dar el futuro del trabajo.

de las instituciones de go-
bernanza del trabajo es un
objetivo central para abor-

El impulso que ha dado la OIT al mantenimiento de servicios inspectivos adecuados, con personal su-
ficiente, facultades idoneas y medios materiales para cumplir eficientemente su rol, ha sido persistente
a lo largo de su historia.

La importancia de los organismos inspectivos para dar eficacia a la normativa en épocas de crisis fue rei-
terada en 2008 con la Declaracion sobre la justicia social para una globalizacion equitativa. En 2019, tanto
la Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo, adoptada por la Conferencia, como
la Comision para el Futuro del Trabajo destacan que alcanzar el fortalecimiento de las instituciones de
gobernanza del trabajo, incluidas las inspecciones laborales, es un objetivo central para abordar el futuro
del trabajo.

En el centenario de la OIT, se destaca el papel clave que jugaran la administracion del trabajo y, en parti-
cular, la inspeccidn laboral para que el trabajo continue siendo una actividad dignificadora (Bueno, 2024).
La Direccion del Trabajo tiene la responsabilidad social de buscar su fortalecimiento para cumplir con su
cometido a la luz de las transformaciones en el ambito laboral.
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lll. VIEJOS Y NUEVOS PARADIGMAS: AVANZAR EN LA PRO-
TECCION DEL TRABAJO

El pais enfrenta diversos fendmenos que han deteriorado las condiciones de trabajo para una parte
significativa de la poblacion, tales como la expansion de subterfugios laborales, el uso abusivo de con-
tratos temporales, la tercerizacion indebida y el desconocimiento de vinculos laborales mediante falsos
autonomos o relaciones ambiguas.

Los efectos de estas vulnerabilidades laborales se manifiestan en forma de subempleo, bajos ingresos,
incertidumbre personal, pobreza, falta de estabilidad en los proyectos de vida y, en casos extremos,
trastornos de salud mental y aumento de riesgos de accidentes laborales.

El debilitamiento continuo y los limitados recursos de las instituciones publicas exigen una reorienta-
cion y focalizacion hacia los grupos de trabajadores mas vulnerables, generando estrategias dirigidas a
alcanzar efectos estructurales en la aplicacion y vigencia de las normas laborales, y a garantizar condi-
ciones de dignidad para la persona trabajadora. No obstante, esto no deberia ser excusa para desaten-
der otros tipos de incumplimientos relevantes.
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1. Transitar de la economia informal hacia la formal

La lucha contra la informalidad debe ser prioritaria debido a su asociacion con menores salarios y ma-
yor pobreza. La fragilidad y necesidad que enfrentan las personas en situacion de informalidad las expo-
ne a abusos y explotacion, especialmente en lugares con condiciones deficientes de sequridad y salud
(Abud & Ugarte, 2022), convirtiéndolas en victimas de exclusion prolongada (OCDE, 2019a). Desde un
punto de vista econdmico, afecta gravemente el financiamiento de los sistemas de seguridad social y
propicia el dumping social.

En nuestro pais, este fendmeno prevalece entre mujeres, jovenes,

La informalidad laboral adultos mayores, migrantes y trabajadores con niveles educativos

subordinada es especial- bajos. Ademas, es mas comun en ocupaciones de baja cualificacion,
mente preocupante, ya que  entre trabajadores por cuenta propia y en determinados sectores
estos trabajadores no go- economicos, con una marcada incidencia segun el tamafio de las

, unidades productivas.
zan de la autonomia de los P

independientes ni del am- La alta influencia de la informalidad subordinada refleja un fenéme-
paro del derecho laboral. no estructural que deberia estar en el centro del quehacer de la Di-
reccion del Trabajo

A pesar de que la informalidad laboral suele asociarse al empleo independiente o autoempleo por ne-
cesidad —como los vendedores ambulantes—, tiene una ocurrencia significativa entre los trabajadores
dependientes, es decir, aquellos que laboran bajo subordinacion en empresas.

Actualmente, unos 2.4 millones de trabajadores se encuentran en condicion de informalidad, lo que
representa el 27% del total (Figura N° 10). De este grupo, el 55% esta en situacion de autoempleo por
necesidad y el 45% en régimen de informalidad subordinada (Bravo, 2024a).

La informalidad laboral subordinada es especialmente preocupante, ya que estos trabajadores no gozan

de la autonomia de los independientes ni del amparo del derecho laboral. Ademas, es una causa signi-
ficativa de la alta rotacion laboral, con efectos negativos para la productividad (Bravo, 2024b).
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Figura N°10
Tasa de ocupacion informal nacional
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Elaboracion propia en base a los datos de la Encuesta Nacional de Empleo,
INE (octubre, 2024)

Nota: El pais arrastra una informalidad cercana al 30%. En el 2020 sufrio
una caida relevante (22,3%) producto de las medidas de confinamiento y
de los apoyos directos econémicos. Tras el periodo de reapertura las cifras
han vuelto a niveles similares a prepandemia, aunque menores. Para el pe-
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Figura N°11
Tasas de informalidad comparado

América Latina

58%

Mundial

58%

Elaboracion propia en base a los ultimos datos disponibles de
ILOSTAT y ENE (2024)

Nota: Una de cada tres personas se encuentra en la informalidad
en Chile. A pesar de que el pais se encuentra en mejores niveles en
términos comparados con América Latina y el promedio mundial,
casi triplica la cifra de los paises OCDE.

riodo de julio-septiembre 2024 la cifra se situd en un 27%, casi dos puntos
menos que el mismo periodo de 2019.

La informalidad esta sobrerrepresentada en los grupos mas vulnerables o excluidos

Aunque las mujeres tienen una menor insercion en el mercado laboral, su tasa de informalidad es un 2%
mas alta que la de los hombres. Esta desigualdad se refleja también en los ingresos, ya que las mujeres
tienen un 32% menos que los hombres en la misma situacion de informalidad. La actividad econdmica
con mayor presencia de informalidad subordinada es la de trabajadoras de casa particular, con un 70%
de informalidad —sector donde mas del 90% son mujeres—.

Entre los trabajadores migrantes, la incidencia de la informalidad es mayor que entre los nacionales.
Desde el punto de vista etario, la informalidad es significativamente alta entre los jovenes (15 a 24 afios)
y las personas mayores (mas de 60 afios).

El nivel educativo es un factor clave: a mayor escolaridad, mayor empleabilidad y menor probabilidad
de estar en situacion de informalidad, 16,5% entre quienes tienen estudios universitarios frente al 67,8%
entre quienes no tienen estudios.

La informalidad reproduce la pobreza, ya que los ingresos de los trabajadores informales son un 58%
menores que los de los trabajadores formales. En este contexto, este fendmeno esta en el centro de la
problematica actual: la inseguridad y desigualdad de los ingresos.
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La relacion entre informalidad y nivel educativo ha llevado a paises como Polonia a centrar sus esfuer-
zos en reformas educativas para reducirla, con destacables resultados: una disminucion del 24,9% al
17%, y con efectos positivos en la productividad y el crecimiento econdmico (Jones, 2023). Existe evi-
dencia de que el crecimiento econdmico tiene una relacion positiva con la creacion de empleo formal.

La mayoria de las personas trabajadoras informales subordinadas se emplean en empresas formales,
y la probabilidad de esta situacion aumenta a medida que las empresas son mas pequefias

Cerca del 80% de los trabajadores informales subordinados en el pais estd empleado en empresas del
sector formal de la economia. Este dato es significativo y desafia la correlacion tradicional entre empre-
sas informales y trabajadores informales presente en la literatura comparada.

En la practica, esto se traduce en empresas que cumplen con el marco normativo tributario, pero
vulneran el marco normativo laboral. Esta disparidad puede explicarse por dos razones: la primera, las
diferencias en las sanciones y su efecto disuasivo entre ambos marcos, lo que podria estar incentivando
el cumplimiento solo del primero; y la segunda, la facilitacion del cumplimiento de las obligaciones
tributarias a través del uso tecnologico del Servicio de Impuestos Internos.

La falta de inspeccion y La probabilidad de estar en informalidad laboral esta relacionada con
el tamafo de la empresa: las micro y pequefias empresas concentran
alrededor del 60% de los trabajadores informales subordinados; las
medianas, el 6%; y las grandes empresas, el 4,5% (Bravo, 2024a). La
los empleadores eviten sus alta incidencia de informalidad en las empresas mas pequefias afecta
responsabilidades legales, directamente su productividad y genera un circulo vicioso de contra-
lo que fomenta la expan- tacion de trabajadores informales —menos calificados—, bajos sala-
rios, alta rotacion e improductividad, lo que podria estar dificultando
la expansion de este segmento de empresas en un mundo cada vez
mas competitivo y globalizado.

sanciones efectivas es una
causa relevante para que

sion de la informalidad (Jo-
nes, 2023).

La evidencia comparada sugiere que existe una estrecha relacion entre el aumento de la informalidad
y la falta de fiscalizacion de la normativa

La falta de inspeccion y sanciones efectivas es una causa relevante para que los empleadores eviten sus
responsabilidades legales, lo que fomenta la expansion de la informalidad (Jones, 2023). De manera si-
milar, el Banco Mundial ya advertia sobre este problema en el contexto latinoamericano en 2007 (Perry
et al, 2007). Lo anterior se combina con otras causas, como el nivel de cualificacion y habilidades de la
fuerza laboral y la complejidad de la economia.

Las dinamicas del sector informal son complejas e involucran a diversos actores y enfoques. Como
se expuso, la informalidad subordinada representa casi la mitad del sector informal y se concentra en
gran medida en empresas formales de menor tamafio (80%). Esta situacion debe considerarse dentro
del marco de atribuciones vigentes, teniendo en cuenta la especial vulnerabilidad de estos trabajado-
res (mas pobres, con menor nivel educativo y alta incidencia de grupos vulnerables), quienes pueden
enfrentar dificultades para garantizar sus derechos, como denunciar la falta de reconocimiento del
vinculo laboral.
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Comprender el perfil de los fendmenos laborales permite enfocar los esfuerzos bajo el paradigma de
las instituciones publicas que enfrentan “necesidades infinitas y recursos limitados”. Esto incluye dirigir
esfuerzos hacia sectores especificos e incluso considerar probabilidades segun areas geograficas (Livert
& Espejo, 2022).

Esta limitacion debe ser un componente estructural de las politicas de inspeccion orientadas hacia la
formalizacion. La estrategia de la Direccion del Trabajo se ha basado principalmente en un enfoque
reactivo. Sin embargo, existe literatura que muestra una relacion imperfecta entre las denuncias y las
empresas mas infractoras (Weil & Pyles, 2006), situacion que puede ser especialmente significativa para
los trabajadores en condicion de informalidad.



Figura N°12 Figura N°13
Tasa de ocupacion de formalidad de trabajadores de plata-  Tasa de ocupacion de informalidad nacional e infor-
formas digitales (2024) malidad de trabajadores plataformas digitales
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Elaboracion propia en base a la Encuesta Nacional de Empleo, INE

La Comisidn muestra su preocupacion por el conflicto que genera el debilitamiento de la po-
testad de declarar relaciones laborales en los casos de subterfugio laboral, establecidas por los
tribunales de justicia. El reconocimiento de esta facultad es un factor determinante para combatir

la informalidad subordinada.

El debilitamiento de las actuaciones de la institucion podria requerir reformas que reconozcan
de manera expresa dicha facultad, asi como la inclusién de mejores criterios para determinar la
subordinacion (Recomendacion No. 198; OIT, 2020) cuando se presenten situaciones de infor-
malidad, subterfugios y triangulaciones. Ademas, debe resguardarse la posibilidad de recurrir a
los tribunales de justicia cuando se considere que no ha ocurrido alguna de estas situaciones. Si
se quiere realmente disminuir la informalidad, los sistemas de inspeccion deben contar tanto con
la capacidad como con las facultades necesarias (Jessen & Kluve, 2019; Perry et al., 2007; Jones,
2023).

Datos recientes sobre la efectividad de la normativa que busco proteger a los trabajadores de pla-
taformas digitales de servicios (Ley No. 21431 de 2022) sugieren que los margenes muy flexibles y
los vacios en las facultades de aplicaciéon y control de los 6rganos fiscalizadores resultan en una

menor eficacia de los derechos que procura garantizar (Consejo Superior Laboral, 2024) (Figura
N° 12y 13).
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2. Dualidad arraigada: empleos formales pero inestables

A nivel nacional e internacional, los trabajadores en empleos precarios enfrentan menor seguridad la-
boral, mayores diferencias salariales (Figura N°14) y mayores dificultades para acceder a la proteccion
social frente a las contingencias del ciclo de vida. La OCDE ha advertido al pais sobre la necesidad de
reducir la creciente dualidad en el mercado laboral, donde los empleos precarios representan el 40%>
(OCDE, 2021).

Los vinculos laborales precarios generan condiciones mas desfavorables en comparacion con las rela-
ciones laborales bien reguladas

Datos de la ENCLA confirman la tendencia hacia una disminucion de la seguridad en los vinculos labo-
rales y un aumento en la rotacion. El 21% de los trabajadores con contratos indefinidos no supera un
afo de antigliedad, y el 48% no supera los tres afios (Direccion del Trabajo, 2019). El numero de traba-
jadores contratados bajo modalidades atipicas o precarias, con un fuerte componente de inseguridad
(Figura N°15), esta en aumento.

La proliferacion de empleos de corta duracion o limitados en derechos representa una restriccion a
la productividad y a la innovacion, aspectos clave para alcanzar una verdadera competitividad global
(Ministerio de Hacienda, 2022). De manera similar, la OIT (2020) ha concluido que la durabilidad de
los vinculos laborales es un factor relevante para la productividad laboral y un elemento crucial para el
comportamiento econdmico y el desarrollo (Figura N°16).

Figura N°14 Figura N°15
Promedio de remuneracion nominal imponible (en pesos) al  Comparativo de promedio de trabajadores con em-
seguro de cesantia, segun tipo de contrato pleos temporales, segun tramo etario
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“4La estimacion de la OCDE considera la informalidad laboral como los contratos de duracién determinada.
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Figura N°16
Comparativo de la duracion de los contratos laborales de Chile y
el promedio OCDE
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Elaborado en base a los datos de la OECD datebase (ultimos datos disponibles)

Nota: Chile muestra mayor inestabilidad laboral que el promedio de la OCDE: el 31% de sus trabajadores

tienen vinculos laborales menores de 12 meses de antigliedad, frente al 19,1% de la OCDE. Ademas, solo

el 19,8% alcanza 10 afios o mas de antigiiedad, muy por debajo del 33,3% promedio, reflejando menores
niveles de estabilidad en el empleo.

Sus efectos también son observables en el marco de los derechos colectivos. El caracter temporal
disminuye su capacidad o las perspectivas organizativas, al igual que en las relaciones difusas, atipicas
o encubiertas (Figura N°17). Aun cuando logren sindicalizarse, encuentran dificultades para ejercer de-
rechos como la negociacion colectiva y la representacion de intereses, debilitdndose su capacidad de
influir en aquellas materias de su interés o que les afectan en momentos de importantes transforma-
ciones (Villasmil, 2019).

Figura N°17
Porcentaje de trabajadores por tipo de contrato, segun existencia
de sindicato

Existencia de sindicato Indefinido Plazo fijo Por obra o faena

Hay sindicatos activos de empresa o establecimientos 79,3% 14,5% 6,0% 100%
Hay sindicatos activos, pero solo del tipo de interpempresa 40,9% 12,3% 45,5% 100%
No hay sindicatos activos 67% 13,5% 19,5% 100%
Total de trabajadores 69,7% 13,8% 16,3% 100%

Tabla extraida de ENCLA, 2019

Nota: En términos agregados existe una relacion estadisticamente significativa entre el tipo contractual y
la existencia o inexistencia de sindicatos. A mayor estabilidad (contratos indefinidos) mayor probabilidad
de la existencia de sindicatos en la empresa. La Unica excepcion es en el caso de los contratos por obra
o faena donde tienen una alta incidencia las organizaciones interempresas, lo que puede explicarse en
parte, por dinamicas laborales de los sectores de la minera y construccion.
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El elevado porcentaje de trabajadores con vinculos precarios reduce la productividad, debilita el finan-
ciamiento de la proteccion social y agrava las desigualdades

La falta de proteccion social puede forzar a los trabajadores a aceptar empleos precarios cuando no
hay mejores alternativas disponibles o cuando enfrentan situaciones de desempleo prolongado (OCDE,
2018).

Los jovenes menores de 29 afios estan sobrerrepresentados en vinculos laborales mas débiles, con una
menor proporcion de contratos indefinidos en comparacion con el promedio nacional (51% frente al
70%). A medida que se avanza en los grupos etarios, aumenta la posibilidad de tener contratos indefi-
nidos (Direccion del Trabajo, 2019). Esta sobrerrepresentacion también se observa en nuevas modali-
dades de trabajo, como el trabajo en plataformas digitales, donde la mayoria de los trabajadores tiene
menos de 33 afos (OIT, 2021).

Los trabajadores en estas condiciones suelen experimentar frecuentes transiciones entre empleos, que
incluyen periodos de desempleo, inactividad y trabajo informal (PNUD, 2017; OIT, 2020).

Los empleos precarios afectan la cohesion soc/al y el sisterma democrdtico

La pérdida de calidad en los empleos tiene efectos en el desarrollo democratico y la cohesion social:
los trabajadores inmersos en esta realidad tienden a participar menos en procesos democraticos, como
el voto, en comparacion con los trabajadores formales. Las débiles condiciones laborales no solo ero-
sionan la participacion civica, sino que también afectan la estabilidad social. Este malestar puede ser
especialmente preocupante en los indices de desempleo juvenil masculino, donde, a pesar de contar
con formacion, los jévenes no pueden encontrar trabajos satisfactorios (OIT, 2015).

Dadas las presiones de multiples crisis, es poco probable que estas tendencias se reviertan de manera

espontanea, lo que requiere una movilizacion significativa de recursos estatales para abordar las fuentes
del descontento.
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La Comision considera que uno de los aspectos centrales para una gobernanza justa y equitativa
del trabajo es revisar los marcos de la Direccién del Trabajo que le permitan dar vigencia a la le-
gislacion laboral, a través de la aplicacién normativa y el cumplimiento efectivo de los derechos
que esta contiene.

En materia de trabajo precario, los esfuerzos por mantener una fiscalizacién constante, persis-
tente y tantas veces como sea necesario en sectores especialmente incumplidores no tendran
un efecto social relevante si las facultades son desconocidas por los tribunales de justicia. En
este sentido, en ambitos como el suministro ilegal de trabajadores, se hace necesario el recono-
cimiento de la potestad de determinar el uso fraudulento de estas formas de contratacion o el
ocultamiento del verdadero empleador.

Se reitera que la especial condicién contractual limita de forma desproporcionada a este grupo
de trabajadores, cuya vulnerabilidad les priva de la posibilidad de gozar efectivamente de otros

derechos.

La neutralizacion de las facultades de la Direccion del Trabajo termina por institucionalizar la ile-

galidad en las relaciones laborales y profundiza la desconfianza en la utilidad de las instituciones

publicas, deslegitimandolas, asi como al sistema politico y econdmico.
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3. Acortar las brecha de género, aumentar las oportunidades

“Las crisis impactan con especial fuerza a los grupos mas marginados” puede parecer un cliché, pero los
datos lo confirman. Durante 2020 y parte de 2021, la vida econdmica y productiva de las mujeres se vio
alterada de forma diferente a la de los hombres. Al igual que otros grupos marginados, como las muje-
res indigenas, las mujeres migrantes y las que viven en zonas rurales, enfrentaron mayores dificultades
para sobrellevar la crisis (ClapesUC & Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, 2021).

El rol historico de las cuidadoras y la dependencia economica son factores determinantes en la divi-
sion sexual del trabajo productivo

Dentro de las principales causas de la desigualdad de género se encuentra la historica dependencia
economica de las mujeres respecto de los hombres. El trabajo de cuidado y del hogar no remunerado
es reconocido como un motor de la desigualdad, con consecuencias en la brecha salarial, los niveles
educativos mas bajos y factores de estrés que afectan la salud mental y fisica. La necesidad de conciliar
las labores de cuidado con las demandas del mercado laboral genera importantes tensiones.

La baja participacion femenina en la fuerza laboral se explica por la division sexual del trabajo, en la cual
las responsabilidades de cuidado doméstico y familiar recaen de manera desproporcionada sobre las
mujeres, limitando sus oportunidades de insercion en el mundo laboral. La escasez de tiempo dispo-
nible les restringe el acceso y la permanencia en el trabajo remunerado. Las dificultades para conciliar
ambas responsabilidades desincentivan a un numero significativo de mujeres a incorporarse al mercado
laboral, con una pérdida social y personal de talento, autorrealizacion y productividad.

La distribucion desigual del trabajo de cuidados no remunerado esta A pesar de su importancia
contribuyendo a la caida sostenida de las tasas de fertilidad que, junto
con el envejecimiento demografico, plantea interrogantes sobre la
capacidad futura de equilibrar los ambitos productivo y reproductivo
de manera que promueva la equidad de género. que la ejercen no son sufi-

cientemente reconocidas, y

social y econdmica (trabajo
de cuidados), las personas

En tiempos de crisis, todos nos vemos afectados, pero ellas resultan

. L . esta subvaloracion persiste
impactadas con especial intensidad

incluso cuando se realiza de

La crisis pandémica del COVID-19 y el cierre de establecimientos, manera remunerada.
junto con la imposibilidad de que las trabajadoras de cuidados remu-

nerados pudieran concurrir a sus labores, destaco el rol social que cumplen los cuidados para la sosteni-
bilidad de la vida y el bienestar de las personas —nifios, nifas, adolescentes, personas mayores y quienes
requieren cuidados—; asi como el tiempo, la exigencia fisica y mental que demandan a quienes los rea-
lizan y la dependencia de la economia productiva del trabajo de cuidados y del hogar no remunerado.
Se estima que esta actividad representa un relevante 25% del PIB nacional (Banco Central, 2021). A pesar
de su importancia social y econdmica, las personas que la ejercen no son suficientemente reconocidas,
y esta subvaloracion persiste incluso cuando se realiza de manera remunerada (figura N°18). Elimpacto
mas evidente sobre las mujeres fue su exposicion a dobles jornadas, combinando simultdaneamente su
trabajo remunerado con las labores domésticas no remuneradas. Cuando ambos progenitores estuvie-
ron confinados en el mismo hogar, una de cada tres mujeres no busco trabajo debido a responsabilida-
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des de cuidado o tareas domeésticas. Las mujeres de los segmentos mas pobres dedicaron significativa-
mente mas tiempo al trabajo no remunerado, lo que limitd sus oportunidades de empleo y perpetud un
ciclo de falta de oportunidades, escasez econdmica y pobreza.

Figura N°18

Comparativo de aporte al PIB (%) de sectores econodmicos seleccio-
nados y del trabajo de cuidado no remunerado (estimado).

[ Aporte al PIB (%)
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Elaboracion propia en base a la informacion sobre el PIB por clase de sector econdmica, Banco Central
(2024) y el informe de “Estimacion de Trabajo no remunerado”, junio 2021. Banco Central.

Nota: Es importante destacar que el TDNR no forma parte del PIB formal seguin las cuentas nacionales
oficiales, por lo que es solo una comparacion ilustrativa sobre la incidencia del TDNR versus los cuatro
sectores con mas incidencias en el PIB total.

La pandemia tuvo un sesgo de género en la pérdida de empleo. Segun estimaciones del Banco Central,
durante el periodo mas critico, los sectores mas afectados fueron restaurantes y hoteles (-52,1%), trans-
porte (-32,0%), servicios personales (-29,7%) y comercio (-19,5%), todos con una sobrerrepresentacion
femenina. Incluso tras la recuperacion, las actividades feminizadas mantuvieron una significativa brecha
en la creacion de empleo (Clapes UC, 2021).

Los avances en la insercion y las oportunidades de las mujeres han sido significativos, pero la brecha
continua siendo considerable

Del total de personas inactivas, el 96,6% de las mujeres cita el trabajo doméstico y de cuidados como la
razon principal; en contraste, solo el 3,4% de los hombres expresa la misma razén, siendo los estudios
el principal motivo de su inactividad (Barriga et al., 2020). Ademas, el 51% de las mujeres reporta tener
personas a su cargo, principalmente niflos, adolescentes y adultos mayores (CADEM, 2022).

La insercion laboral femenina esta concentrada en sectores como comercio, enseflanza, salud y asis-
tencia social, y trabajo doméstico, que reunen al 55% de las trabajadoras, con salarios menores que los
de los hombres en los mismos sectores. Los sectores donde predominan las mujeres tienen un fuerte
componente de cuidados y atencion a otros (ensefianza, salud, trabajo domeéstico, etc.), perpetuando
su rol social asignado (Figura N°19).
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Las trayectorias laborales de las mujeres son mas discontinuas, lo que perpetua desigualdades al finali-
zar el ciclo de trabajo remunerado.

Figura N°19
Brecha salarial en las cinco actividades con mayor fuerza laboral de
mujeres
Il Hombre Mujer
1000 000
800 000 -
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\‘_/5@, 21%
400 000
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Ensefianza Salud Hog como d C i Hoteleria y servicio de comida

Elaboracion en base a datos de la Encuesta Suplementaria de Ingresos, ultimos datos disponibles (2022)

Nota: La brecha laboral persiste dentro de las cinco actividades donde existe una alta presencia de muje-
res. Esta tendencia se replica en todos los sectores econdmicos. La brecha mas baja se da en actividades
artisticas y de entrenamiento (-2%) y agricultura (-5%). En el otro extremo, las brechas mas altas se da en
actividades de hogares como empleadores (-29%), (actividades cientificas (-28%) y en actividades de la
informacion y comunicaciones (-28%).

La flexibilidad del tiempo de trabajo que observe a la trabajadora puede ser un mecanismo adecuado
para avanzar en equidad y oportunidades

Durante la pandemia, el teletrabajo demostrd ser una herramienta efectiva para mantener la productivi-
dad y facilitar la conciliacion entre la vida familiar y laboral. Sin embargo, muchas empresas han ido en
retroceso, limitando esta opcion a alrededor del 10% de la fuerza laboral subordinada en 2024. Aunque
una ley reciente intentd promover el teletrabajo con este enfoque, los resultados han sido limitados.

La sobrerrepresentacion de hombres en roles de decision dentro de las empresas podria estar contribu-
yendo a una falta de comprension de los desafios que enfrentan las trabajadoras, afectando la creacion
de soluciones efectivas. La flexibilidad laboral, cuando se adapta a las necesidades de las trabajadoras,
tiene un impacto especialmente positivo. Por el contrario, la falta de consideracion de sus necesidades
puede afectar negativamente su salud mental y bienestar, con efectos relevantes en la productividad
dentro del entorno empresarial (Yeves et al., 2024).
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Avanzar en la representacion de las mujeres en posiciones de poder y cargos de decision podria per-
mitir la toma de decisiones con perspectiva de género de cara al futuro

Aligual que en el ambito politico, la escasa presencia de mujeres en los altos cargos de decision en las
empresas limita la capacidad de abordar los problemas desde una perspectiva diversa y multidimen-
sional. La diversidad en los equipos directivos fomenta didlogos desde distintas perspectivas, lo que
permite generar soluciones mas efectivas.

En Chile, solo el 9,9% de los puestos en los directorios de las grandes empresas cotizadas en bolsa
estan ocupados por mujeres, cifra muy inferior al promedio de los paises de la OCDE (36,3%). En cargos
de alta direccion, la participacion femenina es del 12,8% en grandes empresas y del 27,9% en promedio
en medianas, pequefias y microempresas.

Estas limitaciones también se reflejan en la representacion de intereses colectivos de los trabajadores.
A pesar de que la densidad sindical de las mujeres es mayor que la de los hombres (Riquelme & Huerta,
2023), ellas estan subrepresentadas en los directorios sindicales, ocupando solo el 28,1% de las diri-
gencias en el pais. Esto podria ser determinante, por ejemplo, en la baja incidencia que tienen en los
instrumentos colectivos sobre materias de género e igualdad (Direccion del Trabajo, 2022).

La subrepresentacion de las mujeres en los cargos de decision en diversos ambitos podria impactar las
decisiones y enfoques a abordar en la gobernanza de los fendmenos del futuro del trabajo.

Es esencial que la Direccion del Trabajo, mediante sus programas de capacitacion dirigidos tanto
a empleadores como a sindicatos, promueva la concienciacion sobre los beneficios de imple-
mentar politicas de igualdad en los lugares de trabajo, asi como el rol de los instrumentos colec-
tivos en el avance hacia la equidad. La evidencia indica que, desde que la igualdad de género se
ha integrado en la agenda de los paises y autoridades, se han logrado avances significativos en la
reduccion de las brechas.

A su vez, la Comision reconoce que las desigualdades de género y la violencia en el entorno la-
boral reflejan patrones sociales arraigados y el rol tradicional asignado a las mujeres. Por lo tanto,
es fundamental avanzar en politicas que promuevan la insercién laboral en igualdad de oportu-
nidades.

Es urgente ampliar la cobertura y la calidad de las salas cuna y otros mecanismos que tengan en

cuenta la diversidad de realidades laborales, incluyendo el trabajo nocturno, el trabajo en zonas
rurales y la alta informalidad de las mujeres. Un enfoque central deberia estar dirigido a avanzar
hacia una corresponsabilidad efectiva. Esto requiere una revisidon exhaustiva de la normativa ac-
tual. La normativa vigente ha demostrado tener resultados limitados debido a su caracter volun-
tario, perpetuando la eleccion tradicional de que sea la madre quien asuma el permiso parental,
reforzando su rol de cuidadora natural.
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Fortalecer las oportunidades de insercién, permanencia y ascenso laboral de las mujeres es clave
para asegurar su soberania econémica y mejorar su resiliencia ante los desafios emergentes y

futuros.

La Comision considera que la Direccion del Trabajo tiene una responsabilidad crucial en garanti-
zar la igualdad de oportunidades y reducir las brechas a través de su labor inspectiva y de asisten-
cia para facilitar el cumplimiento normativo. Los planes de inspeccion deben incorporar una pers-
pectiva de género. Esto implica prestar especial atencién a la vulnerabilidad de las trabajadoras,
ideando planes que consideren sectores con alta participacion femenina, como salud, educacion,
comercio y trabajo domeéstico, asi como a las tematicas con mayor incidencia de infracciones
relacionadas con normas de igualdad de oportunidades. En particular, deben abordarse materias

como acoso, igualdad salarial y derechos de maternidad, incluyendo prenatal, postnatal, derecho

a sala cuna y permisos.




4. Entornos seguros

En junio de 2022, la Conferencia Internacional del Trabajo tomo la decision historica de enmendar la
Declaracion de la OIT sobre principios y derechos fundamentales en el trabajo (1998) para incluir “un
entorno de trabajo seguro y saludable” como un nuevo principio y derecho fundamental. Esta enmien-
da también se aplico a la Declaracion de la OIT sobre la justicia social para una globalizacion equitativa
(2008) y al Pacto Mundial para el Empleo (2009).

Este hito historico fue el resultado de un proceso iniciado formalmente en 2019, cuando la Conferencia
reconocio, en la Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo, que las condiciones de
trabajo seguras y saludables son esenciales para el trabajo decente.

La seguridad y salud en el trabajo sigue enfrentando desafios persistentes, como el impacto de la demo-
grafia, los cambios en el empleo y la organizacion del trabajo, las diferencias de género y el tamafio y la
estructura de las empresas. Ademas, nuevas dinamicas, como las formas emergentes de empleo, el uso
creciente de la tecnologia y el cambio climatico, estan introduciendo nuevos riesgos y desprotecciones
en el entorno laboral.

Es fundamental avanzar en la seguridad y salud laboral a través de una cultura de prevencion, lo que
requiere informacion, compromiso y participacion. En ese sentido, el Convenio No. 155 de 1981 sobre
seguridad y salud de los trabajadores, y el Convenio No. 187 de 2006 sobre el marco promocional para
la sequridad y salud en el trabajo, son ahora convenios fundamentales. Por ello, los paises que integran la
OIT se comprometen a su cumplimiento, independientemente de su estatus de ratificacion. La ratifica-
cion por parte de Chile del Convenio No. 155 puede ser un paso importante para avanzar hacia entornos
de trabajo seguros y saludables y en una cultura de prevencion.

a. Ante el cambio climatico

Existen estimaciones sobre los efectos del cambio climatico en el sector primario, que incluye la agricul-
tura, la silvicultura y la mitilicultura, las cuales representan entre el 3% y el 4% del PIB y emplean alrededor
del 10% de la fuerza laboral. Estas actividades tienen una significativa dimension econdomica y social,
dada su fuerte conexion socio-geografica. La agricultura en la zona central depende en gran medida de
condiciones climaticas favorables y de un flujo constante de agua para riego, por lo que tiene una alta
exposicion ante escenarios de sequias o eventos extremos, asi como a aumentos o disminuciones de
temperatura en ciclos anormales, segun estimaciones futuras.

El sector forestal, predominante en la zona del Biobio, enfrenta un mayor riesgo de incendios, cuyas con-
secuencias ya son bien conocidas, afectando no solo el entorno laboral, sino también a las comunidades
a su alrededor. Mas al sur del pais, las actividades de mitilicultura estdn amenazadas por un fenémeno casi
invisible: la acidificacion del océano. El aumento de los gases de efecto invernadero incrementa la acidez
del mar, con consecuencias en los productos del mar, como en los moluscos.
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Las consecuencias del cambio climatico afectan, en primer lugar, al sector primario de la economia. Este
sector es frecuentemente ejercido por pequefos agricultores y campesinos, o por empresas familiares
que venden sus productos a empresas manufactureras para exportacion. Las restricciones financieras
o el limitado acceso al crédito de estas unidades productivas dificultan su capacidad para implementar
medidas de proteccion frente a la pérdida de produccion causada por eventos extremos o sequias pro-
longadas.

El cambio climatico y la degradacion medioambiental también estan afectando intensamente la seguri-
dady la salud en el trabajo, aumentando los riesgos existentes y generando otros nuevos. Los trabajadores
expuestos al aire libre, como en el sector de la construccion, en trabajos relacionados con los recursos
naturales o en ambientes interiores calurosos, asi como los equipos de respuesta a emergencias ante de-
sastres naturales, enfrentan un mayor riesgo por los fendmenos meteorologicos extremos. Estos riesgos
incluyen problemas relacionados con el calor, que pueden causar lesiones y enfermedades profesionales,
ademas de reducir la productividad si no se implementan medidas adecuadas de prevencion y proteccion.

La informalidad laboral, predominante en sectores directamente expuestos al cambio climatico, repre-
senta una amenaza significativa para la seguridad y salud de los trabajadores: el 32,4% en el sector agro-
pecuario, silvicola y de pesca, y el 20,9% en la construccion. Estos trabajadores a menudo carecen de
seguros contra enfermedades o accidentes y enfrentan una especial fragilidad econdmica y social. En el
caso de los trabajadores formales, se observa un uso extendido de formas de empleo temporal, muchas
veces no voluntarias, lo que dificulta la exigencia de derechos laborales, como periodos de descanso,
feriados legales y medidas efectivas para mitigar los riesgos asociados a su actividad.

b. En las nuevas tecnologias

La innovacion tecnoldgica mediante la robotizacion, la automatizacion de sistemas y las nuevas opciones
digitales puede contribuir a prevenir algunas lesiones y enfermedades relacionadas con el trabajo, como
los trastornos musculoesqueléticos asociados a carga fisica © movimientos repetitivos.



Sin embargo, los avances tecnologicos también pueden presentar nuevos riesgos para la seguridad y
salud en el trabajo, particularmente aquellos que afectan a la salud mental y que pueden repercutir en ac-
cidentes laborales. Estos riesgos incluyen preocupaciones sobre la seguridad del empleo, un incremento
en la vigilancia, el ciberacoso y amenazas cibernéticas para la seguridad de los sistemas automatizados,
especialmente cuando la incorporacion no se acompana de evaluaciones adecuadas de riesgos y medi-
das preventivas.

En el ambito de los servicios de contratacion, la tecnologia esta desempefiando un papel importante,
aunque se han identificado sesgos significativos que limitan los avances en materia de inclusion e in-
corporacion al empleo. Se han observado sesgos de género en la seleccion de cargos, favoreciendo
mayoritariamente a hombres en roles con alta presencia masculina, o el uso del lugar de residencia para
seleccionar candidatos basados en su segmento social. En algunos lugares, como el Estado de Illinois en
Estados Unidos, se ha regulado esta area, exigiendo que se informe a los candidatos sobre la evaluacion
mediante inteligencia artificial (Coddou & Padilla, 2024).

Las consecuencias de la incorporacion de tecnologia en la sequridad y salud de los trabajadores y los
mecanismos que garantizan sus derechos fundamentales, especialmente cuando estos mecanismos son
intrusivos o discriminatorios, aun estan insuficientemente evaluadas.

c. Lugares de trabajo libres de violencia y acoso

La violencia y el acoso son problemas que afectan gravemente al mundo del trabajo. En Chile, estudios
han revelado que tres de cada cinco trabajadores han experimentado alguna forma de violencia laboral,
y uno de cada tres ha sido testigo de ella. Estas situaciones pueden resultar en graves enfermedades psi-
cosociales e incluso en suicidios. Tanto a nivel internacional como nacional, se ha reforzado el enfoque
en la prevencion y proteccion mediante convenios internacionales, como el Convenio No. 190 de la OIT,
y la Ley No. 21.643, que entro en vigencia el 1 de agosto de 2024.

La violencia y el acoso conllevan un elevado costo para la salud, el bienestar y los medios de vida de los
trabajadores, asi como para la productividad y prosperidad de las empresas y para la sociedad en general,
debido a la pérdida potencial de trabajadores productivos, la pérdida de talento y el aumento de la presion
sobre los servicios sociales en materia de licencias y atencion de salud mental.

La OIT advierte que la violencia podria intensificarse en el futuro debido al deterioro de las formas con-
tractuales, la intensificacion del trabajo, la vigilancia digital y las persistentes brechas en la conciliacion
entre el trabajo y la vida privada.

Implementar los objetivos de los convenios sobre violencia ratificados por el pais, asi como la reciente
“Ley Karin“(Figura N°20 y 21), representa importantes desafios para las empresas, especialmente para las
mas pequenas, los sindicatos y los drganos de inspeccion.
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Figura N°20 Figura N°21
Comparativo del numero de denuncias acoso desde la en- Distribucion del total de denuncias de Ley Karin,
trada en vigencia de la Ley Karin (01.08.2024) y el total de por sexo del denunciante. Periodo 1 de agosto de
denuncias por la misma materia del afio 2023 2024 (inicio de vigencia de la ley) hasta el 31 de

septiembre de 2024
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No declarado
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Elaboracion propia en base al Anuario de Inspectivo, 2023 y registros Elaboracion propia en base a registros internos de la Direccion del
internos de la Direccion del Trabajo Trabajo

Nota: En dos meses de vigencia, la Ley Karin acumula dos tercios de las Nota: Las mujeres representan dos tercios de las denuncias de acoso,
denuncias totales del afio 2023 por las mismas materias. lo que confirma la especial vulnerabilidad y exposicion de las mujeres
a la violencia y acoso en los ambientes laborales.

Figura N°22
Distribucion de las denuncias desde la vigencia de Ley Karin
(01.08.2024) por tamafio de empresa, periodo agosto y septiembre
de 2024
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Elaboracion propia en base a registros internos de la Direccion del Trabajo

Nota: Los datos muestran cierta consistencia en la proporcionalidad seguin el nimero de trabajadores
empleado segun el tamafio de empresa. La gran empresa representa por si sola cerca del 50% de las
denuncias. Con todo, se debe tener en cuenta que la gran empresa emplea al 55% del empleo total. Con
todo, dado el acotado periodo de analisis, deberia revisarse si se mantiene la tendencia en el mediano y
largo plazo.
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La Comision exhorta a una debida coordinaciéon entre los organismos responsables de garantizar
entornos de trabajo seguros y saludables, a través de la vigilancia del cumplimiento de los deberes

y obligaciones establecidos en la normativa vigente, fomentando una vision preventiva dentro de

las empresas. La colaboracion con los sindicatos y las asociaciones de empleadores, asi como la
reparticion de responsabilidades, sera clave para garantizar trabajos seguros.

Para disminuir al maximo los riesgos, sera fundamental adoptar enfoques de prevencion y cola-
boracion, promoviendo una cultura organizacional inclusiva y respetuosa, considerando la segu-
ridad y salud laboral como un objetivo estratégico dentro de los valores sociales y empresariales.
En este sentido, los usuarios de la Direccion del Trabajo han reconocido la importancia del dialo-
go tripartito y la adecuada capacitacion de funcionarios, dirigentes sindicales y empresas en estas
materias.

En el ambito de la transicidon tecnoldgica en el trabajo, deberan hacerse esfuerzos para que los
sujetos expuestos a ella puedan participar de manera previa en su incorporacién, especialmente
para garantizar su seguridad, salud y bienestar, y disminuir al maximo los riesgos. Este aspecto
deberia integrarse en la legislacion o en los Programas de Seguridad y Salud en el Trabajo, con
énfasis en la participacion previa y durante los procesos de automatizacion, asi como en la capa-

citacion y el monitoreo.
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V. CONSTRUIR EL TRABAJO QUE QUEREMOS

Los desafios que se arrastran y persisten sin resolverse en el pais son multiples: condiciones de trabajo,
ingresos, oportunidades de empleo y segmentacion laboral. El deterioro de los vinculos laborales y la in-
formalidad es su cara mas extrema, un fendmeno que tiene profundas consecuencias para los colectivos
mas segregados: sectores mas pobres, mujeres, jovenes, migrantes, minorias sexuales y personas mayo-
res, reforzando su situacion de fragilidad a lo largo de todo el ciclo de vida. Estos desafios de arrastre no
solo han permanecido sin ser resueltos por largo tiempo, sino que ahora también se entrelazan con otras
nacientes formas de produccion y ordenacion del trabajo, como resultado de los avances tecnologicos,
la automatizacion y la creciente presencia de plataformas digitales, entre otros.

Lo anterior plantea un desafio para la Direccion del Trabajo en su lucha contra las violaciones de la norma-
tiva laboral tradicional, al mismo tiempo que enfrenta la aparicion de nuevos sectores, formas productivas
y, en algunos casos, nuevas formas de incumplir la normativa de fiscalizacion.

Estos impactos han generado la necesidad de reflexionar sobre sus efectos en las empresas, los desafios
para la productividad, la sociedad, la funcion del trabajo y su importancia para el desarrollo de las personas
y la sociedad en general. También obligan a definir el rol que debe desempefar la Direccion del Trabajo
en la aplicacion de la normativa y lo que necesita para contribuir a la construccion de un entorno laboral
que promueva sociedades mas inclusivas y una economia mas productiva.

La inspeccion laboral exige la responsabilidad de continuar velando por la proteccion de la normativa
laboral, tanto para problemas no resueltos como para nuevos sectores y problemas cada vez mas espe-
cificos, con necesidades particulares. A su vez, una normativa cada vez mas extensa y compleja ha incre-
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mentado las exigencias sobre la DT, con reglamentaciones cada vez mas especializadas para sectores o
modos de trabajo especificos. Sin embargo, este aumento de regulacion generalmente no se acompafia
de un incremento en los recursos disponibles, lo que somete a los organismos, y a sus funcionarios y
funcionarias, a una carga y presion significativa. La tendencia muestra que esta complejizacion seguira en
auge.

La Comision de Aplicacion de Normas de la Conferencia (CAN) reafirmo la importancia que deberian
darle los Estados a los 6rganos de gobernanza del trabajo y de inspeccion, para que puedan anticiparse y
adaptarse a los cambios y transformaciones en el mundo laboral. Esto implica dotarlos adecuadamente
de recursos, medios y personal (Bueno, 2024).

1. Avanzar hacia una aplicacion preventiva

Las complejidades empresariales contemporaneas han creado un entorno laboral cada vez mas hetero-
géneo. Los rapidos cambios en las condiciones de trabajo, donde conviven los incumplimientos tradi-
cionales al tiempo que surgen otros, exigen una reconsideracion de las metodologias para proteger a los
trabajadores.

Tradicionalmente, la Direccion del Trabajo ha organizado sus actividades con una marcada preferencia
por las denuncias, principalmente individuales. Aunque este enfoque puede ser util como guia, presenta
limitaciones significativas. Actualmente, la relacion entre fiscalizaciones por denuncias (reactivas) y las
fiscalizaciones programadas (proactivas) es de 3:1 (Figura N°23) lo que reduce la efectividad en la identi-
ficacion de patrones mas amplios de violaciones laborales. Limitando la capacidad de la institucion para
identificar y abordar los problemas de manera sistémica.

Figura N°23

Cantidad de fiscalizaciones segun origen (por denuncia y por programas),
periodo 2010-2023.
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Elaboracion propia en base al Compendio Estadistico Inspectivo, 2023. Direccién del Trabajo
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El silencio no debe confundirse con cumplimiento: la informalidad, los vinculos precarios y los sec-
tores sociales rezagados suelen enfrentar dificultades para el pleno ejercicio de la ciudadania laboral

La evidencia sugiere que no existe una relacion perfecta entre el numero de denuncias de trabajadores
y las empresas mas infractoras (Weil & Pyles, 2006). Aumentar la incidencia de la estrategia inspec-
tiva basada en programas permitiria suplir estas brechas. Las investigaciones basadas en programas
son especialmente necesarias en paises con baja presencia sindical, donde la propia naturaleza de la
denuncia impide que muchos trabajadores ejerzan este derecho desde el inicio (OIT, 2022a). Esto es
especialmente complejo en casos de violaciones de disposiciones de seguridad y salud en el trabajo,
donde el persistente incumplimiento no denunciado puede derivar en accidentes graves con secuelas
permanentes e, incluso, fatales.

Dadas las tendencias a mediano plazo y las proyecciones de diversos organismos nacionales e inter-
nacionales, los nuevos fendmenos que someten a presion el trabajo pondran a los trabajadores en una
situacion de mayor vulnerabilidad, con destruccion, pérdidas o deterioro en la calidad de los empleos.
Equilibrar las actuaciones entre las fiscalizaciones programadas y por denuncias permitira dirigir los es-
fuerzos y recursos hacia aquellos lugares donde existan problemas graves en extension y profundidad,
que por diversas razones no son denunciados. Tanto CEPAL como Libertad y Desarrollo coinciden en
que la especial vulnerabilidad de los trabajadores en situacion de informalidad subordinada debiera ser
combatida por la Direccion del Trabajo a partir de un aumento de su actividad proactiva —por progra-
ma-— (Jones, 2023; Livert & Espejo, 2022).

Basar el enforcement en métodos reactivos y proactivos regulares, ofreciendo asi una cobertura mas
completa

Las complejidades actuales obligan a los organismos inspectivos a reconsiderar sus metodologias, re-
visando los criterios para valorar las intervenciones y garantizar el cumplimiento de la ley. El método
tradicional basado en denuncias de los trabajadores suele ser efectivo para guiar a los inspectores hacia
lugares con problemas importantes, pero no asegura que las inspecciones se realicen en los sitios con
mayores dificultades.
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Las inspecciones programadas pueden ser valiosas, pero necesitan regirse por principios estratégicos para
garantizar su eficacia. Un sistema balanceado, que incremente la incidencia de la fiscalizacion proactiva y
considere las condiciones materiales actuales de la Di reccion del Trabajo, permitiria combinar las ventajas
de ambos métodos. El aumento de la labor preventiva permite cubrir a un mayor numero de trabajadores
y es un método eficaz para abordar problemas sistémicos dentro de las empresas inspeccionadas.

Para alcanzar estos objetivos, la programacion debe ser una cuestion central. El rol participativo de los
distintos departamentos, de los interlocutores sociales, junto con la informacion recopilada y el uso de
tecnologia, sera clave para determinar donde, cuando y como se deben realizar las inspecciones.

Consideraciones para su implementacion:

® Balance mayor entre denuncias y programacion: adoptar un enfoque hibrido que combine
la recepcion de denuncias con inspecciones programadas, equilibrando ambos métodos,
con una fijacion anual realista de incrementos en la incidencia de la fiscalizacion programa-
da a mediano y largo plazo, disminuyendo paulatinamente la relacion 3:1 actual, teniendo
en cuenta las condiciones materiales disponibles y asegurando la calidad del servicio en el
ambito de las fiscalizaciones por denuncia.

® Participacion de departamentos y coordinacidon con otras entidades: fortalecer la colabo-
racion entre los distintos departamentos de la Direccion del Trabajo y otras entidades publi-
cas para compartir informacion y coordinar esfuerzos. La participacion activa de todos los
departamentos es crucial para una programacion efectiva, especialmente en la seleccion de
grupos de riesgo, sectores o empresas, y en la valoracion de probabilidades. La profundiza-
cion en la coordinacion entre servicios publicos y privados, como el Servicio de Impuestos
Internos o las instituciones encargadas de la gestion de la seguridad social, significaria un
mejoramiento notable en la planificacion de las actuaciones proactivas.

® Consulta a los interlocutores del trabajo: la inspeccion proactiva tiene como desafio cons-
tante la determinacion de las materias a fiscalizar y la segmentacion de los sujetos objetivos
de fiscalizacion. Un mecanismo relevante es la opinion y experiencia que puedan aportar los
representantes de trabajadores y empleadores, dirigida a lograr una correcta segmentacion.

® Analisis de datos y tecnologia: Utilizar tecnologias avanzadas y analisis de datos para iden-
tificar areas y sectores con mayor riesgo de violaciones laborales, e implementar sistemas
de monitoreo y analisis predictivo para orientar las inspecciones proactivas.
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2. Politica inspectiva y planificacion como base de accién

Conforme a las normas internacionales, las inspecciones deben realizarse con la frecuencia y el esmero
necesarios para garantizar la efectiva aplicacion de las disposiciones legales (Convenio No. 81y Con-
venio No. 129). Las directrices sobre los principios generales de la inspeccion del trabajo, aprobadas
tripartitamente por la OIT en 2022, promueven un enfoque proactivo basado en politicas y planes de
inspeccion.

La aplicacion normativa debe ser comprendida en un sentido amplio, abarcando todos los ambitos de
potestades dirigidos a lograr el cumplimiento

Lograr la aplicacion o cumplimiento de la normativa no se reduce solo a la visita, sino que incluye
acciones y campafias de prevencion, asesoramiento, sensibilizacion y educacién/capacitacion de los
trabajadores sobre sus derechos y de los empleadores sobre sus obligaciones y los mejores métodos
para cumplir la normativa. Todo esto debe realizarse desde una vision holistica que integre todas las ne-
cesidades para el cumplimiento de la ley laboral en general. En esta perspectiva amplia, la idea de plan,
o lo que en algunos casos se define como enforcement policy o “politica para la aplicacion efectiva de
la ley”, es fundamental.

La Direccion del Trabajo es una institucion de caracter mixto, como gran parte de las inspecciones en
el mundo —al menos, en los de tradicion juridica romana—, que combina instancias de fiscalizacion con
otras funciones, tales como asistencia en el cumplimiento, sensibilizacion, intervencion en conflictos
colectivos e individuales (mediaciones, conciliaciones, etc.), apoyo en la formacion de sindicatos, la
negociacion colectiva y la huelga, asi como funciones formativas y de atencion directa a los usuarios.
Todo esto se complementa con una serie de servicios especificos, tanto digitales como presenciales,
esenciales para el buen funcionamiento de las relaciones laborales.

Una politica y planificacion adecuadas permiten una coordinacion institucional orientada a generar
efectos sistémicos, coherentes y persistentes, que a largo plazo pueden tener un efecto disuasorio (OIT,
2022).

Una politica de inspeccion permitira establecer la vision y los objetivos generales que facilitaran el
trabajo y la coherencia institucional

Las politicas de inspeccion son directrices generales que establecen el marco normativo y estratégico
bajo el cual se desarrollan las actividades de inspeccion. Estas politicas determinan los objetivos gene-
rales, principios, prioridades y enfoques que guiaran la labor de la institucion.

Las politicas fijan las prioridades de la inspeccion, como la proteccion de los derechos laborales, la mejora

de las condiciones de trabajo o la promocioén del cumplimiento de la legislacion laboral. Sin una politica
clara, las inspecciones pueden carecer de direccion y coherencia.
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La politica combinada con la programacion anual de inspecciones es un paso hacia una mayor raciona-
lidad e inteligencia inspectiva

La complejidad en la organizacion del Servicio, asi como la necesidad de utilizar de manera dptima y efi-
ciente los recursos publicos, hace que la institucionalizacion de programas de inspeccion sea un factor
esencial. Estos planes deben permitir que todos los involucrados tengan una vision clara de las materias
y ambitos centrales que recibiran proteccion, con especial atencion a los grupos vulnerables que no
presentan denuncias o en los que existen subregistros. Ademas, los planes deberian ser anuales, estable-
ciendo responsabilidades especificas para abordar las diversas lineas de accidn, con metas cuantitativas y
cualitativas, plazos y otros indicadores.

Una adecuada coordinacion con objetivos y prioridades permite enviar un mensaje claro a la ciudadania,
a los trabajadores y a las empresas sobre los ambitos centrales de la politica laboral, incentivando el cum-
plimiento al orientar la institucionalidad hacia objetivos de alta relevancia social.

La determinacion de objetivos, metas, sujetos de proteccion y objetos de fiscalizacion requiere diagnos-
ticos precisos sobre el estado actual del trabajo, las condiciones de los trabajadores, las organizaciones
sociales, los sectores econdmicos y los fendmenos laborales. La recopilacion y analisis de informacion
seran condiciones previas esenciales para una programacion adecuada.

La tecnologia deberia ser un elemento central en los mecanismos de recopilacion y analisis de datos. El
uso de machine learningy los avances de la inteligencia artificial serian un importante avance para superar
un problema persistente en la determinacion de los lugares y objetivos de inspeccion. Sin embargo, las
decisiones y determinaciones deben estar siempre bajo el control humano.

La planificacion y programacion de una estrategia del Servicio es, a su vez, una buena practica de gober-
nanza en los estados de derecho. Su condicion como compromiso de la autoridad publica queda sujeta a
la evaluacion y escrutinio ciudadano, mejorando los estandares de transparencia de los organismos publi-
cos a través del control social. Esto es un incentivo en si mismo para la correcta ejecucion de la funcion,
con efectos directos en el mandato de la Direccion del Trabajo y en los sujetos de proteccion y tutela.

Una politica institucional deberia considerar los siguientes elementos en su conformacion:

® Realizarse bajo la coordinacién del Director del Trabajo, con una proyeccion de trabajo a
corto y mediano plazo.

® | a determinacién de los objetivos, metas y responsabilidades en las materias y sectores
que formaran parte del plan debera basarse en un diagnostico del mercado. La correcta utili-
zacion de la informacion recopilada es fundamental para el analisis. Ademas, la participacion

de las visiones regionales y la experiencia de las jefaturas y funcionarios operativos, a través
de instancias participativas o memorandums, también debe considerarse esencial.

® | a coordinacion e informacién de otros servicios deberia ser prioritaria en la estructuracion
del plan, pudiendo incluir la participacion activa de dichos servicios segun los objetivos y me-
tas planteados.
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® | 3 determinacion de los objetivos y prioridades permitira tomar medidas organizativas, lo
que podria incluir el reforzamiento de los estamentos, la capacitacion y el desarrollo de las
habilidades requeridas.

® E| proceso de elaboracion y los objetivos requieren una alta participacion a través de pro-
cesos de dialogo social, consulta y transferencia de informacién. Se deberia priorizar tanto
la elaboracion como el seguimiento del plan con la participacion de los actores del trabajo.
En este proceso, deberian participar ministerios sectoriales, organismos responsables de la
fiscalizacion en materias de seguridad y salud en el trabajo, asi como de la seguridad social,
observatorios laborales, centros de investigacion, entre otros.

® Desarrollar criterios de seguimiento y evaluacion periédica sera clave para velar por la apli-
cacion adecuada de los planes, asi como para comunicar las dificultades no resueltas en su
ejecucion. Los informes periodicos son fundamentales para medir los resultados y establecer
algunos criterios comunes.

La planificacion no es un proceso unidireccional; la informacion obtenida de los inspectores durante sus
visitas ayudara a preparar los planes futuros para garantizar que la inspeccion se realice de la manera mas
eficaz y eficiente posible, en un proceso continuo. El trabajo de los inspectores y fiscalizadores es central
al momento de su organizacion.

Un plan de estas caracteristicas puede requerir investigaciones y evaluaciones sobre la metodologia y
el contenido de la formacion de los fiscalizadores. Esto deberia ser incluido de manera prioritaria en los
planes formativos de los fiscalizadores actuales y de los nuevos, a fin de asegurar que se consideren las
necesidades y objetivos planteados.

3. La tecnologia al servicio de las personas

Frente a las necesidades y riesgos crecientes, y con recursos limitados, surge la necesidad de desarrollar
inteligencia inspectiva mediante la seleccion estratégica de objetos de inspeccion y el uso de tecnologias
avanzadas.

Desde los afios noventa, la Direccion del Trabajo ha emprendido un proceso de modernizacion que ha
incluido la incorporacion progresiva de tecnologias. Actualmente, existe un importante avance en servi-
cios y productos informatizados.

Los sistemas tecnoldgicos cumplen una funcion relevante en el ambito de los registros de procesos y
actuaciones, pero cuentan con poca o nula capacidad de analisis automatizado. Esto ha llevado a que el
servicio disponga de una gran cantidad de informacion, con escasa utilidad en su planificacion y estrate-
gias. Esta carencia es comun en inspecciones comparadas (OIT, 2017).
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En los sistemas informaticos actuales sobre los que opera la institucion, existen brechas significativas
en la mejora de la calidad, estabilidad y compatibilidad, limitando su potencial. Para los usuarios in-
ternos, esto puede implicar tareas duplicadas, al tener que utilizar o extraer informacion de multiples
sistemas que no son compatibles, lo que resulta en una pérdida significativa de productividad. Para los
ciudadanos, las deficiencias de los sistemas afectan negativamente su experiencia y satisfaccion, con
consecuencias para la imagen publica de la institucion. En algunos segmentos, la mala implementacion
tecnologica podria representar una fuerte carga o dificultad de uso, lo que limita su participacion en
registros obligatorios por ley.

Estas situaciones ejercen presion sobre la institucion, que debe mantener operativos sus sistemas y
cumplir con los compromisos estatales de modernizacion, imponiendo una carga adicional sobre sis-
temas cada vez mas obsoletos.

La OIT ha instado a los organismos de administracion del trabajo y de fiscalizacion laboral a utilizar
las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) para aumentar su impacto en la fijacion de
objetivos, prioridades y analisis de riesgo. Una reciente publicacion en el ambito inspectivo laboral ha
encontrado buenos resultados en el uso potencial de la inteligencia artificial para mejorar la capacidad
de las inspecciones, superando la falta de datos y permitiendo la aplicacion de inspecciones especificas
basadas en datos (Huibresgtse & Alogogianni, 2023). El uso de las TIC puede ser especialmente util en
la adaptacion a los cambios constantes provocados en épocas de crisis.

El uso de tecnologias avanzadas debe integrarse como parte de un enfoque estratégico que combine
medidas disuasorias e incentivos

La adopcion de técnicas de data mining (DM) y machine learning (ML) por parte de las inspecciones
puede aumentar significativamente la precision en la planificacion de inspecciones. Estos métodos
permiten descubrir patrones de comportamiento y caracteristicas de empleadores riesgosos, identificar
patrones emergentes y reducir el sesgo en la toma de decisiones.

Los modelos predictivos de alta tecnologia pueden generar conocimientos valiosos para los inspec-
tores. Al reducir el sesgo humano y aumentar la precision en el analisis de datos, mejora la exactitud
de las predicciones sobre quién, con qué frecuencia y cuando un empleador puede estar violando la
normativa vigente. Este enfoque ya se encuentra vigente en el ambito de la fiscalizacion laboral en
paises como Espafia, Albania, Grecia, Noruega, entre otros. Ademas, ha sido utilizado en areas como la
seguridad social, la seguridad y salud en el trabajo (SST) y en instituciones tributarias, con un uso cada
vez mas extendido.

Cuando estas predicciones se incorporan a la planificacion de las inspecciones, se espera que un mayor
numero de visitas de inspeccion identifiquen casos de trabajo no declarado, aumentando asi la eficacia
institucional. Una mayor eficacia se traduce en una mayor eficiencia.

Las utilidades de la incorporacion de data mining y machine learning podrian posibilitar multiples
mecanismos fiscalizadores, aumentando la capacidad de presencia e incentivando el cumplimiento
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La incorporacion de mecanismos tecnologicos basados en la previsibilidad de riesgos podria repre-
sentar un cambio significativo en la politica publica, generando un incentivo para la adecuacion de
conductas al aumentar la probabilidad de ser detectado en caso de violar normas sociales (Huibregtse
& Alogogianni, 2023).

1) Planificacion de fiscalizaciones mediante visitas presenciales: este mecanismo permite ajus-
tar la planificacion en funcion de categorias de riesgo de infraccion, segmentacion por grupos
vulnerables, sectores econdmicos, entre otros factores. Este aspecto ya se tratd con detalle en
los parrafos anteriores.

2) Avisos de deteccion de alta probabilidad de infraccion: permiten que el infractor corrija la
violacion normativa antes de la visita presencial, restaurando asi la eficacia de las normas. Esto
puede funcionar como un incentivo sutil para el cumplimiento, similar a un nudge, al hacer que
la opcion de cumplir con la normativa sea mas atractiva y facil de elegir, sin imponer una sancion
inmediata®. De este modo, se corrige la infraccion y se garantiza el cumplimiento de los dere-
chos del trabajador o grupo de trabajadores.

Este método se alinea con las recomendaciones de la OIT, que sugieren otorgar al inspector la
facultad discrecional de decidir entre la sancion o el requerimiento de subsanacion, sin perjuicio
de la combinacién de ambos enfoques.

3) Fiscalizacion a distancia mediante informacion registrada: este mecanismo aumenta la co-
bertura en materias de indole puramente documental. Aunque la Direccion del Trabajo ha im-
plementado actuaciones en este ambito, los resultados han sido imperfectos, principalmente
debido a las limitaciones en el analisis de grandes volumenes de informacion. La incorporacion
de técnicas de data miningy machine learning, junto con una metodologia adecuada, podria
mejorar la capacidad para abordar ciertos sectores y detectar problemas especificos.

La incorporacion de tecnologias avanzadas requiere tanto un aspecto tecnoldogico como un factor
humano, que deben mantenerse siempre en un adecuado equilibrio

Implementar y actualizar sistemas de gestion de datos que permitan una recopilacion, almacenamien-
to y analisis eficientes de grandes volumenes de informacion es crucial. Aunque existen sistemas en
la actualidad, se necesitan técnicas avanzadas para el tratamiento de datos masivos que garanticen la
disponibilidad de informacion util de acuerdo con los objetivos establecidos.

5Nudge es un concepto de economia conductual que se refiere a una técnica para influir en las decisiones y comportamientos de las personas
de manera sutil, sin restringir sus opciones. Ver mas en: Thaler R. & Sunstein C. (2008). Nudge: Improving decisions about health, wealth, and
happiness. Yale University Press.
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¢ Desarrollo del Sistema de Gestion Inspectiva (SGI): el desarrollo actual del SGI podria
convertirse en un elemento central para la creacion de bases de datos ordenadas, poten-
ciando asi sus efectos. Esto garantizaria la calidad e integridad de los datos recopilados.

e Capacitacion del personal: es imprescindible capacitar a los inspectores labora-
les y al personal administrativo en el uso de herramientas de data mining y machi-
ne learning, asi como en el de grandes bases de datos. También se debe fomen-
tar el desarrollo de competencias digitales y analiticas entre los funcionarios de la
Direccion del Trabajo para maximizar el aprovechamiento de las nuevas tecnologias.

® Equilibrio en las inspecciones: mantener un equilibrio entre las inspecciones planificadas
basadas en analisis predictivos y las inspecciones por denuncias es fundamental para evitar
sesgos y asegurar una cobertura completa.

® Modelos de machine learning transparentes: desarrollar modelos de ML que sean trans-
parentes y facilmente interpretables por los funcionarios es crucial para aumentar la con-
fianza y la aceptacion de estos modelos en la planificacion de inspecciones.

® Proteccion de datos: los sistemas deben incluir mecanismos para proteger la privacidad de
los datos generados y evitar el uso indebido de la informacion personal.

® Evaluacién continua: implementar mecanismos para evaluar continuamente el impacto y
la efectividad de los modelos predictivos, ajustando las estrategias de inspeccion segun los
resultados obtenidos.

Cualquier recurso tecnoldgico, especialmente aquellos capaces de generar contenido de forma auto-
noma, debe estar siempre al servicio y bajo el control de los funcionarios y funcionarias

Cualquier informacion proporcionada mediante el uso de la tecnologia debe complementar la labor
administrativa y estar dirigida a ser una herramienta util para los funcionarios y funcionarias, entendien-
do por tal que disminuya su carga y mejore la administracion de la gestion.

La tecnologia y la informacion que esta genere deben disefiarse y utilizarse siempre con el fin de al-
canzar los objetivos institucionales. Es crucial que estas tecnologias se empleen bajo criterios claros y
racionales para garantizar la pertinencia y utilidad de la informacion en el desarrollo de sus funciones,
incluyendo las visitas inspectivas a los centros de trabajo y la prevencion y solucion de conflictos co-
lectivos.

La adopcion de tecnologias puede ayudar a identificar sectores de alto riesgo y mejorar los sistemas de
inspeccion del trabajo, permitiendo una mejor deteccion de patrones de incumplimiento y apoyando la
toma de decisiones estratégicas. No obstante, el uso de estas tecnologias debe ir acomparfiado de una
formacion adecuada del personal para garantizar que los resultados generados por estas herramientas
se comprendan y manejen correctamente.
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4. Sanciones adecuadas: garantizar la justicia laboral

El mandato de cualquier sistema de inspeccion del trabajo incluye funciones cruciales, como garantizar
el cumplimiento de las disposiciones laborales, proporcionar informacion a empleadores vy trabaja-
dores, e informar a las autoridades competentes sobre deficiencias en el sistema normativo (art. 3 del
Convenio No. 81).

Para cumplir con la mision de asegurar el cumplimiento normativo en todos los sectores y para todos
los trabajadores, el sistema de inspeccion debe contar con una serie de elementos esenciales. Estos
incluyen una dotacion adecuada de funcionarios y funcionarias, quienes deben ser contratados en
condiciones que aseguren su imparcialidad y estabilidad. Ademas, se requiere disponer de medios ma-
teriales suficientes y de facultades de actuacion que permitan decidir la mejor manera de garantizar el
cumplimiento normativo, incluyendo la imposicion de sanciones creibles y suficientemente disuasivas
cuando sea necesario.

Las sanciones son un elemento central para la credibilidad de un sistema cuya mision principal es
garantizar la aplicacion normativa

La aplicacion de la norma por parte de la Direccion del Trabajo busca equilibrar la fiscalizacion con la
asistencia a empleadores y trabajadores. En ambos casos, es crucial garantizar sanciones disuasivas en
situaciones de resistencia o cuando los incumplimientos sean significativos. Ambos métodos son inse-
parables y se refuerzan mutuamente (Bueno, 2024).

Las sanciones desempefan un papel fundamental en el contexto de la politica requlatoria y la gober-
nanza, ya que son herramientas esenciales para garantizar el cumplimiento y proteger los bienes pu-
blicos. Por ello, las sanciones deben considerar el nivel de riesgo y enfocarse en reducir el riesgo real
asociado con las infracciones. En su aplicacion subyace la materializacion de la justicia (OCDE, 2014).




El actual sistema de sanciones de Chile posee numerosas opciones a disposicion de los fiscalizado-
res, pero estas han disminuido su caracter disuasivo

En términos formales, la Direccion del Trabajo se ajusta a los estandares internacionales generales. La
legislacion nacional otorga rangos de discrecionalidad administrativa al fiscalizador, permitiéndole usar
diversas medidas adecuadas para lograr el cumplimiento laboral, segun la envergadura del incumpli-
miento, el tipo de empresa, la reiteracion y otras consideraciones. Esto incluye la solicitud de correc-
cion de incumplimientos detectados, la imposicion de multas e incluso, en casos calificados, el cierre
del establecimiento. Ademas, tiene la facultad de imponer multas si el empleador se niega a entregar la
informacion requerida. Lo anterior, sin necesidad de intervencion judicial, facilitando asi la gestion de la
funcion en la mayoria de las infracciones.

Sin embargo, las transformaciones en el entorno laboral han reducido el efecto disuasivo de las san-
ciones, especialmente las pecuniarias. Mientras que en las empresas de menor tamafio estas sanciones
siguen siendo un incentivo efectivo debido al impacto patrimonial que representan, en las empresas
mas grandes las sanciones no logran modificar el comportamiento. Un estudio reciente de la Direccion
del Trabajo reveld que en las grandes empresas —objetos de estudio— se detectaron infracciones en el
90% de las visitas programadas, mas de 500 en 2023, y por las mismas materias, sin que se haya logrado
corregir los incumplimientos (Oyarzo & Tassara, 2024). Esto sugiere que la normativa actual presenta
sesgos que reproducen la desigualdad.

En el contexto actual, el rol de la Direccion del Trabajo se ve significativamente reducido debido a me-
canismos sancionatorios con efectos limitados, afectando su credibilidad y su capacidad de generar el
efecto de enforcement necesario para garantizar la vigencia de las normas laborales, el orden publico
y el estado de derecho.

La debilidad de las instituciones publicas puede ser un elemento que
nutra la sensacion de falta de justicia de la sociedad (PNUD, 2024). A
su vez, rentabilizar las infracciones laborales podria incentivar a otras

La debilidad de las institu-
ciones publicas puede ser

un elemento que nutra la empresas a competir a la baja en las condiciones de trabajo.

sensacion de falta de justi-

cia de la sociedad (PNUD, El Cl’ltel’I,O de tamarfio de empresa como p_nqc:pal cons:dgrac:on para
la cuantia de las multas es un elemento limitado y con riesgo de ob-

2024). solescencia

En la normativa actual predomina el parametro basado en el tamarfio de las empresas para determinar
la sancion punitiva, siguiendo una nocion fordista de empresa, donde el éxito financiero se media en
funcion del numero de trabajadores. Sin embargo, los procesos de descentralizacion productiva, las
nuevas formas de contratacion y el impacto de la tecnologia han limitado la utilidad de este método.

La literatura especializada sefiala que las sanciones deben ser suficientemente disuasorias y creibles, y
deben considerarse aspectos como su proporcionalidad en relacion con la gravedad y naturaleza de la
infraccion, las caracteristicas o estado del infractor, el posible riesgo o dafio causado, y el numero de
trabajadores afectados (Bueno, 2024; OCDE, 2017). También deben considerar agravantes, asi como la
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complejidad, calidad y claridad de las leyes cuyo cumplimiento se vigila, situacion que no se observa en
el método sancionatorio actual.

En el marco actual, esta ineficacia se ve agravada por la relativizacion de las potestades de la Direccion
del Trabajo ante los tribunales de justicia, tanto en las multas como en la facultad de cerrar estableci-
mientos.

La potestad de iniciar acciones judiciales directamente ante el tribunal, basandose en el informe elabo-
rado por la DT, podria ser un método util de correccion en aquellos lugares donde las multas no logran
tener un efecto disuasivo suficiente para corregir el comportamiento infractor. Esta facultad deberia
considerarse como una herramienta adicional en el sistema sancionatorio, manteniendo las otras me-
didas existentes (multas administrativas, clausura, suspension, entre otras). Estos mecanismos no son
del todo novedosos, ya que existen en la legislacion actual, aunque estan reducidos a sanciones en
violaciones especificas.

La Comision reconoce que mejorar los procesos administrativos, tecnologicos, materiales o de
capacidad fiscalizadora por si solos no es suficiente para alcanzar el cumplimiento normativo. Es
necesario introducir reformas en los criterios establecidos, creando mecanismos que permitan
diferenciar mas claramente entre el tipo de infraccion, el niUmero de trabajadores afectados por la
misma, las caracteristicas o estado del infractor, el riesgo o dafio causado, y la conducta general
seguida por el infractor, incluyendo la inobservancia de requerimientos previos, y considerando
también el tamaro de la empresa y su capacidad econdmica.

Ademas, se propone ampliar las facultades de la Direccion del Trabajo para perseguir la responsa-
bilidad judicial en casos de incumplimiento grave o cuando las multas no logran el efecto disuasi-
VO necesario para corregir el comportamiento infractor. Estas medidas serian utiles para proteger
la formalizacion y abordar mecanismos de evasion, especialmente cuando la multa no tiene efec-

to correctivo y los trabajadores en situacion de vulnerabilidad no pueden desafiar a su empleador

debido a condiciones materiales desfavorables.

La efectividad futura en la gobernanza y proteccién dependera, en gran medida, de la capacidad
para hacer cumplir la normativa de manera efectiva.
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V. FORTALECER OTRAS INSTITUCIONES DEL TRABAJO

1. Didlogo social para gobernar el trabajo del futuro

La Direccion del Trabajo tiene un rol importante en garantizar las transiciones que ocurran en los entornos
laborales, pero las empresas y los sindicatos deben asumir sus propias responsabilidades.

Resolver los problemas de arrastre y abordar las transformaciones emergentes requiere una inclusion
activa y una gestion eficaz de los posibles conflictos sociales. La participacion de los actores sociales a
lo largo del ciclo de inversion puede reducir significativamente el riesgo de conflictos derivados del em-
peoramiento de las condiciones de trabajo. Un compromiso compartido es esencial para desarrollar una
sociedad competitiva y cohesionada, elementos cruciales para la sostenibilidad de cualquier estrategia de
desarrollo a largo plazo (Castilo et al., 2019).

Asi, por ejemplo, una adopcion inadecuada de las nuevas tecnologias podria acentuar las brechas y la
segmentacion persistentes en la fuerza laboral, aumentando la conflictividad social y teniendo impactos
negativos a largo plazo (OECD, 2021). La percepcion de injusticia y de que el contrato social beneficia
solo a unos pocos esta incrementando la desconfianza en el sistema econdmico y en las instituciones
democraticas del pais.

En este contexto, los actores laborales deben tener el convencimiento de que el debate sobre el futuro del
trabajo no se centra unicamente en las herramientas digitales ni en los efectos de los diversos fendmenos
que se arrastran historicamente y que se combinan con otros nacientes, sino en las politicas y consensos
necesarios para gestionar estos cambios y definir el trabajo de las futuras generaciones (Winkler & Gar-



ganta, 2024). Diversos paises lo han comprendido, y las economias mas avanzadas estan llevando a cabo

iniciativas activas en este sentido.

Los acuerdos derivados del
dialogo social ofrecen mul-
tiples beneficios, entre ellos,
el alto nivel de conocimien-
to técnico de los interlocu-
tores sobre las problemati-
cas del sector y el contexto
que regulan. Acuerdos

mas flexibles permiten una
adaptacion mas rapida a los
cambios vertiginosos.

El didlogo social es un instrumento clave para construir una institu-
cionalidad laboral legitima y aceptada por todos los actores socio-
laborales

La alta desconfianza en los 6rganos politicos y legislativos del pais po-
dria dificultar la creacion de reglas claras y oportunas para enfrentar los
desafios planteados. A esto se suma la falta de capacidad para pros-
pectar de manera eficaz, en comparacion con los actores empresaria-
les y sindicales. En este contexto, el didlogo social y la negociacion co-
lectiva emergen como herramientas clave para regular las condiciones
de empleo en tiempos de transformacion.

Los acuerdos derivados del dialogo social ofrecen multiples beneficios,
entre ellos, el alto nivel de conocimiento técnico de los interlocutores
sobre las problematicas del sector y el contexto que regulan. Acuerdos

mas flexibles permiten una adaptacion mas rapida a los cambios vertiginosos. A su vez, un conocimiento
de los problemas de los sectores permite a las partes buscar ideas innovadoras y creativas para abordar
problemas de largo arrastre y realizar prospeccion sobre los futuros, preparandose de manera adecuada.
Al abarcar a un gran numero de trabajadores y empresas, estos acuerdos pueden tener efectos macro-
economicos significativos (OCDE, 20192; Comision Para el Futuro del Trabajo, 2019). Deben considerarse
multiples mecanismos que las partes libremente decidan, como los tradicionales surgidos del tripartismo
dentro del Consejo Superior Laboral, mesas tematicas ad hoc, acuerdos marcos o a través de las nego-
ciaciones colectivas, entre otros (Figura N°24).
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Los sectores productivos enfrentan desafios especificos que requieren soluciones adaptadas a sus
propias circunstancias

Empleadores y sindicatos deben ser partes integrales de sistemas tripartitos para el disefio y aplicacion
de la normativa que aborde fendmenos emergentes, como la automatizacion, la inteligencia artificial, la
seguridad y salud en el trabajo y la gestion de nuevos riesgos. También deben enfrentar desafios como
la mejora de las condiciones laborales, el transito de la informalidad a la formalidad, el subempleo y los
derechos laborales en nuevas formas de trabajo, con una perspectiva interseccional que considere los
efectos en sectores vulnerables. Afrontar los desafios de largo arrastre es una condicion indispensable
para aprovechar las oportunidades tecnologicas que traera consigo la actual revolucion.

Los interlocutores deben esforzarse por garantizar la eficacia de las instancias de didlogo social mediante
pluralismo, representacion participativa, voluntad de alcanzar acuerdos e instancias de seguimiento. Un
principio fundamental es asegurar los derechos laborales basicos en el trabajo.

El pluralismo y la representacion en las politicas de didlogo social deben incluir a grupos tradicionalmente
subrepresentados, como mujeres, jovenes y trabajadores informales, para asegurar soluciones inclusivas
y representativas de toda la fuerza laboral. En el ambito empresarial, las empresas menores deben tener
espacios de representacion adecuados para defender sus intereses y contribuir a la toma de decisiones
de manera efectiva.

Es crucial implementar mecanismos de consulta adecuados para supervisar el uso de tecnologia en los
lugares de trabajo, lo que puede influir positivamente en la gestion del cambio. Los interlocutores tienen
la responsabilidad de mitigar los efectos negativos sobre los trabajadores mediante la reconversion o re-
colocacion laboral, especialmente en sectores altamente expuestos a la automatizacion. Estas instancias
deben actuar de manera preventiva y prospectiva, creando mecanismos de evaluacion continua para
monitorear el impacto de las politicas implementadas y hacer ajustes necesarios basados en evidencia.

El papel de la Direccion del Trabajo puede ser relevante en el apoyo técnico de las asistencias, tanto en
la organizacion como en la provision de insumos relacionados con las tendencias del mercado laboral

La Direccion del Trabajo desempefia un rol crucial en la facilitacion del didlogo social para gobernar el tra-
bajo del futuro, asegurando que las transiciones en los entornos laborales se manejen de manera justa 'y
equitativa. Los profundos cambios en el mercado laboral requieren no solo la inclusion activa de los acto-
res sociales, sino también la gestion efectiva de posibles conflictos que puedan afectar la productividad y
el crecimiento. La OCDE et al. (2023) destacan la importancia de restaurar la confianza en las instituciones
publicas y empresas, y la Direccion del Trabajo puede actuar como mediadora y garante de un proceso
de diadlogo inclusivo y transparente.

® Apoyo técnico y organizativo.: asegurar que las instancias de didlogo sean eficaces y represen-
tativas de toda la fuerza laboral.
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e Garantizar la participacion.incluir a grupos subrepresentados y a pequefias empresas, promovien-
do soluciones inclusivas y adaptadas a las circunstancias especificas de cada sector productivo.

® Preparacion del didlogo social: determinar las materias de interés, transferir informacion de ma-
nera que facilite dialogos mas fructiferos y negociar sobre las metodologias a utilizar.

Estos ambitos pueden influir sustancialmente en el éxito de los procesos y eventuales acuerdos. La
experiencia de la Direccion del Trabajo en materia de didlogo social, a través de sus diversos servicios
(mediacion, mesas de trabajo y CTRU), le ha permitido generar reconocimiento y confianza con los in-
terlocutores, realizar diagnosticos de las organizaciones representativas de los sectores econdmicos y
geograficos, y establecer una base solida en materias de interés. Estos valores agregados la posicionan
como una institucion clave en la gestion de los cambios en el mercado laboral.

2. Revitalizar a los actores del trabajo

La alta confianza ciudadana en los actores del mundo del trabajo invita a confiar en sus capacidades
para abordar y asumir responsabilidades en los ambitos de preocupacion ciudadana que la politica
no ha logrado resolver. El reconocimiento que gozan las organizaciones de empleadores y sindicatos
implica un esfuerzo conjunto para evitar la polarizacion y la falta de acuerdos, una tarea que deberian
asumir activamente. El Estado deberia promover instancias con la participacion de organizaciones su-
ficientemente representativas, garantizando la participacion de las demas en marcos adecuados, bajo
los principios de la OIT y de la libertad sindical pluralista y democratica.

El reconocimiento que go- Las economias mas avanzadas han establecido instituciones perma-
nentes para debatir y formular propuestas sobre codmo adaptarse al
futuro mediante el didlogo social y la negociacion colectiva. Ejem-
plos de esto incluyen Dinamarca, Japon, Indonesia y Canada (OIT,
implica un esfuerzo conjun-  2020). En Canada, practicamente todos los convenios colectivos in-
to para evitar la polarizacion = corporan cldusulas relacionadas con el cambio tecnolégico.

zan las organizaciones de
empleadores y sindicatos

y la falta de acuerdos, una , o ,
El caso de Chile enfrenta desafios adicionales en materia de repre-

tarea que deberian asumir sentacidn para abordar de manera inclusiva los desafios presentes y
activamente. futuros en el mundo del trabajo

A pesar de que el pais mantiene cifras de sindicalizacion similares al promedio de la OCDE, el sistema
totalmente descentralizado y descoordinado podria limitar la capacidad de enfrentar los desafios labo-
rales actuales. Fendmenos como la automatizacion, la exposicion a nuevos riesgos laborales, el teletra-
bajo y el trabajo en plataformas han sido parte de la realidad laboral durante aflos, pero su incidencia en
los acuerdos colectivos sigue siendo baja. Por ejemplo, areas como la participacion en la gestion o las
clausulas de controversias relacionadas con la automatizacion o la transicion de riesgos laborales estan
presentes en menos del 4% de los acuerdos. Las clausulas de capacitacion, formacion y reconversion
laboral representan solo un 0,1% (Direccion del Trabajo, 2022).

Incluso si se superan las limitaciones en las materias negociadas, persisten problemas estructurales en la
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cobertura del sistema. Actualmente, solo alrededor del 20% de los trabajadores del pais estan cubiertos por

un instrumento colectivo. El sistema actual aumenta las brechas entre los trabajadores y refuerza las des-

igualdades al excluir a la mayoria, especialmente a aquellos en situacion de subempleo, informalidad, tra-

bajadores de plataformas y del sector agricola (Figura N°25y 26). Esta exclusion es “inaceptable en socie-

dades democraticas y un incumplimiento del contrato social” (Comisidn Para el Futuro del Trabajo, 2019).
Figura N°25

Poblacion nacional afiliada a sindicatos y cubiertos por instrumentos
colectivos, periodo 2009 a 2023
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Elaboracion propia en base a los Compendios estadisticos de la Direccién del Trabajo, 2023

Nota: En términos generales, los niveles de cobertura por instrumentos colectivos se encuentran directamente
vinculados a la tasa de sindicalizacion, este fendmeno es explicado por las caracteristica de un sistema de rela-
ciones laborales colectivo totalmente descentralizado y descoordinado (OCDE, 2019; OIT 2022b).

Figura N°26
Tasa de cobertura de la negociacion colectiva en el mundo y de sin-
dicalizacion (paises seleccionados)

_ _ - - Tasa de cobertura de negociacion colectiva (%)
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Elaboracién propia en base a los datos de ILOSTAT (ultimos datos disponibles por pais)

Nota: El disefio de los modelos de didlogo social en el mundo son multiples y variados, lo que permite que
existan paises con niveles bajos de sindicalizacién pero con altos niveles de cobertura (ej.: Francia, Espafia,
Portugal, Uruguay, Brasil o Australia). En el otro extremo, existen paises donde su nivel de cobertura esta
anclado a sus niveles de sindicalizacion (ej.: Chile, Estados Unidos, Reino Unido o Colombia).
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La preocupacion por la pérdida de representacion en el sector laboral debido al surgimiento de orga-
nizaciones fuera del marco

Los desafios en el mercado laboral son evidentes y podrian afectar la estabilidad democratica, la producti-
vidad econdmica y la satisfaccion laboral. La falta de representacion y organizacion en ciertos sectores es
un reto significativo para alcanzar acuerdos en temas como la reconversion laboral, la transicion justa, la
gestion de riesgos y la brecha de género. La ausencia de representacion efectiva ha llevado al surgimiento
de movimientos laborales no sindicales que buscan métodos alternativos para defender sus intereses y, a
menudo, recurren a mecanismos extralegales para hacer oir sus demandas (Figura N°27).

En algunos paises, los empleadores temen que estas nuevas formas de organizacion representen una
amenaza para las formas tradicionales de regulacion laboral, basadas en la confianza y la paz laboral
(OCDE, 2019b). La legitimidad sindical es crucial para mantener la cohesion social.

La falta de legitimidad de los actores laborales puede llevar a una mayor conflictividad laboral y a un
dialogo social menos efectivo. Sin una representacion adecuada, se dificultan los acuerdos y regulacio-
nes laborales aceptados por todas las partes (OIT, 2022b). Esto puede dar lugar a un circulo vicioso de
falta de resiliencia institucional, menor legitimidad y gobernanza del trabajo, y un impacto negativo en
la cohesion social.

Figura N°27
Futuros escenarios de los sindicatos
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Elaboracién propia en base a la clasificacion de Visser (2019), OIT.
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La Comision exhorta a la Direccién del Trabajo a:
e Apoyar la constitucion y asistencia a las organizaciones sindicales, respetando el principio
de autonomia sindical. Reducir los tiempos de respuesta para solicitudes relacionadas con la
conformacion y otras actuaciones que requieren la presencia de un ministro de fe.

® Establecer marcos instruccionales claros para que los funcionarios proporcionen respuestas
precisas a trabajadores de nuevas formas de empleo sobre sus derechos y garantias.

® Avanzar en el proyecto de un sistema electrénico de votacion sindical para incluir a mas tra-
bajadores, especialmente aquellos afectados por ambientes antisindicales o la descentrali-
zacion de sus puestos de trabajo, como los trabajadores remotos o de plataformas digitales.

® Priorizar la tutela y proteccion del derecho a la sindicalizacion para garantizar el pleno ejer-
cicio de este derecho y mejorar la representacion y legitimidad sindical frente a los desafios
actuales.

e Utilizar su funcion de aplicaciéon normativa para identificar y fortalecer deficiencias en la
legislacion, especialmente en lo que respecta a la proteccion del derecho fundamental a la
libertad sindical.
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3. Sindicatos y gremios empresariales ante los desafios de la DT

La relacion e interdependencia de los cuatro convenios de gobernanza se fundamenta en sus objetivos
comunes: promover el empleo, fortalecer los sistemas nacionales para garantizar el cumplimiento de
las normas laborales y fomentar la participacion activa de empleadores y trabajadores en consultas tri-
partitas sobre la aplicacion de normas internacionales del trabajo. Sin embargo, la creciente debilidad
de los actores colectivos del trabajo y las reformas continuas en el ordenamiento laboral nacional, sin
un costo presupuestario asociado para asegurar su implementacion, contribuyen al aumento del fraude
laboral y del dumping social, resultando en una mayor desproteccion de los trabajadores.

La responsabilidad de alcanzar el cumplimiento normativo solo sera posible si la Direccion del Trabajo
logra cumplir con los objetivos que se le asignan

La Comision de Expertos de Aplicacion de Convenios y Recomendaciones (CEACR) ha sefialado que la
autoridad de la institucion debe implementar medidas que promuevan la colaboracion efectiva entre
empleadores y trabajadores en sus operaciones y actividades (OIT, 2006).

El tripartismo fortalece la accion de la inspeccion y otorga mayor valor a las medidas impuestas. Esta
cooperacion mejora el didlogo social sobre temas especificos y fomenta una cultura de prevencion y
cumplimiento. Las investigaciones demuestran que la participacion activa de los actores sociales en los
procesos de inspeccion no solo aumenta la eficacia de las intervenciones, sino que también promueve
un mayor respeto por las normas laborales entre empleadores y trabajadores.

Es fundamental que la Direccion del Trabajo integre dindmicas colaborativas en sus operaciones dia-
rias y en sus protocolos de actuacion

Esta integracion debe reflejarse tanto en las mallas formativas de los inspectores y las pautas de actua-
cion, como en los programas de capacitacion continua. Dado que la inspeccion laboral se desarrolla
en un entorno en constante transformacion, es esencial apoyar e integrar a los diversos actores para
asegurar una supervision efectiva y adaptada a las nuevas realidades del mercado laboral.

Ademas, la DT debe reconocer su papel dentro del sistema de gobernanza del trabajo, junto con sindi-
catos y organizaciones de empleadores. El logro de los objetivos respectivos solo sera posible mediante
una colaboracion efectiva. El Convenio No. 81 sobre inspeccion del trabajo subraya la importancia de
esta colaboracion, que puede manifestarse en actuaciones especificas, tales como visitas a los centros
de trabajo en las que se entreviste a los dirigentes sindicales con la misma oportunidad que a los repre-
sentantes de la empresa. Asimismo, esta colaboracion debe considerarse en la evaluacion de criterios,
procedimientos y en el funcionamiento de productos y servicios.
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La Comision valora la permanencia y el rol de los Consejos Tripartitos de Usuarios (CTRU) en la
DT. Sin embargo, es consciente de los diversos grados de desarrollo que estos consejos pueden
alcanzar, dependiendo de las condiciones materiales en las que operan a lo largo del pais. Por
ello, exhorta a la institucion a reforzar su rol y a garantizar que estos consejos sean parte fun-
damental de la colaboraciéon del Servicio como instancias de dialogo social. Ademas, se debe
reconocer a estos consejos como parte integrante de la institucionalidad de la DT en un entorno

laboral cambiante.

Es indispensable que las visiones de los CTRU se integren de manera efectiva en las directrices
globales de la DT. Esto permitira mejorar la calidad del servicio y aumentar la adhesién a los cri-

terios y decisiones, promoviendo el conocimiento de la normativa laboral y el autocumplimiento

mediante la colaboracion y el reconocimiento mutuo de las funciones desempefadas por cada

parte. El autocumplimiento o las formas voluntarias de autorregulacion deben ser siempre un
complemento, no un reemplazo, de la funcién publica de la inspeccion laboral.

Finalmente, la Direccion del Trabajo debe continuar profundizando las instancias actuales que
desarrolla para hacerlas realmente influyentes en el desarrollo de su actividad institucional. Esto
incluye la mejora de planes y programas de fiscalizacion, la optimizacién de programas de capa-
citacion, el diagndstico de productos y servicios, la creacion de oficinas segun necesidades de-
tectadas y la identificacion de segmentos de trabajadores o sectores econémicos que requieran
especial atencion.
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VI. PROPUESTAS Y RECOMENDACIONES EN EL CENTENARIO

1. Propuestas para el trabajo decente
Revision de la institucionalidad de las relaciones de trabajo adaptativa a los tiempos

Para abordar estos desafios, es posible que se requieran cambios legislativos que aseguren, por un lado,
la libertad sindical y de asociacion de las y los trabajadores en empleos atipicos o ‘zonas grises’ y, por
otro, garanticen el didlogo social para que sindicatos tradicionales y nuevos puedan participar en de-
cisiones relativas a los cambios tecnologicos que afectan a los trabajadores, tanto dentro como fuera
del lugar de trabajo. Las instituciones laborales deben adaptarse a las nuevas realidades del trabajo,
incluyendo el trabajo remoto y las plataformas digitales.

Se deben considerar instituciones que permitan la participacion de grupos tradicionalmente subre-
presentados, como mujeres, jovenes, trabajadores informales, trabajadores agricolas y, en general, las
nuevas formas de empleo que actualmente no encuentran cabida bajo los marcos vigentes, y que se
encuentran en situaciones de alta precariedad e inseguridad, con una alta exposicion a seguir disminu-
yendo.



Creacion de un "Consejo Tripartito de los Desafios del Trabajo” al alero del Consejo Superior Laboral

Las economias mas avanzadas han establecido instituciones permanentes para debatir y formular pro-
puestas sobre como el pais puede adaptarse a los nuevos desafios del mundo del trabajo. Tal es el caso
de Dinamarca, Japon, Indonesia, Canada (OIT, 2020), Nueva Zelanda y Portugal.

Del analisis de los diversos fendomenos y desafios que enfrenta la Direccion del Trabajo surgen hallaz-
gos de materias que requieren especial atencion y que superan las posibilidades del drgano inspectivo.
Estos fendomenos impactan las condiciones y la calidad del trabajo, asi como los modos de produccion,
influyendo en la capacidad de garantizar la aplicacion normativa.

La transformacion tecnoldgica, los cambios en las estructuras laborales, la creciente informalidad y sus
nuevas formas, las brechas de género, la descarbonizacion y el reemplazo de la matriz, entre otros, son
desafios que ejercen presion sobre las sociedades, generando desafeccion hacia el sistema democra-
tico y econdmico, y poniendo en riesgo los pactos sociales de posguerra. La complejidad y transver-
salidad de estos fendmenos requieren la creacion de un espacio de didlogo y coordinacion donde los
principales actores del mundo laboral puedan participar activamente en la formulacion de politicas y
estrategias, logrando acuerdos que tengan legalidad y sostenibilidad en el tiempo, aprovechando las
oportunidades y enfrentando los desafios y carencias que surgiran.

Sin perjuicio de mantener su actual estructura tripartita, el Consejo podria incluir a representantes del
ambito social mas amplio, logrando la necesaria coordinacion sectorial e interinstitucional. En estas
instancias, deberia promoverse la participacion de organizaciones suficientemente representativas, ga-
rantizando la inclusion de otras en marcos adecuados.

Se deberia garantizar la adecuada coordinacion y participacion de la actual Politica de Prospeccion que
desarrolla la Subsecretaria del Trabajo, en lo que respecta a las competencias y la capacitacion necesa-
rias para enfrentar el futuro del trabajo.

Aumentar la presencia de mujeres en los espacios de decisidon dentro de las empresas

Liderazgos mas inclusivos permitiran que decisiones centrales en un entorno en transformacion sean
tomadas con mayores perspectivas, especialmente cuando involucren a segmentos rezagados. La baja
diversidad en los directorios de las empresas dificulta abordar los problemas de manera multidimensio-
nal. La diversidad fomenta el didlogo y la capacidad de abordar problemas desde diversas perspectivas,
generando soluciones mas efectivas. Estudios han mostrado que los equipos diversos son mas innova-
dores y estan mejor preparados para afrontar desafios complejos.

La participacion de mujeres en las instancias superiores de decision podria impulsar mecanismos de
conciliacion y vida familiar que beneficien a las personas cuidadoras, facilitando el equilibrio entre su
trabajo remunerado y no remunerado. Aunque durante la pandemia la normativa que permitio el tele-
trabajo o trabajo a distancia tuvo su auge, con resultados positivos en términos generales, esta modali-
dad ha ido retrocediendo de manera significativa, ejerciendo mayor presion sobre las mujeres.
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Aumentar los mecanismos de financiamiento para ampliar la oferta de cuidados permitiria incremen-
tar la incorporacion de las mujeres en la fuerza laboral

Mejorar la accesibilidad y disponibilidad de servicios de cuidado, como guarderias y cuidado de perso-
nas mayores, permitiria a mas mujeres ingresar y permanecer en la fuerza laboral. La implementacion
de politicas publicas que subsidien estos servicios 0 que incentiven a las empresas a ofrecerlos podria
ser un paso crucial.

Aumentar la oferta de cuidados y jardines infantiles no solo representa un acto de justicia hacia las
mujeres, sino también hacia los nifios y nifas, ya que es parte de sus derechos. Ademas, es un interés
social para promover la natalidad.

Para establecer un mecanismo adecuado, se deben considerar multiples formas de cuidado, que abar-
quen tanto a los trabajadores urbanos como a los de sectores rurales, donde la escasez de estableci-
mientos suele suplirse con cuidadoras. Asimismo, el sistema deberia ampliarse para brindar una cober-
tura adecuada que incluya a las trabajadoras informales y aquellas que no cotizan en ningun sistema.
Por lo tanto, los mecanismos de financiamiento deben incluir sistemas solidarios, a través de cotizacio-
nes de empleadores y trabajadores, asi como recursos provenientes de impuestos generales.

2. Propuestas para la DT

Sanciones adecuadas que permitan garantizar la vigencia de las normas y la proteccion de los traba-
jadores

Las sanciones son un elemento central en el sistema de inspeccion laboral, ya que de ellas depende la
credibilidad del sistema, cuya mision principal es garantizar la aplicacion normativa. La aplicacion de
sanciones no solo actua como un medio de correccion, sino que también refuerza el cumplimiento
de las normativas laborales, siendo herramientas esenciales para la gobernanza y la proteccion de los
bienes publicos.

Las transformaciones en el mundo del trabajo han limitado el efecto disuasivo de las sanciones, espe-
cialmente las pecuniarias, que en muchos casos no logran modificar el comportamiento de las em-
presas, particularmente las de mayor tamafo. Estudios recientes han mostrado que, especialmente
en grandes empresas, las infracciones persistentes no son corregidas, lo que sugiere que el caracter
disuasivo de las sanciones ha disminuido significativamente. Esto tiene efectos negativos tanto para los
trabajadores como en la generacion de competencia desleal entre las empresas en una carrera hacia
abajo, sacrificando productividad, innovacion y ocasionando la pérdida de talentos.

El mandato de la Direccion del Trabajo sera cumplido en la medida en que logre cumplir con los valores
y competencias que le dieron origen. Para lo anterior, se proponen dos medidas para alcanzarlo:
a. Revisar la normativa de sanciones generales, incorporando elementos que sean proporcio-
nales a la gravedad de las infracciones, al numero de trabajadores, a la severidad del dafio pro-
ducido y a un nuevo sistema de clasificacion de empresas basado en criterios acordes con la
realidad actual.

107 | dt.gob.cl




Lt
ARRK

b. Otorgar a la Direccion del Trabajo la facultad de remitir directamente al Poder Judicial los
casos graves o de persistente incumplimiento, como una herramienta adicional para fortalecer
la eficacia del sistema sancionatorio y garantizar la proteccion de los trabajadores en un entorno
laboral en constante cambio, salvaguardando el sistema de sanciones administrativas vigente.

Establecimiento de una Politica y planes que determinen objetivos y prioridades de actuacién

La aplicacion normativa debe entenderse en un sentido amplio, incluyendo visitas de inspeccion, ase-
soramiento e informacion, ya sea a través de campafas de prevencion o acciones de sensibilizacion y
capacitacion. Una politica y planificacion adecuadas permiten una coordinacion institucional orientada
a generar efectos sistémicos y persistentes de intervencion, con un impacto disuasorio a largo plazo.

La Direccion del Trabajo, como institucion mixta, combina funciones de fiscalizacion, asistencia al
cumplimiento, intervencion en conflictos colectivos e individuales, y apoyo en procesos sindicales y
de negociacion colectiva. La complejidad de su estructura y la necesidad de utilizar Optimamente los
recursos publicos requieren la institucionalizacion de politicas y planes de inspeccion laboral. Estos
planes deben priorizar la proteccion de grupos vulnerables con alta tasa de incumplimiento laboral y
establecer responsabilidades especificas, metas cualitativas y cuantitativas, y plazos definidos.

Debieran considerarse aspectos para una buena practica:
a. Coordinacion del Director del Trabajo;
b. Determinar objetivos a corto y mediano plazo;
c. Basar los objetivos en diagndsticos del mercado laboral y analisis de la informacion recopi-
lada;
d. Incluir la participacion de visiones regionales y de funcionarios operativos, priorizando la co-
laboracion con otros servicios publicos y su participacion activa;
e. Incorporar instancias de dialogo social y consulta con actores laborales, ministerios sectoria-
les, organismos de fiscalizacion y centros de investigacion en la elaboracion, y;
f. Seguimiento del plan y evaluacion periodica, con informes que midan los resultados y comu-
niquen las dificultades no resueltas.

Impulsar la fiscalizacion proactiva

Los rapidos cambios en el trabajo requieren una reconsideracion de las metodologias para proteger a
los trabajadores mas vulnerables. Tradicionalmente, la Direccion del Trabajo ha organizado sus activida-
des en base a denuncias individuales, pero este enfoque presenta limitaciones significativas.

El silencio no debe confundirse con cumplimiento. La informalidad y los vinculos laborales precarios
dificultan el disfrute pleno de la ciudadania laboral. La evidencia sugiere que no existe una relacion
perfecta entre el numero de denuncias y las empresas mas infractoras. Aumentar la incidencia de la
estrategia inspectiva basada en programas permitiria suplir estas brechas.
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Avanzar en la fiscalizacién a través de modelos predictivos (andlisis de datos e 1A)

El fraccionamiento de los tipos contractuales, las nuevas formas de organizacion y la irrupcion de
la tecnologia legitiman la necesidad de transformar las herramientas y metodologias utilizadas por la
Direccion del Trabajo para enfrentar las crecientes complejidades del entorno laboral. La IA ofrece
oportunidades unicas para analizar grandes volumenes de datos, identificar patrones y predecir posi-
bles incumplimientos, mejorando asi la eficacia y eficiencia de las inspecciones laborales. Un numero
creciente de paises la ha ido incorporando en sus sistemas inspectivos, como son los casos de Brasil,
Albania y Espafia.

El caso de Brasil, en colaboracion con la Universidad de Stanford, ha combinado imagenes satelitales
para identificar deforestacion ilegal, generalmente asociada a formas de trabajo informal o forzado. El
caso de Albania se centro en la informalidad o trabajo no declarado a través de la segmentacion de
empleadores y sectores por probabilidades de incumplimiento, aumentando su tasa de aciertos del
39% al 64%.

Para el éxito, se debe tener especial consideracion en el caracter de herramienta de la tecnologia, es
decir, estar al servicio de la funcion inspectiva y no determinandola. El dominio de la decision siempre
debera estar en los inspectores y fiscalizadores, debiendo considerarse como un factor para la pla-
nificacion inspectiva. También es vital la identificacion de prioridades que permitan la elaboracion de
modelos desarrollados para la identificacion de patrones, que sean modelos interpretables y permitan
a los funcionarios comprender los resultados (caja blanca).

Aumentar facultades de la Direccion del Trabajo para combatir el fraude laboral

El presente informe intentd hacer breves referencias a problemas de arrastre, donde, a pesar de los
esfuerzos persistentes realizados por diversas administraciones para dar aplicacion a la normativa y, en
consecuencia, mejorar la calidad del empleo, esto no ha sido posible por la limitacion de competencias.
Tal es el caso, por ejemplo, del suministro ilegal de trabajadores, la informalidad subordinada y, mas
recientemente, la ley de teletrabajo.

Los casos expuestos muestran que las normas laborales, para ser cumplidas, requieren necesariamente
de la imperatividad y de la posibilidad efectiva de ser fiscalizadas. De lo contrario, se desnaturalizan a
simples mandatos morales, disponibles para quien tenga el poder de decision.

Se hace indispensable que la legislacion reconozca de manera expresa la facultad de la Direccion del
Trabajo para declarar la relacion laboral cuando exista informalidad, subterfugios laborales, triangula-
ciones, entre otros. La decision estara siempre sujeta a la revision de los tribunales de justicia.

Discutir sobre la conveniencia de ratificar los convenios de inspeccion del trabajo de la OIT

Los Convenios No. 81y No. 129 de la OIT son considerados por la propia organizacion como convenios
prioritarios o de gobernanza, lo que destaca suimportancia para el funcionamiento del sistema de normas
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internacionales del trabajo en su conjunto. El Convenio No. 81 ha sido ratificado por 150 de los 187
paises que integran la OIT, siendo uno de los mas ampliamente ratificados.

La discusion de estos convenios por parte de Chile mostraria su compromiso con los estandares inter-
nacionales, reforzando la funcion inspectiva y ajustando aspectos necesarios para aumentar su capa-
cidad.

Ademas, podria significar un reconocimiento importante de la funcion de la inspeccion del trabajo en
el pais e impulsar la revitalizacion de la agenda, priorizando la asignacion de nuevos recursos para el
optimo cumplimiento de sus objetivos.

Introducir, como buena practica legislativa, el aspecto presupuestario para la Direccion del Trabajo

En las ultimas décadas, la normativa laboral ha crecido considerablemente, requlando nuevos contratos
especiales, nuevos derechos, nuevas funciones para la Direccion del Trabajo y reformas al sistema de
jornadas, entre otros aspectos. Muchas de estas normativas implican una mayor necesidad de forma-
cion y un mayor despliegue operativo. Sin embargo, estas nuevas normas no siempre vienen acom-
pafadas de un item presupuestario, tecnoldgico o de capacidad humana, lo que ha implicado una
sobrecarga de trabajo que afecta la capacidad de abordar dptimamente las nacientes y diversas leyes.

Para garantizar que los drganos inspectivos cuenten con los recursos necesarios para operar efectiva-
mente, es fundamental introducir, como buena practica legislativa laboral, el elemento presupuestario
que permita discutir especificamente cual sera el impacto en la carga de los funcionarios y qué refuer-
zos deberian realizarse para lograr la efectiva vigencia de estas nuevas leyes. Este aspecto es fundamen-
tal en el derecho del trabajo.

Esto no solo facilitara una mayor cobertura y eficiencia en las fiscalizaciones, sino que también con-
tribuira a la aplicacion efectiva de las normativas laborales, reduciendo las brechas de cumplimiento y
mejorando las condiciones laborales en general.

Gestor de contrato de trabajo digital para mejorar el cumplimiento de las MYPES

Entre los diversos estudios, una de las principales brechas que enfrenta este segmento de empresas es
la abultada carga de tramites y formalidades, especialmente en el ambito tributario y laboral. La escasez
de recursos y conocimientos, muchas veces sobre las materias legales, dificulta aun mas su capacidad
de cumplimiento. En este sentido, la Direccion del Trabajo deberia realizar el esfuerzo de disponibilizar
mecanismos para la celebracion de contratos 100% digitales, permitiendo también gestionar los anexos
posteriores.

Una propuesta como esta tendria dos ventajas: la primera seria que, al contar con una herramienta util
para formalizar de manera expedita y rapida, se incluirian todos los elementos minimos que deberia
contener un contrato de trabajo. A su vez, para la Direccion del Trabajo, podria implicar la obtencion de
un volumen importante de informacion actualizada, impulsando el conocimiento de un segmento que
presenta importantes brechas en el actual Registro Electronico Laboral. Esto podria ser un mecanismo
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eficaz para disminuir costos y el conocimiento requerido para dar cumplimiento a la normativa laboral.
La implementacion de un gestor de contratos digitales puede proporcionar multiples beneficios a las
MIPES: facilitaria el cumplimiento normativo al automatizar y estandarizar los procesos de contratacion,
reduciendo los errores y aumentando la precision de los datos. Ademas, centralizaria la gestion de do-
cumentos, mejorando la accesibilidad y seguridad de la informacion. La carga econdmica que puede
representar para una MYPE la realizacion de contratos o modificaciones implica un costo relevante, que
podria ser mitigado mediante un sistema con las caracteristicas planteadas. Esta herramienta también
permitiria un mejor seguimiento y visibilidad de los contratos, optimizando la preparacion para audito-
rias y renovaciones de contratos.

Incorporar el médulo de autoaprendizaje laboral en la constitucion de “Tu Empresa en un Dia”

Proponer un modulo de autoaprendizaje para el cumplimiento laboral puede ayudar a las nuevas em-
presas a entender mejor sus obligaciones legales desde el inicio. Este modulo deberia incluir cursos
en linea, guias interactivas y recursos educativos que expliquen las normativas laborales y las mejores
practicas.

Uno de los patrones detectados, tanto en la experiencia institucional como en la comparada, son los
desafios que enfrentan las empresas menores, especialmente en el ambito de dar cumplimiento a
diversas materias tributarias, laborales, municipales, derechos de los consumidores, sanitarias, entre
otras. Parte de los empleadores de empresas menores incumplen por desconocimiento. Por esto, una
manera de otorgar competencias minimas en el cumplimiento normativo es a través de la transferencia
de informacion y el acceso inmediato en el momento en que surge el caracter de empleador.

Actualmente, el portal de creacion de empresas, al terminar la constitucion de estas, entrega modulos
informativos sobre obligaciones en materia tributaria. En este mismo sentido, se deberia avanzar para
incorporar el modulo laboral. Existe evidencia sobre la formalidad empresarial y laboral, y su correlacion
con la productividad.

Reforzar y promover los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad

Los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad tienen un rol esencial en la gestion de los riesgos labo-
rales a los que estan expuestos los trabajadores, incluyendo los riesgos derivados de la transformacion
tecnoldgica, la crisis climatica y la violencia de género.

La Direccion del Trabajo deberia garantizar la creacion de los comités en aquellas empresas que, por
ley, deban tenerlos, asi como en aquellas que requieran un prevencionista de riesgos, a través de la
segmentacion de empresas por tamario y la realizacion de planes proactivos. Esto podria requerir un
monitoreo constante de los cambios que se producen en el entorno, ya sea en sectores con altos nive-
les de automatizacion o robotizacion, o ante cambios de condiciones climatologicas extremas.

Es fundamental reivindicar el caracter de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad como instancias
de dialogo social bipartito, y no limitarlos a meros instrumentos de gestion preventiva. Esto implica una
nocion participativa que fortalece la voz de los trabajadores en la gestion de los riesgos que les afectan
de manera directa.
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3. Recomendaciones

En el texto se desarrollaron una serie de recomendaciones de buenas practicas o mecanismos de abor-
daje para los problemas detectados en materias especificas, 0 que no se priorizaron para ser incluidas
en el titulo de Propuestas. Estas son sintetizadas en este apartado.

Gobernanza

Se deberia avanzar en la discusion acerca de la autonomia reforzada de la Direccion del Trabajo,
en el marco de su mandato constitucional y legal, segun la organizacion del Estado chileno, en el
ambito de sus funciones de interpretacion, fiscalizacion, relaciones laborales, entre otras.

Fiscalizacion

Proactividad en la fiscalizacion de grupos vulnerables: adoptar un enfoque proactivo en la fiscali-
zacion de sectores con alta presencia de mujeres, jovenes, migrantes y trabajadores en empleos
precarios, asegurando que se respeten sus derechos.

Fiscalizacion en sectores afectados por el cambio climatico: intensificar la fiscalizacion en secto-
res y actividades sometidas a condiciones climaticas extremas, como el sector rural y los trabajos
manuales al aire libre.

Fiscalizacion con perspectiva de género: priorizar la fiscalizacion en sectores feminizados y con
alto incumplimiento en materias laborales, como salud, educacion, comercio y trabajo domés-
tico.

Evaluacion de riesgos en nuevas tecnologias: incluir la evaluacion de riesgos en la fiscalizacion de
empresas que implementen nuevas tecnologias, con la participacion de los trabajadores.

Coordinacién institucional publica y privada

Colaboracion con el Poder Judicial: la Direccion del Trabajo deberia generar instancias de cola-
boracion con el Poder Judicial para garantizar y reforzar sus potestades, especialmente en ma-
terias como la lucha contra la informalidad, las actividades de solucion de controversias, capa-
citaciones, entre otras. Todo esto, procurando dar cumplimiento al mandato constitucional de
separacion de poderes.

Colaboracion tripartita: fortalecer la colaboracion entre sindicatos, empleadores y la Direccion
del Trabajo, lo que incluye hacerlos parte de la fiscalizacion bajo una vision de coadyuvancia.

Capacitacion en espacios tripartitos: fomentar la capacitacion en espacios tripartitos para fortale-
cer el conocimiento de derechos y obligaciones, y generar confianza mutua.
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Rol facilitador de la Direccion del Trabajo: potenciar el rol de la Direccion del Trabajo como fa-
cilitador del didlogo social, garantizando la representacion sectorial y el apoyo técnico en las
negociaciones, orientado a enfrentar los desafios del mundo del trabajo.

Tecnologia

Actualizacion y modernizacion de sistemas informaticos: mejorar los sistemas de informacion y
modernizar las tecnologias utilizadas en la fiscalizacion, asegurando la compatibilidad entre sis-
temas nuevos y existentes.

Uso estratégico de la informacion: incrementar el uso de la informacion y el analisis de datos
como herramienta estratégica en la fiscalizacion y prevencion de irregularidades laborales.

Interpretacién normativa

Dictamenes en lenguaje facil: la funcion interpretativa tiene un gran efecto pedagogico para los
funcionarios y ciudadanos, ya que facilita el cumplimiento normativo y es vital en las nuevas nor-
mativas. Esta funcion podria ser potenciada si se considerara una redaccion mas breve, con un
lenguaje mas accesible y procurando su emision en tiempos oportunos.

Capacitaciones oportunas para los fiscalizadores: se debe potenciar y mejorar las capacitaciones
a los fiscalizadores con una antelacion adecuada al inicio de la vigencia de la nueva normativa
laboral. Esto facilitara la calidad y coherencia de los criterios aplicados al momento de las visitas
inspectivas.

Ampliacion de indicios de laboralidad: revisar y ampliar los criterios utilizados para identificar la
existencia de una relacion laboral, facilitando la formalizacion y proteccion de los trabajadores.

Reconsideracion de dictdmenes sobre votacion electronica: revisar los dictamenes actuales que
limitan la constitucion de sindicatos a través de votacion electronica, facilitando la sindicalizacion
en formas laborales descentralizadas.

Fortalecer capacidades
Capacitacion en competencias digitales: fortalecer la capacitacion del personal en competencias
digitales y analiticas para mejorar la efectividad de la fiscalizacion y la adaptacion a nuevas tec-
nologias.
Fortalecimiento de programas de formacion continua: impulsar programas de formacion y capa-

citacion continua para los trabajadores, enfocandose en el desarrollo de habilidades para enfren-
tar los cambios tecnologicos y las nuevas demandas del mercado laboral.
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Didlogo Social y Relaciones Laborales

Abordaje de problemas estructurales: fomentar el didlogo social entre sindicatos, empleadores y
la Direccion del Trabajo para resolver problemas estructurales en el mundo laboral.

Reducir tiempos de respuesta en constitucion sindical: agilizar los procesos de constitucion sin-
dical y otras actuaciones que requieran la presencia de un ministro de fe, implementando meca-
nismos como la votacion electronica.

Proteccion de representantes sindicales: priorizar la tutela y proteccion de representantes sindi-
cales y trabajadores que participen en procesos de negociacion colectiva.

Igualdad de Género

Flexibilidad laboral para la conciliacion: promover la flexibilidad laboral que observe a la trabaja-
dora para facilitar la conciliacion entre el trabajo remunerado y las responsabilidades de cuidado.

Formalizacion de trabajadoras de casa particular: implementar programas de formalizacion es-
pecificos para las trabajadoras de casa particular, incluyendo campafas dirigidas y mecanismos
de fiscalizacion efectivos. Restablecer la practica de citacion del empleador cuando se prohiba el
ingreso a su domicilio.
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