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ACTA
TERCERA SESION ORDINARIA 2024

En Santiago, a 25 de junio de 2024, a las 15:47 horas, se celebro la tercera sesién
ordinaria del Consejo Superior Laboral afio 2024, registrandose la asistencia del sefor
Presidente, don Ricardo Mewes Schnaidt, y el sefior vicepresidente, don José Manuel Diaz
Zavala; y los Consejeros y Consejeras, dofia Jeannette Jara Roman; dofia Heidi Berner; don
David Acufia Millahueique; don Eric Campos Bonta; don Fernando Alvear Artaza; don
Marcos lllesca Campos; y don Esteban Puentes.

Se deja constancia que los Consejeros fueron citados y remitida la tabla con 48 horas
anticipacion a la sesién del consejo, via correo electrénico, conforme lo establece el articulo
20 del Reglamento del Consejo.

Asisten también don Pablo Bobic Concha, gerente legal de la Confederacidon de la
Produccién y del Comercio; dofia Karen Palma, coordinadora de la comision sectorial para
la implementacién del Convenio 190 de la OIT, don Manuel Escobar, de la Division Juridica
de la Subsecretaria del Trabajo, y dofia Andrea Soto Araya, Secretaria Ejecutiva y Ministro
de Fe de la instancia.

I. TABLA
1. Aprobacidon acta sesién anterior.
2. Presentacidn sobre proyecto de ley de Equidad Salarial, expuesto por asesor

legislativo del Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, don Francisco Neira.
3. Varios.

II.  ASUNTOS TRATADOS

1. APROBACION ACTA PRIMERA SESION EXTRAORDINARIA ANTERIOR

El presidente, don Ricardo Mewes Schnaidt consulta a los y las presentes si existen
observaciones al documento, no se manifiesta ninguno y se aprueba.

El presidente sugiere una Unica reunion para el mes julio, el 19 de julio, se acoge.
Respecto al horario, seria a las 11 de la mafiana conforme acuerdo de sesion
anterior.
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2. INCORPORACION DE TEMA A LA TABLA: ADHESION DE CHILE A LA COALICION
INTERNACIONAL PARA LA IGUALDAD SALARIAL (EPIC).

El sefior Neira solicita que en primer término exponga el sefior Marcelo Tapia, jefe
de la Unidad de Relaciones Internacionales del Ministerio del Trabajo y Prevision
Social, informando la invitacidn de EPIC a Chile a adherirse a la organizacion, expone
la siguiente minuta:

Coalicién Internacional para la Igualdad Salarial

Equal Pay International Coalition (EPIC)

Antecedentes: Lidarada por la OIT, ONU Mujeres y 1a OCOE, la Coalicion lntarnacional
rpara la lguaload Salanal. 25 une elianza de multiples partez intaresadas con miras a

contribuir a le consacucicn de la Mata £.5 da les Objstivos da Desarrolio Sostenible

(ODS51, el cual 5= centrs =n e iFualdad de ramuneracion entre muieras v hombres por

un trabaio de isuel valtor.

EPIC fuzla
las Neciones Unidas en New York.

da oficialmente 2n zeptiemkbrs d= 2017, durente la Asamblea Ganaralde

¥
reciben menos remuneracion que los hombrez. £n les paisesd

promedio ge los ingresos mensuales da las mujeres es un
homoras y, en otros lugares, la situacion ez aun mas significativa.

Se reconoaca que los paises pertiran da una base ciferante, pero todos deban avenzar
prograzivamenta hacie lograr la izualdad de remuneracion por un trakajo de isuel velor
y, como tal, reducir la brecha selarial antra hombras y mujeres.

EPIC y laimplicancia de adhesién para Chile

EPIC s basaenelraconacimisnto d= que ningun gctor pueda resolver asta dazafio por
si solo y que los asfuerzoz puedan scelararze a wravés del aprevachamianto de la
axperiencia de una amplia gama ce partas intsrezadss. El proceso que condujo a la

formulacion de los CDS ha hecho comprender que las alienzas estratagicas ce

muitiplas partes interesadas san necesarias para su 2xitoza impiameantacicn.

La adhesion d= Chile como miembro da EPIC, significaria que s2 aunaré esfuerzos y
fomentaran elianzaz =2n el amkito nacional, regional = internacionsl con ai cbjetivo de
apoyar & 1os gobierncs, lo: emplesdores/as y trakajadaores/as y sus organizacicnes en
al logro de la igualdsc d= remuneracion antre homkres y mujares y raducir la brecha

zalarizl por motivo de 2énaro.

d
B
w

La igualcdlad da remunerzcion por un trakajo de igual wvalor es un daracno o

perscnas trabajadoras que la sociedac debs proporcior Por ello, el pais geke

invoiucrar & diferentasz tipes de actores, como las arganizeciones ampresarialss y
sindicalzz, instituciones pukblicas, al Ssactor educetivolacedamia, Madioz de

comunicacion y la crudadania en ganeral.

En aste zentido, la achazion & EPIC, brincariz

acceso 8 Sxperiencis comperada e
intercambio d= conocimianto con un enfoque intercisciplinario que permiina aunar
viziones y chjetivo entre las instancias nacionalss compatentas, con una vizion de

Estaccyalargo plazo.

Finalmants caba

lar qua la incorporacion & la Coalicién no raguiera pago de

adhesion. Tempoco =xiste ur cobro por mentbresia.
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Criterios de Adhesion: Los gobierncs deben cumplir el menos 6 da los 11 criterios
siguientes. En el caso de Chilz se cumplen, siete de ellos, & saber:

I Condicion: Haker ratificado el Convenio sobre igualdad de ramunaraecion, 1851
(nUm. 100) o haber adoptado meadidas verificables para ratificarlo;

Cumplimiento: Ratificado =l 20 de septiembra de 1871, promuigada meadiante DS
N°732 de 10 de octubre da 1971, que fue publicado en D.O. del 12 da noviembre de
1871.

2. Condicion: Habar adoptado legislacién en conformidad con el Convania [N 100;
Cumplimiento: L= Ley 20.348 igualded de Remuneraciones entre hombres mujeras.

3. Condicion: Heber ratificado ta Convencion de las Nacionas Unidas scbre
Eliminscion de Todas las Formas de Discriminacién contre la Mujer, 1878 {srticule
11.1d);

Cumplimiento: Chile ratificd la CEDAW en el ano 1285.

4. Condicion: Haberse adherido & le Recomandacion de 2013 del Consejo de la
OCDE sabra lguaidad de Gérerc en Educacién, Empleo y Emprendimiento y a la
Bemuneracicn da 2015 del Consejo de la OCDE sokbra isualdad de Género en la Vida
Publica;

Cumplimiento: Chile adhiers a ambas recomendacicnes de generc de la OCDE.

8. Condicion: Aplicer medidas de control dal cumplimiento de la lagizlacion sobre
igualdsd de remuneracion mediante inspeccionas del trabsjo u ctro tipo de madidas
afectives, especialmenta an &l sector piblico, y mantanar una conducta ejemplar a
aseragpecto;

Cumplimiento: La Lay 20.348 Igusldad de Remuneraciones entre hombres y mujeras
feculta a ls Direccion del Trabajo {DT) para aplicar medidas de control cel
sumplimiento de la legislacion.

8. Condicion: Haber recabado datos sobre los salarios desglozados por sexo;
Cumplimiente: Estudios del Instituto Nacicnal de Estadisticas {INE}

7. Condicion: Aplicar leyes, politicas o medidas para facilitar la concilizcion de la vide
laboral y familiar o para aumentar el nimero de mujeres en las juntas dirsctivas de las
empresas;

Cumplimiento: Ley de Conciliacion vida persconal, familiar y labaral.

8. Condicion: Aplicar politicas o practicaz qua fomenten la transparancia zalarial.
Cumplimienta: No cumpla.

8. Condicidn: Que, 2n los paises gue establacen un salaric minimo por ocupacion o
sector, al salario minimo abarque también sectares y ocupacionas en gue predominan
las mujares.

Cumplimiento: No cumple,

18. Condicién: Disponer de orgenos necionsles encargados de la igusldad de

remuneracion. Cumpiimiento: No cumpis.

b1 8 Condicion: Ofrecer spoyo en espacie o financiero para contribuir 2 la obtencion
de los resultados fundamentales de la EFIC. Cumplimiento: No cumpte.
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Ademas, expone los criterios de adhesién conforme la siguiente minuta:

EPIC

La Cealicion Internacional Para La lgualdad Salarial

LAIGUALDAD SALAR AL POR UM TRABAIOQ DE IGUAL WALOH

Criterios de adhesioén

Liderads por la OIT, ONU-Mujerss y la OCDE, la Coalicion Internacional en favor de la
Igualded de Remuneracion (EPIC) es uns iniciativa integrada por mdltiples partes
interesadas, entre ellas, entidades gubernamentales come ministerios de trabajo y empleo,
ministerios encargados de la igualdad de género y oficinas nacionales de astadistica;
organizaciones internscionzles y nacionales de empleadores v de trabajadores; organismos
pertinentes de las Naciones Unidas; organizaciones internacionsles de |z sociedad civil &
instituciones académicas.

Para que 1a EPIC lleve a cabo su actividad de forma craible, eficaz y en Funcidn de abjetives
estratégicos, es fundamental que las partes que la integran muestren un compromiso
verdadero y firme para lograr la igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor,

Los gobiernos deben cumplir al menos 6' de los 11 criterios siquientes:

* Haber ratificado el Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (ndm. 100) o
haber adoptado medidas verificables para ratificarlo;

* Haber adoptada legislacion en conformidad con el Convenio ndm. 100;

e Haberratificado la Convencidn de las Naciones Unidas sobre la Eliminacion de Todas

las Formas de Discriminacién contra la Mujer, 1979 (articula 11.1d);

* Hay gobiernos que no cumplen todavia los seis criterios minimos, pero tienzn 2l firme ampefio de cumplirlos
y han adoptado medidas 2n ese santido. Las solicitudas de adhesidn a la EPIC de estos gobiarnos seran
tomadas an censideracion y se les concederé un plazo de cuztro afios parz que adapten sus lzyas, politicasy
practicas a los criterios requeridos.

s A c s i — . -
v N Organizacion £ N ITHYI= I ONU =87
Vé hv Internacianal @ 1‘,»’ {nul”{.__f;.-x'l - .
GO hiomacrat /LU JERES E
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EPIC

La Coalicion Internacional Para La lgualdad Salarial

LA IGUALDAD SALARIAL POR UN TRABAJIO DE ICUAL VALOR

» Haberse adherido a la Recomendacion de 2013 del Consejo de la OCDE sobre
Igualdad de Género en Educacion, Empleo y Emprendimiento y a la Recomendacion
de 2015 del Consejo de la OCDE sobre Igualdad de Género en la Vida Piblica;

o Aplicar medidas de control del cumplimiento de la legislacion sobre iguaidad de
remuneracion mediante inspecciones del trabajo u otro tipo de medidas efectivas,
especialmente en el sector pdblico, y mantener una conducta ejemplar a ese
respecta;

* Haber recabado datos sobre salarios desglosados por sexo;
«  Aplicar politicas o practicas que fomenten la transparencia salarial;

* Que, en los paises que establecen un salario minimo por ocupacion o sector, el salario
minimo abargue también sectores y ocupaciones en que predominan las mujeres;

o Disponer de drganos nacionales® encargados de la igualdad de remuneracion;

o Aplicar leyes, paliticas o medidas para facilitar la conciliacion de la vida laboral y
Familiar o para aumentar el nimero de mujeres en las juntas directivas de las
Empresas;

o Ofrecer apoyo en especie o financiera para contribuir a la obtencidn de los
resultados fundamentales de la EPIC,

? par ejemplo, organismos tripartitos u organismos en faver de Ia iguaidad de oportunidades de empleo.

-) Organizacion ’ " fy}o 1A
Vﬁ@“ L @” OCDE "y JERES E

www. equalpayinternationsicoslition.arg
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La Coalicion Internacional Para Ls lgualdad Satarial

LA tGiALDAD SALAR AL F RABAIC DE ILUAL WALDR

Los sindicatos deben cumplir al menos cuatro de los 7 criterios siguientes:

* Participar activamente en campanas y/o en procesos de negociacidn colectiva en
favor de la igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valar;

® Participar activamente en campanas y/o en procesos de negociacion colectiva en
ambites relacionados con 13 igualdzd de remuneracion por un trabajo de igual valor,
entre otros, salarios minimos vitalas, proteccion social universal, eliminacion de la
segregacion ocupacional, discriminacion encubierta en las estructuras de
remuneracion f transparencia salarial, politicas laborales favorables a ls Familia;

* Haber producido estudios y otros recursos pare ayudar a los miembros en la
promacion y {3 negociacion colectiva de la igualdad en la remuneracién por un

trabajo de igueal valor, a escala nacional o sectorial;

* Participar enlabores narmatives / iniciativas de diélogo sacial en favor de la igualdad
de remuneracion por un trabajo de igual valor;

* Haber logrado laigualdad de remuneracion por un trabajo de iqual valor en la propie

organizacion, o prever un plan o medidas para lograrlo en un futuro proximo;

e Disponer de un estatuto organica o de reglamentos en que se haga referencia

explicita & la igualdad de remuneracion como prioridad institucional;

* Haber colaborado previamente, o estar colaborendo en le actualidad, con otros
sindicatos mundiales, ONGs, Q5Cs u otros sectores interesados a fln de reducir la
disparidad salarial entre hombres y mujeres,

Oy S (@) OCDE #ONU i3
y nternaciar fy SN/ N
“JJ*V}‘Y del Trabajo ' ' _ . . MUJERES L

wwew. equsipayinter nabianatcoaition arg
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EPIC

La Coalicidn Interracional Para La Iqualdad Salarial

LA IGUALDAD SALARIAL POR UN TRABAIO DE IGUAL WALOR

Las entidades del sector privado y las arganizaciones de empleadores
deben cumplir al menos 4 de los 7 criterios siquientes:

o Aplicar politicas de igualdad de género yfo de diversidad;

e Prever medidas para fomentar la igualdad de génerc y la aplicacion de buenas

précticas antidiscriminatarias como parte del compromiso de preservar y defender

los principios y derechos Fundamentales en el trabajo, sin dejar de prestar especial

atencion a la discriminacion salarial por motivos de género;

¢ prever medidas para elaborar / sequir elaborando una politica de recursos humanos

incluyente en que se preste especial atencién a garantizar la diversidad, la igualdad

de género y a prevenir la discriminacion salarial por motivos de género;

e Tener buena disposicion para aumentar la concienciacién y la comprensidn del

problema de la discriminacion salarial mediante herramientas disponibles en

Internet, estudios y orientacion normativa;

o Esforzarse por tomar medidas correctivas y pasos positivos para prevenir la

discriminacion salarial por motivos de género en el lugar de trabajo;

« Disponer de planes de informacion y/o de formacidn para todo el personal y/o los

miembros, sobre igualdad de género y/o la diversidad en el lugar de trabajo;

¢ Tener buena disposicion para intercambiar practicas optimas e infermacion sobre la

mejor manera de prevenir la discriminacién salarial por motivos de género.

7
0
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EPIC

La Coalicion Internacional Para La lquald ad Salarial

Lo DA LDAD SALARAC POR UN TRABAIG DE ILUAL WALGR
Las instituciones académicas deben cumplir al menos 4 de los S criterios
siguientes:
e Ser considersda como una institucion lider en materia de investigacion;

¢ Conter entre sus departamentos con unidades sélidamente establecidas encargadas

de las cuestiones de igualdad de género yla no discriminacion;

¢ Contar con un amplio repertorio demostrado de trabajos de investigacién sobre
igualdad de remuneracion / disparidad salarial entre hombres y mujeres, basados en
datos empiricos y revisados por expertos;

* Dispener de una amplia red mundial de colaboracion;

* Ofrecer apoyc en especie para contribur a la cbtencion de los resultados
fundamentales de la EPIC.

Las oerganizaciones de la sociedad civil deben cumplir 3 de los 4 criterios

siguientes:

e Participar activamente en campanas o haber emprendido medidas en Favor de la

igualdad de remuneracidn por un trabajo de igual valor;

¢ Comparber la vision de §3 EPIC de lograr un mundo del trabajo can mayor igualdad de
género y més incluyente;

e Disponer de redes solidas de colzboracion, entre olras, redes de colaboraciéon con

empleadores, trabajadores y gobiernos en materia de igueldad de género;

P’i;” X Organizacion B W‘v.-"v"g"xw.ﬁ”_.“ “' ONU : 57
YIO|TEY Internacional ) OCDE : ;
QY womer VPR MUJERESE
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EPIC

La Coalicién Internacional Para La lgualdad Salarial

LA IGUALDAD SALARIAL POR UN TRABALIO DE IGUAL VALOR

« Ofrecer apoyo en especie o financiero para contribuir a la obtencion de los
resultados fundamentales de la EPIC.

y MUJERES

*:Zﬁ" del Trabajo
zlition.org

Giymms  @VOCDE . moNyy

www. equalpayinternationalco
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Finaliza la presentacion, se otorga la palabra a los Consejeros y Consejeras.

La Consejera Jara informa que la adhesion puede ser por separado, es decir,
empleadores, trabajadores y gobierno, pero la propuesta es que sea de forma
tripartita.

El sefior Tapia se compromete a remitir minuta a los Consejeros y Consejeras a fin
de que cada sector analice la invitacion de adhesidn a EPIC de forma tripartita.

PRESENTACION SOBRE PROYECTO DE LEY DE EQUIDAD SALARIAL, EXPUESTO POR
ASESOR LEGISLATIVO DEL MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, DON
FRANCISCO NEIRA.

Inicia su presentacion don el sefior Neira quien expone las siguientes laminas:

Proyecto de Ley que “Modifica el Codigo del Trabajo con el objeto
de perfeccionar la regulacion del principio de igualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres” (BOLETIN N°10.576-13
refundido con N°12.719-13 Y N°14.139-34)

Consejo Superior Laboral

10
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I.  PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMUNERACIONES ENTRE HOMBRES
Y MUJERES POR UN TRABAJO DE IGUAL VALOR

Il. REGULACION VIGENTE DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE
REMUNERACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES: LEY 20.348 DE
JUNIO DE 2009

ll. DATOS DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

IV. RESUMEN PROYECTO DE LEY APROBADO BOLETIN'ND.576-13
REFUNDIDO CON N°12.719-13 Y N°14.139-34

V. EJES PROPUESTA DE INDICACIONES

I. 1. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMUNERACIONES ENTRE
HOMBRES Y MUJERES POR UN TRABAJO DE IGUAL VALO

11
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1. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMU ACI NES ENTRE HOMBRES Y MUJERES POR UN i
TRABA DE IGUAL VALOR i

Convencion sobre la eliminacion de todas ||
las formas de discriminacién contra la
mujer (CEDAW) compromiso de adoptar
las medidas adecuadas paraeliminar las
discriminaciones que afectan ala mujer
en el empleo y asegurar el derecho a
igual remuneracion, inclusive
prestaciones, y a igualdad de trato con
respecto a un trabajo de igual valor,asi
como a igualdad de trato con respecto a
la evaluacidn de la calidad del trabajo.

La Comision de Expertos en Aplicacion de
Convenios y Recomendaciones de la OIT

El'principio deligualdad de
(CEACR) durante el anio 2023, tom0d nota de

remuneracion entre mujeresy
hombres por un'trabajo de igualt s

una denuncia en contra del Estado de Chile,
circunstancia en que manifestd la confianza
en que se modificara el actual articulo 62 bis
del Cadigo del Trabajo con el objetivo de dar
plena aplicacidn al principio de igualdad de
remuneracion entre hombres y mujeres por,
un trabajo de igual valor.

valor, se consagra en el Convenio ¥
sobre igualdad de remuneracioni®
N®°100, del afio 1951, ratificado por

Chile en 1971. 4

I. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMU ERA IONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR

Los elementos que suelen tomarse eni

cuenta para determinar si un trabajo |
es de igual valorincluyen:la
educacion y formacion, las

La discriminacion salarial que sufren

las mujefes puede SHDRYAL Aivareig La equidad salarial implica asegurarse

de que los trabajos iguales y que los
que tienen igual valor, se remuneren
igual o de forma justa.

formas: |a segregacion octpacionaly
la infravaloracion del'trabajo
realizado por mujeres.

responsabilidades, los esfuerzos y las |
condiciones de trabajo asociadas a
dichos puestos de trabajo.

12
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I. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMUNERACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR

Importancia de erradicar la

discriminacion ocupacional:

<Qué implica el principio de ¢Coma se determina el trabajo

deigual valor?

Trabajos prestados
principalmente por mujeres,
pero mal remunerados

igualdad de remuneraciones?

1. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMUNERACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR

o En Espafia, la legislacién establece que “un trabajo es de igual valor cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en que dichas actividades se llevan a cabo sean equivalentes” Ley del
Estatuto de los Trabajadores, art. 28

o En Portugal, «trabajo de valor igual», es definido como “aquel que corresponde a un conjunto de
funciones, prestadas al mismo empleador, que se consideran equivalentes en funcion de las
calificaciones o experiencia exigidas, las responsabilidades atribuidas, el esfuerzo fisico y psiquicoy
las condiciones en que el trabajo es efectuado.” Cédigo de trabajo (revisado), art. 23.

o En Francia, se consideran de valor equivalente los puestos de trabajo que exigen a los asalariados
un conjunto comparable de conocimientos profesionales consagrados por un titulo, un diploma o
una practica profesional, de capacidades derivadas de la experiencia adquirida, de
responsabilidades y de carga fisica o psicolégica. Cédigo de trabajo, art. L3221-4.

13
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Il. REGULACION VIGENTE DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE
REMUNERACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

1. REGULACION VIGENTE DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMUNERACIONES ENTRE HOMBRES Y |
MUJERES: LEY 120.348 DE JUNIO DE 2009 |

Incorporacion del articulo 62 bis en'el Codigo deliTrabajo: Principio de igualdad'de remuneraciones entre

hombresymujeresque prestenun mismotrabajo:

Las denuncias judiciales se sustanciaran una Wwez que se encuentre concluido el procedimiento de’
reclamacion interno ante el empleador, previsto en el Reglamento Interno: La respuesta del empleador’
debera ser entregadadentro de'uniplazono mayora treinta dias de efectuado el reclamo.

Establecimiento de la obligacion para empresas de doscientos o mas trabajadores de un registro que
consigne los diversos cargos o funciones en la empresay sus caracteristicas técnicas esenciales.

Incorporacion en el articulo 10 del Estatuto Administrativo de que, en los empleos a contrata se excluya
toda discriminacion que pueda alterar el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

14
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1l. REGULACION VIGENTE DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMUNERACIONES ENTRE HOMBRES Y
MUJERES: LEY 120.348 DE JUNIO DE 2009

Informe del Departamento de Evaluacién de la Ley de la Cdmara de Diputadas y Diputados de Chile sobre
Evaluacién de la Ley N°20.348 (2013).

- Bajatasa de denuncias y percepcion generalizada de desconocimiento de la ley.

- No se reconoce plenamente el principio consagrado internacionalmente: Trabajos de igual valor igual
remuneracion.

- Se limité la forma de garantizar este derecho, exclusivamente a la accién judicial de tutela de
derechos fundamentales tras el reclamo previo ante el empleador, generando un desincentivo por
temor a las represalias y conflictividad laboral.

- No se consideraron en su momento estrategias proactivas que fomenten el cumplimiento de principio
ni instrumentos de incentivo a la aplicacién de buenas practicas laborales en materia de equidad
salarial.

lll. DATOS DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO
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lIl. DATOS DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

De acuerdo con los datos de la EncuestaSuplementariade Ingresos(ESI) 2022, se evidencia una notable
disparidad salarial por género en Chile: mientras los ocupados hombres tienen un ingreso mensual promedio
de $850.412, las mujeres ocupadas ganan en promedio $633.334, lo que significa una brechade -25,5% en el

Tabla 1ingreso mensual promedio y mediano de los
ocupados, por sexo.

| Sexo " '|Ingreso Promedio!| Ingreso Mediano

$633.334
$850.412
-25,5%

$454.723
$572.968
-20,6%

Fuente: Sintesis de resultados ESI 2022, INE.

Figura 1Brecha del ingreso por hora, por nivel educacional.

-25%
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Educacién Educacion
primaria secundaria

-18,9%

Educacién
técnica

-22,1%

Educacion
universitaria

ll. DATOS DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

Al mirar exclusivamente a los trabajadores asalariados (sector publico y privado), durante 2022 la brecha de
género en el ingreso promedio mensual se reduce, alcanzando un -17,6%, mientras que la brechade géneroen
elingresopor horade las personasasalariadasen 2022 fue de -11,1% (mujeres trabajan menos horas que los
hombres).

La brecha del ingreso por
hora aumenta a medida que
el nivel educativo del
ocupado/a es mas alto.

=23,8%

Postgrado

Fuente: Sintesis de resultados ESI 2022, INE.
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lll. DATOS DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

La OCDE define la brecha salarial de género como la diferencia entre los ingresos medianos de hombres y
mujeres en relacién con los ingresos medianos de los hombres, considerando exclusivamente trabajadores
tiempo completo (filtro similar a calcular una brecha por hora).

Figura 2:Brecha salarial de género en paises OCDE seleccionados
(afio 2022 o ultimo disponible).

Republica de Corea I 31,2
K Japén TS 21,3
La brecha de género entre Estados Unidos S 17,0
los paises OCDE, medida de K Méxi;o ] 16,7
o eino Unido NN 14,5

esta form?, es del 12,1% en OECD - Total S 12,1

2022, mientras que para Francia IS 116
Chile en 2021 la OCDE estim] —_— Chile NN 10,9

nién Europea NN 10,8
una brecha de 10,9%. Espafa SN 6.7

Noruega NN 45
Bélgica M 1,2

0 5 10 15 20 25 30 3

[V

Fuente:0ECD (2024), Gender wage gap (indicator).
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IV. RESUMEN PROYECTO DE LEY APROBADO BOLETINN.576- 0
13 REFUNDIDO CON N°12.719-13 Y N°14.139-34
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lll. RESUMEN PROYECTO DE LEY APROBADO BOLETI4N°HD.57G—13 REFUNDIDO CON N°12.719-

13 Y N°14.139-3

Establecimiento' principio detigualdad de' remuneraciones par tn' mismo trabajo, o'para uno al
que se [e'atribuye un‘mismovalor.

Deber de fijar estructuras y escalas de remuneracion; con método analitico de evaluacion de
puestos de trabajo quefije la'Direccion del Trabajo:

Excepcionalmente, setestablecen circunstancias respecto de Ias cuales no se considerara
discriminacion:

Denuncias judiciales podran: ser presentadas por el trabajador o la trabajadora o por [a
organizacionsindical:

ey Las empresas deberan realizar cada ano una evaluacion analitica de los puestos de trabajo. ——T

lil. RESUMEN PROYECTO DE LEY APROBADO BOLETIN’N0.576-13 REFUNDIDO CON N°12.719-

13 Y N°14.139-34

Las empresas que cuenten' con mas de cincuenta trabajadores deberan conformar un Comité de
Evaltiacion de Empleos

Elaboracion de un Plan de'lgualdad de Remuneraciones que sea materia de Ia negociacion colectiva con la
organizacion sindical constituida en la empresa gue contenga el analisis del nimera de mujeres y hombres
trabajadores, [as respectivas jerarquias, cargos o funciones, la remuneracionrecibida por hombresy mujeres, asi
comofijarmedidaspararesolverlas brechasderemuneracionexistentesy revisarsuimpacto.

Se establecen obligacionesde asistencia técnicay de publicidad para la Direccion del Trabajo.

Obligacion de mantener registro que consigne Ios diversos cargos o funciones enila empresa de
200 o mas trabajadores, se amplia a empresas de cincuenta o mas trabajadores.

18
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V. EJES PROPUESTA DE INDICACIONES[__~2”

IV. EJES PROPUESTA DE INDICACIONES
B Cortrco oecnvorcion e propuesas: [

» Levantamiento de experiencias aplicadas en nuestro pais sobre medidas proactivas de
cumplimiento del principio de igualdad de remuneraciones.

« Levantamiento de experiencia comparada en otros paises.

*» Coalicién Internacional para la Igualdad Salarial (EPIC)

19
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EJES PROPUESTA DE INDICACIONES

'Reconocimien bl‘del derecholde [gualdad d rer uﬁerejcldnes entre
““hombres ymuj f un trabajo deigual v_;lor? '

ROR] . it ! b
S Amplitud'de faigarantia del cumplimiento del‘prﬁ‘ld}p
1 Perfeccionamit at‘é ge}os procedimientos de ue‘{igh_s‘ja i

Incorporacion de medidas proactivas y promocionales para alcanzar el
principio : Evaluacion de puestos de trabajo, Plan de Igualdad'y Comité de
|gualdad de Remuneraciones

Establecimiento de medidas de publicidad o'reputacionales para las
empresas

IV. EJES PROPUESTA DE INDICACIONES

= Adecuar la normativa a los estandares internacionales y dar cumplimiento a las obligaciones asumidas por el Estado
de Chile en los instrumentos internacionales referidos (Convenio N  “100 y Convencidn sobre la eliminacion de todas
las formas de discriminacién contra la mujer)

experiencias exigidas, las respor
trabajo es efectuado.

i dad b

atril

*  Procedimiento de denuncia ante la empresa, la Direccion del Trabajo y Tribunales. La entidad administrativa
realizard una investigacién y, en caso de verificarse discriminacién, denunciard en tribunales siendo la instancia
exclusiva de resolucion.

20

* Lanocién del trabajo de igual valor dice relacién con aspectos inherentes a los cargos entre otros, calificaciones o
el esfuerzo fisico y psiquico y las condiciones en que el

= Acontrario sensu, se excluyen aspectos propios de la persona como antigiiedad, maternidad u otros elementos no
asociados al cargo.

«  Reconocimiento de medidas proactivas al interior de las grandes empresas: Evaluacién de cargos o funciones a
establecidos en Reglamento Interno a través de un sistema de puntajes. La metodologia considerara los factores
destinados a fijar el valor que tiene el trabajo al interior de las organizaciones en relacién con responsabilidad,
calificacion, esfuerzo, condiciones de trabajo.

*  Con dicho resultado se espera que las empresas, a través de un plan de igualdad, puedan abordar la remuneracién
desigual sin una justificacién o de manera arbitraria respecto de trabajos que reporten un mismo valor a las
compaiifas ajustandose a la realidad organizacional de cada una de ellas.
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IV. EJES PROPUESTA DE INDICACIONES

» Este proceso debera contar, al igual como se reconoce en la experiencia comparada, de participacién de
representantes de trabajadores y empleadores en un Comité de Equidad que acompafie el proceso de evaluacién y
pueda ir generando insumos para las obligaciones del empleador.

* Lo anterior no modifica la regla existente en materia laboral, a propésito de las materias de negociacién colectiva
establecidas en el articulo 306 del Cédigo del Trabajo, pudiendo incorporarse, entre otros aspectos “  acuerdos para
la conciliacion del trabajo con las responsabilidades familiares, el ejercicio de la corresponsabilidad parental, planes
de igualdad de oportunidades y equidad de género en la empresa, acciones positivas para corregir situaciones de
desiqualdad”.

*  Medidas de caracter reputacional y de transparencia con el objetivo de generar una cultura de reduccién de
discriminacién de género en el mundo del trabajo: Informes ejecutivos de empresas, resguardando aspectos de
proteccién de datos y de libre competencia, y estudios de la Direccién del Trabajo.

*  Carécter voluntario de este tipo de medidas en las PYMES con el objetivo de que su realizacién se vea acompafiada
de medidas de incentivo a la contratacién con el Estado, reconociendo que se trata de una garantia de mejores
condiciones laborales. Este ultimo aspecto es considerado, a modo de ejemplo, en materia de compras publicas.
Asimismo, acceso preferente a servicios programaticos del Estado, por ejemplo, SENCE.

Gobierno

de Chile CHILE
AVANZA
CONTIGO

Se otorga la palabra a los Consejeros y Consejeras.

El Consejero lllesca sefiala que lo de las PYMES esta demas, pues la igualdad salarial
debiese darse en todo dmbito. Sefiala que tiene la percepcion de que mientras mas

21
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pequeia la empresa ocurre menos la diferencia salarial. Respecto a la igualdad de
remuneraciones dentro de la empresa, consulta el rol en el caso de la negociacion
ramal, es decir, equidad en el sector que negocia.

Prosigue manifestando una “constante”, al reiterar el rol de la Direccion del Trabajo,
pues subyace la idea que el organismo tiene poca capacidad de fiscalizar cada rol, y
cada vez son mas.

Finalmente expone una duda icédmo se condice estos con la escala Unica de
remuneraciones del estado?

Responde el sefior Neira. Respecto de las PYMES sefiala que se debe tener en
consideracidon que siempre la discriminacién es injustificada y el legislador ya lo
prohibe en el articulo 2 del Codigo del Trabajo. En el proyecto la prevencion asumida
es respecto de la evaluacion que se debe realizar para determinar cargos, inherentes
del reglamento interno, obligaciéon que no tienen las PYMES, la idea es apoyarlas en
estas materias.

Sobre negociacion ramal y equidad salarial, la experiencia sefiala que en la
negociacion generalmente se discute un piso minimo de remuneracion. Lo anterior
no implica que se pueda acordar un criterio de equidad de remuneracion, no es un
problema, el objeto principal del proyecto es que no se realicen discriminacion por
motivos de género. Se regula al interior de la empresa pues en la contratacion
dentro de laempresa se pueden generar brechasy la forma de abordar tales brechas
dependera de la capacidad de la empresa. Se ha optado por una Idgica mas proactiva
por parte de las empresas, a fin de determinar los ajustes o medidas apropiados
para eliminar.

Respecto a los recursos de la Direccion del Trabajo, sefiala que en el proyecto se
contempla aumento de dotacidon de la institucion respecto de fiscalizacion y
abogados asesores.

Respecto del sector publico, informa que se fomenta la realizacién de evaluaciones
y planes de igualdad para abordar la materia, aspecto que se esta considerando en
la mocion.

N
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Toma la palabra el sefior Bobic. Chile ratificd el Convenio 100 y existe un proyecto
del afio 2009, siendo la unica brecha lo de “igual valor igual paga”. Mas alla de las
modificaciones a la norma de 2009, hoy se piensa modificar de nuevo.

Si uno ve los datos de la OCDE seiala que Chile tiene baja brecha de remuneracion,
el asunto es establecer “donde” existe la brecha. Sefiala que ha medida que
aumenta la preparacion de los trabajadores, aumenta la brecha de remuneraciones.
Al pensar en una ley plana debemos analizar lo que deseamos que ocurra, el
resultado transversal es que no existe brecha de remuneracion por motivos de
género. Si esa es la ldgica, entendemos que no es justo, si se comparte esta
conclusion la pregunta es dénde existe la brecha. Sefiala que la discusion no es
estrictamente legal, la idea es obtener el resultado querido, atendiendo a empresas
y personas en las que se da la discriminacion.

Si no existe un enfoque tal, que se limite a lo legal, no se lograra el objetivo principal
deseado.

La forma de medir los datos varia conforme el enfoque, contrato a tiempo completo,
media jornada, etc.

Sobre profesionales, hace presente que egresan mas mujeres en profesionales con
menores remuneracién. Se debe hacer un esfuerzo de caracterizar con los mayores
datos posibles y que abarque la mayor cantidad de personas.

Es la Unica forma de lograrlo, algunas cosas no se pueden decretar por ley, la ley de
2009 no logré su objetivo.

El Consejero Puente expone. Entiende que el problema de la mujer es mayor y
complejo que escapa a lo sdlo remuneracional. Le llama la atencién Ia
implementacion de una ley y los mecanismos para lograr su objetivo. Le da la
impresidon de que existe un tema en la forma de hacer las denuncias, concluye a
partir de los datos expuesto por el seifior Neira. El proceso para implementar la ley
vigente no ha funcionado y no ha logrado su propésito, cree fructifero revisar toda
la normativa a fin de determinar en donde falla el sistema.

23



Destaca la idea de que la empresa sea “proactiva”, es decir, prevenir, atenderlo
antes de que ocurra, considera que, si se contemplan los mecanismos adecuados,
se puede lograr el objeto del proyecto.

El Consejero Alvear considera importante ver bien en qué situacion nos
encontramos, recopilar y exponer informacidn numérica. Destaca que la
discriminacion se da en mayor medida en las remuneraciones mas altas. Sélo asi se
podra combatir lo que se desea combatir. Propone que el Consejo se retina pronto,
citar a alguien del INE y tener mas informacién sobre la materia.

El Presidente sefiala que quizas lo que falta es presentar un modelo, cual es el
escenario en pleno empleo y cuando el pleno empleo empuja mayor movilidad
social, ver que ocurre en las remuneraciones, sefala que se tienden a estandarizar
las remuneraciones. Cree que pueden existir modelos de esta naturaleza que
permita analizar mejor la materia, analizar, por ejemplo, el comportamiento en
paises desarrollados. El interés compartido es que no exista discriminacion y que
exista equidad salarial. Con nimeros se puede entender mejor la situacion.

La Consejera Jara agradece los comentarios. Sefiala que el Ejecutivo tomara medidas
para compartir mas datos con los y las consejeras. Destaca que la brecha es una
realidad, sin duda se requiere acuerdo estadistico que permita analizar la situacion,
pero la discriminacion existe. El Ministerio preparara una minuta de datos que se
contemplaran en el Mensaje del proyecto, se solicitara ayuda al INE también, a fin
de lograr un estandar de cémo medir las brechas remuneracionales. Cita el ejemplo
de Canada, que en el contexto de EPIC, informa que ellos cuentan con un sitio web
en que cada empresa publica sus datos y sus metas de disminucion de brechas.

Entiende que la eliminacién de brechas no pasa sélo por un tema normativo, pero a
partir de la norma las empresas comenzaran a cerrar sus brechas.

Reitera que se elaborara minuta con datos.

El Consejero lllesca considera relevante analizar el mecanismo de denuncias,
atendido que se tiene el factor que bajo la nueva normativa debiese aumentar.
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La Consejera Jara destaca que el proyecto contempla el mecanismo de denuncias.
Pero la idea principal de la ley no es lo punitivo, que lo contempla, es lo proactivo,
prevenir estas situaciones.

El Consejero Alvear, respecto a las cifras, el Consejo pudiera ponerse de acuerdo
para hacer observaciones al Proyecto. La Consejera Jara invita a remitirlas antes de
agosto.

La sefiora Palma considera prudente focalizar el problema. Es pertinente ver la
desigualdad tanto en la empresa como en el mercado laboral, aspectos como
estudios, es util avanzar en ello.

El sefior Subsecretario del Trabajo sefiala que independiente del indicador, la brecha
existe y es brutal. Efectivamente aumenta a medida que aumenta la calificacidn de
la persona trabajadora, pero se debe considerar el efecto de igualdad de la
remuneracién minima.

Los planes de igualdad permiten lograr verificar en que situaciones existen brechas,
el proyecto a través de los planes remuneracionales y disminucion de brechas por
empresa, invita a un cambio cultural. El podria ojo en los mecanismos.

El Vicepresidente recoge lo expuesto, pero resalta la necesidad del aporte estatal en
la formacion de los trabajadores. Con el tiempo se cerrardn las brechas, pero se
abriran otras, que se deben atender en una mirada de desarrollo pais, verificar

sectores mas afectados por los cambios tecnoldgicos.

El sefior Bobic sefiala que el proyecto ve brechas de remuneracién, pero también se
deben ver brechas de participacion.

La sefiora Palma valora la permanencia del tripartismo, por lo que llama la atencién
que no exista una evaluacion de la ley desde el afio 2009. Se debe analizar el nuevo
proyecto y su aplicacion futura.

VARIOS

No hay.
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ACUERDOS:

PRIMERO: En el mes de julio se realizara una Unica sesién el dia 19 a las 11 horas.

SEGUNDO: Respecto a adhesion EPIC, se remitiran minutas a los consejeros y consejeras a
fin de que cada sector manifiesta su postura ante la invitacion.

TERCERO: El Ministerio del Trabajo y Previsién Social remitira minuta con mayores datos
(cifras) respecto al proyecto de equidad salarial.

RICARDO MEWES SCHNAIDT
PRESIDENTE
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JOSE MANUEL DIAZ ZAVALA
V. EPRESIDEN
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