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A la fecha en que este numero de Temas Laborales se publique, habra
pasado un ano desde la aplicacion completa de la Ley 20.348, que mo-
dificd el Codigo del Trabajo afirmando el derecho de no discriminacion
salarial basada en el género. Es decir, estipulando que a iguales funciones
una mujer y un hombre deben ganar el mismo sueldo o salario.

La discusion del tema —ya lugar comun a nivel internacional tratandose de
equidad- se ha intensificado en los Ultimos 30 afos, en el contexto de una
economia mundializada que, si bien ha generado riqueza y prosperidad, al
mismo tiempo ha instalado fuertes desigualdades sociales. Este diagndstico
irrefutable reconoce la condicion especialmente desmedrada de las muijeres,
su mayor dificultad para salir de la pobreza, su débil participacion en el mer-
cado laboral y la inequidad existente a la hora del pago por su trabajo.

El presente documento, realizado sobre la base de un estudio mas ex-
tenso que estara disponible en la pagina web del Servicio, transita por la
realidad de las mujeres en torno al trabajo, la brecha salarial existente entre
hombres y muijeres en Chile, la Ley 20.348 sobre equidad salarial y su apli-
cacion concreta durante este ano, y muestra la percepcion que de su funcio-
namiento tienen algunos dirigentes sindicales y ejecutivos del sector privado.

Igualmente, indica el papel de la Direccion del Trabajo (DT) en su aplica-
cion y los desafios que de ello derivan. El Servicio espera que la publica-
cion de este nuevo numero de Temas Laborales sea un aporte para la
difusion de la ley y una herramienta que facilite su utilizacion por parte de
las trabajadoras.
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Introduccion

La remuneracion es una dimension central de las relaciones laborales; y
en este punto —clave de toda contratacion de trabajo- tanto la realidad
mundial como la chilena muestran que, a igual trabajo, existe una distan-
cia entre el salario de los hombres y el de las mujeres.

Se trata de una de las formas mas violentas de discriminacion, sobre
la cual la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha expresado que
eliminarla es “fundamental para alcanzar una igualdad de género genuina
y fomentar la equidad social y el trabajo decente” (OIT, 2003).

En Chile, pese a que nunca fue realmente observado, el principio de equi-
dad salarial entre mujeres y hombres estuvo presente desde las primeras
leyes laborales, que datan de mediados de la década del 20 del siglo
pasado’.

Aquellas normas concordaban con la regulacion internacional que, ya en
el Tratado de Paz de Versalles, del 28 de junio de 1919, planted el prin-
cipio de la equidad salarial, el que tuvo un especial reconocimiento en el
Preambulo del Tratado que constituyd la OIT en el ano 1944, De ahi en
adelante, ha sido reiteradamente planteado por una serie de pactos y
convenciones internacionales, muchos de ellos ratificados por Chile, en-
tre los que destacan la Declaracion Universal de los Derechos Humanos
(1948); Convenio N° 100, de la OIT (1951) el Pacto de Derechos Econd-
micos, Sociales y Culturales (1966) y la Convencién para la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (1979).

T Hasta 1978 existié en el Codigo del Trabajo el articulo 35 que sefialaba: “En la misma clase de
trabajo, el salario del hombre y de la mujer seran iguales.” (Titulo Il, Del Contrato para Obreros).
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Hace mas de una década, en su propuesta de Tra-
bajo Decente —una de las elaboraciones mas intere-
santes para enfrentar la desigualdad social actual—,
la OIT remarco la existencia de una segregacion la-
boral al trabajar las mujeres en los sectores menos
protegidos de la economia. Y sefalé también en este
documento que la “segmentacion del mercado de
trabajo en funcion del sexo engendra unas diferen-
cias estructurales de salario entre los hombres y las
mujeres que son dificiles de tratar con una politica
laboral tradicional” (OIT, 1998: p. 10).

Se espera que la Ley 20.348 sea mas eficaz para
ayudar a eliminar o reducir la discriminacion de que
son objeto las trabajadoras en materia de remune-
racion. Pese a sus limitaciones, que implican el de-
safio de mejorarla, es una respuesta a la demanda
que persistentemente plantean las organizaciones
de muijeres, y significa una puesta en sintonia con
corrientes internacionales de profundizacion demo-
cratica.

La presente publicacion examina como opera y qué
efecto tiene en la préactica esta ley, que fuera discu-
tida durante varios anos en el Congreso Nacional, y
que hoy es un instrumento a disposicion de las muje-
res que laboran para hacer efectivo su derecho a no
ser discriminadas en la remuneracion que obtienen
como pago de su trabajo (ver Recuadro 1).



Mujeres y trabajo

Actualmente, el aporte de las mujeres al ingreso de los hogares es cada
vez mas significativo y va de la mano del aumento en la participacion en
el mercado de trabajo. Esta es una dinamica universal que muestra, a la
vez, incrementos significativos de empleo y graves inequidades.

La tasa de participacion laboral femenina subié en Chile de 30.9%, en los
anos 90, al 41.3% en 2009. En los mismos anos, el porcentaje en que las
mujeres aportan al ingreso del hogar aumenté del 28.7% al 38.6%, mos-
trando una realidad que, poco a poco, obliga a dejar de lado la tradicional
idea de que su participacion en el presupuesto familiar es secundaria.

Y no sdlo eso. Si hablamos de las jefas de hogar —que hoy lideran un
tercio (33.1%) de los hogares— su contribucion es la principal y, en oca-
siones, la Unica. La proporcion de ellas aumenta a 43.2% en los hogares
pobres y al 47.9% —casi a la mitad— en los indigentes, segun la Encuesta
de Caracterizacion Social (Casen, 2009) del Mideplan.

Uno de los argumentos planteados en la discusion parlamentaria que
llevé a la aprobacion de la Ley de Igualdad de Remuneraciones, que ana-
lizamos aqui, fue el hecho de que eliminar la brecha de ingresos debido al
género implicaria en Chile “una reduccion del 8% de la extrema pobreza,
y un aumento del 2% en el ingreso per capita promedio’.

La igualdad salarial también aporta beneficios a las empresas: mejora el
clima laboral, la gestion del personal y las relaciones laborales, ya que
aumenta la impresion de equidad vy justicia entre los empleados, los re-
cursos disponibles son aprovechados de mejor manera, incrementa la
productividad y la imagen de la empresa se ve también favorecida.

2 Sernam, en la presentacion del proyecto de ley.



TEMAS LABORALES

Pese a ello, el informe La Hora de la Igualdad en el
Trabajo (OIT, 2003) sefala que, en general, emplea-
dores y sindicatos tienden a priorizar los montos de
las remuneraciones y a minusvalorar la equidad de
las mismas.

das a disminuir la condiciéon social desmedrada de
las mujeres. Entre éstas ha sido prioritario facilitar su
ingreso al mercado de trabajo y disminuir la desigual-
dad de género que alli impera. La brecha salarial es
reconocida como grave expresion de esta inequidad

y, consecuentemente, han sido disefiadas y puestas
en practica medidas tendientes a reducirla. Pero el
avance real ha sido lento®.

En materia de politicas publicas nacionales, desde
los afos 90 la insercion social de las chilenas ha sido
materia de diversas iniciativas especificas orienta-

Recuadro 1

La Ley 20.348: resguarda el derecho a la igualdad en las remuneraciones

“Queremos que cada mujer sepa que Su trabajo, su esfuerzo, su produccion, valen lo mismo que el trabajo de su compariero.
Queremos que toda trabajadora sepa que toda diferenciacion injustificada es un abuso y, por ley, debe ser reparado”, fueron
palabras dichas en el acto de promulgacion de la Ley 20.348 y que ponian fin a un proceso iniciado en el afio 2006 cuando un
grupo de diez diputados presentd la mocion en el Congreso. La discusion se prolongd por tres arios*.

Al' modificar el Codigo del Trabajo, principalmente incorporando un nuevo articulo 62 bis a dicho cuerpo legal, Ia ley:

¢ Reconoce a las trabajadoras el derecho a obtener igual salario que sus pares varones cuando ambos realizan
el mismo trabajo. Esta es la disposicion de fondo y constituye una obligacion de todo empleador. El principio rige también
para el sector publico y protege a las funcionarias a contrata de la Administracion del Estado (art. 62 bis inciso primero del
Codigo del Trabajo y art. 10 inciso cuarto del DFL N° 29 de 2005, respectivamente).

¢ Indica que para poder ejercer este derecho, ambos trabajadores —hombre y mujer— deben realizar igual trabajo.

e Sinembargo, la ley autoriza a fijar salarios distintos frente al mismo trabajo desarrollado por hombres y mujeres, sin
que ello sea discriminatorio. Para esto indica, a modo de ejemplo, cinco razones no excluyentes: que el varon sea mas idoneo,
tenga mayor capacidad o mas calificacion que la trabajadora, que se le haya entregado mayor responsabilidad o que sea mas
productivo (art. 62 bis). En consecuencia, dichas razones pueden justificar una diferencia y son ejemplares, objetivas y no taxativas.

o Establece las siguientes medidas especificas para favorecer su cumplimiento: las empresas con diez trabajadores
0 mas deben disponer un procedimiento interno para atender los reclamos debidos a una infraccion por desigualdad salarial
(art. 154 numero 13); las grandes empresas, de 200 0 mas empleados, fuera de cumplir con lo anterior, estan obligadas
a describir los diversos cargos o funciones que existen en la empresa, segun sus caracteristicas técnicas esenciales,
con el objeto de permitir acreditar la infraccion de la obligacion legal. Tanto el procedimiento como el registro de los cargos
deben ser parte del reglamento interno de orden, higiene y seguridad de las empresas (art. 154 niimero 6).

e Determina que el empleador dispone de treinta dias contados desde efectuado el reclamo para dar respuesta escrita
y justificada a dicha peticion (art. 154 nimero 2 y 3).

e Establece que las denuncias ante los tribunales por infraccion al principio que resguarda esta ley deberan ser sometidas
al Procedimiento de Tutela Laboral, que contempla el Codigo del Trabajo, que facilita al trabajador la prugba de la infraccion a los
derechos fundamentales que reclama y cuyo procedimiento esta contemplado en los art. 485 y siguientes de dicho cuerpo legal.

3 Para mayor informacion al respecto, ver los planes de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres 1994-1999, 2000-2010 y 2010-2020.

4 Algunos hitos de la historia de la ley: fue promulgada el 2 de junio de 2009 y publicada en el Diario Oficial el 19 de junio de 2009; entrd en
vigencia el 19 de diciembre de 2009, salvo la exigencia del registro que consigna los cargos o funciones en las empresas de 200 0 mas
trabajadores que empezo a regir el 19 de enero de 2010 (art. transitorio).



Salarios desiguales:

qué dice la realidad

La brecha o diferencia salarial de género esta presente en todo el mundo,
pero su impacto puede variar de un pais a otro. Son varios los factores
que explican dichas diferencias y entre ellos estan la segregacion ocu-
pacional y la discriminacion de género en los mercados laborales. Otras
diferencias son originadas en las caracteristicas del mercado de trabajo,
e incluyen variables como la escolaridad y el grado de formacion, la ex-
periencia profesional, la antigliedad en el trabajo, la jornada laboral, el
tamano de la empresa y el sector econémico al que pertenece.

Recuadro 2

El juicio contra Wal-Mart

Durante 2001, siete trabajadoras interpusieron una demanda en contra de Wal-Mart, la mayor cadena de comercio minorista de
Estados Unidos. Ellas reclamaban que la empresa pagaba menos a las mujeres que a los hombres, en el mismo tipo de trabajos;
que sus empleadas recibian menos ascensos y debian esperar mas que los empleados para conseguirlos.

Un juzgado certificd el caso como una demanda colectiva, en 2004. En abril de 2010, las trabajadoras ganaron el juicio por
discriminacion de género en el salario y en la promocion laboral.

La sentencia ha sido calificada de “histdrica”. Mas de un millén de muijeres podrian incluirse en la demanda colectiva, después
del dictamen de la Corte, que fue dividido y estrecho. Wal-Mart apeld ante la Corte Suprema de Justicia y esta por verse el
resultado de dicha accion legal.

Segun una denuncia realizada por NOW (National Organization for Women) “...a los administradores de las tiendas, responsa-
bles del desemperio y resultados, se les incita a repetir que las mujeres pueden recibir ingresos inferiores porque no son quienes
sostienen a sus familias. .. Las mujeres constituyen el 70% de la fuerza laboral de Wal-Mart, de manera que pagarles de 4,5 a
5,6% menos que a sus pares hombres genera ahorros significativos, que se suman al total de utilidades”.
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Lo que, en general, no varia es que —segun dan cuenta
las investigaciones— los hombres ganan méas que las
mujeres en cualquier grupo de edad, nivel de educa-
cion, tipo de empleo, categoria ocupacional —cuenta
propia, empleador o empleado—, y tanto en empresas
grandes como pequenas.

Aunqgue resulta muy dificil comparar la diferencia
salarial entre hombres y mujeres en diferentes pai-
ses, debido a las distintas formas de medicion y, en
ocasiones, por la ausencia de informacion, la brecha
promedio a nivel mundial esta estimada, en prome-
dio, en un 15,6% y oscilaria entre un 30% y un 10%

(OIT, 2008). La brecha salarial en Europa entre hom-
bres y mujeres es de 17% y se ha calculado que una
muijer debe trabajar un mes y 22 dias mas en un ano
para ganar lo mismo que un hombre en igual perio-
do. En América Latina, el salario promedio por hora
trabajada por la mujer (excluido el servicio domésti-
co) equivalia al 91% del salario promedio del hombre
(QIT, 2001).

Es cierto que la disparidad de remuneraciones entre
hombres y mujeres ha sido reducida en casi todos
los paises —y también en Chile—, pero las diferencias
persisten y siguen siendo apreciables.

Recuadro 3

Iniciativas de trabajadores a nivel internacional

como eslogan la frase jRemuneracion equitativa ya!

En el mundo, en los dltimos arios, los sindicatos de paises tan diversos como Estados Unidos, Nueva Zelandia, Uganda o Canada,
asi como organizaciones sectoriales, han realizado importantes campafas respecto de la equidad salarial.

Una de ellas fue la llevada a cabo por la Internacional de la Educacion, que representa a mas de treinta millones de docentes
y trabajadores y trabajadoras de la educacion —desde la preescolar a la universitaria— de 173 paises y territorios.

La Camparnia Mundial para Promover la lgualdad de Remuneraciones, dirigida a quienes estan a cargo de la docencia —profesion
tradicionalmente femenina y a menudo menos remunerada que otras desempefiadas por hombres— fue iniciada en 2007 y tuvo

Su convocatoria sefialaba: “jLa equidad de remuneracion es un derecho humano fundamental! Cuando las mujeres reciben una
retribucion inferior a la de los hombres por un trabajo de igual valor se violan los principios fundamentales de la justicia en el
frabajo. La equidad de remuneracion promueve la libertad, la dignidad y el bienestar de las familias y las comunidades”.




La situacion chilena

“En mi empresa se discrimina a las mujeres. Por efemplo, el caso
de la jefa de ingenieria, actualmente es una mujer que recibe un
menor salario que su antecesor, que era hombre. El gerente de

Recursos Humanos lo justifica por la gran cantidad de hijos que ella
tiene, y continuas licencias maternales, lo cual implica que no se ha
dedicado del todo a su trabajo”

(Dirigente sindical area de la ingenieria).

Utilizando los datos de la Encuesta de Empleo de la Universidad de Chile,
el ultimo informe del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD 2010) senala que en los anos 60 las chilenas ganaban, en prome-
dio, la mitad de lo que obtenian los hombres.

Esta amplia brecha ha ido reduciéndose, segun la tendencia confirmada
por diversos andlisis realizados en las ultimas décadas. En los datos de
la encuesta Casen (Mideplan) la brecha de género en cuanto al ingreso
promedio por hora de asalariados era de 20,1%, en 1990 y habia bajado
a 15,8% en 2009. Por su parte, la Encuesta Suplementaria de Ingresos
(INE) mostré que en el trimestre octubre-diciembre de 2009 la brecha de
los salarios entre hombres y muijeres, calculada segun los ingresos pro-
medios mensuales, era de 12,7%.

Al desagregar la informacion por nivel de estudio, las cifras demuestran
que —al igual que en otros paises— la brecha entre ingresos promedio por
hora de hombres y mujeres aumenta en la medida en que lo hace el nivel
educacional. Asi, entre asalariados y asalariadas con educacion univer-
sitaria y de postgrado supera el 35%, mientras que en el segmento con
educacion basica o primaria, solo alcanza al 13,9%.
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Proporcion relativa del ingreso y brecha salarial
por hora promedio de la ocupacion principal de las mujeres asalariadas respecto
de los hombres asalariados, segun nivel educacional

Nivel educacional Brecha salarial

Proporcion relativa

Educacioén Basica o Primaria 86,1% -13,9%
Humanidades o Educacion Media Cientifico-Humanista 79,5% -20,5%
Educacion Media Técnica Profesional 83,5% -16,5%
Centro de Formacion Técnica incompleta (sin titulo) 67,3% -32,7%
Centro de Formacion Técnica completa (con titulo) 74,2% -25,8%
Instituto Profesional incompleto (sin titulo) 72,6% -27,4%
Instituto Profesional completo (con titulo) 71,3% -28,7%
Educacion Universitaria incompleta (sin titulo) 77,5% -22,5%
Educacion Universitaria completa (con titulo) 64,6% -35,4%
Universitaria de Postgrado 62,6% -37,4%
Total 84,2% 15,8%

Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de datos de la Encuesta Casen 2009, Mideplan.
Nota: El calculo incluye empleados/as y obreros/as de los sectores publico y privado, asi como servicio doméstico. Esta excluido el

personal de las FF.AA. y de Orden.

Otro aspecto en el que coinciden los estudios es que
la brecha entre remuneraciones aumenta al subir el
nivel de ingresos. Para Chile, la encuesta Casen deja
ver que, entre 1990 y 2009 —es decir, en un periodo
de casi 20 anos- esta diferencia se redujo de manera

general, pero permanecié mas amplia en los secto-
res de mayores ingresos, siendo muy escasa en el
primer quintil de ingreso auténomo del hogar, que
refleja la realidad de las familias mas pobres del pais.

Proporcion relativa del ingreso por hora promedio de la ocupacién principal
de las mujeres asalariadas respecto de los hombres asalariados,
segun quintil de ingreso auténomo del hogar

Quintil de ingreso autonomo

Proporcion relativa

Proporcion relativa

I 80,6% 92,2%
Il 76,3% 86,5%
Il 78,9% 84,2%
\Y 81,5% 83,4%
v 58,6% 70,5%

Fuente: Elaboracion propia a partir de bases de datos de las encuestas Casen 1990 y 2009, Mideplan.
Nota: El calculo incluye a los empleados y obreros de los sectores publico y privado y al servicio doméstico puertas afuera (el servicio
domeéstico puertas adentro esta excluido, ya que no se le imputa quintil de ingreso). Se excluye del célculo a las FEAA. y de Orden.
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Por otra parte, y como muestra el gréfico siguien-
te, la brecha salarial varia significativamente entre las
distintas ramas de produccion, siendo mas amplia
(28.5%) en el sector de Servicios Comunales y So-
ciales, rama de alto empleo y donde existe una im-

TEMAS LABORALES

bajo empleo vy, en tercer lugar, se ubica el Comercio
(24,7%), que concentra también una alta proporcion
de muijeres. Solo en el sector de la Construccion la
diferencia de ingresos es levemente favorable a las
trabajadoras, pero ellas representan un porcentaje

muy bajo de la plantilla de este sector y, generalmen-
te, ocupan puestos administrativos y profesionales.

portante participacion de mujeres. Le sigue el sector
de Electricidad, Gas y Agua (27,2%), que tiene muy

Ingreso por hora promedio de la ocupacion principal
de mujeres y hombres asalariados, segiin rama de actividad
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Fuente: Casen 2009, Mideplan.

Proporcion relativa del ingreso por hora promedio de la ocupacion principal de las mujeres
asalariadas respecto de los hombres asalariados, segiin grupo ocupacional

Grupo ocupacional ‘ Proporcion relativa

Miembros del Poder Ejecutivoy de los cuerpos legislativos y directivos de empresas publicasy privadas 70,2%
Profesionales, cientificos e intelectuales 63,6%
Técnicos y profesionales de nivel medio 69,5%
Empleados de oficina 73,0%
Trabajadores de los servicios y vendedores de comercio y mercados 84,8%
Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios y pesqueros 87,8%
Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas y otros oficios 78,1%
Operadores y montadores de instalaciones y maquinarias 69,9%
Trabajadores no calificados 89,1%

Fuente: Casen 2009, Mideplan.
Nota: El célculo incluye a los empleados y obreros de los sectores publico y privado y al servicio doméstico. Estan excluidas del célculo
las FE.AA. y de Orden.
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Coherentemente con los datos que muestran la
brecha segun el nivel educacional, las cifras de-
jan ver que la mayor diferencia de ingresos exis-
te en el grupo de trabajadores/as mas calificados:
36,4% en profesionales, cientificos e intelectua-
les, y 30,5% entre los técnicos y profesionales de
nivel medio. En trabajadores no calificados, en
cambio, la brecha de ingresos por hora prome-
dio es bastante mas baja, llegando soélo al 10,9%.

Los testimonios de los actores laborales entrevista-
dos reafirman el hecho de que las mayores diferen-
cias ocurren en los niveles ejecutivos de las empre-
sas: “En los cargos que son bajos, no hay mucha
diferencia entre sueldos de hombres y mujeres, por
decir, los cajeros. En los cargos donde si se ven dife-
rencias de sueldo es en los altos, entre profesionales
y gerenciales. Ahi ya se ve la diferencia...”. (Dirigenta
sindical, sector bancario).

Recuadro 4

Hay que tener en cuenta que...

e “ladiscriminacion en materia remuneracional tiene lugar cuando el criterio de determinacion del salario no es la naturaleza
del trabajo que se realiza sino el sexo, el color de la piel o cualquier otro atributo personal de la persona que lo realiza”
(La Hora de la Igualdad en el Trabajo. OIT, 2003).

e s necesario distinguir la desigualdad salarial que expresa la discriminacion por género de aquella que pueden generar
tanto las caracteristicas de la persona como su nivel educacional, calificacion y antigiiedad, entre otras.

e |as desigualdades dentro de los grupos revelan que, en determinados sectores u ocupaciones, niveles de pensiones 0
grupos de muijeres con ciertas cualificaciones, ellas reciben —generalmente— remuneraciones mas bajas que los hombres.
La discriminacion explica estas diferencias.

e Aquellos sistemas de salarios basados en la productividad y el desempefio del trabajador, y no en la naturaleza de la labor,
hacen mas dificil lograr la igualdad de las remuneraciones.

e | os complementos salariales no suelen ser distribuidos equitativamente.

e | a disparidad de ingresos ha venido reduciéndose en muchas partes del mundo; pero continda siendo significativa.

e La eliminacion de la discriminacion en la remuneracion es fundamental para alcanzar una igualdad de género genuina y
fomentar la equidad social y el trabajo decente.

e Diversos estudios en Brasil, México, Argentina, Uruguay y Chile cuestionan la idea tan difundida que considera mas costoso
contratar a una mujer que a un hombre®.

e |aigualdad en las remuneraciones es un tema menos valorizado que otros por sindicatos y por empleadores. Por ejemplo,
suelen tener mas importancia el monto de la remuneracion o la expansion del empleo.

e Peseacello, laigualdad de remuneraciones es una preocupacion que va en aumento y hay organizaciones que proponen sea
incluida como criterio en las negociaciones colectivas.

5 Abramo L. y Todaro R. Cuestionando un mito: costos laborales de hombres y mujeres en América Latina. OIT, 2002,
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La aplicacion de la ley

“El reglamento o el mecanismo para que los trabajadores que se
vean afectados en materia de remuneraciones por la ley puedan
hacer el reclamo, la mayoria de los empresarios lo ha hecho a
través de circulares o ya lo han implementado en el reglamento
interno. Lo que no han hecho es la descripcion de cargos”
(Dirigente sindical de una de las grandes tiendas nacionales).

Para aquellas empresas que tengan diez trabajadores o mas, el regla-
mento interno de orden, higiene y seguridad es un instrumento de la ma-
yor importancia para la eficacia de la Ley 20.348 sobre equidad salarial,
ya que deben consignar alli el procedimiento obligatorio por medio
del cual una trabajadora, que sienta vulnerado su derecho de igualdad
salarial, puede plantear internamente el reclamo.

Este primer paso es fundamental, antes de llevar su caso a la Inspeccion
del Trabajo o su demanda a los Tribunales de Justicia.

La ley también obliga a las empresas de 200 o mas trabajadores/as, a
describir los diversos cargos y sus funciones.

Como su nombre lo indica, el reglamento interno de orden, higiene y
seguridad —segun el inciso 1° del articulo 153 del Cédigo del Trabajo—
contiene “las obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los tra-
bajadores en relacion con sus labores, permanencia y vida en las depen-
dencias de la respectiva empresa o establecimiento”.
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El sello disciplinario del reglamento interno hace
dudar a algunos entrevistados sobre lo adecuado
que es insertar en este mismo cuerpo las normas
sefialadas, que buscan un didlogo, un entendi-
miento. Pero hay otras opiniones en sentido con-
trario, que ven esta inclusion como la posibilidad
de contribuir a la creacion de espacios de inter-
cambio en temas que hasta ahora han sido re-
sueltos de manera mas unilateral por la empresa,
como el del salario.

Las empresas han tardado en cumplir estas obliga-
ciones, especialmente aquella sobre la descripcion
de cargos. Una encuesta realizada en la region de
Magallanes, durante septiembre de 2010 entre las
empresas de 200 o mas trabajadores, mostrd que
solo el 15,4% habia cumplido esta exigencia legal;
el 46,1% estaba elaborando el registro que consigna
cargos y funciones y el 38,5% manifesté que, debido
a ser parte de un holding, las modificaciones al regla-
mento interno eran centralizadas.

Recuadro 5

Lo que saben los actores sobre la ley

hombre y mujer. ..” (Dirigenta sindical sector bancario).

area de Recursos Humanos, sector bancario).

sector bancario).

Entrevistas realizadas en el contexto de este estudio indican un conocimiento disparejo de la ley entre los dirigentes sindicales.

“;En qué consiste esta ley?... Sabemos lo que hay en las noticias, en los diarios. Entiendo que es igualar los sueldos de la
mujer hacia los hombres, siempre que sea en el mismo cargo” (Dirigenta sindical sector grandes tiendas).

“Esta ley no la conozco mucho, pero tengo mas o menos una idea. Me recuerdo que el banco sacé una nota hace un par de
meses atrds donde habla de la igualdad de sueldos, pero dentro de las funciones; o sea, digamos dentro de una funcion, entre

“;Qué ley es ésta? No lo recuerdo, pero lo voy a dejar anotado, igual me gustaria contestar con mas sustento” (Representante

“La Ley 20.348, comenzo a regir este afio y nuestras dirigentas mujeres fueron invitadas al lanzamiento de esta ley; eso fue en
La Moneda. Posteriormente, el banco... aplico las normas legales y, en definitiva, ya se introdujo la modificacion al Reglamento
de Orden y Seguridad, donde debieran estar todas estas comunicaciones de igualdad de renta y sueldo” (Dirigente sindical

“En nuestra tienda el Reglamento Interno no ha tenido cambios, pero es del pasado, lo cambiaron para la ley de acoso sexual,
pero no lo han vuelto a hacer” (Dirigenta sindical sector grandes tiendas).

Los pasos que establece la Ley 20.348

Una trabajadora que cree o sabe que su salario es inferior al de un trabajador hombre que desempena un
trabajo igual al suyo en la misma empresa, tiene derecho a reclamar. El esquema describe el procedimiento

que debe seguir.
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La ley establece el principio de igualdad de
remuneraciones entre mujeres y hombres que
desarrollen el mismo trabajo. Todos/as los/as
empleadores/as deben respetar este principio.

Todas las empresas estan sujetas a esta ley

Las empresas que estén obligadas por la ley Ademas de esto, las que tengan 200 o mas
laboral a contar con un reglamento interno trabajadores/as deben incluir en el reglamento
de orden, higiene y seguridad (aquellas interno la descripcion de cargos y funciones y sus
que cuentan con 10 o mas trabajadores caracteristicas técnicas esenciales.

permanentes, segun Art.153 del Cddigo del
Trabajo) deben necesariamente contemplar
alli un procedimiento de reclamos.

En caso de desigualdad salarial
(menos sueldo a igual trabajo que un hombre)

Procedimiento

Trabajadora

Reclamo

e Debe ser enviado a la
empresa por escrito y
contener la justificacion

— el

Respuesta del
empleador/a
® Debe ser por escrito y
debidamente justificada
® Debe ser entregada, a mas
tardar, 30 dias después de
presentado el reclamo

—

Si la trabajadora considera que la respuesta no
es satisfactoria puede recurrir a la Inspeccién del
Trabajo (IT) que buscaré llegar a acuerdo por la via
de la mediacion. De no lograrlo, pasara la demanda a
Tribunales. Sin embargo, la trabajadora puede recurrir
directamente a Tribunales sin pasar por la IT. Las
denuncias también pueden ser interpuestas por los

Ksindicatos.

que lo avale. v

La ley modifica el Estatuto Administrativo
del Estado, instalando el principio de
igualdad de remuneraciones para el
personal a contrata.

El empleador, bajo sancion de multa,
debe adoptar medidas para reparar la
discriminacion. En el caso de las empleadas
publicas, deben recurrir a la Contraloria.

~




La actuacidn que le corresponde

a la Direccién del Trabajo
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Diversas son las acciones que este Servicio debe —o0 puede- realizar con
respecto a las leyes laborales en general y a ésta, en particular.

Emitir dictamenes

La Direccion del Trabajo emite dictamenes; esto es, pronunciamientos
para fijar el sentido y alcance de las leyes laborales, ya sea en respuesta
a consultas que los interesados hacen o por propia decision.

Sobre la ley de equidad salarial —entre septiembre de 2009 y hasta la
fecha— han sido elaborados, al menos, cinco dictamenes que aclaran
importantes dudas sobre su aplicacion concreta®.

Entre las cuestiones mas relevantes que los dictamenes han sehalado
estan las siguientes:

e La Ley 20.348 sélo se refiere a la igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres y nada dice de las diferencias entre
personas del mismo sexo.

Este criterio ha sido confirmado en el Dictamen 1187/018 emitido por
la Direccion del Trabajo.

6 Ver dictdmenes: 3713/052 del 15/09/2009; 4910/065 del 03/12/2009; 1019/012 del
05/03/2010; 1187/018 del 10/03/2010 y 4930/086 del 16/11/2010.



La ley tampoco considera otras causas de des-
igualdad en la remuneracion, como la afiliacion
sindical, que ha sido base de denuncias ante una
Inspeccion del Trabajo invocando esta ley. Es pre-
Ciso tener presente que el ordenamiento juridico
contempla, en forma mas amplia, otros procedi-
mientos frente a conductas discriminatorias en el
trabajo, a los que pueden recurrir trabajadores del
MISMO SEXO.

Es posible asignar remuneraciones distin-
tas frente a iguales funciones desempena-
das por un hombre y una mujer, en la me-
dida que estén fundadas en criterios obje-
tivos. “Este precepto reconoce de esta forma,
la posibilidad de que ante iguales funciones
desempefiadas por un hombre y una mujer, pue-
da asignarse remuneraciones distintas, fundan-
dose en criterios objetivos, como pueden ser la
aptitud, el talento o la cualidad de que disponga
el trabajador para desemperiarse en una deter-
minada labor, el cuidado, atencion y esmero que
coloque en su trabajo, el rendimiento que ten-
ga en él, etc. (Dictamen 1187/018 y Dictamen
4930/086, que cita al primero).

El reglamento interno constituye un instru-
mento fundamental para el cumplimiento de
la Ley 20.348. Lo anterior, atendido a que debera
contener:

i) El procedimiento a que seran sometidos
los reclamos relativos a infracciones al
articulo 62 bis.

Como ya fue dicho, el reclamo de la trabajado-
ra por contravencion al principio de igualdad
de remuneraciones por razones de género
debe ser realizado de acuerdo al procedimien-
to que, para tales efectos, haya establecido el
reglamento interno de la empresa.

El reclamo y la respuesta del empleador de-
beran constar por escrito y estar debidamente
fundados, recayendo en el empleador la obli-

TEMAS LABORALES

gacion de responder dentro del plazo de 30
dias desde efectuado el reclamo.

Este paso es imprescindible para poder re-
currir a los Tribunales de Justicia e iniciar
el procedimiento de Tutela Laboral’.

En caso que, de acuerdo a la ley, los emplea-
dores no tengan la obligacion de contar con un
reglamento interno, nada impide que igualmen-
te lo contemplen; pero, si no incorpora un
procedimiento para accionar en estos casos,
de infringirse el principio de igualdad de remu-
neraciones la trabajadora deberia recurrir
directamente a los Tribunales de Justicia
(Dictamen 4910/065, Dictamen 1187/018).

Para incorporar al reglamento interno las nue-
vas disposiciones que exige la Ley 20.348 no
es necesario elaborar un nuevo reglamento. El
empleador puede hacer un documento mo-
dificatorio de dicho instrumento, cumpliendo
con las medidas de publicidad correspondien-
tes y haciendo entrega de copia del mismo a
los trabajadores y a todos quienes correspon-
da (Dictamen 3713/052).

ii) La descripcion de los cargos, en el caso de
las empresas con 200 o mas trabajadores®.

La exigencia de describir los diversos cargos
de la empresa es el punto de la ley que ha
generado mas dudas, entre otras cosas por
el alcance de la expresion “caracteristicas
técnicas esenciales”, que utiliza para indicar

En el marco de la nueva Justicia Laboral, los diferentes
procedimientos incluyen asistencia juridica y representacion
especializada para los trabajadores de menores recursos. Ver las
direcciones de las oficinas de defensa laboral en: www.minjusticia.
cl/laboral/oficinas.php

El Dictamen 3713/052 invoca la historia de la ley y diversas
intervenciones de autoridades y especialistas durante su
tramitacion, quienes plantearon que “la no discriminacion de
género en materia remuneracional también amerita una regulacion
reglamentaria, como acontece con muchas otras materias’, y
sefialan la necesidad de la existencia de “un instrumento que
proporcione un pardmetro mas o menos objetivo que permita
evaluar las caracteristicas de los distintos cargos”.
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la forma como deben describirse los cargos.
Este concepto ha sido aclarado por la Direc-
cion del Trabajo: debe entenderse que se tra-
ta de “aquellos distintivos, que son propios,
exclusivos, permanentes e invariables del
cargo o funcion a realizar y que permiten di-
ferenciarlo de otras tareas que corresponda
gjecutar al interior de la empresa” (Dictamen
1187/018).

Fiscalizar por iniciativa propia o
por peticion

La Direccion del Trabajo puede evaluar —por iniciativa
propia— los incumplimientos a la ley, ya sean de fon-
do o forma, incluyéndolos en un programa de fiscali-
zacion o en otra actuacion similar.

Una circular reciente del Servicio fija orientaciones
para hacer esta fiscalizacion, indicando que la revi-
sion juridica estara orientada, preferentemente, hacia
los reglamentos internos que hayan sido impugna-
dos por los delegados del personal, trabajadores u
organizaciones sindicales de la respectiva empresa,
asi como de aquellos respecto de los cuales los fis-
calizadores hubieren detectado ilegalidades o pre-
sentasen dudas que justifiquen dicha revision. Esta
instruccion, sin embargo, no es absoluta y puede
justificarse el estudio de un reglamento interno fuera
de estas situaciones.

La indagacion podria estar dirigida a uno o mas sec-
tores (aquellos en que el empleo es mas feminizado,
por ejemplo) y utilizar métodos menos costosos que
la fiscalizacion clasica (encuestas via internet, por se-
Aalar alguno).

Una actuacion de este estilo fue desarrollada en una
Direccion Regional del Trabajo, que envid una copia
de la Ley 20.348 a todas las empresas registradas y
con 200 o mas trabajadores. Implementando otra es-
trategia, una inspeccion de la Region Metropolitana ha
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venido revisando el cumplimiento formal de la obliga-
cion de modificar los reglamentos internos, en todos
aquellos que, cotidianamente y en una cantidad pro-
medio entre diez a doce, llegan al Servicio.

Por otra parte, la Direccion del Trabajo debe pronun-
ciarse ante las denuncias e impugnaciones de los
trabajadores relativas al incumplimiento de las em-
presas frente las obligaciones de modificar su regla-
mento interno.

Como fue dicho, las empresas deben fijar un pro-
cedimiento para tramitar y resolver internamente los
reclamos por discriminacion salarial, y las grandes
empresas integrar un registro de cargos o funciones.

Es, por tanto, parte de los deberes del Servicio fiscali-
zar que estas modificaciones sean efectivamente rea-
lizadas por las empresas a las que les corresponde.

La actuacion de la Direccion del Trabajo va méas alla
de fiscalizar la inclusion de las materias obligadas por
la ley: en un caso especifico, el sindicato de una em-
presa de comunicaciones impugno ante el Servicio la
descripcion de los cargos que hizo la entidad.

La Direccion del Trabajo y el
fondo del reclamo

Si una trabajadora ha seguido el procedimiento in-
terno definido en su empresa y no ha recibido res-
puesta, o ésta ha sido insatisfactoria para ella, puede
recurrir a la Inspeccion del Trabajo, la que debera fis-
calizar la denuncia.

Los indicios de discriminacion salarial que la traba-
jadora alegue y que el fiscalizador constate seran
consignados en un informe de investigacion. El paso
siguiente es que un abogado/a de la Direccion del
Trabajo informe el caso, concluyendo que hay o no
indicios de vulneracion de derechos fundamentales.
En caso de haberlos, le corresponde a la Inspec-
cion del Trabajo llevar a cabo una mediacion entre



las partes exigida por la ley®, buscando agotar las
posibilidades de correccion a las infracciones cons-
tatadas.

De no llegar a acuerdo en la mediacion, la Inspeccion
debe denunciar la infraccion a los Tribunales del Tra-
bajo, donde sera iniciado el procedimiento especial
de Tutela Laboral. La trabajadora y/o la organizacion
sindical pueden hacerse parte en el juicio. La traba-
jadora tiene derecho a defensa gratuita gracias a la
accion de la Defensoria Laboral. El caso es resuelto
por la conciliacion judicial o la sentencia del tribunal.

Sin embargo, la actuacion de la Inspeccion del Tra-
bajo no es indispensable: una trabajadora que no re-
cibe respuesta positiva en su empresa con respecto
a su queja sobre discriminacion salarial, puede con-
currir directamente a los Tribunales del Trabajo, ya
sea en forma individual o representada por su sin-
dicato.

Por otra parte, a requerimiento del tribunal, la Ins-
peccion debera emitir un informe acerca de los he-
chos denunciados y podra, asimismo, hacerse parte
en el proceso (Articulo 486, inciso 4° del Codigo del
Trabajo).

9 Ver Orden de Servicio N° 09 del 31 de diciembre de 2008, que
imparte instrucciones sobre el procedimiento administrativo en
caso de denuncia por vulneracion de derechos fundamentales.

TEMAS LABORALES
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Casos de aplicaciéon

de la ley de igualdad de remuneraciones
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Hasta el mes de octubre de 2010 habia sido recibida poco mas de una
decena de denuncias, reclamos y consultas a proposito de la ley. A partir
del andlisis de cada uno de ellos es posible establecer algunas conclu-
siones, aunque los casos son diversos; y, por tanto, las actuaciones
de la DT, también.

En algunos, la trabajadora no habia seguido el procedimiento establecido
en el reglamento de la empresa, debiendo entonces la Inspeccion del
Trabajo acotar su actuacion a indicarle que lo hiciera.

En otros, ha sido realizada la fiscalizacion, la que concluyd que existian
indicios suficientes como para estimar vulnerado el derecho a la no dis-
criminacion, procediéndose a la mediacion, que finalizé con el acuerdo
de las partes.

También han existido aquellos casos en que la fiscalizacion ha compro-
bado que la empresa no esta cumpliendo con las exigencias de la ley
respecto del reglamento interno, por lo que ha sido sancionada. Igual-
mente existe un caso en que, una vez terminada la relacion laboral, la
trabajadora realiz6 un reclamo invocando esta ley.

Es notoria, en un nimero significativo de denuncias, la presencia de los
sindicatos, siendo algunas mas genéricas al sefalar varios cargos en los
que se produciria discriminacion en las remuneraciones entre trabajado-
res y trabajadoras.



Las presentaciones escritas a la Inspeccion del Tra-
bajo de tres sindicatos, o la entrevista a sus dirigen-
tes, revelan su necesidad y peticidon porque exista
un canal de participacion que los contemple en el
proceso de describir los cargos de la empresa y se
muestran expectantes frente al efecto que tal des-
cripcion y ordenacion puede tener en la politica de
remuneraciones y en los salarios de los trabajadores.

Un caso exitoso: dos vias posibles

TEMAS LABORALES

Un aspecto a resaltar de las denuncias es que co-
rresponden a diversos sectores econémicos:
grandes tiendas, empresas de servicios, supermer-
cados y transporte, son algunos de ellos. También
llama la atencién que las trabajadoras denunciantes
pertenezcan a segmentos de ingresos medios a
bajos.

“... es posible advertir que, en el caso de los hechos denunciados,

efectivamente ocurrieron dentro de la relacion laboral, y constituirian vulneracion al derecho
a la no discriminacion... Por tanto, en virtud del resultado de la investigacion,

a juicio de la suscrita, existen indicios suficientes para estimar que

en el caso ha existido vulneracion al derecho materia de la denuncia’

3

(Abogada de la Direccion del Trabajo en su informe sobre un caso presentado a la DT).

Entre los casos analizados existe uno que
muestra claramente cémo funciona la ley. En él,
una trabajadora de una gran empresa comercial,
siguiendo el procedimiento interno, denuncia por
escrito y con argumentos una situacion de inequidad
que afecta también a otras tres trabajadoras,
quienes igualmente inician el procedimiento. Las
cuatro laboran como analistas de créditos, tal como
sus companeros hombres, quienes perciben una
mayor remuneracion, pese a realizar todos la misma
funcion.

La empresa acababa de efectuar una fusion de dos
areas (analisis de créditos y evaluacion de créditos),
lo que implicd un aumento de sueldo para todos los
trabajadores, excepto para las denunciantes.

La trabajadora que denuncia sefala que fue
contratada en 2006 con un sueldo base de $317.000,
y que sus companeros que realizan el mismo trabajo
como analistas de crédito —y que fueron contratados
con posterioridad-, reciben $420.000 como sueldo
base.

De acuerdo a la ley, la denunciante envié una carta a
la empresa haciendo ver la situacion de desigualdad
respecto de sus compaferos, ya que todos realizan
igual trabajo. La empresa nunca le respondio.

A la par, otras tres trabajadoras presentaron cartas
de reclamo.

La intervencion de la Direccion
del Trabajo

Ante el silencio de la empresa, la trabajadora
interpuso una denuncia en la Inspeccidon del
Trabajo, que fue derivada a la Unidad de Derechos
Fundamentales de la Direccion Regional del Trabajo
respectiva. Esta recibio y evalud la admisibilidad de la
denuncia, dando inicio a una fiscalizacion que incluyd
entrevistas a cuatro representantes de la empresa y
a cuatro trabajadores, y una revision documental de
contratos de trabajo, liquidacion de remuneraciones,
reglamento interno y cartas de reclamo de las otras
trabajadoras por la situacion que las afectaba.
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Durante las entrevistas, y segun informa el fiscaliza-
dor, los representantes de la empresa senalaron que
a la trabajadora “...no le subiran, ni compensaran el
sueldo base debido que ha estado con constantes
licencias meédicas”, por enfermedad grave de su hijo
menor de un ano. Pese a eso, y considerando la pro-
porcidn de los dias trabajados, el fiscalizador conclu-
y6 que la productividad de la denunciante era similar
al resto de sus companeros.

De acuerdo al procedimiento’, posteriormente fue
realizada una mediacion entre las partes, la que ter-
mind con acuerdo. El acta incluyd una clausula ane-
xa al contrato de trabajo, estableciendo para ella un
sueldo base similar al de los hombres que realizan la
misma labor y el deber de la empresa de pagarle la
diferencia de los dias trabajados en los meses ante-
riores.

El reclamo de las otras tres trabajadoras tuvo res-
puesta escrita por parte de la empresa. En ella les
informaron “que no procede la compensacion del
sueldo base respecto de sus companeros de traba-
jo”, sin dar razones que justificaran esta decision. Sin
embargo, después la empresa aumentd el sueldo
de los analistas de crédito y también a dos de las
denunciantes, ya que la tercera se habia retirado de
dicha empresa aduciendo ‘razones personales’.

10 Orden de Servicio N° 09 (31/12/2008), que imparte instrucciones
sobre procedimiento administrativo en caso de denuncia por
vulneracion de derechos fundamentales.
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Las dificultades de la ley:

proteccion con limites

El contenido de la Ley 20.348 no ha estado exento de polémica, desde
el momento de su discusion en el Congreso.

Si bien el proyecto de ley planteaba que, en materia de remuneraciones,
“debera aplicarse el principio de igualdad entre el trabajo masculino y
femenino por un servicio de igual valor”, terminologia empleada en el
derecho internacional tanto por el Convenio 100 de la OIT como por la
mayoria de los paises que han legislado, tras la discusion parlamentaria
se resolvid que la ley chilena utilizaria el concepto de e/ mismo trabajo.
Esto implica una limitacion, dado que —como el mercado laboral esta
fuertemente segregado por sexo— por lo general las mujeres no desem-
penan los mismos trabajos que los hombres.

Del mismo modo, el proyecto especificaba la obligacion de todos los/as
empleadores con cinco o mas trabajadores de mantener un registro
escrito con la descripcion de los cargos o funciones, el niumero de per-
sonas que lo desempenan y los nombres de quienes los ejercen. Esta
disposicion, que protegia expresamente a mas trabajadoras, quedo res-
tringida a empresas con 200 o mas trabajadores. Eventualmente, este
cambio provoca que menos mujeres se sientan protegidas por la ley
aunque, en términos reales, la norma rige para todas las empresas, no
importando su cantidad de trabajadores.
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Reclamar desde una posicion de
bajo poder

Por otra parte, una de las potenciales dificultades de
invocar esta ley es el hecho de que la trabajadora
que se siente afectada debe interponer el reclamo
ante su empleador estando la relacion laboral vigen-
te y actuar siguiendo el procedimiento que la propia
empresa definio.

Cabe preguntarse si, en verdad, una trabajadora po-
dré ejercer un derecho cuando esta en condiciones
de tan desigual poder. ;Es suficiente la proteccion
con que cuenta para formular un reclamo sobre una
conducta de la empresa que incide en uno de los as-
pectos mas conflictivos en la relacion laboral, como
es la remuneracion?

Segun los abogados de la Direccion del Trabajo en-
trevistados es especialmente dificil que ellas, efec-
tivamente, ejerzan su derecho. La informacion es-
tadistica del Servicio indica que gran parte de los
reclamos son formulados después de terminado el
vinculo laboral, tras un despido (en la mayoria de los
casos), luego del retiro voluntario de la trabajadora o
una vez cumplido el plazo de duracion del contrato.

En la ley analizada es mas dificil aln la reclamacion,
porque la trabajadora no solo debe tomar la decision
de denunciar a su empleador, sino que esta obligada
a reclamar ante él mismo como requisito para recurrir
ante la Inspeccion del Trabajo o Tribunales.

Por otra parte, cuando la trabajadora plantea un
reclamo por vulneracion de un derecho y actia
en forma aislada, individual, o hace fuera de las
discusiones sobre remuneracion que ocurren en el
marco de la negociacion colectiva regulada legal-
mente, o en otra instancia de diadlogo de la empresa
o de la seccion.

Sin embargo, casi todos los casos presentados a
la Direccion del Trabajo —sean consultas, reclamos,
objeciones a la descripcion de cargos u otros—, el
actor ha sido el sindicato, representando a una o
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mas trabajadoras (0 trabajadores) o planteando una
situacion general. Debido a todo lo anterior, y conside-
rando los distintos factores, hay quienes plantean que
este tipo de reclamo debiera ser hecho por el sindica-
to ante el empleador o la Inspeccion del Trabajo, pero
a titulo general, incluyendo a todos los trabajadores
en situacion de discriminacion salarial en la empresa.

Dirigentes entrevistados de dos empresas indican
que la discusion en sus sindicatos ha estado dirigi-
da hacia la desigualdad salarial en la empresa en su
conjunto y hacia la politica de remuneraciones. Esta
es una materia de interés para ser negociada colec-
tivamente y, en este sentido, la ley podria contribuir
al didlogo en los centros de trabajo, que tan esquivo
ha sido.

Un contexto organizativo mas fuerte facilitaria, sin
duda, el gjercicio de derechos como éste. Igualmen-
te, seria necesario que, en materia de negociaciones
colectivas, los sindicatos y los empleadores tuvieran
conocimiento cabal de la ley, para evitar reproducir
y perpetuar desigualdades de remuneraciones que
han sido frecuentes y detectadas por distintas inves-
tigaciones'.

La remuneracion, ;privacidad?
itransparencia?

“El sistema de control y de registro de las
ventas y, en consecuencia, de los sueldos
que reciben los vendedores es reservado y
privado, como politica de seguridad de las
ventas de la empresa”

(Dirigente sindical, gran tienda).

La mayor dificultad de la aplicacion de la ley es el
hecho de que, para hacer valer las trabajadoras el

" Ver: Rangel, M. Chile: Negociacicn colectiva e igualdad de género.
OIT, 2005; Salinero, J. Tenues trazos de equidad. Una mirada al
género en los contratos y convenios colectivos de grandes tiendas
por departamento. Cuaderno de Investigacion N° 34, Division
de Estudios, Direccion del Trabajo, 2008; y Diaz, E. Industria del
salmon: negociacion colectiva y equidad de género, Oxfam, 2009.



derecho a la paridad salarial frente a trabajadores
hombres que desarrollan igual trabajo, es necesario
que sea conocida la remuneracion de estos Ultimos.

La remuneracion ha sido -y es aun- considerada
como un asunto correspondiente al ambito privado
de las personas, de mal gusto preguntar a otra per-
sona cuanto gana, y conflictivo que una trabajadora
pida estos datos a la empresa.

Como lo expresa uno de los abogados entrevista-
dos, “en ninguna parte lo dice la ley, pero hay una
verdadera tradicion de que las remuneraciones for-
man parte de la vida privada. Este juicio surge del
analisis doctrinario chileno y, en parte, también del
derecho comparado, al definir lo que es la intimidad,
0 qué comprende la vida privada. Es ésta una con-
cepcion que no es absoluta y puede cambiar. Por
giemplo, en Estados Unidos, pais que es adalid de
la vida privada, el tema remuneracional es publico”.

Al no aplicarse el principio de transparencia en el sec-
tor privado —y si en el publico—, el secreto se instala,
aungue no de similar manera: es distinto segln sea
la escala salarial incluida en una negociacion colecti-
va o los bonos entregados a los gerentes. Asi, puede
haber desigualdades de género que correspondan al
tipo descrito por la ley, sin que las trabajadoras obje-
tivamente discriminadas lleguen a saberlo.

Las empresas tienden a mantener en reserva esta in-
formacion por temor a que la competencia ofrezca a
algun trabajador un mejor sueldo, haciéndolo migrar.
Otra razén es el hecho de que podrian producirse
conflictos al conocerse la falta de equidad en las re-
muneraciones y la enorme distancia que, a veces,
existe en la escala salarial.

De esta manera, el derecho a igualdad de remune-
raciones esta restringido a aquellas situaciones en
que la trabajadora conoce la remuneracion de to-
dos quienes prestan el mismo servicio. Asi lo sefnala
expresamente una carta de reclamo que dirige a su
empresa una trabajadora: “en marzo de este arfio, me
enteré, por casualidad, que a mi companero se le
aumento su sueldo base a $142.722, en octubre de
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2009”. El reclamo estaba fechado siete meses des-
pués del cambio en las remuneraciones.

El secreto en los salarios perjudica mas a las muje-
res y perpetla la diferencia entre géneros. Es posible
que una mayor transparencia en los salarios ayude a
develar las diferencias y permita corregir las situacio-
nes discriminatorias.

“En ese sentido, confiaban en nosotros [en el sin-
dicato], porque como es tanta la disparidad... Por
glemplo, yo nunca he transparentado lo que cada
uno gana porque, Si eso pasara, yo creo que se
agarrarian todos a combos; entonces ahi hay una
confianza en la gestion nuestra” (Dirigente sindical,
sector comunicaciones).

Aunque sea posible solicitar acceso a la informa-
cién sobre el monto del salario de todos quienes
cumplen el mismo trabajo, esta peticién sobrepa-
sa el ambito habitual de accién de una trabajadora,
y la pone en riesgo de ser catalogada como con-
flictiva, ya que nunca ha sido aceptada como una
obligacion de las empresas el entregar este tipo de
datos a los trabajadores. En otros términos, su ini-
ciativa puede ser considerada como una demanda
excesiva, molesta. Las trabajadoras saben esto v,
sin duda, tomaran la decision solo cuando tengan
claros indicios de que pueden tener éxito en su de-
manda, pero sin turbulencias.

Frente a la peticion de conocer la remuneracion de
un trabajador por parte de otro, la empresa debe
atenerse al procedimiento que ella misma establecio,
por exigencia de la ley. Aunque ésta nada dice sobre
la publicaciéon de las remuneraciones, una de las opi-
niones recogidas es la siguiente: “la ley no establece
un eximente para el empleador. Decir ‘no, yo no voy
a acoger el reclamo, porque las remuneraciones son
de la vida privada’, es algo que no puede hacer”.
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Consideraciones finales
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El tema de la desigualdad salarial es antiguo y su rectificacion ha sido im-
pulsada y desarrollada por los principales organismos supranacionales.

Aunqgue los resultados de las acciones emprendidas son precarios y el
diferencial de remuneraciones entre trabajadores y trabajadoras no ha
desaparecido en ninguna parte del mundo, la brecha viene reduciéndose.
En ese avance juegan un papel las politicas orientadas expresamente a
subsanar esta situacion.

Chile ha recurrido también recientemente a la regulacion legal para en-
frentar esta discriminacion salarial, con la entrada en vigencia de la Ley
20.348, que prohibe que las trabajadoras sean discriminadas en la remu-
neracion frente a sus pares hombres, cuando realizan el mismo trabajo.

Las limitaciones introducidas en la discusion parlamentaria debilitan la
proteccion al salario de las mujeres, especialmente de aquellas que labo-
ran en empresas mas pequenas y en sectores en los cuales las ocupa-
ciones estan mas segregadas debido al género.

Esto plantea un desafio a la institucionalidad publica que debe velar por
la eficacia de esta norma. En este cuadro, la preocupacion por el aporte
que una politica asf hace a la igualdad de género gatilld este estudio.

Teniendo presente que es una norma con apenas un ano de vigencia, 1o
que implica un plazo todavia breve para que sea conocida y esté bastan-
te legitimada, la pregunta es ¢,qué es posible concluir hoy acerca de la
eficacia de esta norma?



Las actuaciones ante la Direccion del Trabajo basa-
das en la ley de equidad salarial no han sido numero-
sas. Esto ocurre, en primer lugar y tal como fue posi-
ble observar, porque ha existido escasa promocion y
casi nada de capacitacion sobre ella. Por o mismo,
la ley es poco conocida y los sindicatos consultados
no saben bien como hacer valer este derecho. Los
medios de comunicacion han puesto el tema con
bastante persistencia, pero su difusion se mantiene
como un desafio a la politica publica.

Hay, por otra parte, un grado bajo de cumplimiento
de las obligaciones que la ley establece para el em-
pleador, pese a las consultas que hicieron antes que
entrara en vigencia. En parte de los casos que han
llegado a las Inspecciones del Trabajo no habia pro-
cedimiento de reclamo definido en la empresa ni es-
taban descritos los cargos, exigencias de la ley para
facilitar la accion de fondo.

Asi y todo ha habido denuncias en la mayor parte de
las regiones del pais. En algunos casos la trabajado-
ra ha concurrido por si misma, pero la mayoria de las
veces lo ha hecho apoyada por su sindicato.

La modalidad mas corriente es una consulta ele-
mental, ante la cual la Inspeccion ha sehalado que
el procedimiento debe ser iniciado en la empresa. En
los casos en que la denuncia esta en la Inspeccion
debido a que la empresa no ha respondido a la pre-
sentacion segun indica el reglamento interno —o lo ha
hecho de modo no satisfactorio para la trabajadora—,
el procedimiento indica fiscalizar y asi se ha hecho.
El propdsito de esta accion es calificar si existe real-
mente (0 no) la infraccidon que esta ley contempla.

Nota metodoldgica
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Hasta el cierre de esta publicacion existia un solo
caso en el que la indagatoria dio paso a la instancia
de mediacion. En ella se acordaron los medios para
que la remuneracion fuera paritaria en lo sucesivo,
y también para reparar el deterioro ya sufrido. Este
proceso es ejemplar en cuanto muestra claramente
que la ley —y la actuaciéon de la Inspeccion del Tra-
bajo— permite una defensa adecuada de las trabaja-
doras que sufren discriminacion en el salario.

No han sido registradas, todavia, situaciones en que
el empleador niegue la infraccion, provocando que la
denuncia desde la Direccion del Trabajo llegue a los
tribunales.

Segun lo prescrito por la Ley 20.348, la conducta dis-
criminatoria puede corregirse en el espacio privado de
la propia empresa con una modificacion de algunas
contrataciones, pero constituira una dinamica de aca-
tamiento que no le es facil recoger al Servicio.

En este contexto, la iniciativa estara entregada a las
trabajadoras y, mas que a ellas, a las organizacio-
nes sindicales, ya que la Direccion del Trabajo sélo
puede dar cuenta de los conflictos que se dejan ver
cuando el reclamo iniciado no prospera y quien de-
manda prosigue actuando para que su derecho sea
reconocido.

Este es un marco en el que es indispensable infor-
mar, promover, incentivar y capacitar a los actores
para que ajusten su comportamiento a la nueva re-
gulacion, insistiendo en que es el valor social de la
igualdad lo que, en definitiva, esta norma afirma.

Este estudio exploratorio y descriptivo fue realizado empleando una metodologia cualitativa. La informacién
utilizada fue recogida por medio de la revision documental del registro de la Direccion del Trabajo sobre sus
actuaciones, de reuniones con grupos de discusion, 13 entrevistas individuales a dirigentes sindicales del
sector privado de bancos, grandes tiendas, comunicaciones e ingenieria y siete a ejecutivos de empresas de
los sectores eléctrico, bancario, de grandes tiendas y de empresas de servicios profesionales. Adicionalmente
se recurrio a informantes claves, recogiendo asi la opinién de funcionarios de este Servicio y expertos externos.
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Codigo del Trabajo
Articulos 62 bis y 154, modificados segun la
Ley 20.348 sobre equidad laboral

Articulo 62 bis.- El empleador debera dar cumplimiento al principio de
igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres que presten un
mismo trabajo, no siendo consideradas arbitrarias las diferencias obje-
tivas en las remuneraciones que se funden, entre otras razones, en las
capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad.

Las denuncias que se realicen invocando el presente articulo se sustan-
ciaran en conformidad al Parrafo 6° del Capitulo Il del Titulo | del Libro V
de este Codigo, una vez que se encuentre concluido el procedimiento
de reclamacion previsto para estos efectos en el reglamento interno de
la empresa.

Articulo 154.- El reglamento interno debera contener, a lo menos, las
siguientes disposiciones:

1. las horas en que empieza y termina el trabajo y las de cada turno,
si aquel se efectlia por equipos;

2. los descansos;
S los diversos tipos de remuneraciones;
4, el lugar, dia y hora de pago;

B, las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores;



10.

la designacion de los cargos ejecutivos
o dependientes del establecimiento ante
quienes los trabajadores deban plantear
sus peticiones, reclamos, consultas y su-
gerencias, y en el caso de empresas de
doscientos trabajadores o mas, un regis-
tro que consigne los diversos cargos o
funciones en la empresa y sus caracteris-
ticas técnicas esenciales;

las normas especiales pertinentes a las diver-
sas clases de faenas, de acuerdo con la edad
y sexo de los trabajadores, y a los ajustes ne-
cesarios y servicios de apoyo que permitan al
trabajador con discapacidad un desempefo
laboral adecuado;

la forma de comprobacion del cumplimien-
to de las leyes de prevision, de servicio mili-
tar obligatorio, de cédula de identidad vy, en
el caso de menores, de haberse cumplido la
obligacion escolar;

las normas e instrucciones de prevencion, hi-
giene y seguridad que deban observarse en la
empresa o establecimiento;

las sanciones que podran aplicarse por in-
fraccion a las obligaciones que sefale este
reglamento, las que soélo podran consistir
en amonestacion verbal o escrita y multa de
hasta el veinticinco por ciento de la remune-
racion diaria;

11.

12.

13.

el procedimiento a que se sometera la aplica-
cion de las sanciones referidas en el nimero
anterior;

El procedimiento al que se someteran y las
medidas de resguardo y sanciones que se
aplicaran en caso de denuncias por acoso se-
xual. En el caso de las denuncias sobre acoso
sexual, el empleador que, ante una denuncia
del trabajador afectado, cumpla integramente
con el procedimiento establecido en el Titu-
lo IV del Libro Il, no estara afecto al aumento
senalado en la letra ¢) del inciso primero del
articulo 168, y

El procedimiento a que se someteran los
reclamos que se deduzcan por infraccién
al articulo 62 bis. En todo caso, el recla-
mo y la respuesta del empleador deberan
constar por escrito y estar debidamente
fundados. La respuesta del empleador
debera ser entregada dentro de un plazo
no mayor a treinta dias de efectuado el
reclamo por parte del trabajador.

Las obligaciones y prohibiciones a que
hace referencia el nimero 5 de este arti-
culo, y, en general, toda medida de con-
trol, sélo podran efectuarse por medios
idoneos y concordantes con la naturaleza
de la relacién laboral y, en todo caso, su
aplicacion debera ser general, garanti-
zandose la impersonalidad de la medida,
para respetar la dignidad del trabajador.

29



‘&) orecconcel  Agustinas 1253, Santiago de Chile / Teléfono: (56-2) 674 9300

www.direcciondeltrabajo.cl
Chile, 2010

Gobierno de Chile



