INFORME DE LA COMISION DE TRABAJO Y
PREVISION SOCIAL, recaido en el proyecto de
ley, en primer tramite constitucional, iniciado en
mocion de las Senadoras sefioras Goic, Allende,
Mufoz, Pérez San Martin y Van Rysselberghe,
gue modifica el Cédigo del Trabajo en materia de
discriminacion e igualdad de remuneraciones de
hombres y mujeres.

BOLETIN N° 9.322-13.

HONORABLE SENADO:

La Comision de Trabajo y Prevision Social tiene el
honor de informar respecto del proyecto de ley de la referencia, iniciado en
mocion de las Senadoras sefioras Carolina Goic Boroevic, Isabel Allende
Bussi, Adriana Mufioz D’Albora, Lily Pérez San Martin y Jacqueline Van
Rysselberghe Herrera.

Se hace presente que no obstante tratarse de
una iniciativa de articulo Unico, la Comisién la discutié sélo en general
y acordé proponer a la Sala que adopte igual decisién, con el propdsito
de introducir los perfeccionamientos que sean necesarios durante la
discusion en particular.

OBJETIVOS DEL PROYECTO

-Desarrollar el principio de igualdad de
remuneraciones entre trabajadoras y trabajadores incorporando los
conceptos de trabajo de igual valor y coincidencia de cada elemento de la
remuneracion.

-Distinguir entre discriminacion directa basada en
el sexo de la persona que presta servicios y discriminacion indirecta
sustentada en criterios aparentemente neutrales.

A una o mas de las sesiones en que la Comision
estudio esta iniciativa de ley asistieron, ademas de sus miembros, la Ministra
del Trabajo y Prevision Social, sefiora Alejandra Krauss Valle, el coordinador
legislativo de dicho Ministerio, sefior Francisco del Rio; la asesora de la
Ministra, sefiora Andrea Borquez; los asesores del mismo Ministerio, sefiores
Ariel Rossel, Claudio Fuentes y Osvaldo Badenier; el asesor del Ministerio de
Hacienda, sefior Roberto Godoy; la abogada y la economista de la Biblioteca
del Congreso Nacional, sefioras Paola Alvarez e Irina Aguayo,
respectivamente; el asesor legislativo del Ministerio Secretaria General de la
Presidencia, sefor Alejandro Fuentes; el asesor del Centro Democracia y
Comunidad, sefior Pedro Mayorga; el asesor del Comité del Partido
Democrata Cristiano, sefior Gerardo Bascufian; la asesora legislativa del



Instituto Igualdad, sefiora Vanesa Salgado. El asesor del Comité del Partido
Socialista, sefior Francisco Aedo. Los asesores del Instituto Libertad y
Desarrollo, sefiores Sergio Morales y Esteban Avila. Asesores
parlamentarios: de la Senadora Mufioz, el sefior Luis Diaz y la periodista
sefiora Andrea Valdés; de la Senadora Goic, la sefiora Maria Soledad Flores
y el sefor Jorge Pereira; la periodista del Senado, sefiora Carolina
Quintanilla. Asimismo estuvo presente el fotografo del Ministerio del Trabajo
y Previsidon Social, sefior Pablo Yovane. También estuvieron presentes en la
sesion celebrada el 7 de junio de 2017, la Vicepresidenta de CUT Mujer,
sefora Julia Requena y la Vicepresidenta, sefiora Amalia Pereira.

Especialmente invitada concurridé a la sesion del
12 de abril de 2017, la Directora del Area de Estudios de
COMUNIDADMUJER, seiiora Paula Poblete, acompafiada por la periodista
del area de comunicaciones de esta entidad, sefiora Josefina Court.

Especialmente invitadas e invitados a la sesion de
3 de mayo de 2017 concurrieron: la Vicepresidenta de CUT Mujer, sefora
Julia Requena; la Directora de la Asociacion de Funcionarios de la Junta
Nacional de Jardines Infantiles AJUNJI, sefiora Grimilda Bruna y las
representantes de la Federacion de Manipuladoras del Programa
Alimentacion Escolar (FECEMAP), sefioras Alejandra Mufoz y Grisel
Valenzuela. EI Abogado del Programa Legislativo del Instituto Libertad y
Desarrollo, sefior Sergio Morales y el Cientista Politico del Programa
Legislativo de la Fundacién Jaime Guzman, sefior Felipe Rdssler.

Especialmente invitadas a la sesion de 10 de
mayo de 2017 concurrieron: las investigadoras de la Unidad de Asesoria
Técnica Parlamentaria de la Biblioteca del Congreso Nacional (BCN), la
Economista, sefiora Irina Aguayo y la Abogada, sefora Christine
Weidenslaufer.

Especialmente invitados a la sesion de 7 de junio
de 2017 asistieron: el Presidente de la Confederacién de la Produccion y del
Comercio (CPC), seior Alfredo Moreno y las analistas de la Biblioteca del
Congreso Nacional, sefioras Paola Alvarez y Christine Weidenslaufer.

OPINION DE LA CORTE SUPREMA.

Mediante oficio N° 369/SEC/14, de 23 de abril de
2014, la Secretaria del Senado puso en conocimiento de la Corte Suprema el
namero 2 del articulo unico, con la finalidad de recabar su parecer sobre
dicha disposicion.

El ndmero 2 del articulo Unico sustituye el inciso
segundo del articulo 485 del Cdédigo del Trabajo, que se refiere al
procedimiento de tutela laboral y hace mencion del derecho fundamental de



la no discriminacion contenido en el numeral 16 del articulo 19 de la Carta
Fundamental.

La Corte Suprema, por medio del oficio N°46-
2014, de fecha 10 de junio de 2014, formulé algunas observaciones que
fueron analizadas oportunamente por la Comision.

-En todo caso, la Comision acordé determinar
que la disposicién consultada no tiene el caracter de norma organica
constitucional, por tratarse de una regulacién procedimental.

ANTECEDENTES

Para el debido estudio de esta iniciativa legal, se
han tenido en consideracion, entre otros, los siguientes:

|.- ANTECEDENTES JURIDICOS

-La Constitucion Politica de la Republica,
especialmente el inciso tercero del numeral 16 de su articulo 19, que
establece el derecho fundamental a la no discriminacién en el empleo.

-El Cdodigo del Trabajo.

-La ley N° 20.348, de 2009, que resguarda el
derecho a la igualdad en las remuneraciones.

II.- ANTECEDENTES DE HECHO

La mocion que da origen a este proyecto de ley,
entre sus fundamentos explica que la ley N°20.348, de 2009, que resguarda
el derecho a la igualdad de remuneraciones, tuvo por objetivo promover el
principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres.

En efecto, sostiene la iniciativa, aun cuando la
proteccion que en este ambito provee la legislacion laboral constituye un
progreso en el reconocimiento del principio de igualdad en el empleo, la
legislacion vigente ha sido objeto de severas observaciones, toda vez que
presenta dificultades para su aplicacion practica y no recogeria la
terminologia promovida y utilizada por la Organizacion Internacional del
Trabajo en instrumentos internacionales.

En ese sentido, agrega la mocién, la Camara de
Diputados desarroll6 un estudio sobre la eficacia en la aplicacion de la
referida ley, mediante el Comité de Diputados para la Evaluacion de la Ley,
el que formulé una serie de observaciones y recomendaciones, las que
suponen, en algunos casos, la promocion de reformas legislativas y, en
otros, la revision de politicas publicas y de los procedimientos administrativos
gue operan en cada caso.



En consecuencia, la iniciativa propone contribuir al
perfeccionamiento de la legislacion sobre igualdad en el empleo, con la
finalidad de garantizar de mejor manera su eficacia practica. Con miras a
ello, entre sus propésitos, la mocion apunta a explicitar el principio de
igualdad remuneratoria no solo respecto de un mismo trabajo, sino que
también en relacién con trabajos comparables. Ello supone, agrega, adoptar
las expresiones utilizadas por instrumentos internacionales y otras
legislaciones nacionales, y recoger el desarrollo doctrinal y jurisprudencial a
partir de tales nociones.

Asimismo, la mocion pretende consagrar que la
igualdad remuneracional entre hombres y mujeres debe considerar los
distintos elementos que componen la retribucion, separadamente o en su
conjunto; identificar como discriminacion directa aquellas distinciones en la
remuneracion que se basen en el sexo de los trabajadores; explicitar la figura
de discriminacion indirecta respecto de los sistemas remuneratorios; delimitar
los supuestos en que las diferencias de remuneracibn no son
discriminatorias, especificando los criterios que podrian justificar la diferencia
y exigiendo que, aunque ellos estén presentes, solo han de considerarse si
revisten importancia para la prestacion de los servicios.

Finalmente, la propuesta legislativa propone
establecer la voluntariedad del procedimiento previo de reclamacion y
consagrar que el procedimiento de tutela laboral resulta aplicable respecto de
la vulneracion del derecho fundamental a la no discriminacion y, en
consecuencia, procede para conocer y resolver cuestiones acerca de los
actos discriminatorios a que se refieren el articulo 2° y articulo 62 bis del
Cadigo del Trabajo.

DISCUSION EN GENERAL

El proyecto de ley en informe se compone de un
articulo Unico que, mediante dos numerales, propone modificar los articulos
62 bis y 485 del Cadigo del Trabajo.

En efecto, el numeral 1 sustituye el inciso primero
del articulo 62 bis, incorporando la obligacion del empleador de dar
cumplimiento al principio de igualdad de remuneraciones entre trabajadoras y
trabajadores para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

Seguidamente, dicho numeral propone calificar
como discriminatoria cualquier distincion retributiva basada en el sexo de los
trabajadores o que, basada en criterios aparentemente neutrales, tengan por
efecto establecer una remuneracion inferior para las trabajadoras, salvo que
ello derive de una finalidad legitima y exista adecuacion y necesariedad entre
dicha medida y el fin que persigue.

Por otra parte, dicho numeral somete el
conocimiento de las denuncias por infraccién al principio de igualdad de



remuneraciones al procedimiento de tutela laboral que establecen los
articulos 485 y siguientes del Cédigo del Trabajo.

El numeral 2 del proyecto de ley en informe
establece la aplicacion de dicho procedimiento ante la vulneracion del
derecho fundamental a la no discriminacién en el empleo que consagra el
inciso tercero del numeral 16° del articulo 19 de la Constitucién Politica de la
Republica, esto es, ante la ocurrencia de los actos discriminatorios que
establecen los articulos 2° y 62 bis del Cédigo del Trabajo.

SESION CELEBRADA EL 5 DE ABRIL DE 2017

Al iniciarse el estudio de la iniciativa, la Senadora
sefiora Goic, en su calidad de coautora del proyecto, explic6 que la
propuesta legal recoge las observaciones emanadas del Departamento de
Evaluacion de la Ley de la Camara de Diputados, en relacion a los efectos
gue ha generado en el ambito laboral la entrada en vigencia de la ley N°
20.348, que resguarda el derecho a la igualdad en las remuneraciones, de
20009.

En efecto, detall6 que dicho cuerpo legal introdujo
el articulo 62 bis, nuevo, al Cdédigo del Trabajo, para establecer que 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 objetivas en las
remuneraciones que se funden, entre otras razones, en las capacidades,
calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad, estableciendo un
principio general de no discriminacion en el empleo.

Con todo, aseverd que en nuestro pais se siguen
verificando una serie de practicas que dificultan la aplicacion de dicha
normativa, tal como ocurre en diversos paises que consagran similares
instrumentos.

En especifico, sefiald que no existen criterios que
permitan justificar las diferencias existentes entre las remuneraciones que
perciben trabajadoras y trabajadores que desempefian un cargo similar,
sobre todo en aquellos casos en que se utilizan subterfugios para encubrir
una situacion de desigualdad hacia las trabajadoras.

A continuacion, el coordinador legislativo del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, sefior Francisco del Rio, expuso
sus observaciones respecto del proyecto de ley en estudio.

En primer lugar, afirmé que existen una serie de
componentes culturales que han dificultado la aplicacion de las disposiciones
contenidas en la ley N° 20.348, publicada el afio 2009, que resguarda el
derecho a la igualdad en las remuneraciones, sobre todo considerando que



la obligacion que dicha norma contempla, en los términos en que se
encuentra establecida actualmente, presenta contornos particularmente
difusos.

En ese sentido, afirmd que la iniciativa constituye
un avance en materia de igualdad de remuneraciones entre trabajadoras y
trabajadores. En especifico, detalldé que el proyecto, al establecer que el
principio de igualdad entre trabajadoras y trabajadores operara para un
mismo trabajo o para un trabajo de igual valor, recoge las dos opciones que
existen, en la legislacion comparada, para asegurar el cumplimiento de dicho
propésito.

Sin embargo, tratandose del criterio consistente en
el igual valor del trabajo, afirmo6 que se trata de una nocién que deriva de un
complejo proceso que llevan a cabo los distintos actores que intervienen en
el mundo laboral para determinar los distintos valores de los trabajos que se
desarrollan en empresas distintas, con empleadores distintos y con
condiciones, en general, muy disimiles entre si.

En consecuencia, puntualizé que utilizar el valor
del trabajo como un criterio unificador supone equiparar labores que se
desarrollan en contextos muy distintos, con capacidades, requisitos y
responsabilidades muy diferentes, mediante un complejo proceso de
comparacion entre tales funciones.

Asimismo, afiadié que el sistema de gestion de
recursos humanos en Chile, particularmente en pequefias y medianas
empresas, carece de los instrumentos que permitan comparar el valor de las
funciones que se desarrollan en ellas, lo que, junto con la existencia de
sistemas de remuneraciones variables, dificultaria la consideracion de dicho
factor como un elemento para igualar las remuneraciones entre trabajadoras
y trabajadores.

La Senadora sefiora Mufioz valoré el propdsito
gue persigue la iniciativa, sobre todo considerando que la ley N° 20.348, que
resguarda el derecho a la igualdad en las remuneraciones, no ha cumplido,
en general, con los objetivos que se tuvieron en consideracion al momento
de su aprobacion.

En ese sentido, aseveré que la iniciativa puede
contribuir a remover una serie de practicas discriminatorias que se verifican
en el ambito laboral, las que se encuentran fuertemente arraigadas, y que
suponen gue el trabajo que desarrolla una trabajadora es de menor valor que
aquellas que realiza un trabajador.

SESION CELEBRADA EL 12 DE ABRIL DE 2017

En la primera sesion dedicada a escuchar la
opinion de entidades, estudiosos y especialistas, sobre el contenido del
proyecto de ley, se recibié a la representante de la Corporacion Comunidad
Muijer.



CORPORACION COMUNIDAD MUJER
Imposicién de roles estereotipados
Corresponsabilidad de hombres y mujeres frente al trabajo y la familia

La Directora de Estudios de Comunidad Mujer,
sefiora Paula Poblete, expuso ante la Comision respecto del proyecto de ley
en estudio, considerando la brecha salarial de género y la legislacion vigente
en la materia.

En primer lugar, se refirio a la brecha salarial de
género existente en el pais.

En ese sentido, comentd que se trata de un
fendmeno con mdltiples causas, tales como la socializacién temprana que
impone roles estereotipados y areas de desarrollo profesional diferenciados
por sexo, la segmentacion de funciones al interior de las empresas y entre
estas, la existencia de prejuicios y sesgos inconscientes en la sociedad, la
poca capacidad negociadora de las organizaciones sindicales y la existencia
de una legislacion laboral que no considera la corresponsabilidad parental.

Asimismo, asever0 que la regulacion vigente,
contenida en el articulo 62 bis del Cédigo del Trabajo, constituye un avance
relevante pero insuficiente para estimular un cambio cultural e igualar los
costos de contratacion entre hombres y mujeres.

En efecto, indic6 que, aunque en 25 afios los
salarios reales se han duplicado, lo cierto es que actualmente estos
contindan siendo muy bajos mientras que, segun diversos indicadores, el
ingreso medio de los trabajadores de ambos sexos corresponde a $505.000,
con un promedio, para los trabajadores, de $587.000 y de $402.000 para las
trabajadoras, y con una mediana de $340.000, donde los hombres tienen una
de $390.000 y las mujeres de $293.000.

Afirmé que esta diferencia salarial puede
asociarse a factores de discriminacion cultural, la division sexual del trabajo,
machismo 0 sesgos inconscientes, 0 por cuestiones normativas, tales como
el sistema de proteccidn a la maternidad contenido en el Cédigo del Trabajo.

Es asi, indic6é, que dicho cuerpo normativo no
reconoce la co-parentalidad ni otorga derechos ni obligaciones a padres
trabajadores, lo que queda de manifiesto al constatar los costos de
contratacion diferenciados por sexo, la normativa sobre pre y post natal,
fuero maternal, derecho de alimentacién y sala cuna. En tal contexto,
manifestd que el articulo 195 del Cdédigo del Trabajo otorga a los
trabajadores que se convierten en padres el derecho irrenunciable a un
permiso paternal de cinco dias en el primer mes de nacido el hijo/a, el que, al
ser pagado por el empleador, no esta garantizado y no hay monitoreo
respecto de su aplicacion.

Ello ha generado, afiadid, que un bajo porcentaje
de padres haya utlizado el beneficio, tal como ocurre con el permiso



posnatal parental que puede ejercer el padre, toda vez que constituye una
opcion que apenas han ejercido el 0,26% de los trabajadores.

En consecuencia, expres6 que, bajo la legislacion
vigente, la maternidad se transforma en un castigo para las trabajadoras,
mientras que constituye un bono para los trabajadores. En el mismo sentido,
manifestd que, en Estados Unidos, segun un estudio publicado en 2014, “lo
peor para la carrera laboral de una mujer es tener hijos/as. Las madres
tienen menos probabilidades de ser contratadas, de ser percibidas como
competentes y de que se les pague tanto como a sus colegas hombres con
las mismas calificaciones. Para los hombres, en cambio, tener un hijo/a es
bueno para sus carreras. Los que son padres, tienen mas probabilidades de
ser contratados que los hombres sin hijos/as, y se les tiende a pagar mas
después de tenerlos. Los ingresos de los hombres aumentan en promedio
mas de un 6% cuando tienen hijos/as (si viven con ellos), mientras que los de
las mujeres se reducen un 4% por cada hijo que tienen.”

En la misma linea, sefal6 que, en 2016, el World
Economic Forum ha indicado que Chile ocupa el lugar 133, de 135 paises,
en el ranking de igualdad de salarios entre hombres y mujeres que realizan
trabajos similares, con una brecha promedio que alcanza al -31,6% en
desmedro de las mujeres, mientras que, controlando por variables
observables -tales como sector economico, oficio, categoria ocupacional,
region y el tamafio de la empresa-, la brecha llega a -17,2%, a raiz de las
hipoétesis de discriminacion que se verifican en el sector.

En la misma linea, describi6 que el Instituto
Nacional de Estadisticas, en 2015, ha sefialado que la parte explicada de la
brecha que opera a favor de las mujeres no alcanza a compensar, bajo
ningun supuesto, la parte no explicada a raiz de discriminacion.

Seguidamente, se refiri6 a las disposiciones
contenidas en la iniciativa legal en estudio.

En primer lugar, valoré los avances del proyecto
de ley contenidos en el Boletin N° 9322-13, toda vez que permite considerar,
como factor de igualdad laboral, no solo el igual trabajo, sino también el igual
valor, lo que resulta coherente con el Convenio N° 100 de OIT, sobre
igualdad de remuneracion, de 1951, ratificado por Chile el 20 de septiembre
de 1971.

Asimismo, valor6 que el proyecto apunte a
especificar el concepto de remuneracion para que haya igualdad en todos los
elementos, y no solo en la suma total, junto a la restriccion de las razones
gue puede esgrimir el empleador para disponer “diferencias objetivas” entre
los trabajadores, junto al establecimiento del caracter voluntario del
procedimiento de reclamacion interno.

Sin embargo, aseverd0 que el proyecto de ley
presenta ausencias relevantes.



En efecto, sostuvo que resulta pertinente
establecer mecanismos que permitan identificar brechas salariales mediante
el conocimiento de la planilla de remuneraciones y la operacionalizacion de
las normas que establecen la igualdad de remuneraciones.

Asimismo, puntualiz6 que se debe hacer exigible
la definicion del cargo y las funciones que desempeiian los trabajadores en
empresas de 50 trabajadores o mas; consagrar la confidencialidad de la
denuncia ante la Direccion del Trabajo, considerando los bajos niveles de
sindicalizacion en nuestro pais; mejorar la capacidad fiscalizadora de la
Direccion del Trabajo y garantizar que la sancion sea la rectificacion de la
desigualdad salarial y no solo una multa. Del mismo modo, afiadi6 que
resulta necesario mejorar los indices de conocimiento de la ley por parte de
los trabajadores y los empleadores.

Finalmente, enfatizé que mientras no se avance
en una igualdad real de oportunidades, basada en la corresponsabilidad de
hombres y mujeres frente al trabajo y la familia, resulta particularmente
complejo terminar con la brecha salarial que existe en nuestro pais.

CONSULTAS

El Senador sefior Larrain coincidi6 en que la
iniciativa puede contribuir a remover la desigualdad salarial que se verifica en
Chile, considerando que las modificaciones legales que se han producido en
el ultimo tiempo no ha producido el efecto esperado.

En ese sentido, preguntd acerca de la necesidad
de introducir una regulacion que apunte, preferentemente, a igualar los
costos de la contratacion laboral, de modo tal que, por esa via, se produzca
una reduccion de la brecha salarial existente en el pais.

Por otra parte, consultd respecto de los
indicadores que son considerados para determinar la forma de calculo de las
remuneraciones pagadas, en promedio, a las trabajadoras y trabajadores.

En relaciéon a la igualdad de valor del trabajo,
como un elemento para implementar la igualdad salarial, quiso conocer los
factores que deben ser considerados para establecer el valor de dicho
indicador.

Finalmente, subrayé que la iniciativa pretende
igualar las remuneraciones entre trabajadoras y trabajadores, sin embargo,
opind que en cada uno de estos grupos se verifican, simultdneamente,
distintos tipos de discriminacion por razén de discapacidad u orientacion
sexual, entre otras.

El coordinador legislativo del Ministerio del Trabajo
y Prevision Social, sefior Francisco del Rio, consultd acerca de los efectos
gue produce el fuero para efectos de la igualdad de remuneraciones entre
trabajadoras y trabajadores y en el acceso al trabajo.
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En relacion al permiso post natal parental, que
presenta una baja utilizaciéon por parte de los padres trabajadores, consultd
respecto de la necesidad de establecer la obligatoriedad de dicho
instrumento.

Finalmente, consult6 sobre la  eventual
desigualdad salarial que podria producir la utilizacion de un sistema variable
de remuneraciones, y los pardmetros objetivos que permiten distinguir una
hipétesis de discriminacion y una diferenciacion por capacidad o idoneidad
profesional.

La Senadora sefiora Mufioz manifestd que la
iniciativa debe propender a equiparar las responsabilidades que derivan de la
maternidad, de modo tal de evitar que ella constituya una causal que implica
una discriminacion laboral hacia las mujeres trabajadoras. Asimismo, abogo
por incorporar los lineamientos de igualdad salarial en las negociaciones
colectivas al interior de las empresas.

La Directora de Estudios de Comunidad Mujer,
sefiora Paula Poblete, expuso que la Subsecretaria del Trabajo ha
manifestado su voluntad en orden a incorporar los aspectos relativos a
igualdad de remuneraciones entre trabajadoras y trabajadores dentro de los
lineamientos de formacion sindical, de modo tal de propender a su
establecimiento mediante los procedimientos de negociacién colectiva.

En cuanto a la corresponsabilidad por maternidad
y paternidad, abogd por establecer los mecanismos legales que apunten en
esa direccién, considerando el descenso que ha experimentado nuestro pais
en materia de tasas de natalidad.

En relacion a los mecanismos que operan en otros
paises para promover la igualdad salarial, reiter6 que la experiencia
comparada da cuenta de un contexto cultural y educacional que promueve
una igual consideracién para hombres y mujeres, junto a una regulacion
laboral que apunta en la misma direccion.

Acerca de la brecha salarial de género, y su
relacion con los indices de capacitacion laboral, aseverd que la diferencia
entre los niveles de remuneracibn aumenta a medida que existe mayor
capacitacion entre los trabajadores.

Respecto del trabajo de igual valor, como factor
para determinar la igualdad entre remuneraciones, coincidié en que se trata
de un elemento de compleja cuantificacion. Al efecto, detallé que la
Organizacion Internacional del Trabajo ha indicado que se debe atender a la
funcion de produccion al interior de una organizacion, de modo tal de valorar
las distintas funciones que se desarrollan en estas.

Enseguida, afirmé que ninguna de las hipotesis de
discriminacion que se verifican al interior de las empresas resulta comparable
con la distincion entre hombres y mujeres, toda vez que, lejos de constituir
una minoria, se trata, en la practica, de una mayoria minorizada.
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Asimismo, afiadio que dentro de cualquiera de los
grupos que sufren de discriminacién —tales como etnias o personas con
discapacidad- siempre las trabajadoras deben enfrentar una situacion
desmejorada en comparacién a los trabajadores.

En lo que atafie al fuero, como un elemento que
pudiere introducir desigualdad en la contratacion, afirm6 que, aun cuando
dicho beneficio no implica un costo econémico, si puede afectar la facultad
de direccion de la empresa, al limitad el derecho del empleador a despedir a
un trabajador. En consecuencia, explicé que, para evitar una afectacion en la
contratacion de trabajadoras, resulta pertinente equiparar el otorgamiento del
fuero a los padres trabajadores.

Acerca del sistema de remuneracion variables y la
igualdad de remuneraciones, sostuvo que, en ocasiones, ello puede
constituir una discriminacion hacia las mujeres trabajadoras, toda vez que,
considerando que deben cumplir con una serie de obligaciones que derivan
de la maternidad, a raiz de las falencias existentes en materia de
corresponsabilidad parental, perciben una menor remuneracion que los
padres trabajadores.

Finalmente, en relacion a los parametros objetivos
para determinar las remuneraciones, afirmd que se trata de una nocidn que
permite evitar hipoétesis de discriminacion, debiendo considerar, en cualquier
caso, la naturaleza de las funciones o servicios que se desempefan.

SESION CELEBRADA EL 3 DE MAYO DE 2017

En esta sesion, la Comision de Trabajo y Prevision
Social continud escuchando la opinién de distintos invitados sobre la finalidad
de la iniciativa en andlisis.

CENTRAL UNITARIA DE TRABAJADORES
La igualdad de remuneraciones entre la mano de obra masculinay la
mano de obra femenina, por un trabajo de igual valor, es un imperativo
de justicia social

La vicepresidenta de CUT Mujer, sefiora Julia
Requena, expuso las observaciones de la organizacion respecto del proyecto
de ley en estudio.

Entre los antecedentes a considerar en la
discusion, sostuvo que la igualdad entre hombres y mujeres es una cuestion
de derecho humano fundamental, toda vez que la igualdad en los ingresos es
expresion de este derecho humano en el ambito de la justa retribucion por el
trabajo, lo que requiere considerar su valor sin consideracion o sesgos de
género.

En ese sentido, afirmé que, como derecho
humano fundamental, garantizar la igualdad de ingresos entre hombres y
mujeres, y la insercion de las mujeres en el mercado del trabajo y en la
economia en igualdad de condiciones que los hombres, es una obligacién del
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Estado Chileno que emana de multiples tratados de derechos humanos,
entre los que destacan la CEDAW y la Convencion Interamericana de
Derechos Humanos, y particularmente el Convenio N°100 de la OIT sobre
igualdad de remuneracion, ratificado por Chile el 20 de septiembre de 1971.

Sin embargo, sostuvo que el “Informe sobre la
Aplicacion de la Ley 20.348 sobre Igualdad de Remuneraciones”, que
efectudé la Camara de Diputados, sefiala que se trata de una legislacion
desconocida que no contempla incentivos y que, en opinion de la Central
Unitaria de Trabajadores en el marco del procedimiento de consulta en
ciudadana realizada para evaluar la ley, no ha tenido impacto en materia de
igualdad de ingresos entre hombres y mujeres.

En efecto, aseveré que el mas visible defecto de
dicho cuerpo legal dice relacion con que solo reconoce el principio de
igualdad de remuneraciones respecto de hombres y mujeres que presten un
mismo trabajo, lo que implica rebajar el estandar del principio, pues éste
tiene que ver con el valor del trabajo y no con el “tipo” de trabajo.

Asimismo, afirm6 que hay una deficiencia en la
forma de proteccion o tutela eficaz del principio, ya que para quedar
habilitado a ejercer el procedimiento de tutela de derechos fundamentales se
exige cumplir con un procedimiento de reclamacion obligatoria previa ante la
empresa. Con todo, sostuvo que los reclamos sélo pueden ser interpuestos
por la trabajadora o trabajadoras afectadas, de modo tal que no pueden
hacerlo las organizaciones sindicales, lo que implica restringir la controversia
pues se termina comparando la historia de contratacion de la reclamante con
el o los trabajadores en referencia -es decir, aquellos con la remuneracion
mas alta-, y, en ese contexto, es mas facil que predomine el principio de
libertad de contratacion o de autonomia de la voluntad.

Por otra parte, afiadi6 que el procedimiento de
tutela previsto en la ley 20.348 es de ejercicio mas gravoso para la
trabajadora, ya que respecto de otro tipo de discriminaciones o afectaciones
a derechos fundamentales no se exige una reclamacion previa ante el
empleador.

En lo concerniente al empleo publico, agregd que
la ley solo consideré una modificacion que afecta el empleo a contrata. Al
efecto, detall6 que, durante la tramitacion del proyecto de ley que le dio
origen, la Mesa de lIgualdad de Oportunidades del Sector Publico, que
agrupa a representantes de organizaciones del sector publico, planteé que
se requeria también de descripcion de cargos bajo pautas libres de sesgos
de género, evaluacién del valor de los puestos de trabajo bajo criterios
objetivos, una entidad experta que asesorara o revisara estas evaluaciones y
un instrumento de proteccion eficaz de las discriminaciones que puedan
darse en las remuneraciones asignadas a trabajos de igual valor.

No obstante, manifestd que tales consideraciones
no fueron atendidas, pese a que estan en consonancia con las politicas y
medidas implementadas en los paises que han tenido avances positivos en
esta materia. En ese contexto, aseverd que la percepcién del sector, sobre
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los efectos de la ley N° 20.348, es que no mejoré tampoco la asignacion
igualitaria de grados.

Habida cuenta de lo anterior, afirmé que, para la
Central Unitaria de Trabajadores, la igualdad de remuneraciones entre la
mano de obra masculina y la mano de obra femenina, por un trabajo de igual
valor, es un imperativo de justicia social y forma parte de su resolucién
programética, consistente en luchar en contra de las desigualdades que
persisten y afectan a nuestra sociedad.

A este respecto, afiadié que la ley debe establecer
gue las mujeres deben tener oportunidades para capacitarse y acceder a las
promociones 0 ascensos en consideracion a las barreras que enfrentan, es
decir, debe igualar lo que no es hasta ahora naturalmente igual por la division
sexual del trabajo y la sobrecarga de trabajo de la mujer. A modo de ejemplo,
sostuvo que la antigiedad puede ser un elemento de sesgo, pues las
mujeres no cuentan con trayectorias laborales similares a los hombres en
cuanto deban hacerse cargo de asumir responsabilidades parentales,
domésticas o por la maternidad, y, de igual modo, una retribucion econémica
gue se vea afectada por inasistencias por licencias maternales o parentales
resulta contraria a criterios de género.

Para cumplir dicha finalidad, propuso que un
organo técnicamente preparado revise el cumplimiento de las obligaciones
de los empleadores, pudiendo debe tener acceso a la informacién contable y
a las remuneraciones de la empresa para develar incumplimientos o errores
en las medidas que debieran haberse adoptado o proponer otras adecuadas,
de modo tal de perseguir el cambio de conducta mediante una sancion que
opera solo en caso de que los empleadores insistan en malas practicas, o
gue éstas sean evidentes.

Enseguida, se refiri6 a las disposiciones
contenidas en la iniciativa en estudio.

En general, afirmé que el proyecto recoge una
parte importante de las observaciones de la entidad en lo que respecta a
explicitar que el principio de igualdad de remuneraciones se refiere no solo a
remuneraciones respecto de un mismo cargo o funcién, sino también a
trabajos de igual valor; establecer la voluntariedad del procedimiento previo
de reclamacién; y clarificar que el procedimiento de tutela es aplicable
respecto de las diferencias de remuneraciones entre hombres y mujeres,
pudiendo ejercer la accion también las organizaciones sindicales, como
también ocurre con otros derechos fundamentales cautelados por la accién
de tutela laboral.

Afirmé que tal disposicion es muy importante, por
cuanto lo que mas interesa es resolver dicha problematica de manera global
en la empresa y para cada caso individual no trabajadora a trabajadora, de
modo tal de producir cambios en las definiciones en materia de salarios en
forma general.
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Asimismo, valoré la incorporacion de aquella
norma que establece que la discriminacion puede darse en forma directa o
indirecta pero, por sobre todo, afirmé que es importante la referencia a la
discriminacion indirecta, esto es, a las diferencias en las remuneraciones
gue, basadas en criterios aparentemente neutrales, tengan por efecto que la
retribuciéon de las trabajadoras sea inferior a la de los trabajadores, salvo que
pueda justificarse objetivamente en una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

Afadi6 que, del mismo modo, es importante
sefalar que aun cuando, en principio, no se consideran discriminatorias las
diferencias objetivas en las remuneraciones que se funden en las
capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad, ello
se entendera asi en cuanto tales consideraciones revistan importancia para
la prestacion de los servicios.

En cuanto a las remuneraciones a considerar para
efectos de determinar la brecha de salarios, manifestd6 que deben
considerarse todos los beneficios en dinero y en especie que puedan ser
avaluados en dinero, pero hay que analizar con detenimiento aquellos que
puedan responder al cumplimiento de una obligacion en materia de
proteccion a la maternidad, como es el caso de sala cuna. En ese sentido,
afirmo6 que al imputar el valor o costo de sala cuna en la remuneracion de la
trabajadora se da una apariencia de disminucion de la brecha, no obstante
gque con ello se sigue favoreciendo la discriminacion hacia la mujer
trabajadora y la madre que debe asumir sola el costo de la maternidad en la
sociedad.

Finalmente, sostuvo que la modificacion al articulo
485 del Cddigo del Trabajo es muy positiva no solo para evitar la
discriminacion en materia de género, sino también para la proteccién en
contra de otros actos de discriminacion en el empleo.

A continuacién, la Consejera Nacional de la
Central Unitaria de Trabajadores, sefiora Alejandra Mufioz, expuso que,
tratAndose de la prestacion de servicios en el marco de licitaciones publicas,
tales como aquellas que desempefian las manipuladoras de alimentos en
establecimientos educacionales, resulta adecuado establecer un criterio de
igualdad de remuneraciones dentro de un mismo género.

INSTITUTO LIBERTAD Y DESARROLLO
Se requiere promover un mayor indice de negociacién y una mayor
flexibilidad de horario para las mujeres trabajadoras

El abogado del Programa Legislativo del Instituto
Libertad y Desarrollo, sefior Sergio Morales, expuso acerca del proyecto de
ley en estudio.

En primer lugar, explico que el proyecto amplia y
explicita el principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y
mujeres, el que ya esta consagrado en la ley laboral, al establecer que la
igualdad de remuneraciones se aplica no sélo a un mismo trabajo, sino
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también para un trabajo de igual valor; prohibe las discriminaciones
“aparentemente neutrales”, pero que producen el efecto de establecer
remuneraciones inferiores para las trabajadoras; y permite que las denuncias
por vulnerar estas disposiciones se cefiiran al procedimiento de tutela
laboral, el cual podra impetrarse incluso después de reclamar conforme al
reglamento interno de la empresa, en su caso.

En atencion a ello, afirm6 que el principio de no
discriminacion arranca del derecho fundamental universalmente reconocido
de igualdad ante la ley, el cual, en su aspecto negativo, implica la orden de
no establecer discriminaciones basadas en factores injustificados o
arbitrarios. En el ambito laboral, afirmé que dicho mandato implica asegurar
el respeto al derecho a la igualdad de trato mediante la prohibicion de utilizar
criterios de distincion o preferencia que no se basen en la capacidad o la
idoneidad del trabajador.

A este respecto, enfatizO que dicho principio ha
sido reconocido tanto a nivel internacional como también en nuestro derecho
interno, tal como consta en el articulo 2° de la Declaracién Universal de
Derechos Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, la
“Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer” y diversos Convenios de la Organizacién Internacional del
Trabajo.

Asimismo, afiadi6 que en nuestro pais dicho
principio ha sido consagrado en el articulo 1° de la Constitucion Politica de
la Republica, que establece que las personas nacen libres e iguales en
dignidad y derechos, entregando al Estado el deber de asegurar el derecho
de las personas a participar con igualdad de oportunidades en la vida
nacional. Del mismo modo, detalld6 que el numeral 2 de su articulo 19
reconoce el derecho a la igualdad ante la ley, establece que no existen
personas ni grupos privilegiados y que la autoridad no podra establecer
diferencias arbitrarias, y puntualiza que “hombres y mujeres son iguales ante
la ley”. A su turno, afiadié que, en el ambito laboral, el numeral 16 del
articulo 19 de la Constitucion Politica de la Republica consagra el derecho a
la no discriminacion laboral, el cual supone, tanto para particulares como
para el Estado, la prohibicién de discriminar, salvo cuando su fundamento se
base en la capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio que la ley en
determinados casos exija la nacionalidad chileno o limites de edad para
determinados trabajos.

Acerca de la regulacién contenida en el Codigo del
Trabajo, sostuvo que las normas relativas a la discriminacion se encuentran
contenidas principalmente en su articulo 2°, el cual sefiala que son contrarios
a la legislacion laboral los actos de discriminacion, entendiendo por tal las
distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinidon politica, nacionalidad,
ascendencia nacional u origen social que tengan por objeto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en empleo y la ocupacion.

Asimismo, afirmé que el Cddigo del Trabajo
establece ciertos criterios de distincion que son permitidos, los cuales dicen
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relacion con las calificaciones exigidas para un empleo determinado. Sobre
el particular, afirmé que nuestra legislacion no solo protege a los trabajadores
de actos de discriminacion que tengan lugar durante el desarrollo de la
relacion laboral, sino que se extiende incluso a la etapa precontractual, es
decir, a las ofertas de empleo.

En materia de discriminacion laboral por motivos
de sexo, especificamente referida a las mujeres trabajadoras, afirmé que la
legislacion vigente dispone, a propdsito de las normas sobre proteccion de la
maternidad, que ningun empleador podrd condicionar la contratacion de
trabajadoras, su permanencia o renovacion de contrato, o la promocion o
movilidad de su empleo, a la ausencia o existencia de embarazo, ni exigir
para dichos fines, certificado o examen alguno para verificar, estableciendo
gue el cumplimiento de estas normas es entregada a competencia de la
Direccion del Trabajo, en su etapa administrativa, quien podra imponer
multas a los empleadores infractores, asi como a los Tribunales del Trabajo.

Enseguida, explicé que con la dictacion de la ley
N° 20.348, que resguarda el derecho a la igualdad en las remuneraciones, se
introducen nuevas modificaciones al Cdédigo del Trabajo, entre un nuevo
articulo 62 bis por medio del cual se reconoce explicitamente el principio de
igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres que presten un mismo
trabajo.

De igual manera, detall6 que se establecen
excepciones que permiten establecer diferenciaciones remuneracionales
basadas en capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o
productividad, lo que resulta adecuado considerando que la ley establece
gue las empresas de doscientos 0 mas trabajadores deben contar con un
sistema previo de reclamacién, consignado en el reglamento interno de
orden, higiene y seguridad, mientras que los trabajadores de empresas con
un menor numero de trabajadores podran accionar directamente en los
Tribunales del Trabajo.

Asi las cosas, y considerando la gran cantidad de
normas citadas, sostuvo que actualmente existe una extensa regulacion
positiva respecto de la materia, la que encuentra una consagracion amplia a
nivel internacional y nacional; constitucional y legal; administrativa y judicial,
por lo que adicionar mayores regulaciones resulta del todo innecesario y
puede originar mas problemas interpretativos y practicos que beneficios a los
trabajadores que se pretende proteger.

Enseguida, se refirio, en especifico, a la regulacion
aplicable en materia de igualdad de remuneraciones.

Al efecto, sostuvo que no es novedad que durante
las ultimas décadas son cada vez mas las mujeres que ingresan al mercado
laboral, toda vez que la tasa de participacion laboral femenina se ha
incrementado, de 30.9%, en los afios 90, al 47.6%, en 2013, mientras que,
en los mismos afios, el porcentaje en que las mujeres aportan al ingreso del
hogar aument6 del 28.7% al 38.6%. Del mismo modo, de acuerdo a la
Encuesta Suplementaria de Ingresos (NESI) 2014, afirmé que el 27,9% de
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las mujeres trabajan part time, en comparacion con los hombres, que sélo lo
hacen en un 12,5%.

Asimismo, sostuvo que de acuerdo a la Encuesta
de Empleo de la Universidad de Chile y el Informe del Programa de Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD), de 2010, en la década del sesenta las
mujeres ganaban, en promedio la mitad de lo que obtenian los hombres. Sin
embargo, esta brecha se ha ido acortando paulatinamente, toda vez que en
2014 la encuesta NESI demostré que en materia de brecha de ingreso medio
remuneracional es de un 17.9%, en relacién con la misma medicion de 2013,
en que la diferencia fue de 20.1%, mientras que, en relacion con el ingreso
medio por hora, la diferencia es menor y corresponde a un 10,3%, menor a la
medicion de 2013, en que dicha diferencia correspondia a un 11,8%.

Por su parte, afirmé que al desagregar la
informacion por nivel de estudio las cifras demuestran que, asi como sucede
en otros paises, la brecha de ingresos promedio es menor si se analiza por
concepto de horas trabajadas, lo que deja en evidencia que, por distintas
razones, la mujer en promedio trabaja menos horas que los hombres.
Ademas, agregd que otra gran diferencia que se aprecia al respecto dice
relacion con que las diferencias se producen de manera mas acentuadas
dependiendo del nivel educacional, toda vez que, en el caso de las mujeres
gue soOlo cuentan con educacion primaria, la diferencia es de un 14,9%,
mientras que en los casos en que las mujeres cuenten con educacion
secundaria completa la diferencia es de un 20.9%, mientras que en caso que
la mujer cuente con educacién técnica dicha diferencia alcanza un 19.1%.
Asimismo, en caso de educacion universitaria completa, la brecha aumenta a
un 20.6% vy, en caso de trabajadoras con post grado, ésta se incrementa a un
29,0%.

En ese contexto, afirmé que aun cuando no son
aceptables los actos arbitrarios de discriminacion que incidan directamente
en las condiciones de trabajo y en las remuneraciones, es preciso tomar en
cuenta una serie de factores que afectarian en cierta medida la igualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres, de modo tal que, a partir de estos
datos y del analisis del mercado del trabajo, es posible sostener que las
diferencias en las remuneraciones se deben a la existencia de areas de
especializacion de las mujeres, las que tienden a hacerlo en areas menos
productivas desde el punto de vista economico, como por ejemplo, servicios,
educacion o turismo.

Ademas, indic6 que se requiere promover un
mayor indice de negociacion y una mayor flexibilidad de horario -toda vez
gue, de acuerdo a cifras de la encuesta Casen, las mujeres profesionales
trabajan menos horas que el promedio-, y, afiadio, se requiere favorecer la
basqueda de trabajos en lugares mas cercanos a su hogar, para poder
atender mas facilmente las necesidades domésticas, junto a la necesidad de
considerar la existencia de la menor experiencia que alcanzan las mujeres
gue han dejado de trabajar durante el periodo de crianza de sus hijos.
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En cuanto al trabajo por cuenta propia, detallé que
el Centro Latinoamericano de Politicas Econdmicas y Sociales, de la
Pontificia Universidad Catolica de Chile, publicé un informe que da cuenta
gue las mujeres que trabajan por cuenta propia ganan en promedio $140.000
menos al mes en relacién a un hombre trabajador por cuenta propia, de
modo tal que, segun este estudio, en el caso de los hombres el ingreso
laboral promedio mensual es de $342.441, y en el de las mujeres,
$200.344, por lo que el ingreso de los hombres por cuenta propia es 70,9%
superior al de las mujeres que ejercen un empleo bajo esta modalidad.

Enseguida, se refirid a los criterios de igual trabajo
y trabajo de igual valor segun los proyectos de ley.

Al efecto, explicé que la ley N° 20.348, que
resguarda el derecho a la igualdad en las remuneraciones, utiliza como
criterio para determinar la existencia de discriminaciébn remuneracional, por
medio de factores arbitrarios, al hecho de que hombre y mujer presten “un
mismo trabajo”, de tal forma que de acuerdo a lo que sefiala la OIT, “una
remuneracion igual por un trabajo igual implica que hombres y mujeres de
cualificacion similar recibirdn la misma remuneracién cuando realicen el
mismo trabajo, o practicamente el mismo, en condiciones equivalentes”.

Sin embargo, afirmé que el proyecto de ley,
basandose en el Convenio 100 de la OIT, pretende ir mas alla, al sefialar
como criterio que se debe utilizar para determinar si existe 0 no
discriminacion el hecho que pueda tratarse de “trabajos de igual valor”, lo
gue supone que no so6lo casos en que el trabajador y la trabajadora
desempefian un trabajo igual o similar, sino ademas trabajos diferentes, toda
vez que, como ha establecido dicha organizacién, cuando una mujer y un
hombre llevan a cabo un trabajo de contenido diferente, que requiere de
capacidades o cualificaciones diferentes que se desempefia en condiciones
diferentes, pero en general es de igual valor, deberian recibir una
remuneracion igual.

Sin embargo, sostuvo que el establecimiento de
un criterio como el mencionado no parece apuntar en la linea correcta, toda
vez que dicho concepto juridico indeterminado puede ser utilizado, por la
jurisprudencia administrativa y judicial, para desconocer principios basicos
relativos a la autonomia de la voluntad matizados por los derechos laborales
irrenunciables, asi como la intimidad de las personas, en cuanto afecta a sus
remuneraciones.

De este modo, sostuvo que podrian ser
considerados trabajos de igual valor una reponedor de medicamentos en una
farmacia y un reponedor de transformadores eléctricos o de quimicos
altamente inflamables, en circunstancias que ello implica desconocer la
peligrosidad de la labor, las condiciones de trabajo o la capacitacion
requerida, entre otros factores, pese a que cada uno de ellos aparentemente
suponen para el trabajador el mismo esfuerzo fisico o intelectual.

Agreg0, sostuvo que, en su opinion, tales criterios
suponen una revision de las remuneraciones que perciben todos los
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trabajadores dentro de la misma empresa o0 en otras, llegando a
comparaciones absurdas como ya ha ocurrido en paises donde se ha
implementado esta medida. Asi, por ejemplo, de acuerdo a datos de la OIT,
afirmé que, en Islandia, la Corte Suprema de Justicia se pronuncio a favor de
una demanda de igualdad de remuneracidn entre una directora del
departamento de asuntos sociales de un municipio y un ingeniero.

Afirmé que resulta relevante considerar muchos
factores que inciden en la determinacion de la remuneracion de un trabajador
en atencién a su especial funcion, profesioén u oficio, lo que hace muy dificil
comparar con otros tipos de trabajadores. Dentro de dichos factores, sostuvo
gue se cuentan la capacitacion y especializacién en el oficio, la antigiiedad,
la escasez del profesional o de la habilidad que se requiere, la flexibilidad de
jornadas, el valor del trabajo realizado, comparado con similares puestos de
trabajo demandados por los empleadores o productores, las habilidades
fisicas requeridas y la contribucién del trabajador a la produccion.

Asi las cosas, afirm6 que establecer el criterio de
“trabajos de igual valor” puede llevar a situaciones muy complejas que
afectardn directamente la contratacion de trabajadoras y la intervencion del
mercado laboral por medio de la fijacion heterbnoma de remuneraciones, 0
de asimilar funciones de manera artificial y antojadiza.

En el mismo sentido, aseverd que la igualdad de
remuneraciones ya estad regulada a propdsito de la no discriminacion e
igualdad de trato, de modo tal que, al existir un reconocimiento expreso a la
igualdad de trato, tanto para el trabajador como para la trabajadora, se hace
innecesario volver nuevamente a regular una materia que ya encuentra su
consagracion expresa. Asimismo, sostuvo que resulta necesario reconocer
las facultades propias de la Direccién del Trabajo, en virtud de las cuales
puede realizar las fiscalizaciones y atender de las reclamaciones que se
presenten por trabajadores o trabajadoras, en el evento de considerar que
este principio-derecho se estaria vulnerando, lo que exige avanzar mas en
educacién que en pretender terminar hipotesis de discriminacion mediante
una norma legal.

Afirmo que ello queda de manifiesto al constatar
qgue, durante el afio 2011, las denuncias en la materia correspondieron a 12;
en 2012 a 6 y en 2013 a 2, mientras que, en cuanto a las multas, en 2012 se
registraron 406 multas y, en 2013, apenas 31.

En razén de lo anterior, propuso alternativas de
tutela frente a actos discriminatorios.

Al efecto, sostuvo que la legislacion actual preve
una serie de mecanismos que resguardan el derecho a la no discriminacion
por razones de sexo, tales como la accion de proteccion contemplada en el
articulo 20 de la Constitucion Politica de la Republica, respecto de la garantia
contenida en el inciso tercero del numeral 16 del articulo 19, relativo al
derecho a lo discriminacion en el empleo. Asimismo, afadié que, ante estos
mismos actos, el articulo 485 del Cédigo del Trabajo permite el ejercicio de
una accion de tutela laboral de derechos fundamentales, considerando
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claramente su procedencia respecto de actos discriminatorios, mientras que
le corresponde a la Direccion del Trabajo la fiscalizaciéon de la normativa
laboral, de oficio o previa denuncia, pudiendo aplicar las multas de que da
cuenta el articulo 506 del Cddigo del Trabajo.

Asimismo, afirmé que un acto discriminatorio por
razones de sexo que se manifieste, por ejemplo, en la desigualdad de
remuneraciones de una trabajadora frente a un trabajador por un mismo
trabajo, implica una vulneracion al articulo 2° del Codigo del Trabajo, lo que
presupone un incumplimiento del contrato de trabajo, pues la prohibicion de
actos de discriminacion se entienden incorporada al contrato como una
obligacion mas para las partes, y en concreto, para el empleador.

Asi, considerando los distintos mecanismos de
tutela, aseverd que la solucion no debiera ir por promover mayor regulacion y
mecanismos legales que incentiven la judicializacion de los conflictos, sino
gue resulta necesario mejorar la educacion y la instruccion de los
trabajadores acerca de sus derechos y de las vias que la ley les brinda para
su adecuada proteccion, tema que sin duda no se soluciona por medio de
una ley. Agrego que, del mismo modo, la ley 20.609 que establece medidas
contra la discriminacibn -conocida como ley Zamudio-, regula
discriminaciones basadas en sexo, lo cual claramente incluye toda distincion,
exclusion y restriccion en el ambito laboral.

Por otra parte, afadié que el articulo 153 del
Caddigo del Trabajo establece que las empresas que estén obligadas por ley
a contar con un reglamento interno de orden, higiene y seguridad —es decir,
aguellas que cuentan con 10 o mas trabajadores permanentes-, deben
necesariamente contemplar un procedimiento de reclamacion ante supuestos
actos de discriminacion laboral basada en el sexo del trabajador. Asimismo,
para efectos de facilitar la prueba, se exige que las empresas que tengan
200 o mas trabajadores deban incluir en el reglamento interno la descripcion
de cargos y funciones y sus caracteristicas técnicas esenciales y exige, en
cualquier caso, una etapa previa, al interior de la empresa, consistente en
una solicitud por escrito, cuya respuesta por parte del empleador debera
hacerse de la misma forma en un plazo no mayor a 30 dias. Asimismo, una
vez que se responda el reclamo, dependiendo de la decision, el trabajador
podrd recurrir a la Inspeccion del Trabajo, quien buscara llegar a acuerdo via
mediacion, sin perjuicio de recurrir directamente a los juzgados del trabajo
para que resuelvan la contienda.

Sin embargo, afirm6é que el proyecto busca
transformar este procedimiento previo en una instancia voluntaria para el
trabajador, siendo posible acudir directamente a los Tribunales o a la
Inspeccién del trabajo a fin de que resuelva.

Dicha propuesta, afiadi6, no considera que el
reglamento interno de orden, higiene y seguridad es un importante
instrumento por medio del cual la empresa establece regulaciones y
procedimientos internos referentes a distintas areas, el que no soélo debe ser
entendido como una manifestacion de la potestad del empleador para
organizar, dirigir y administrar una empresa, sino que debe ser considerada
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como un mecanismo de solucion de controversias de autocomposicion entre
las partes afectadas y como una garantia para el trabajador respecto del
conocimiento de reglas claras y transparentes acerca del modo de proceder
del empleador.

En virtud de lo anterior, propuso privilegiar
instancias de dialogo y de mediacion al interior de las empresas, y no
directamente por medio de la judicializacién de los conflictos, toda vez que,
sostuvo, ello genera mayores costos, tiempo, ansiedad y tension en las
relaciones entre empleador y trabajador. Por otra parte, afirmé que rebajar de
200 a 5 el numero de trabajadores que se exigen para contar con el
reglamento interno resulta una exageracion.

En materia de capacitacibon y formacion
profesional, afiadi6 que mas que el aumento de la carga administrativa y
burocrética para las empresas y el Estado, y el estimulo a la judicializacién
de todos los conflictos, segun investigacion de la misma OIT, la capacitacion
y formacion profesional son piezas claves en materia de igualdad de trato,
toda vez que mejoran las condiciones de participacion social, econémica y
politica de las mujeres, reduce las brechas entre los géneros, tanto en
salarios como en su posicionamiento, y permite una mejor capacidad de
negociacion con el empleador. De ese modo, aseverd que los esfuerzos del
Estado deben ir enfocados en promover incentivos y el desarrollo de politicas
de capacitacion y de perfeccionamiento profesional de las mujeres, asi como
permitir que los empleadores premien, independientemente del sexo del
trabajador, el mérito, el esfuerzo personal y el compromiso con la empresa.

En la misma linea, agregd que con la aprobacion
de la ley 20.940, conocida como reforma laboral, se incorporé6 un nuevo
articulo 376 al Cddigo del Trabajo, el que establece un pacto para
trabajadores con responsabilidades familiares para permitir que las
trabajadoras puedan acceder a sistemas de jornadas que combinen tiempos
de trabajo presencial y desde el hogar, o que constituye una oportunidad
relevante para avanzar en adaptabilidad pactada que permita derribar
barreras de acceso al trabajo de las mujeres.

Afadié que otra de las medidas para rebajar las
brechas en materia de remuneracion dice relacion con la modificacién al
actual sistema de salas cunas, lo que desincentiva la contratacion de 20 6
mas mujeres, independientemente del tamafio de la empresa. Para ese fin,
propuso revisar las distintas iniciativas que contemplan un sistema de
financiamiento tripartito, para efecto de dar cobertura a las salas cunas de las
mujeres trabajadoras.

Finalmente, a modo de comentario general, reitero
gue el principio de igualdad de remuneraciones de hombres y mujeres se
inserta dentro de un principio mas amplio, relativo a la igualdad de trato en
materia laboral, lo que implica la prohibicion de discriminacion basada en
sexo con respecto de otras condiciones como raza, estado civil,
sindicalizacion, opinién politica, etc.
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En ese sentido, sostuvo que la idea de brindar
proteccion a la mujer debiera apuntar a dar mayor flexibilidad en materia
laboral mediante politicas publicas que generen incentivos a la contratacion
de trabajadoras y su capacitacion y formacion profesional, y reconocer el
deber de las empresas de proponer planes de igualdad salarial, como opera
en el caso canadiense, en lugar de imponer exigencias, reglamentaciones
innecesarias y una orientacion a la judicializacion de estas materias, de
modo tal de alcanzar, de mejor manera, el fin Ultimo la iniciativa, consistente
en que hombres y mujeres puedan acceder al mercado laboral en igualdad
de condiciones, sin que ello impligue establecer un estatuto diferenciado,
rigido y gravoso, que lleve a los empleadores a optar por contratar hombres
en vez de mujeres.

OBSERVACIONES

La vicepresidenta de CUT Mujer, sefiora Julia
Requena, expuso que las normas vigentes no resultan suficientes para
garantizar el ejercicio de derechos laborales en igualdad de condiciones,
como queda de manifiesto al constatar las deficiencias que se han
constatado respecto del deber de confidencialidad de las denuncias que se
hubieren presentado.

Asimismo, en materia de las normas sobre
proteccion a la maternidad, abogo por evitar que cualquier modificacion legal
genere una afectacion en los derechos que ejercen actualmente las
trabajadoras.

FUNDACION JAIME GUZMAN
Se hace necesario disminuir los costos de contratacién de las mujeres
y facilitar nuevas formas de trabajo para ellas, y mejorar el sistema de
garantias laborales para los padres

El cientista politico de la Fundacion Jaime
Guzman, sefior Felipe Roéssler, expuso ante la Comision respecto del
proyecto de ley en estudio.

Al iniciar su exposicion, afirmé que la iniciativa
apunta a explicitar el principio de igualdad remuneratoria no sélo respecto de
un mismo trabajo, sino que también en relacion con trabajos comparables;
consagrar que la igualdad remuneracional entre hombres y mujeres debe
considerar los distintos elementos que componen la retribucion, tanto
separadamente como en su conjunto; e identificar como discriminacion
directa aquellas distinciones en la remuneracion que se basen en el sexo de
los trabajadores.

Sin embargo, afirm6 que, como principio general,
la legislacion laboral deberia resolver las injusticias que se producen en el
ambito del trabajo en lugar de atender a las desigualdades que se verifican
en él, tal como ocurriria a propoésito de algunas disposiciones que impiden el
ejercicio del rol parental para los padres trabajadores.
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Al efecto, presentd el siguiente grafico, relativo a
las cifras de ingreso promedio en atencion a los afios de escolaridad para las
trabajadoras y trabajadores, las que dan cuenta que, a mayor escolaridad,
aumenta la brecha, a raiz del caracter estratégico de ciertas funciones:
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Asimismo, afirmé que en nuestro pais las
trabajadoras cuentan con menores indices de participacion laboral, a raiz de
las labores de cuidado familiar que culturalmente se les asigna, y se verifica
una brecha segun grupos etareos particularmente en el periodo de
maternidad, lo que ocurre en nuestro pais del mismo modo en que ocurre en
los demas paises de América Latina en consideracion a los afios de
escolaridad.

Enseguida, se refirio al contexto global de normas
sobre proteccion a la maternidad, considerando que nuestro pais se ubica
dentro de aquellos paises que consagran un descanso post natal de mayor
extension.

Al efecto, explicod que la legislacion laboral vigente
contempla una serie de mecanismos que apuntan a proteger a la trabajadora
en materia de ejercicio de la maternidad.

Sin embargo, aseverdé que dicha regulacion ha
encarecido el costo de contratacién laboral de las mujeres trabajadoras, lo
gue debe ser corregido. Con dicha finalidad, aseveré que la CEPAL ha
propuesto mejorar los espacios de negociacion colectiva, mejoras los indices
de salario minimo e implementar una regulacion que contemple las mismas
responsabilidades para los padres trabajadores en el cuidado de sus hijos.

Del mismo modo, afiadi6 que la OCDE ha
propuesto ayudar a las mujeres a entrar en el mercado del trabajo y facilitar
una mejor reparticién de las responsabilidades en el hogar mediante politicas
familiares disefladas adecuadamente; implementar y  promover
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establecimientos para el cuidado de los nifios, tales como salas-cuna y
jardines infantiles de calidad y al alcance de todos; mejorar la reparticiéon de
los permisos pre- y post-natal entre ambos progenitores; y dar oportunidades
de trabajo a tiempo parcial y mayor flexibilidad en cuanto al lugar de trabajo.

Habida cuenta de lo anterior, dio cuenta de la
necesidad de disminuir los costos de contratacion de las mujeres, mejorando
el sistema de garantias laborales para los padres, tal como ocurriria con al
establecimiento de un fuero paternal en el articulo 203 del Codigo del
Trabajo. Del mismo modo, abog6é por flexibilizar el mercado laboral,
facilitando nuevas formas de trabajo especialmente pensadas para mujeres,
jovenes y adultos mayores, tal como ocurre tratandose de los pactos para
trabajadores con responsabilidades familiares. Asimismo, sefialé6 que, antes
de combatir la brecha salarial, es necesario hacerse cargo de los distintos
costos de contratacion entre hombres y mujeres y promover una nueva
cultura empresarial, donde la mujer juega un rol central y muchas veces
exclusivo.

OBSERVACIONES

El Senador sefor Allamand sostuvo que, en rigor,
la diferencia existente en los costos de la contratacion laboral influye en los
indices de ingreso al mundo del trabajo, pero no justifican una diferencia en
las remuneraciones que reciben los trabajadores.

En consecuencia, abog6é que, dentro de los
mecanismos para evitar una diferencia salarial entre hombres y mujeres,
resulta pertinente consagrar un mecanismo de reclamo por via no judicial, tal
como un sistema de arbitraje al interior de cada empresa, para garantizar la
igualdad de remuneraciones conforme a criterios objetivos. Agregé que, de
aplicarse dicha propuesta en las empresas de mayor tamafo, se producira
un efecto de imitacion por parte de aquellas de menor tamafio, generando el
cambio cultural que propone la iniciativa.

El Senador sefor Larrain consulté acerca de los
pardmetros que permiten determinar que dos trabajos tienen el mismo valor,
para efectos de aplicar el criterio de igualdad de remuneraciones que
propone el proyecto.

La Senadora sefiora Mufioz insistio en la dificultad
gue deriva de establecer cambios legales que requieren modificaciones
culturales arraigadas, tales como aquellas que han impedido la igualdad de
remuneraciones al interior de las empresas. En ese contexto, aseveré que
resulta necesario implementar un marco normativo que permitan cambiar
dichas practicas, tales como aquellas que apuntan a un mayor grado de
corresponsabilidad parental entra trabajadoras y trabajadores.

La Consejera Nacional de la Central Unitaria de
Trabajadores, sefiora Alejandra Mufioz, abog6é por remover las barreras
culturales que impiden el igual reconocimiento de las remuneraciones de
trabajadoras y trabajadores, considerando que no existen razones que
permitan justificar dicha distincién.
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SESION CELEBRADA EL 10 DE MAYO DE 2017

Prosiguiendo con las audiencias sobre la finalidad
de la iniciativa en analisis, la Comision de Trabajo y Prevision Social recibi6 a
las profesionales de la Biblioteca del Congreso Nacional que participan de la
Unidad de Asesoria Técnica Parlamentaria.

UNIDAD DE ASESORIA TECNICA PARLAMENTARIA
DE LA BIBLIOTECA DEL CONGRESO NACIONAL

La economista de la Unidad de Asesoria Técnica
Parlamentaria de la Biblioteca del Congreso Nacional, sefiora Irina Aguayo, y
las abogadas de dicho servicio, sefioras Christine Weidenslaufer y Paola
Alvarez, expusieron ante la Comision acerca de los resultados de una
investigacion relativa al principio de igualdad de remuneraciones y la brecha
salarial de género.

La economista de la Biblioteca del Congreso
Nacional, sefiora Irina Aguayo, expuso a la Comision acerca de los aspectos
metodoldgicos utilizados en la investigacion.

En primer lugar, explic6 que existen varios
conceptos para definir la brecha salarial de género, los que miden el mismo
indicador desde distintos puntos de vista. Dentro de ello, afirmé que el
Gender Wage Gap -o indice de diferencia salarial por género-, utilizado por la
OCDE, mide cuanto menos ganan las mujeres en relacién a los hombres,
mientras que otro parametro, denominado Gender Pay Gap, considera la
diferencia relativa de las ganancias promedio en horas, entre hombres y
mujeres, dentro del conjunto de la economia, siendo utilizado por la Union
Europea para los paises pertenecientes a ella.

Para efectos del analisis que presentd, indic6 que
se utilizo el criterio denominado Gender Wage Gap, habida cuenta de la
cantidad de paises en que se aplica dicho parametro de comparacion.

Asimismo, afiadi6 que la OIT ha formulado
observaciones respecto de la brecha salarial. En efecto, explic6 que ha
descrito que los factores determinantes de la brecha de género dicen
relacion con el nivel educacional, la experiencia laboral, la segregacion
profesional horizontal —es decir, la asignacion de ciertas labores a
determinado  género-, la segregacion  profesional vertical, la
infrarrepresentaciéon de mujeres en cargos directivos, el trabajo a tiempo
completo y trabajo a tiempo parcial, el tamafio de la empresa o indice de
sindicalizacion, la discriminacion salarial y la sancién o penalizacién salarial
de las madres que trabajan, versus el incentivo o la prima salarial de
paternidad.

Enseguida, afirmé que, en conformidad a los
estandares de dicha organizacion, los hombres y las mujeres deberian recibir
no soélo un salario igual por un trabajo igual o similar, sino también cuando
llevan a cabo un trabajo completamente diferente pero que, de acuerdo con
criterios objetivos, es de igual valor.
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Afadié que, dentro de los criterios que permiten
determinar que dos trabajos tienen el mismo valor, se deben medir y
comparar trabajos diferentes sobre la base de las competencias personales,
las condiciones de trabajo, las responsabilidades y el esfuerzo.

Al efecto, comentd que dicha organizacion
internacional utiliza un método de caracter analitico que considera una serie
de factores, tales como las capacidades y calificaciones adquiridas por medio
de la educacion, la formacion o la experiencia; la responsabilidad por el
equipamiento, el dinero y las personas; el esfuerzo fisico, mental y
psicoldgico; y las condiciones de trabajo, considerando aspectos fisicos,
tales como ruido, polvo, temperatura y peligros para la salud, como
psicolégicos, entre los que se encuentra el estrés, aislamiento, interrupciones
frecuentes, solicitudes simultaneas y agresiones de clientes.

Agregd que todos esos factores son ponderados
obteniéndose un valor numérico que, en caso de ser equivalente, genera la
obligacion de contemplar una misma remuneracion.

A continuacion, expuso el siguiente grafico,
relativo a las brechas de remuneraciones aplicando el indicador denominado
Gender Wage Gap, al afio 2015, a partir de la informacion obtenida de la
OCDE, mientras que en el caso chileno, neozelandés e irlandés, se utiliza la
informacion disponible al afio 2014. Asimismo, detall6 que en el caso chileno,
el indicador correspondiente al 29,7%, se utilizan los datos de la Nueva
Encuesta Suplementaria de Ingresos (NESI), desarrollada por el Instituto
Nacional de Estadisticas.
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respectivamente, de la brecha salarial en cada una de las regiones del pais y
segun el tamafio de las empresas:
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salarial se ha producido a raiz de la “feminizacion y masculinizacion” del
trabajo, junto al mayor numero de horas extras que, por lo general, cumplen
los hombres. Asimismo, afiadi6 que aun cuando la ocupaciéon se ha
desplazado desde el sector agricola al de servicios, las mujeres siguen
teniendo una mayor participacion en el sector de servicios, mientras que, en
materia de emprendimiento, una tercera parte de las micro y pequefas
empresas estan compuestas por mujeres en mercados saturados y con
menor acceso al credito.

Finalmente, reiteré que, aun cuando se trata de un
indicador que se ha incrementado en los Ultimos afios, la representacion en
cargos directivos de las mujeres sigue siendo baja.

Habida cuenta de lo anterior, asevero que, segun
los lineamientos emanados de la Organizacién Internacional del Trabajo, se
requiere mejorar los indices de educacion en materia de igualdad entre
hombres y mujeres, desde la ensefianza primaria.

Enseguida, la abogada de la Unidad de Asesoria
Técnica Parlamentaria de la Biblioteca del Congreso Nacional, sefiora
Christine Weidenslaufer, se refirio a la regulacién contenida en el derecho
comparado respecto de la igualdad salarial entre hombres y mujeres, a la luz
del derecho internacional publico y la legislacion interna de los paises que lo
consagran.

Al iniciar su exposicion, advirti6 que el marco
normativo no refleja todos los factores que influyen en la brecha salarial de
género, y que algunos de los paises que consagran una legislacion sobre la
materia han introducido modificaciones legales muy recientes, lo que impide
conocer las evaluaciones respecto de su aplicacion.

Entre los instrumentos internacionales sobre
igualdad salarial de género, describié que la consagracion del principio de
igual remuneracion por igual trabajo o igual valor se encuentra contenida en
la Declaracion Universal de Derechos Humanos, el Pacto Internacional de
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Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, la Convencion sobre la
eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer, el
Convenio N° 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo, sobre
igualdad de remuneracién, de 1951, y el Tratado de Formacion de la Union
Europea.

En especifico, puntualizdé que existe una hipotesis
de discriminacién cuando se produce un menoscabo, en funcion del sexo, en
las esferas politicas, econdmicas, sociales, culturales o civiles, vulnerando la
igualdad de trato que debe emanar de trabajos de igual valor y que
presentan los mismos niveles de calidad.

Asimismo, sefal6é que el referido Convenio N° 100
de la Organizacion Internacional del Trabajo, sobre igualdad de
remuneracion, de 1951, -de ratificacion practicamente unanime en el ambito
internacional- establece que la igualdad salarial debe operar respecto la
mano de obra masculina y femenina. Por su parte, afiadié que la Unién
Europea ha desarrollado a nivel normativo y jurisprudencial la nocién de
igualdad salarial, mientras que los parametros de comparaciéon han emanado
de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Uniéon Europea.

A continuacion, se refiri6 a los estandares
emanados del derecho comparado, a partir de la revision de la legislacion de
Colombia, Irlanda, Noruega, Nueva Zelandia y Reino Unido, los que fueron
seleccionados en consideracion a la baja brecha salarial de acuerdo a datos
OCDE, en el periodo 2010-2015, y la incorporacion del principio de “igual
remuneracion por trabajo de igual valor”, en los términos del Convenio 100
de la Organizacion Internacional del Trabajo.

En el caso de Colombia, explicd que el principio de
igualdad salarial fue introducido mediante una modificacion al Cdédigo del
Trabajo, contenida en la ley N° 1.496, de 2011, que establece los factores de
valoracion salarial consistentes en la naturaleza de la actividad, el acceso a
los medios de formacién profesional, las condiciones de admisién al empleo,
las condiciones en el trabajo y la igualdad de oportunidades y de trato en el
empleo y la ocupacion.

Ademas, consagra el deber del empleador
consistente en detallar un perfil de asignacion de cargos por sexo, funciones
y remuneracion, lo que permite que la autoridad pueda evaluar la aplicacion
de la normativa mediante las medidas de fiscalizacion destinadas a verificar
las practicas empresariales en materia e igualdad salarial, y auditorias
aleatorias a las empresas y muestras representativas de sectores
economicos. Del mismo modo, afirmé que consagra el deber del Ejecutivo
consistente en presentar al Parlamento un reporte en materia de igualdad en
materia de empleo, remuneracion y capacitacion.

Afadi6 que, para la implementacion de Ila
normativa, un reglamento dictado en 2017 se ocupa de especificar los
lineamientos que permitiran aplicar el principio de igualdad salarial.
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En el caso de Irlanda, inform6 que existen leyes
de igualdad en el empleo, implementadas particularmente en el periodo
comprendido entre los afios 1998 y 2015, las que consagran el derecho a la
misma tasa de remuneracion por igual o similar trabajo, o de igual valor que
otro, incluyendo a los hombres, mujeres y transgéneros. Ademas, agrego
gue dicha legislacién incorpora el principio de igualdad salarial como una
clausula que forma parte del contrato de trabajo y contempla mecanismos de
mediacién ante la Comisién Irlandesa de Derechos Humanos e Igualdad, y
de resolucion de conflictos por via jurisdiccional.

Enseguida, en el caso de Noruega, sefialé que la
ley de Igualdad de Geénero, de 1978, consagra el principio de igual
remuneracion por mismo trabajo o igual valor, el que incluye el derecho a
pedir informacion del nivel de remuneraciones del tercero y de las razones
gue justifican una diferencia salarial, manteniendo la confidencialidad del
contenido de la informacion entregada e informando de la solicitud al
trabajador cuya informacién hubiere sido requerida.

Asimismo, contempla la existencia de un
ombudsman especial en materia de igualdad y antidiscriminacién y un
Tribunal de la Igualdad y Antidiscriminacion, operando una presuncion a
favor del trabajador cuando el empleador no puede probar las razones que
explican la diferencia salarial, y establece una indemnizacion por dafios
derivados de la discriminacion.

Seguidamente, detallé que en el caso de Nueva
Zelandia opera la ley de Igualdad de Remuneracion, de 1972, junto a
disposiciones de derechos fundamentales y de relaciones laborales que
consagran el principio en cuya virtud a igual trabajo, que requiera la misma o
similar habilidad, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo, se debe
remunerar del mismo modo. De este modo, afirmé que no puede aplicarse el
género como factor de diferenciacion salarial y se obliga al empleador a
llevar un registro con las remuneraciones de los trabajadores, mientras que,
en materia de fiscalizacion, establece una autoridad con competencia
especifica en el ambito de las relaciones laborales y un procedimiento
especifico de sanciones.

Afadié que, segun la jurisprudencia reciente, el
criterio de igualdad salarial puede aplicarse respecto de trabajos de igual
valor en consideracion a parametros que van mas alla de una sola empresa,
aplicando, en consecuencia, un criterio de equidad general en el pago de las
remuneraciones.

Finalmente, expuso el caso del Reino Unido, en
gue rige la ley de Igualdad, de 2010, que contempla el derecho a recibir un
salario igual por igual trabajo. Dicho cuerpo legal consagra disposiciones
para la “igualdad de condiciones” (equality of terms), en consideracion a un
igual trabajo en aquellos casos en que se realizan trabajos similares,
equivalentes o de igual valor.

También establece una presunciéon de clausula de
igualdad de género en el contrato de trabajo, y opera un Cédigo de Buenas
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Practicas en materia de lgualdad de Pago, el que ayuda a los empleadores
en la aplicacién de dicho principio. Afadié que la Comision de Igualdad y
Derechos Humanos, formada en 2010, garantiza el cumplimiento de estas
normas, pudiendo formular investigacion para efectos de evaluar su
implementacion.

CONSULTAS

La Senadora sefiora Goic consulté acerca de los
elementos que permiten determinar que dos o mas trabajos tienen el mismo
valor.

El Senador sefior Allamand consulté acerca de la
forma en que puede operar el derecho a solicitar informacién de
remuneraciones, para aplicar el criterio de igualdad, con el derecho a la
privacidad salarial, considerando que, en conformidad al articulo 154 bis del
Codigo del Trabajo, el empleador debera mantener reserva de toda la
informacion y datos privados del trabajador a que tenga acceso con ocasion
de la relacion laboral.

La Senadora sefiora Mufioz sostuvo que se debe
analizar la forma de ponderar el derecho de confidencialidad y el derecho a
conocer las remuneraciones asociadas a determinado trabajo,
particularmente en atencién al caso de Noruega, en que ambos intereses
parecen haberse conciliado adecuadamente. Del mismo modo, consultd
acerca de los parametros jurisprudenciales utilizados para aplicar el principio
de igualdad salarial, y la forma en que opera el procedimiento de mediacion
al interior de las empresas.

La abogada de la Unidad de Asesoria Técnica
Parlamentaria de la Biblioteca del Congreso Nacional, sefiora Paola Alvarez,
informd que para efectos de determinar aquellos casos en que se trata de
dos trabajos con igual valor, la jurisprudencia va estableciendo aquellos
elementos que deben ponderarse segun el caso, considerando que, por regla
general, la legislacion comparada no especifica los parametros que permiten
aplicar el principio de igualdad salarial.

Tratandose del deber de reserva, explicé que, en
conformidad al Cddigo del Trabajo, los sindicatos de empresa podran, una
vez en cada afio calendario, solicitar a las grandes empresas informacion
sobre remuneraciones asignadas a trabajadores de los diversos cargos o
funciones, que consten en un registro que consigne los diversos cargos o
funciones en la empresa y sus caracteristicas técnicas esenciales.

De ese modo, afirmé que, al tratarse de cargos o
funciones, y no de casos especificos al interior de la empresa, no se
configuraria una afectacion del deber de privacidad de las remuneraciones.

El coordinador legislativo del Ministerio del Trabajo
y Prevision Social, sefior Francisco del Rio, consulté acerca de casos en que
apliguen simultaneamente el criterio de igualdad salarial para un mismo
trabajo o para un trabajo de igual valor, considerando que, tratdndose de
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esta Ultima causal, existen una serie de elementos que complejizan su
aplicacion.

Seguidamente, preguntd respecto de la forma en
gue se considera el tipo de remuneracion para efectos de determinar si
existe o no discriminacion salarial, habida cuenta de los diferentes rubros que
componen los ingresos que percibe el trabajador.

La economista de la Biblioteca del Congreso
Nacional, sefiora Irina Aguayo, en cuanto a la comparacion de las
remuneraciones que perciben los trabajadores, explico que la Organizacion
Internacional del Trabajo propone atender al ingreso bruto, es decir,
incluyendo aquellos rubros de caracter variable, tales como el pago de horas
extraordinarias.

El coordinador legislativo del Ministerio del Trabajo
y Prevision Social, sefior Francisco del Rio, afirm6 que, en principio, no
resultaria adecuado contemplar aquellos rubros que requieran el acuerdo
previo con el trabajador, toda vez que la brecha salarial supone la imposicion
de una diferencia de remuneracién en contra de su voluntad.

La abogada de la Unidad de Asesoria Técnica
Parlamentaria de la Biblioteca del Congreso Nacional, sefiora Christine
Weidenslaufer, afiadid que, para efectos de determinar el concepto de
remuneracion, a proposito de la igualdad salarial, se debe considerar que el
articulo 1° del Convenio N° 100 de la Organizacién Internacional del Trabajo,
sobre igualdad de remuneracion, de 1951, establece que dicha nocidn
comprende el salario o sueldo ordinario, basico o minimo, y cualquier otro
emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o
indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este ultimo.

SESION CELEBRADA EL 7 DE JUNIO DE 2017

En la sesion celebrada con esta fecha, la
Comision recibié al Presidente de la Confederacion de la Produccion vy el
Comercio y a representantes de la Biblioteca del Congreso Nacional.

CONFEDERACION DE LA PRODUCCION Y DEL COMERCIO
(CPC)
La participacion laboral femenina contribuye de manera significativa a
aumentar la productividad de las empresas
Se debe resguardar el valor de los mecanismos de solucién de
controversias pactados por las partes

El Presidente de Ila Confederacion de Ila
Produccion y del Comercio (CPC), sefior Alfredo Moreno, expuso el parecer
de la entidad respecto del proyecto de ley en estudio.
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Al iniciar su presentacion, sefalé que dicha
entidad lleva varios afios promoviendo cambios regulatorios que favorezcan
el aumento de la participacion de las mujeres en el trabajo, considerando que
los estudios y la experiencia empirica nacional, asi como las
recomendaciones de importantes organismos internacionales, tales como la
OCDE vy la OIT, sefialan que la participacion laboral femenina contribuye de
manera significativa a aumentar la productividad de las empresas.

Al efecto, aseveré que la entidad ha intentado
contribuir con distintas iniciativas a generar las condiciones para una mayor y
mejor participacion de las mujeres en el trabajo, habiendo apoyado el
esfuerzo liderado por Mujeres Empresarias durante el afio 2016, para
convocar a distintos actores empresariales y a la Direccion de Estudios
Sociales de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, que culmind en la
generacion de un Informe pais sobre Mujeres en Alta Direccion (IMAD), el
gue aporta informacién confiable, de valor agregado y relevante para
promover la discusion y propuestas tendientes a fortalecer la situacion de
nuestro pais en la materia.

A su vez, detall6 que el pasado 3 de mayo (de
2017), y con el objetivo de apoyar a las mujeres que las empresas quieren
proyectar como altas ejecutivas dentro de sus organizaciones, se realizo el
lanzamiento del programa “Promociona”, iniciativa impulsada en Chile por la
Subsecretaria de Economia, la Confederacion de la Produccion y del
Comercio, la agrupacion +Mujeres, el Banco Interamericano de Desarrollo
(BID), en colaboracion con ICARE y la Universidad Adolfo Ibafiez, utilizando
la experiencia de Promociona Espafia, pais en el que ha sido promovido por
la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) -simil
de la CPC- y empresas tales como Iberdrola, lkea y Caixa Bank, incluyendo
también actividades de mentoring y generacién de redes entre hombres y
mujeres.

Asimismo, afadi0 que la Confederacion de la
Produccion y del Comercio (CPC) participa en la iniciativa “Alianza por el
Género”, que lidera Fundacion ProHumana, y que cuenta con un instrumento
de auto evaluacion para que las empresas avancen en equidad de género.

En consecuencia, afirmé que existe un
compromiso en el sector empresarial respecto a la necesidad de incrementar
la participacion de las mujeres en el trabajo; al efecto, sostuvo que la entidad
comparte plenamente que en materia de empleo formal no deben existir
barreras artificiales ni discriminaciones arbitrarias, y que, por el contrario, es
necesario promover un mayor numero de incentivos que faciliten la insercién
laboral femenina y la igualdad de oportunidades.

Enseguida, expuso las observaciones de la
organizacién en relacion a las disposiciones contenidas en el proyecto de ley
en estudio.

En ese sentido, manifestd que existe la necesidad
de evitar que la intencion de adecuar la terminologia de la ley a los
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estandares internacionales exceda lo establecido en el Convenio N° 100 de
la OIT sobre igualdad de remuneraciones. En especifico, sostuvo que, en los
fundamentos de la iniciativa legal, se indica que la ley N° 20.348, que
resguarda el derecho a la igualdad de remuneraciones, no se hace cargo de
la terminologia promovida por la Organizacion Internacional del Trabajo. Sin
embargo, afirmé que la propuesta abiertamente excede lo referido en el
numero 1 del articulo 2 del Convenio N° 100 de la OIT sobre Igualdad de
Remuneraciones, que Unicamente se refiere a un trabajo de igual valor, sin
hacer ningun tipo de referencias a trabajos comparables.

A su vez, agreg0 que el objetivo del articulo 2° del
referido Convenio 100 de la OIT apunta a lograr que los Estados promuevan
y garanticen la igualdad de remuneraciones en términos objetivos, sin dejar
margen para interpretaciones discrecionales y antojadizas.

Seguidamente, recalcO que se debe evitar
cualquier afectacion al poder de administracion o poder de mando del
empleador, lo que podria producirse al convertir la remuneracion en algo adn
mas inflexible y estatico que lo consignado en el actual Codigo del Trabajo.
En ese sentido, manifesté que establecer por ley que la remuneracion entre
trabajadores y trabajadoras debe ser igual en cada uno de sus elementos, y
no solo respecto al total de la misma, atenta contra la libertad de empresa
consagrada en el N° 21 del articulo 19 de la Constitucion Politica, al privarla
de la libertad que tiene de organizar de forma licita su empresa y la
estructura de remuneraciones de sus trabajadores, impidiendo una gestion
eficiente segun la variabilidad de parametros que al efecto administra la
empresa, y no considera que lo que debe importar es el resultado final del
monto global de la remuneracion.

Por otra parte, advirtid que la propuesta implica
extremar el principio de igualdad de remuneraciones a un estadio no
contemplado en ningun Convenio de la OIT ni en ningln otro instrumento
internacional, toda vez que el N°1 del articulo 3° del Convenio 100 de dicha
organizacion establece que se deberan adoptar medidas para promover la
evaluacion objetiva del empleo, tomando como base los trabajos que éste
entrafie, cuando la indole de dichas medidas facilite la aplicaciéon de dicho
Convenio.

Mas aun, afirmé que se deben evitar incertezas
producto de la incorporacion de terminologias imprecisas, toda vez, asevero,
al pretender imponer al empleador que tenga que probar terminologias
indefinidas en la ley, tales como los “criterios aparentemente neutrales”; la
“finalidad legitima”, y medios “adecuados y necesarios” para alcanzar dicha
finalidad -cuya calificacion final estara sujeta al juicio del fiscalizador y/o de
los tribunales de justicia cuando estimen que tienen por efecto generar
diferencias de remuneraciones basadas en el sexo de los trabajadores-, la
propuesta atentaria contra la libertad de empresa consagrada en el N° 21 del
articulo 19 de la Constitucion Politica, al limitar el poder de administracion del
empleador respecto a uno de los elementos esenciales para la actividad
empresarial, como lo es la libertad para organizar de forma licita su empresa
y la estructura de remuneraciones de sus trabajadores.
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En el mismo sentido, afiadido que se deben acotar
los espacios para la interpretacion, evitando incertezas en su aplicacion. Al
efecto, explicd que el proyecto de ley sefala que no se consideraran
discriminatorias las diferencias objetivas en las remuneraciones que se
funden en las capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o
productividad, pero luego agrega que esta norma aplica en la medida que
tales consideraciones revistan importancia para la prestacion de los
servicios.

Al respecto, sefialé que esta disposicidon no tiene
ningun sentido practico, porque en la medida que existan diferencias
objetivas en las remuneraciones fundadas en las capacidades, calificaciones,
idoneidad, responsabilidad o productividad, siempre tendran importancia
para la prestacion de los servicios. No obstante, afirmé que mantener su
contenido puede ser fuente de incertezas al abrir espacios a interpretaciones
por parte de terceros para establecer aquellos casos en que tales
consideraciones revisten importancia.

Finalmente, abogd por resguardar el valor de los
mecanismos de solucion de controversias pactados por las partes. Al efecto,
sostuvo que la modificacion propuesta, respecto del procedimiento de
reclamacion, resta valor a los mecanismos de solucion de controversias
pactados por las partes en el reglamento interno de la empresa, abriendo el
camino directo a la judicializacién, lo que equivale a desmerecer el valor del
didlogo de las partes, privilegiando la controversia a lo externo de la
empresa. En consecuencia, propuso no innovar sobre el particular.

CONSULTAS

El Senador sefior Larrain consulté acerca de los
parametros que permiten determinar el igual valor de dos trabajos distintos.

El presidente de la Confederacion de la
Produccion y del Comercio (CPC), sefior Alfredo Moreno, indicd que se debe
atender al tipo de funciones de que se trate y, especialmente, a la
importancia que determinadas actividades pueden tener para efectos
productivos al interior de una empresa. En consecuencia, afirmé que sélo
aquellos trabajos que tienen igual valor pueden tener la misma
remuneracion.

El Senador sefior Letelier abogd por implementar
disposiciones legales que permitan alcanzar los cambios culturales que la
iniciativa se propone en materia de igualdad de remuneraciones.

El Presidente de Ila Confederacion de Ila
Produccion y del Comercio (CPC), sefior Alfredo Moreno, explicd que, dentro
de las grandes empresas del pais, un 23% de mujeres se desempefia en
cargos de gerencia, y solo el 6,5% en puestos de directorio, mientras que, a
nivel global, un 60% de las compafias no cuenta con mujeres en sus
directorios, y mas del 50% no tiene ninguna mujer en cargos ejecutivos.
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Asimismo, detall6 que del 49% de las empresas
gue cuenta con mujeres en cargos directivos, el 57% tiene una mujer
ejerciendo tales funciones, y menos del 5% cuenta con una mujer ejerciendo
el cargo de gerente general.

En consecuencia, opind que se trata de una
problematica global que requiere modificar la forma en que las trabajadoras
se insertan al mercado del trabajo, lo que da cuenta de la necesidad de
promover cambios culturales en el sector. Con dicha finalidad, reiteré que la
entidad ha promovido diversas investigaciones destinadas a avanzar en esa
materia de equidad de género, para poner fin a la brecha salarial entre
hombres y mujeres, implementando las medidas de capacitacion y apoyo
gue fueren necesarias para ello, considerando los aspectos de mayor
valoracion activamente al interior de las empresas, tales como la capacidad
de empatizar y otras habilidades blandas.

El Senador sefior Allamand comentd que la
judicializacion de los procedimientos de reclamo, en materia de brecha
salarial, puede generar una serie de consecuencias negativas, lo que
requiere fortalecer los procesos de acuerdo interno al interior de las
empresas. Al efecto, consulto acera de las buenas practicas que adoptan las
empresas que presentan buenos indicadores en el sector.

La Senadora sefora Goic, en sentido contrario,
sostuvo que el procedimiento de reclamo interno puede operar como factor
de inhibicién para reclamar por la brecha salarial existente al interior de las
empresas, sin perjuicio de su relevancia para resolver dicha problematica.

El coordinador legislativo del Ministerio del Trabajo
y Prevision Social, sefior Francisco del Rio, sefial6 que, con miras a evitar
las falencias que se han detectado en la legislacién vigente en materia de
igualdad de remuneraciones, se debe considerar que, como factor de
equiparacion, operan distintos elementos en empresas de diverso tamafio.

En consecuencia, consulté acerca de la necesidad
de considerar dicha circunstancia, de modo tal de establecer una regulacion
distinta para cada caso.

Asimismo, afiadi6 que la estructura de
remuneraciones del Codigo del Trabajo es particularmente compleja, al
atender a diversos factores tales como la productividad o a su caracter fijo o
variable, lo que exigiria establecer rangos de remuneraciones de modo tal
gue las diferencias en los ingresos que se verifiquen al interior de cada uno
de esos rangos, no constituiria una discriminacion o brecha salarial.

El Presidente de Ila Confederacion de Ila
Produccion y del Comercio (CPC), sefior Alfredo Moreno, expuso que la
inclusion laboral de trabajadoras en cargos directivos de las empresas, y la
disminucién de la brecha salarial, constituyen los dos aspectos centrales de
la iniciativa, aun cuando existen una serie de situaciones que complejizan su
determinacion.
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En ese contexto, manifestdé que se deben detectar
las buenas practicas al interior de las empresas que permitan realizar
cambios culturales para promover la igualdad de remuneraciones. Reiterd
gue la entidad se ha propuesto detectar las brechas de remuneraciones,
definiendo las medidas de mejora que se deben adoptar para ello y
realizando un seguimiento de su cumplimiento.

El Senador sefior Larrain coincidi6 en que la
igualdad de remuneraciones requiere, mas alla de una norma legal en
particular, una serie de politicas publicas y cambios culturales que permitan
su aplicacion.

BIBLIOTECA DEL CONGRESO NACIONAL

La analista de la Biblioteca del Congreso Nacional,
sefiora Paola Alvarez, expuso respecto de la regulacion en el ejercicio del
derecho a la privacidad de datos personales y el acceso a la informacion
salarial, desde el punto de vista de la regulacion nacional y el derecho
comparado; los procedimientos de mediacion interna por discriminacion
laboral en Austria, EEUU y Noruega; vy la jurisprudencia colombiana respecto
del principio “a trabajo de igual valor, igual salario”.

En cuanto a la regulacion aplicable al derecho a la
privacidad de datos personales y el acceso a la informacion salarial, explicé
gue la Constitucion Politica de la Republica establece el derecho a la vida
privada, el que incluye, segun la doctrina, el derecho de las personas a que
sus asuntos, conductas, documentos y comunicaciones e imagenes, asi
como los lugares que se generen, no sean conocidos por terceros sin su
conocimiento.

Ademas, afadié que el Tribunal Constitucional, en
sentencias Rol N° 1732 y 1800 acumuladas, de 2011, sobre
constitucionalidad del deber transparencia activa de las empresas publicas,
sostuvo que este derecho no tiene un caracter absoluto, toda vez que se
puede restringir en casos que acarrean repercusiones a la vida social y
puedan afectar a terceros y al interés legitimo de la sociedad.

Del mismo modo, recordd que la ley N° 19.628
establece que los datos sensibles son un ambito especialmente protegido, y
gue las remuneraciones son un dato personal pero no dato sensible, sin
perjuicio de su proteccion por el numeral 4 del articulo 19 de la Constitucion
Politica de la Republica.

Describi6 que el articulo 154 del Cddigo del
Trabajo establece la obligacion del empleador de mantener la reserva de
toda la informacion y los datos privados de los trabajadores a que tenga
acceso con ocasion de la relacion laboral. Dicha norma, afadio, se tuvo
presente en la modificacién en la ley N°20.940, que establecié el derecho de
informacion de las organizaciones sindicales, incluyendo las remuneraciones,
aun cuando dicha norma fue impugnada ante el Tribunal Constitucional, que
rechazd la solicitud de inconstitucionalidad del acceso a informacion de
remuneraciones. En efecto, detall6 que dicho tribunal establecié que no se
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vulnera la vida privada, toda vez que la informacién no se esta comunicando
a cualquiera, sino que soélo a los miembros del sindicato y es entregada a la
finalidad de la negociacién colectiva, no a otro proposito.

Seguidamente, afirmé que, desde el punto de vista
del derecho comparado, las legislaciones permiten solicitar informacion sobre
remuneraciones a distintos organismos, tales como o6rganos de igualdad,
inspecciones del trabajo, organizaciones sindicales, representantes de los
trabajadores o consejos laborales.

Sobre el particular, detalld6 que en el caso de
Francia, el reclamo se presenta ante el Defensor del Pueblo, quien puede
requerir la informacion remuneracional e identificar un comparador adecuado
y el acceso a pardmetros para establecer un trabajo igual o de igual valor.
Por su parte, en el caso de Austria, el reclamo se presenta al Ombudsman o
Defensor de la Igualdad de Trato, habiéndose interpretado
constitucionalmente que los datos de remuneraciones no se consideran
normalmente datos sensibles, mientras que en Noruega se contempla el
derecho del trabajador de pedir informacion remuneracional al empleador, e
incluso solicitar los criterios para fijar el salario de la persona o las personas
con las que el trabajador se compara, y el trabajador que recibe esta
informacion esta sujeto a un deber de confidencialidad.

Acerca de los procedimientos de mediacion
interna por discriminacion laboral, explico que en el caso de Austria, existe
un organismo publico de resolucién de reclamos por discriminacion, y hay
bastante conduccion de los conflictos, incluso informalmente, por parte de los
sindicatos. En el caso de Noruega, sefiald6 que hay dos instancias de
mediacion publica pre judicial vinculantes para discriminacion laboral: la
Junta de Conciliacion y la Junta de Resolucion de Disputas, de nivel
municipal, y pueden existir mecanismos de mediacion interna, los que no son
obligatorios, y no es necesario que el trabajador haya tratado de resolver el
reclamo por via interna para acceder a las instancias prejudiciales o
judiciales.

En el caso de Estados Unidos, explic6 que los
trabajadores pueden reclamar discriminacion salarial mediante una denuncia
ante la Comision de Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC),
pudiendo operar algunos mecanismos de mediacion interna.

A continuacion, informé sobre los lineamientos
emanados de la jurisprudencia colombiana, respecto de la construccion del
principio “a trabajo de igual valor, igual salario”.

Sobre el particular, afirmé que, entre los
elementos determinantes para la aplicacion de dicho principio, segun la
jurisprudencia, opera el articulo 143 del Cédigo del Trabajo, que establece el
principio de igualdad salarial —esto es, la idea de que “a trabajo de igual
valor, salario igual’-junto a criterios de valoracion para la determinacién del
trato igualitario, consistentes en el puesto de trabajo, la duracion y el tipo de
jornada —los que configuran elementos de tipo objetivo-, y las condiciones
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subjetivas de eficiencia en la labor desempefiada. En razon de ello, asevero
gue si hay diferencia entre tales elementos habria una diferencia retributiva
entre trabajadores respecto de trabajadores dentro de un mismo contexto
laboral y en igualdad de condiciones.

En la misma linea, afadi6 que, segun ha
establecido la jurisprudencia mas reciente, no se atenta contra el principio de
igualdad y no discriminacion cuando a cierta persona, o colectivo de
personas, se otorgue un trato diferente basado en motivos razonables y
legitimos. De ese modo, para aplicar efectivamente dichos principios deben
considerarse tres variables: los sujetos entre los cuales van a repartirse los
bienes o los gravamenes; los bienes 0 gravamenes que se van a repartir; y el
criterio con el cual van a repartirse, el que no debe atender a cuestiones tales
como la raza, género, edad, etc. u otro criterio no razonable.

Finalmente, agregd que existe un significativo
numero de férmulas de reparticion que pueden llamarse igualitarias, aun
cuando no existen criterios jurisprudenciales asentados sobre el particular,
sobre todo considerando que el Reglamento que fija criterios sobre el
principio del trabajo de igual valor fue dictado en marzo de 2017, por lo que
no hay jurisprudencia disponible.

La Senadora sefiora Mufioz sostuvo que la
iniciativa debe hacerse cargo de una problematica muy compleja que se
verifica en el ambito del trabajo. Sobre el particular, manifestd que existe una
discriminacion de origen cultural que segmenta por tipos de empleo en el
mercado laboral, en que las funciones desempefiadas por las trabajadoras
son generalmente remuneradas de modo distinto respecto de los
trabajadores.

Subrayé que en la mayoria de los casos esas
funciones configuran una proyeccion en el ambito laboral del rol que la
sociedad le asigna a la condicion de mujer, tal como ocurre con las
trabajadoras de casa particular o las manipuladoras de alimentos, en cuyo
caso durante muchos afios opero la idea de que no se trataba de un trabajo
calificado.

- Puesto en votaciéon en general el proyecto de
ley, fue aprobado por la unanimidad de los integrantes de la Comision,
Senadoras sefioras Goic y Muioz y Senadores sefores Allamand,
Larrain y Letelier.

TEXTO DEL PROYECTO

En conformidad con los acuerdos adoptados, la
Comision de Trabajo y Previsidn Social propone aprobar el proyecto de ley
en informe en los siguientes términos:

PROYECTO DE LEY:

“Articulo  Unico.- Introdidcense las siguientes
modificaciones en el Cédigo del Trabajo:
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1. Sustitiyese el articulo 62 bis por el siguiente:

“Articulo 62 bis.- ElI empleador debera dar
cumplimiento al principio de igualdad de remuneraciones entre trabajadores y
trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor. Se debe
garantizar la igualdad en cada elemento de la remuneracién y no soélo
respecto del total de la misma.

Constituyen  discriminacion las  distinciones
retributivas basadas en el sexo. Son igualmente discriminatorias las
diferencias en las remuneraciones que, basadas en criterios aparentemente
neutrales, tengan por efecto que la retribucion de las trabajadoras sea inferior
a la de los trabajadores, salvo que pueda justificarse objetivamente en una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
adecuados y necesarios.

Con todo, no se consideraran discriminatorias las
diferencias objetivas en las remuneraciones que se funden en las
capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad, en la
medida que tales consideraciones revistan importancia para la prestacion de
los servicios.

Las denuncias que se realicen invocando el
presente articulo, se sustanciaran en conformidad al Parrafo 6° del Capitulo
Il del Titulo | del LIBRO V de este Cdodigo. En el evento de que se hubiere
hecho uso voluntariamente del procedimiento de reclamacion previsto para
estos efectos en el reglamento interno de la empresa, la denuncia podra
efectuarse una vez que se encuentre concluido el mismo.”.

2.- Reemplazase el inciso segundo del articulo
485 por el siguiente:

“También se aplicara este procedimiento respecto
de las cuestiones suscitadas por vulneracion al derecho fundamental a la no
discriminacion, contenido en el inciso tercero del numeral 16 del articulo 19
de la Constitucion Politica de la Republica. En consecuencia, sera aplicable
para conocer de los actos discriminatorios a que se refieren el articulo 2° y el
articulo 62 bis de este Cddigo.”.

Acordado en sesion celebrada el 5 de abril de
2017, con asistencia de la Senadora sefiora Carolina Goic Boroevic
(Presidenta), de la Senadora sefiora Adriana Mufioz D’Albora y del Senador
sefior Andrés Allamand Zavala; en sesion celebrada el 12 de abril de 2017,
con asistencia de la Senadora sefora Carolina Goic Boroevic (Presidenta),
de la Senadora sefiora Adriana Mufioz D’Albora y del Senador sefior Hernan
Larrain Fernandez; en sesion celebrada el 3 de mayo de 2017, con
asistencia de la Senadora sefora Carolina Goic Boroevic (Presidenta), de la
Senadora sefiora Adriana Mufioz D’Albora y de los Senadores sefiores
Andrés Allamand Zavala, Hernan Larrain Fernandez y Juan Pablo Letelier
Morel; en sesion celebrada el 10 de mayo de 2017, con asistencia de la
Senadora sefiora Carolina Goic Boroevic (Presidenta), de la Senadora
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sefiora Adriana Mufioz D’Albora y del Senador sefior Andrés Allamand
Zavala y en sesion celebrada el 7 de junio de 2017, con asistencia de la
Senadora sefiora Carolina Goic Boroevic (Presidenta), de la Senadora
sefiora Adriana Mufioz D'Albora y de los Senadores sefiores Andrés
Allamand Zavala, Hernan Larrain Fernandez y Juan Pablo Letelier Morel.

Sala de la Comision, a 9 de junio de 2017.

PILAR SILVA GARCIA DE CORTAZAR
Secretaria de la Comisién
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RESUMEN EJECUTIVO

PRIMER INFORME DE LA COMISION DE TRABAJO Y PREVISION

SOCIAL, ACERCA DEL PROYECTO DE LEY QUE MODIFICA EL CODIGO
DEL TRABAJO EN MATERIA DE DISCRIMINACION E IGUALDAD DE

V.

VL.

VIl.

VIil.

IX.

XI.

REMUNERACIONES DE HOMBRES Y MUJERES
(Boletin N° 9.322-13)

PRINCIPALES OBJETIVOS DEL PROYECTO PROPUESTO POR LA
COMISION:

-Desarrollar el principio de igualdad de remuneraciones entre
trabajadoras y trabajadores incorporando los conceptos de trabajo de
igual valor y coincidencia de cada elemento de la remuneracion.

-Distinguir entre discriminacion directa basada en el sexo de la
persona que presta servicios y discriminacion indirecta sustentada en
criterios aparentemente neutrales.

ACUERDOS: aprobado en general (5X0) (Senadoras Goic y Muioz y
Senadores Allamand, Larrain y Letelier).

ESTRUCTURA DEL PROYECTO APROBADO POR LA COMISION:
consta de un articulo Unico.

NORMAS DE QUORUM ESPECIAL: no obstante haberse puesto esta
iniciativa en conocimiento de la Corte Suprema, la Comision acordo
determinar que la disposicion consultada no tiene el caracter de norma
organica constitucional, por tratarse de una regulacién procedimental.

URGENCIA: no tiene.

ORIGEN INICIATIVA: Senado. Mocion de las Senadoras sefioras
Carolina Goic Boroevic, Isabel Allende Bussi, Adriana Mufioz D
"Albora, Lily Pérez San Martin y Jacqueline Van Rysselberghe
Herrera.

TRAMITE CONSTITUCIONAL: primero.
APROBACION POR LA CAMARA DE DIPUTADOS: ---
INICIO TRAMITACION EN EL SENADO: 23 de abril de 2014.

TRAMITE REGLAMENTARIO: primer informe, en general. La
Comisién —a pesar de tratarse de un proyecto de articulo Unico-
acord6 proponer a la Sala que soélo lo discuta en general, con el
proposito de introducir los perfeccionamientos que sean necesarios
durante la discusion en particular.

LEYES QUE SE MODIFICAN O QUE SE RELACIONAN CON LA
MATERIA: la Constitucion Politica de la Republica, especialmente el
inciso tercero del numeral 16 de su articulo 19, que establece el
derecho fundamental a la no discriminacion en el empleo; el Cdodigo
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del Trabajo; la ley N° 20.348, que resguarda el derecho a la igualdad
en las remuneraciones, de 2009.

Valparaiso, 9 de junio de 2017.

PILAR SILVA GARCIA DE CORTAZAR
Secretaria de la Comision
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