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Preambulo



Durante las Gltimas décadas, el mundo entero ha
experimentado los efectos del proceso de globa-
lizacion. Se han generado importantes cambios
economicos, productivos y sociodemograficos,
que han impactado las formas de organizacion
en el ambito del trabajo, de las relaciones socia-
les e incluso, de la estructura familiar. Dentro de
esos cambios, el principal se refiere al aumento
sostenido de la participacion de mujeres en el
campo laboral.

En Chile, a principios de la década de 1990, la tasa de
participacion laboral femenina era de 325, la cual ha
venido aumentando de manera sostenida hasta actual-
mente sobrepasar los 4/ puntos porcentuales. Este he-
cho ha generado una serie de desafios, en la medida que
se intentan generar soluciones a las barreras impuestas
sobre las mujeres en esta area, siendo la mas visible, la
brecha de ingresos con respecto a los hombres.

Las diferencias salariales se constituyen como una de las
formas mas persistentes de desigualdad, manteniéndose
a pesar de que hombres y mujeres ocupen cargos simi-
lares y se desempenen de la misma forma. Es necesario
atender estas diferencias arbitrarias, ya que es una cues-
tion de derechos humanos. Representa el derecho a una
justa retribucion por el trabajo realizado, considerando el
valor de éste por st mismo, diferenciandolo de considera-
ciones subjetivas y de sesgos de género.

Respecto a esta problematica, ésta ha sido abordada por
una serie de normas e iniciativas internacionales, entre
las cuales destacan:

«/ Convenio 100 OIT sobre Igualdad de Remuneraciones
/1951

« Convenio 111 de la OIT sobre No Discriminacion en el
Empleo y la Ocupacion/ 1958

« Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas
de Discriminacion contra la Mujer / CEDAW, 1979

 Objetivos de Desarrollo Sostenible / OSD, 2030

+ Iniciativa de la Coalicion por la Igualdad de Remune-
racion, recientemente lanzada / EPIC, 2017

En el caso de Chile, las mujeres asalariadas reciben ac-
tualmente ingresos 19,3%"' menores a los de los hom-
bres. Esta cifra oscila segln ciclos economicos y puede
elevarse en épocas de mayor auge de sectores economi-
COS que constan con menor presencia laboral femenina,
lo cual no nos puede dejar indiferentes.

En relacion a esos datos, se han generado medidas como
la aprobacion de la Ley de Igualdad de Remuneraciones
N°20.348 en el ano 2009. A pesar de no haber logrado los
resultados esperados, éste ha sido un paso de gran im-

1 Brecha de género en el Ingreso Medio Mensual de las personas asalariadas
a nivel nacional, segln la Encuesta Suplementaria de Ingresos 2016 (ESI),
INE.



portancia, cuya evaluacion ha permitido identificar otros
instrumentos complementarios de politica, los cuales
permitiran en el futuro disminuir las diferencias de ingre-
SOS economicos por temas de género.

Asuvez, el 1° de abril del 2017 comenzo a regir la Refor-
ma Laboral Ley N©20.940, incorporando una herramien-
ta relevante para detectar brechas salariales: el derecho
de los sindicatos a solicitar informacion sobre remune-
raciones asignadas a cargos y funciones de la empresa.
Esta medida, junto a la promocion de acuerdos de planes
de igualdad de oportunidades y equidad de género, se
ha constituido como un avance concreto y sustantivo en
esta materia.

La igualdad de remuneraciones entre hombres y
mujeres en el empleo piblico

X
Enfocando el tema especificamente en el ambito del
empleo publico, hoy en dia, un estudio realizado por la
Direccion de Presupuestos (Dipres) detecto que las fun-
cionarias de la Administracion Central del Estado re-
ciben un 10,4% menos que los funcionarios?, diferencia
gue puede variar dependiendo del servicio que se ana-
lice. Estos promedios suelen ocultar las diferencias que
derivan del régimen de empleo, escondiendo las causas
de las diferencias salariales y sus consecuencias.

2 Bentancor, A, L. Gonzalez y C. Ureta (2015). "Desafios de Politica Publi-
ca para un Crecimiento con Equidad de Género”, en http://www.dipres.gob.
cl/594/articles-140848 _doc _pdf.pdf

Algunas cifras no coinciden exactamente con las del estudio de Bentancor,
Gonzalez y Ureta debido a que aquel refiere al 30 de junio de 2014 y a que
el universo es Sector Pablico mientras que aqui es Administracion Central
del Estado.

Es importante destacar que las cifras derivadas del estu-
dio son estimadas utilizando datos administrativos. Por lo
tanto, se cuenta con la informacion completa de la dota-
cion de funcionarios y funcionarias de la Administracion
Central del Estado. Esto difiere de las cifras disponibles
para el sector privado, las cuales se estiman a partir de
los resultados de encuestas realizadas a partir de mues-
tras de la poblacion analizada’.

/N Para la administracion del Estado, remunerar ade-
cuadamente a su personal es una cuestion estrategica,
ademas de ser un desafio de equidad, favorece el mejo-
ramiento de los servicios y de la gestion pablica.

En muchos servicios, se constata que el régimen de em-
pleo estatutario requiere revisiones para dar cuenta de los
requerimientos de equidad en materia de remuneraciones.
En este sentido, es necesario tener informacion pertinen-
te, que permita aplicar los instrumentos de evaluacion de
los puestos de trabajo con el fin de identificar y develar
brechas de salarios que surgen entre el personal.

En ese contexto, el levantamiento de perfiles de puestos de
trabajo o funciones existentes en los servicios, tales como el
reclutamiento del personal bajo procedimientos transparen-
tes y de seleccion basados en el mérito, idoneidad e inclusion
en igualdad de procedimientos, representan esfuerzos im-
postergables. Asimismo, la descripcion de puestos de trabajo
y el reclutamiento del personal bajo procedimientos trans-
parentes mencionados, debe conciliarse con el régimen de
empleo de los trabajadores de planta o contrata.

3 Por ejemplo, las cifras que entrega anualmente el INE al difundir los resul-
tados de la ESI.



La equidad de remuneraciones se convierte asi en una
demanda desde las organizaciones y también en un hito
fundamental para la modernizacion del Estado que no
debe ser solo entendida como gestion moderna y/o vin-
culada al cumplimiento de los compromisos con la ciu-
dadania sino que debe tener a su base el concepto de
trabajo decente definido por la OIT, el cual sintetiza las
aspiraciones de las personas durante su vida laboral, a
través de la oportunidad de acceder a un empleo pro-
ductivo que genere un ingreso justo, la seguridad en el
lugar de trabajo y la proteccion social para las familias,
mejores perspectivas de desarrollo personal e integra-
cion social, libertad para que expresen sus opiniones, se
organicen y participen en las decisiones que afectan sus
vidas, y la igualdad de oportunidades y trato para todos,
mujeres y hombres.

Por su parte, el Gobierno ha abordado el tema a partir
de distintas medidas, entre ellas estan la generacion de
sitios web donde se difunden estadisticas al respecto?
y la promocion de transparencia, tanto para el ambito
pUblico® como para el privado®. Sin embargo, el desafio
aln persiste.

4 http//www.ine.cl/estadisticas/menu-sociales/genero y http://www.trabajo.
gob.ar/left/estadisticas/genero/?id_seccion=68

5 Respecto al Estado, todos los servicios tienen obligacion de informar a
traves del portal de Transparencia la Remuneracion Mensualizada de sus
funcionarios y funcionarias.

6 A través de las Normas de Caracter General (NCG) N°385 y NCG N°386 la
actual Comision para el Mercado Financiero (anteriormente SVS) estable-
ce que las sociedades anonimas abiertas deben informar en sus memorias
anuales respecto a brechas salariales de género y sobre la presencia de mu-
jeres en directorios.

Es importante que este tema se aborde no solamente
desde el nivel central, sino que también los servicios pu-
blicos a través de sus direcciones y sus asociaciones ge-
neren iniciativas para internamente medir brechas, anali-
zar sus causas y elaborar planes de accion para reducirlas.
La tarea es desafiante, ya que el tema en s Mismo no
esta completamente resuelto metodologicamente,

Dentro del contexto mencionado, en el Protocolo de
Acuerdo suscrito por el Gobierno y la Agrupacion Na-
cional de Empleados Fiscales (ANEF) en julio de 2015,
se comprometio, por primera vez, tratar el tema en con-
junto, en un espacio de Dialogo Social, el cual ha sido
beneficioso para abordar el problema. Angela Rifo, en
representacion de ANEF, y Andrea Bentancor (Ministerio
de Hacienda) y Claudia Donaire (Ministerio de Trabajo y
Prevision Social), en representacion del Gobierno, quie-
nes participan en la Mesa de Negociacion ANEF-Gobier-
no, estuvieron encargadas de liderar el cumplimiento de
este compromiso.

En esa instancia, se planted como primer paso, el realizar
un estudio evaluando la existencia de brecha de remune-
raciones entre funcionarios y funcionaras, visibilizandola
en caso de encontrarla.

X El estudio detect6 una brecha promedio de 10,4%.
Realizado el analisis y entregados los resultados, como
segundo paso, se procedio a la identificacion de un ins-
trumento que permitiera generar una metodologia de
intervencion. Es asi como se propuso adaptar al em-
pleo publico la metodologia de Evaluacion no sexista de



puestos de trabajo desarrollada por la OIT para apoyar la
efectiva implementacion del Convenio 100. Con ese fin
se decidio iniciar la implementacion de un Piloto de Eva-
luacion de los puestos de trabajo con perspectiva de gé-
nero, para la disminucion de brechas salariales en el Es-
tado, en el Instituto de Seguridad Laboral (ISL). Para ello
se conto con el apoyo de la OIT.

ELISL, a través de su director y la Asociacion de Funcio-
narios de dicho Servicio, asumieron el desafio asignando
recursos y tiempos de funcionarios y funcionarias. Laim-
portancia de esta metodologia, reconocida a nivel inter-
nacional, es que es desarrollada y validada a través del
dialogo social.

« El valor de esa experiencia ha determinado que
las partes, Gobierno y ANEF, se comprometan a con-
tinuar explorando la validez del instrumento Eva-
luacion de los puestos de trabajo con perspec-

tiva de genero, para la disminucion de brechas
salariales en el Estado, promoviendo nuevos pi-
lotos que sirvan de experiencia para completar el
ajuste de la herramienta al empleo pablico chileno’.

De esta manera, eventualmente se podria extender la
metodologia de forma transversal en el Estado, junto al
apoyo del Servicio Civil, que esta a cargo de la rectoria
en materia de gestion y desarrollo de las personas en el
sector, y junto al Ministerio de la Mujer y la Equidad de
Geénero.

La OIT ha asumido ademas la responsabilidad de acom-
panar este proceso y prestar apoyo técnico en este es-
fuerzo bipartito que se inscribe en el marco de las re-
comendaciones de la EPIC y contribuir a avanzar en la
identificacion y superacion progresiva de las desigualda-
des entre hombres y mujeres.

La funcion estratégica que cumple el dialogo social en
la estimacion del valor de las ocupaciones en funcion de
la mision institucional y en la subsecuente identificacion
y validacion de las brechas de remuneraciones entre fun-
cionarios y funcionarias, junto al desentrafar sus causas
directas o indirectas, ocultas o estructurales, ésta es sin
duda, la conclusion mas relevante del trabajo llevado a
cabo por el Gobierno de Chile y la ANEF.

Ciertamente el dialogo social mantendra su protagonis-
mo en la busqueda de soluciones destinadas a erradicar
las diferencias salariales identificadas. Mas adn, consi-
derando que la regulacion del empleo publico exige un
analisis integral de los distintos aspectos incidentes en la
posicion relativa que ocupan funcionarias y funcionarias
en sus respectivos estamentos. &






Marco internacional del principio
de 1gualdad de remuneraciones



+* Una mirada a los Convenios Internacionales

El Convenio sobre Igualdad de Remuneraciones
(ndm. 100)

En primer lugar, se encuentra uno de los Convenios fun-
damentales de la OIT, relativo a la igualdad de remune-
racion entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina, por un trabajo con el mismo valor que fue
adoptado en 1951 por la Conferencia Internacional del
Trabajo. Es el primer instrumento internacional so-
bre esta materia y es uno de los 8 Convenios Funda-
mentales de la OIT. Ha sido ratificado en 173 paises,
aporta los fundamentos para eliminar la brecha salarial y
obliga a los Estados a adoptar una politica nacional para
erradicar la discriminacion en este ambito.

Este Convenio tiene por finalidad asegurar que hombresy
mujeres que trabajen reciban una remuneracion igual por
un trabajo de igual valor, a través de la fijacion de tasas
de remuneracion sin discriminacion por sexo. Hombres y
mujeres tienen derecho a recibir no solo igual salario por
un trabajo igual o similar, sino también cuando realizan
trabajos diferentes, pero que, de acuerdo a criterios obje-
tivos, tienen igual valor.

Por esto, el Convenio establece que los Estados deben
adoptar medidas para promover la evaluacion obje-
tiva del empleo, a fin de comparar puestos de trabajo
diferentes y determinar el valor relativo del trabajo evi-
tando prejuicios o estereotipos basados en el sexo.

El principio de igualdad salarial se debe aplicar por me-
dio de, la legislacion nacional, cualquier sistema para la
fijacion de la remuneracion, establecido o reconocido por
la legislacion, contratos colectivos celebrados entre em-
pleadores y trabajadores, o la accion conjunta de estos
diversos medios.

El Convenio sobre la No Discriminacion en el Empleo
y la Ocupacion (ndm. 111)

En segundo lugar, otro de los Convenios fundamentales
de la OIT, se refiere a la No Discriminacion en el Empleo y
la Ocupacion. Fue adoptado en el ano 1958 y es el princi-
pal instrumento normativo de la OIT para luchar contra la
discriminacion. Es uno de los 8 Convenios Fundamen-
tales de la OIT. Ha sido ratificado por 175 paises.

El Convenio impone a los paises la obligacion de formu-
lar y llevar a cabo una politica nacional que promueva, a
través de metodos adecuados a las condiciones y a las
practicas nacionales, la igualdad de oportunidades y del
trato en materia de empleo y ocupacion. Este tiene como
objetivo, eliminar cualquier tipo de discriminacion
dentro del area laboral.

/N\ Su Articulo 1° define la discriminacion: ‘cualquier
distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de
raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social que tenga como efecto anular la
Igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion”,



El Convenio num. 111 esta estrechamente relacionado
con el Convenio ndm. 100. Asignar una remuneracion me-
Nor a una mujer que a un hombre por un mismo trabajo
0 por un trabajo de igual valor es una forma de discrimi-
nacion en el empleo. Otras formas de discriminacion que
inciden en los salarios y en la brecha de género son las
gue ocurren en los procesos de contratacion, la promo-
Cion y ascensos , la asignacion de tareas y responsabili-
dades, la definicion de la jornada de trabajo, el acceso a
la formacion profesional, la terminacion de la relacion de
trabajo y el otorgamiento de indemnizaciones.

El Convenio nim. 111 esta acompanados de la Reco-
mendacion ndm. 111, que entrega orientaciones precisas
para la formacion y aplicacion de la politica para impedir
la discriminacion en la ocupacion y el empleo.

Convencion sobre eliminacion de todas las formas
de discriminacion contra la mujer (CEDAW, 1979)

El trabajo y la autonomia economica de las mujeres se
encuentran establecidos en casi todos los instrumentos
internacionales sobre derechos humanos adoptados en
las Gltimas décadas. Uno de los instrumentos fundado-
res es la Convencion para la Eliminacion de todas las for-
mas de Discriminacion contra la mujer (CEDAW). Esta fue
adoptada por las Naciones Unidas en 1979 y ha sido
ratificada por 189 paises, [0S cuales se han comprome-
tido a adaptar su legislacion nacional y a aplicar politicas
con el proposito de eliminar la discriminacion hacia as
mujeres.

El trabajo y la autonomia economica de las mujeres
son extensamente abordados en la CEDAW, donde se
mencionan sus siguientes derechos:

X Elegir libremente profesion y empleo.

% Tener las mismas oportunidades de empleo, con los
mismos criterios de seleccion.

XA Tener las mismas oportunidades al ascenso, a la es-
tabilidad en el empleo y todas las prestaciones y otras
condiciones de trabajo, como vacaciones pagadas.

R Acceso al aprendizaje, formacion profesional y capa-
citacion periodica.

% lgual remuneracion, inclusive prestaciones, e igual-
dad de trato con respecto a un trabajo de igual valor, asi
como igualdad de trato con respecto a la evaluacion de
la calidad de trabajo.

‘% Seguridad social, en particular en casos de jubilacion,
desempleo, enfermedad, invalidez, vejez u otra incapaci-
dad para trabajar.

% Proteccion de la salud y seguridad en las condiciones
de trabajo, incluso salvaguardias contra discriminaciones
por matrimonio, embarazo o maternidad.

%, Licencia de maternidad con sueldo pagado o con
prestaciones sociales comparables sin pérdida del em-
pleo previo, la antigliedad o beneficios sociales.



% Se recomiendan medidas especiales para la protec-
cion de la maternidad y se aboga por "una comprension
adecuada de la maternidad como funcion social’, lo que
requiere que ambos sexos compartan plenamente la res-
ponsabilidad de crianza de los hijos y el apoyo a los ser-
vicios destinados al cuidado de los ninos.

% lgualdad de remuneraciones por trabajo de igual va-
lor en el mundo

Igualdad de remuneraciones por trabajo de igual
valor en el mundo

Segin las estadisticas de la Organizacion para la Coope-
racion y el Desarrollo Economico (OCDE), la brecha sala-
rial de género (que perjudica a las mujeres) esta presen-
te en todos los paises analizados por dicha organizacion.

0‘0
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Tal como se presenta en el siguiente grafico, las mujeres
perciben salarios entre 5% y 45% mas bajos de los hom-
bres, dependiendo del pais estudiado®

La brecha salarial muestra, ademas, variaciones impor-
tantes dentro de los paises al momento de analizarlos
territorialmente, por sector de la economia o al distinguir
al sector publico del privado.

De la revision de la literatura y evidencia internacional
sobre la brecha de género, sobresalen distintos elemen-
tos que son utilizados para explicarla. Para la OIT, esta
se origina en actitudes historicas respecto al rol de las
mujeres, que reduce el abanico de oportunidades ocupa-
cionales para ellas y desvaloriza los aportes que realizan.
La desigual distribucion entre hombres y mujeres de los
tiempos de trabajo remunerado y no remunerado es un
factor que contribuye de manera crucial a la brecha sa-
larial de género.

> Segln el Banco Mundial (2011)%, diferentes trayecto-
rias en cuanto al campo de estudio que escogen hombres
y mujeres, se vuelven determinantes en el mercado del
trabajo, en términos de empleo, salario y productividad.

8 Cabe advertir que, a efectos de construir este indicador, la organizacion
considera, en lugar del valor promedio, la mediana del salario de hombre y
del de mujeres que trabajan en jornadas completas. Se trata del valor del
salario correspondiente a la persona que se encuentra exactamente a la
mitad de la distribucion, yendo desde el salario mas bajo hacia el mas alto.

9 Banco Mundial (2011). “Gender Equality and Development, World Develo-
pment Report 2012",

Algunos estudios internacionales, a su vez, destacan que
existen estereotipos de género que estarian incidiendo a
lo largo de los procesos que suceden en el ambito labo-
ral. Entre los cuales se encuentran, el reclutamiento, la
seleccion, la induccion y la promocion. Es ast como estos
estereotipos estarian generando sesgos explicitos e im-
plicitos. Por otro lado, existe otra linea de investigacion
que analiza diferencias salariales relacionadas con una
penalizacion de la maternidad.

Iniciativas legislativas y de politica publica recientes
en paises

La igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres
sigue siendo un desafio que busca superarse por distin-
tos paises, teniendo cada uno formas distintas de abor-
dar el problema. Dentro de ellas, existen experiencias
de iniciativas legislativas y de politicas publicas exito-
sas, principalmente en paises desarrollados. Estas sirven
como fuente de inspiracion para otros paises que desean
comenzar a trabajar para terminar con la brecha salarial.
A continuacion, se presentan interesantes experiencias
que han desarrollado diferentes paises.

Plslandja................0.......

Islandia es un pais que se
destaca por sus grandes
avances en la igualdad de
derechos entre hombres vy
mujeres. Siendo hoy en dia un




pais pionero en el tema, promulgo el 1 de enero de 2018
una ley que establece que es ilegal pagar mas a un tra-
bajador que a una trabajadora por el mismo trabajo.
Esta reemplaza la anterior ley sobre igualdad de remu-
neracion de 1961 que prohibia la discriminacion salarial,
pero que no habia tenido los efectos deseados. Esta ley
también se prohibe la discriminacion salarial por razones
de etnia, orientacion sexual, religion y nacionalidad.

M, Esta ley rige tanto para empresas privadas, como para
organismos publicos, siendoles exigible, cuando tengan
25 0 mas trabajadores, demostrar que los hombres no
ganan mas que las mujeres. En concreto, se les exigen
una certificacion o sello de igualdad salarial, el cual se
obtendra a traves de auditorias realizadas por entidades
certificadoras que cuenten con un amplio conocimiento
de la materia. Este sello tiene una duracion de tres afnos
y, i las empresas no poseen este sello, se aplican multas
en dinero.

Asimismo, la ley establece que las empresas deben in-
cluir en sus informes anuales un capitulo sobre la igual-
dad de remuneraciones, donde se dé cuenta de los avan-
ces y de las medidas que se adoptaran en el futuro para
cerrar las brechas salariales que existan en la empresa u
organismo puablico. A través de la implementacion exito-
sa de esta ley, Islandia - que cuenta con una alta tasa de
sindicalizacion- espera cerrar complemente su brecha
salarial hacia el aino 2020.

PAlemania..................0....

Alemania, al igual que Islandia, recien-
temente promulgd una ley a favor de
la igualdad de remuneraciones entre
hombres y mujeres. Esta ley entro en
vigencia el 6 de enero del ano 2018
estableciendo que, en las empresas
con mas de 200 trabajadores, las mu-
jeres deben ganar el sueldo promedio de sus compane-
ros hombres que se desempenfien en cargos similares.

M, Para asegurar el cumplimiento de la ley, se cred un
procedimiento donde cualquier trabajadora puede soli-
citar conocer el sueldo promedio de sus compaiie-
ros hombres que desempenen el mismo cargo o uno
similar. La empresa no se puede negar a entregar esa
informacion a las y los trabajadores, la cual permite a la
mujer reclamar un salario acorde al de sus companeros.

Ademas, se establece la obligacion para las empresas de
mas de 500 trabajadores de presentar periodicamente
reportes sobre igualdad de remuneraciones en la em-
presa y sobre avances registrados en la materia.

Plr[anda.........0.........0.0..

EnIrlanda, existen dos leyes que regulan la
brecha salarial, una promulgada en 1998 y
la siguiente dictada en 2011. Ambas pro-
mueven la igualdad en el mundo del tra-
bajo, oponiéndose a la discriminacion en




nueve ambitos, entre los cuales se busca que hombres,
mujeres y transgéneros, tengan el mismo ingreso dentro
del campo laboral. Estas leyes rigen tanto para el sector
publico, como para el sector privado y, tanto para traba-
jadores a tiempo completo, como para trabajadores con
jornada parcial.

M, Favorecen la igualdad entre trabajadores, en la me-
dida que incentivan al empleador a tomar medidas de
‘accion positiva” que contribuyan a lograr este objetivo.
A su vez, dan el derecho a los trabajadores para iniciar
acciones judiciales o extrajudiciales en casos don-
de exista discriminacion y/o brechas salariales entre
hombre y mujeres. Por su parte, el empleador no podra
despedir o multar al trabajador o trabajadora que inicia
estas acciones.

Estas leyes establecen la conformacion de dos orga-
nismos puablicos fiscalizadores del cumplimiento de las
normas y procedimientos indicados en ambas. El primero,
llamado “The equality authority” es un organismo in-
vestigador y fiscalizador de casos donde se haya violado
el principio de igualdad. Tiene como principales funcio-
nes, el apoyo a las victimas y la promocion de la igualdad.
El segundo organismo se llama “The equality tribunal”,
el cual es un drgano jurisdiccional que cuenta con las
competencias para investigar y entregar un juicio en ca-
sos de igualdad.

PNoruega........................

Noruega, a diferencia de los paises ante-
riormente mencionados, cuenta con una
ley que promueve y regula la igualdad de
remuneracion entre hombres y mujeres
que data desde el afio 1979. Esta esta-
blece que, es responsabilidad del Estado promover la
igualdad de género, prohibiendo discriminaciones direc-
tas e indirectas referentes al tema. En el ambito laboral,
los empleadores deben realizar acciones concretas en
funcion del mismo objetivo, estableciendo que las muje-
res y hombres de una misma empresa deben recibir una
remuneracion por igual, al desempenar el mismo trabajo.

M, Para determinar el valor de un trabajo, la ley esta-
blece un procedimiento de evaluacion de los puestos
de trabajo, considerando factores como, la experiencia
requerida, el esfuerzo, la responsabilidad, y las condicio-
nes de trabajo. Al igual que en la mayoria de los paises
estudiados, se resguarda en esta ley el derecho de los
trabajadores de exigir igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres sin ser despedidos o multados.

PNUeVaZe[anda.....................

Aligual que Noruega, Nueva Zelanda cuenta
con una ley de igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres desde la década
de los setenta (1972). Esta busca acabar y

remuneraciones. ,/

prevenir las discriminaciones en materia de



M, La ley establece que existira discriminacion cuando
un empleador, en virtud del sexo del trabajador, remu-
nera de forma distinta a dos trabajadores que realizan
un mismo trabajo, en las mismas condiciones y con ca-
racteristicas de formacion y calificaciones similares. De
esta forma, define criterios para determinar si existe
discriminacion en las remuneraciones de hombres y
mujeres de una misma empresa. Estos criterios son di-
ferentes para puestos de trabajo no feminizados vy fe-
minizados. En el primer caso, se consideran los niveles
de habilidad, esfuerzo y responsabilidad, ademas de las
condiciones de trabajo que presentan hombres y muje-
res. En el segundo caso, se utilizan los mismos factores
para determinar cual seria la remuneracion de un hombre
gue tuviese los mismos niveles en los cuatro factores ya
senalados, para luego contrastarla con la de las mujeres.

Los Tribunales de Trabajo tienen la facultad para exigir el
cumplimiento de la ley. El no cumplimiento de ésta con-
templa sanciones economicas de hasta 1.000 dolares de
Nueva Zelanda.

Iniciativas y estrategias de incidencia de coaliciones
internacionales.

Objetivos de Desarrollo Sustentable. Agenda 2030

En septiembre de 2015, como parte de la nueva agenda
de desarrollo sostenible, lideres mundiales adoptaron un
conjunto de objetivos globales por de la erradicacion de
la pobreza, la conservacion del medioambiente y la pros-
peridad para todos y todas, considerando un plazo de 15
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anos para lograr esas metas. Cada uno de los ODS 2030,
ComMo se les conoce, se compone de un conjunto de ob-
jetivos especificos.

Cabe destacar que los proyectos y acciones que sirven
para avanzar en la reduccion de desigualdades, existen-
tes en materia de ingresos entre hombres y mujeres,
contribuyen en la consecucion de tres ODS de la Agenda
2030. Estos se constituyen través de metas especificas
gue se detallan en el siguiente diagrama.

5. Igualdad de Género: 5.c Aprobar y
fortalecer politicas acertadas y leyes
aplicables para promover la igualdad de
genero y el empoderamiento de todas
las mujeres y [as nifas a todos los niveles.

IGUALDAD
DE GENERO

8. Trabajo Decente y Crecimiento
Economico: 85 De aqui a 2030, lograr
el empleo pleno y productivo vy el tra-
bajo decente para todas las mujeres y
los hombres, incluidos los jovenes y las
personas con discapacidad, asi como la igualdad de re-
muneracion por trabajo de igual valor.

TRABAJO

10. Reduccion de las Desigualdades:
10.4 Adoptar politicas, especialmente
fiscales, salariales y de proteccion so-
cial, y lograr progresivamente una mayor
igualdad.

REDUCCION DE
DESIGUALDADES

@







Coalicion Internacional por la Igualdad de Remune-
racion (EPIC).

La EPIC esta liderada por la OIT, ONU-Mujeres y la OCDE,
Se trata de una alianza que especificamente busca inte-
grar a maltiples actores publicos y privados con el pro-
posito de contribuir a los Objetivos de Desarrollo Soste-
nible (ODS) y, en particular, a alcanzar la Meta 85 sobre
igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres por
trabajo de igual valor para 2030.

La EPIC se basa en el reconocimiento de que ningln actor
puede resolver este desafio por sisolo y que los esfuer-
z0s pueden acelerarse a través del aprovechamiento de
la experiencia de una amplia gama de partes interesadas.
Se propone articular acciones que incluyan a gobiernos,

sindicatos, gremios empresariales, la sociedad civil y la
academia.

La EPIC reconoce que la igualdad de remuneracion por
un trabajo de igual valor es fundamental para lograr la
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres,
y es clave para el crecimiento inclusivo y la reduccion de
la pobreza.

La EPIC fue oficialmente lanzada a nivel global en Nueva
York, en setiembre de 2017 en el marco de la Asamblea
General de Naciones Unidas.

EL 29 de enero de 2018 se realizo en Ciudad de Panama el
lanzamiento de a EPIC para la region de Ameérica Latina
y el Caribe.d
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«» Descripcion de la Ley N° 20.348.

En el ano 2009, Chile dio un paso importarte en relacion
con la aplicacion del Convenio nam. 100 sobre igualdad
de remuneraciones de la OIT, ratificado por Chile el ano
1971% al adoptar la Ley N°© 20.348, vinculada al dere-
cho de igualdad en las remuneraciones entre hombres y
mujeres que presten un mismo trabajo. Esta ley obliga a
las empresas que cuenten con doscientos trabajadores
0 Mas, a establecer un registro que consigne los di-
versos cargos o funciones en la empresa y sus carac-
teristicas técnicas esenciales. A su vez, incorpora un
procedimiento para los reclamos de las trabajadoras
sobre diferencias de salarios respecto a sus compafneros
gue realizan las mismas funciones, junto a una accion ju-
dicial de tutela en contra del empleador.

En el caso del empleo publico, incorpora una regla en el Esta-
tuto Administrativo, la cual dicta que, en los empleos a con-
trata, la asignacion a un grado correspondera a la impor-
tancia de la funcion que se desempeiie, junto a la capacidad,
calificacion e idoneidad personal de quien se encuentre en di-
cho cargo. En consecuencia, les correspondera el sueldo y otras
remuneraciones de ese grado, excluyendo toda discriminacion
que pueda alterar el principio de igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres. Sin embargo, a pesar de estos avances, [a ley no
refleja en su totalidad el principio adoptado en el Convenio 100.

10 Chile ratifico el Convenio nim. 100 sobre igualdad de remuneraciones
de la OIT el 20 de septiembre de 1971, por lo tanto, entro en vigor el 20 de
septiembre de 1972, un afio después.

Por su parte, la Comision de Expertos en Aplicacion
de Convenios y Recomendaciones de OIT (CEARC)
subraya en su informe del afno 2011 que, el concepto
de igualdad de remuneracion por un mismo trabajo
puede englobar también trabajos que son de distin-
ta naturaleza, pero son de igual valor. Posteriormen-
te en el ano 2012, formula una solicitud directa por
la cual “Insta al Gobierno a que tome las medidas
necesarias para que se revise el art. 62 bis del Co-
digo del Trabajo con miras a garantizar la igualdad
de remuneracion entre hombres y mujeres, no solo
en situaciones en las que los hombres y las mujeres
realicen un trabajo igual o similar, sino también en
las situaciones en las que realicen un trabajo dife-
rente, pero que, no obstante, es de igual valor”.

< Evaluacion de la Ley N° 20.348.

Entre los anos 2012 y 2013, el Departamento de
Evaluacion de la Ley de la Camara de Diputados
realizo una evaluacion de los efectos e impacto de
la Ley N© 20.348, cuyo Informe se publica en junio
de 2013, En éste se expone que la ley resulto inefi-
caz, es desconocida para la poblacion y carece de
incentivos™,

11 http//www.evaluaciondelaley.cl/foro_ciudadano/site/artic/20130325/
asocfile/20130325153119/informe _ley_nro_20348.pdf



Propuestas de mejora para la Ley de Igualdad de
Remuneraciones.

7
L X4

En atencion a las debilidades de la Ley N° 20.348 ya co-
mentadas, en el ano 2014 las Senadoras Adriana Munoz,
Isabel Allende, Carolina Goic, Lily Pérez y Jacqueline Van
Ryseelberghe presentan una Mocion Parlamentaria des-
tinada a modificar el Codigo del Trabajo.

Esta tiene como finalidad el perfeccionar las normas de
igualdad de remuneraciones y garantizar de mejor ma-
nera su eficacia practica, proponiendo lo siguiente:

« Explicitar el principio de igualdad remuneratoria,
no solo respecto de un mismo trabajo, sino que también
en relacion con trabajos comparables.

«/ Consagrar que la igualdad salarial entre hombres
y mujeres debe considerar los distintos elementos que
componen la retribucion, por separado, y en su conjunto.

+ Identificar como discriminacion directa aquellas
distinciones en la remuneracion que se basen en el sexo
de los trabajadores.

« Explicitar la sancion a la discriminacion indirecta
en los sistemas remuneratorios.

+/ Delimitar los supuestos en que las diferencias de
remuneracion no son discriminatorias, exigiendo que,

aunqgue ellos estén presentes, solo han de considerarse si
revisten importancia para la prestacion de los servicios.

/ Establecer la voluntariedad del procedimiento
de reclamacion interno, pudiendo ejercerse accion ju-
dicial directa sin ese paso previo.

M La mocion dio lugar al Proyecto de Ley Boletin
N©9.322-13 y fue aprobada en Primer Tramite en el Se-
nado, incorporando ademas la posibilidad de que la ac-
cion judicial de reclamo pueda ser ejercida por las or-
ganizaciones sindicales. El Proyecto fue despachado a la
Camara de Diputados el 24 de enero de 2018. En dicha
corporacion, le correspondera conocer sobre la iniciativa
en su Comision Trabajo y Seguridad Social.

Asuvez enesamismacomision, se tramita la Mocion Par-
lamentaria, expresada en el Proyecto Boletin N°10.576-
13. Fue presentado en marzo del ano 2016, por las Di-
putadas Karol Cariola y Camila Vallejo, y los Diputados
Lautaro Carmona, Sergio Aguild, Hugo Gutiérrez, Daniel
Nfez y Guillermo Teillier. Este establece lo siguiente:

/ El empleador debera dar cumplimiento al principio
de igualdad de remuneraciones entre hombres y mu-
jeres que presten un mismo trabajo, o para un trabajo
al que se le atribuye un mismo valor.

+/ Para determinar que a un trabajo se le atribuye
un mismo valor que a otro, se debera tomar en cuen-



ta la existencia de similares requerimientos tales
como la naturaleza de los servicios prestados, los requi-
sitos de formacion exigidos para su ejercicio, las condi-
ciones laborales, las responsabilidades que se ejerzan o
cualquier otro que permita establecer objetivamente la
analoga valoracion del trabajo realizado, no importando
que los servicios a comparar se presten para un emplea-
dor distinto.

v/ Excepcionalmente, no se consideraran arbitra-
rias las diferencias objetivas en las remuneraciones,
cuando el empleador demuestre que se fundan en las
capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o
productividad.

+/ Las denuncias, revestiran el caracter de confi-
denciales cuando se realicen por la trabajadora afec-
tada invocando el presente articulo y se sustanciaran de
conformidad a lo dispuesto en el Parrafo 6° del Capitulo
[l del Titulo | del Libro V de este Codigo.

«/ Verificada la discriminacion salarial, no sélo dara
lugar a la multa correspondiente, sino que, ademas, en
el acto de la conciliacion o sentencia definitiva, el juez
adoptara todas las medidas que sean necesarias para
corregir las arbitrariedades detectadas.

«/ Respecto a la obligacion de que las firmas de mas de
200 trabajadores tengan un registro de puestos de tra-
bajo, se disminuira en el articulo 154 nimero 6 del Codi-
go del Trabajo, la cantidad minima a 50 trabajadores.
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«/ Cuando una trabajadora sea despedida tendra dere-
cho a que la remuneracion mensual para el calculo de su
indemnizacion, sea aguella que corresponda a un trabajo
al que se le atribuye un mismo valor.

M, Esta mocion actualmente se encuentra en primer tra-
mite en la mencionada comision de la Camara de Dipu-
tados.




Avances en 1gualdad
de remuneraciones 2014-201/



Como se ha expuesto previamente, la igualdad de ingre-
Sos entre hombres y mujeres es una cuestion de dere-
chos humanos y de justicia social. La brecha salarial es un
ejemplo concreto de un fenomeno historico de desva-
lorizacion de las mujeres, el que se manifiesta en todo
orden de espacios de interaccion social.

Es importante reafirmar este hecho, ya que los esfuerzos
gue se hacen para disminuir las desigualdades de remu-
neracion entre hombres y mujeres seran fructiferos solo
en la medida que se conecten con politicas publicas, que
busquen fomentar la igualdad entre hombres y muje-
res en todo plano.

A partir de esta problematica, se han realizado im-
portantes esfuerzos para incidir en la brecha de re-
muneraciones entre hombres y mujeres, entre las
cuales destacan:

a) La Reforma Educacional, destinada a posibilitar que
nifas y ninos puedan acceder a educacion de calidad e
inclusiva, garantizando el acceso a la educacion superior
a las y los estudiantes talentosos de escasos recursos,
junto a otros objetivos.

b) El fortalecimiento de la oferta de educacion pre-
escolar a través de la creacion de 550 nuevos jardines
infantiles con 50 mil cupos para ninos y ninas.

c) El fortalecimiento de los programas de capacita-
cion e intermediacion laboral, particularmente dirigi-
dos a las mujeres.

d) Apoyo para emprendedoras, créditos, capacitacion
y comercializacion.

e) La proclamacion de la Ley N° 20.786 que modifica
jornada, descansos y composicion de remuneracion de
las trabajadoras/es de casa particular.

f) La proclamacion de la Ley N° 20.787 que mejora
las condiciones salariales y estabilidad laboral de
40.000 trabajadoras que preparan alimentos en estable-
cimientos educacionales, asistidos por la Junta Nacional
de Auxilio Escolar y Becas.

g) La Reforma Laboral, que incorpora el derecho de las
organizaciones sindicales al acceso de informacion sobre
las remuneraciones asignadas a distintos cargos y fun-
ciones ejercidos por los trabajadores y trabajadoras de la
empresa. Estos permitiran identificar las brechas y posi-
bilitaran a los sindicatos negociar con sus empleadores,
las cuales se integran a las medidas para acabar con la
desigualdad salarial.

+ Agenda de trabajo Gobierno-ANEF 2014-2018.

En el ambito del empleo publico, Gobierno y ANEF vienen tra-
bajando desde comienzos de la administracion 2014-2018 en
una agenda integral sobre materias de empleo publico. En ésta
se encuentran demandas de género de larga data.



En ese marco, se aprobo en julio de 2014 la Ley N© 20.761,
la cual posibilita el pago con igual tratamiento a las
funcionarias y funcionarios en el caso de post natal
parental. Asimismo, la ley perfecciona el post natal con
el fin de proteger los ingresos de las funcionarias durante
el periodo que hacen uso de este permiso.

Esta ley establece que, en caso de que padre y madre
de un menor de dos anos sean funcionarios publicos, la

madre podra exigir la obliga-
cion establecida en el articulo
203 del Codigo del Trabajo, de
disponer del servicio publico
empleador del padre.

™ A su vez, el 26 de enero de
2015, el Servicio Civil envio un
Instructivo Presidencial So-
bre Buenas Practicas Labora-
les en el Desarrollo de Perso-
nas en el Estado'’. A través de
este instrumento, se instruyo
a los servicios a promover la
conciliacion de responsabilida-
des laborales con obligaciones
familiares, y el desarrollar ac-
ciones para prevenir el acoso
laboral y sexual.

En julio de 2015, Gobierno vy
ANEF suscribieron un protoco-
lo de acuerdo que establecio,
como parte de sus compromisos, la realizacion de un es-
tudio de diagnostico y la posterior evaluacion de instru-
mentos internacionales para avanzar en una adaptacion
gue permita implementar de manera efectiva lo esta-
blecido en la Ley N© 20.348. Todo esto dentro del sector
publico.

12 https//www.serviciocivil.cl/wp-content/uploads/2017/07/ip_buenas_
practicas.pdf



Primer hito del protocolo: Estudio de diagnostico caso de los hombres, las mismas cifras muestran 69.464
sobre la Brecha de Remuneraciones en la funcionarios, estando 80,0% dentro de la dotacion.
Administracion Central del Estado

Por otra parte, en el analisis de las estadisticas sobre el
personal disponible se desprende que, si bien el porcen-
taje de funcionarios y funcionarias a contrata es alto, la
importancia de esa modalidad es mayor entre las funcio-
......................... narias. En contrapartida, la presencia de funcionarios
13 Dotacion de personal: Es el personal que tiene una relacion juridico-la- de p[anta es mayor entre ellos que entre las funcio-

boral permanente con el sector publico, es decir, el personal de planta, a . .
contrata, contratado como honorario asimilado a grado, a jornal y otro per- narias (21.293 y 9.534 resPethamente)'

sonal permanente. No incluye los honorarios no asimilados a grado, asi como
tampoco el personal contratado bajo el Codigo del Trabajo.

Cifras de junio del afio 2015 muestran que 50,7% del
personal de la Administracion Central del Estado es fe-
menino. Se trata de 71.489 mujeres, 75,9% de las
cuales se encuentran dentro de la dotacion®. En el

(Personal disponible: total de funcionarios y de funcionarias )

Tipo/Calidad juridica Hombres Mujeres

Dotacion 55.552 54.295 109.847
Planta 21.293 9.534 30.827
Contrata 31335 43,595 74.930
Codigo del Trabajo 2918 1.164 4.084
Honorario asimilado a grado 6 2 8
Fuera de dotacion 13.912 17.194 31.106
Honorarios suma alzada 11.249 11.234 22483
Contrata 12 469 481
Codigo del Trabajo 1.817 3.893 5710
Otros 834 1.598 2432
Total 69.464 71.489 140.953

Fuente: en base a cifras de Dipres al 30 de junio de 2015.



Los calculos realizados, considerando solamente el to-
tal de personas en la dotacion (109.847), indican que las
funcionarias ganan 10,4% menos en promedio que los
funcionarios. ¢A qué responde esa brecha salarial pro-
medio de -10,4%? Una respuesta breve es: a diferen-
cias de grado.

En el caso de las funcionarias de servicios afectos a la
EUS, el grado promedio de ellas es 14,8, siendo el prome-
dio de los funcionarios de los mismos servicios, un 144,
Yendo mas alla del promedio de grados, analizando la
distribucion completa de hombres y mujeres, se detecta
que los hombres, en el caso de la Escala Unica Salarial
(EUS), estan mejor representados en la parte superior de
la distribucion.

En el grafico a continuacion se muestra como se distri-
buyen por grados los funcionarios y las funcionarias de la
dotacion en los servicios afectos a la EUS. El porcentaje
de hombres supera al de mujeres desde el grado 10 (li-
nea correspondiente a los hombres por encima de la de
las mujeres).

Se podria pensar que las desigualdades entre la distri-
bucion de los funcionarios y la de las funcionarias se de-
ben a diferencias en la composicion por estamento de
hombres respecto a al de mujeres. En otros términos, po-
dria suponerse que ese patron no se mantiene cuando se
analiza la distribucion por grado de hombres y mujeres
en cada estamento. Sin embargo, tomando como ejem-
plos las distribuciones del estamento profesional y de la
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de los técnicos, de los servicios afectos a escala Unica se
observa el mismo patron: hombres mejor representados
a la derecha de la distribucion (grados mas bajos, remu-
neraciones mas altas).

En el grafico a continuacion, sobre los servicios fiscaliza-
dores, se muestra como se distribuyen los funcionarios y
las funcionarias de la dotacion por grados. Tal como ocu-
rre en el caso de los servicios afectos a la EUS, existen
diferencias relevantes entre el grado promedio de ellasy
el de ellos. Las funcionarias de los servicios fiscalizadores
tienen un grado promedio de 13,8, al mismo tiempo que
el promedio de los hombres es 13,3,

En efecto, también en el caso de los servicios fiscaliza-
dores los hombres estan mejor representados en la parte
superior de la distribucion (a partir del grado 10). El por-
centaje de hombres supera al de mujeres desde ese gra-
do (linea correspondiente a los hombres esta por encima
de la de las mujeres).

Tampoco en el caso de los servicios fiscalizadores ese patron
-funcionarios mejor representados a la derecha de la distribu-
Cidn- se debe a diferencias en la composicion por estamento
de hombres respecto a la de mujeres. En efecto, aln condicio-
nando por estamento, se observa que los hombres estan mejor
representados en los grados con mejor remuneracion.

(Servicios Fisca[izadores)

. Mujeres
. Hombres
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y funcionarias en la dotacion

[Brecha salarial entre funcionarioi

Auxiliar

Administrativo

Técnico

Porfesional

Directivo

Total

-14,6% (@i

) 1,2%

-19,5% (i}
-13,4% @

) 2.7%

-10,4% .

> Como resultado de las diferencias existentes en la
distribucion de grados, las funcionarias en conjunto ga-
nan 10,4% menos que los funcionarios. Cuando se des-
compone ese promedio se advierte que la diferencia en
desmedro de las mujeres es mayor en el caso del esta-
mento técnico (-195%) y es favorable a las mujeres en el
caso del estamento directivo (2,7%), donde la proporcion
de mujeres es relativamente baja.

Entre los anos 2014 y 2015, el Gobierno y ANEF analizaron
la brecha salarial por estamentos y por ministerios. Ese
trabajo se documento en el estudio “Desafios de Politi-
ca Publica para un Crecimiento con Equidad de Género”
publicado en la Serie de Finanzas Publicas de la Direccion
de Presupuestos. En esta ocasion se expone dnicamente
la situacion de los seis ministerios con mayor personal de
la Administracion Central del Estado. Del analisis de las
cifras correspondientes a los servicios mas grandes, se

Ministerio Auxiliar ~ Administrativo Técnico  Profesional  Directivo
Ministerio de Hacienda -7,1% 6,8% 5,2% -4,3% -99% -5,5%
Ministerio de Educacion -17,1% -2,5% -45,5% -24,8% -8,2% -36,4%
Ministerio de Justicia -1,4% 4,2% -2,2% -10,3% 14,7% 2,7%
Ministerio de Obras Publicas 0,7% 0,4% -3,9% -6,8% 18,0% 8,5%
Ministerio de Agricultura -2,8% 1,2% 7,4% -4,1% -2,1% -4,8%
Ministerio del Trabajo y Prevision Social 13,6% -2,3% 5,1% -7.5% 5,9% -8,5%
Total -14,6% 1,2% | -19,5% -13,4% 2,7% | -10,4%
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desprende que las mayores diferencias estan en el Mi-
nisterio de Educacion (-36,4%), mas precisamente en
el nivel técnico, con una brecha salarial de -45,5%.

Q Tanto en el caso del Ministerio de Educacion, como
en el caso del Ministerio de Justicia, la brecha sala-
rial debe analizarse en mayor detalle, ya que las cifras
promedio estan fuertemente influidas por la impor-
tante presencia que, en términos de personal, tienen
los servicios de Junji (11.426 personas de un total
de 18.032 en todo su ministerio) y de Gendarmeria
(19.175 personas de un total de 27.701 en todo su
ministerio).

M, El primero de esos servicios esta fuertemente fe-
minizado, tanto numéricamente (94% de las personas

gue trabajan en el servicio son mujeres) como cultural-
mente, es asumido que el cuidado de parvulos es una
tarea femenina. Por eso, una vez que el analisis sobre
la brecha salarial del Ministerio de Educacion se realiza
excluyendo a quienes trabajan en la Junji, se advier-
te un descenso desde el -36,4% a -3,4%, tal como lo
refleja el siguiente cuadro.

/N En el caso de Gendarmeria, en que 74% de quie-
nes trabajan son hombres, ocurre o contrario. La bre-
cha salarial promedio del Ministerio de Justicia pasa de
2,7% (a favor de los hombres) a -10,7% cuando se con-
sidera toda la dotacion con excepcion del personal de
Gendarmeria.

Ministerio Auxiliar ~ Administrativo  Técnico  Profesional  Directivo

Ministerio de Educacion -17,1% -2,5% -45,5% -24,8% -8,2% -36,4%
Ministerio de Educacion (sin JUNJI) -90% -1,1% -97% -5,1% -8,7% -3,4%
JUNUJI -11,7% -5,6% -41,6% -34,0% 5,6% 34,0%
Ministerio de Justicia -1,4% 4.2% -2,2% -10,3% 14,7% 2,7%
Ministerio de Justicia (sin Gendarmeria) -0,9% 5,9% 7,6% -9,0% -11,9% -10,7%
Gendarmeria -1,4% -2,3% -4,3% -8,2% 5,0% 4,4%
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Segundo hito del protocolo: construccion/adaptacion
de metodologia internacional de evaluacion de

puestos de trabajo con perspectiva de género, para

la disminucion de brechas salariales en el Estado

Lanzamiento

Tras la realizacion del estudio de diagnostico de la Admi-
nistracion Central del Estado, con la identificacion de una
brecha salarial promedio, se procedio a evaluar diferen-
tes alternativas de trabajo para la construccion de una
herramienta que posibilitara avanzar en reducir diferen-
cias entre funcionarios y funcionarias de forma efectiva.

El Gobierno y la ANEF decidieron conjuntamente
explorar la adaptacion de una metodologia de eva-
luacion de puestos de trabajo sin sesgos de género,
desarrollada por la OIT y reconocida internacional-
mente, que habia sido recientemente aplicada en
Perd.

En Chile, se analizaron diferentes posibilidades y se optd
por presentar al Instituto de Seguridad Laboral (ISL)
como candidato para realizar una primera experien-
cia piloto. El disefo y presentacion de ese proyecto pilo-
to a distintos actores se realizo entre fines del ano 2015
y mediados de 2016. Se propuso implementar el mencio-
nado piloto en el ISL para luego realizar propuestas de
adaptacion de la metodologia internacional al sector
publico chileno.

Esa etapa concluyo exitosamente, lograndose el apoyo
técnico y financiero de la OIT, a través de su servicio de
Actividades con Trabajadores (ACTRAV), representado en
lo que refiere a este proyecto por la Especialista Regio-
nal Carmen Benitez y por el actual Director Adjunto de
la Oficina Regional de OIT para América Latina y el Cari-
be, Carlos Rodriguez. La Internacional de Servicios Publi-
cos (ISP), que agrupa a las organizaciones sindicales del
sector publico de todo el mundo, y de la cual la ANEF es
miembro, entregd también su respaldo a esta iniciativa.

Asi, el 22 de septiembre de 2016, en una ceremonia en la
que participaron representantes del Gobierno, de la ANEF,
de la OIT, de la ISPy de la sociedad civil, se realizo el lan-
zamiento del piloto de Evaluacion de puestos de tra-
bajo con perspectiva de género, para la disminucion de
brechas salariales en el Estado, concretado en el ISL. Este
lanzamiento se realizo en el Auditorio del Ministerio de
Trabajo y Prevision Social.

La Ministra de Trabajo y Prevision Social, Ximena Rin-
con, en su discurso por el lanzamiento del piloto senala:
“Cuando se comienza a hacer un recuento de las trans-
formaciones que ha realizado el Gobierno de la Presiden-
ta Michelle Bachelet, nos hace sentir orgullosos, porque
cuando hablamos de estos cambios, nos referimos a me-
joras en las politicas pablicas. Este es un trabajo colabo-
rativo, donde la conviccion es fundamental para acortar
brechas y lograr mejores espacios de equilibrio y parti-
Cipacion”,



Para la presidenta de la Central Unitaria de Trabajadores
(CUT), Barbara Figueroa ‘esta es una tremenda iniciativa,
va que existe el desafio de hacernos cargo, no solamente
de la desigualdad capital/trabajo, sino que de las diferen-
cias salariales y de empleo que tenemos entre hombres
v mujeres. Eso es una realidad y abordarlo, a partir de po-

liticas concretas y efectivas, es un salto cualitativo que
estamos dando”.
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El Director Adjunto de la Oficina Regional de OIT para
América Latina y el Caribe, Carlos Rodriguez, destaco
que “La experiencia de poner en practica una estrategia
para mejorar la igualdad de remuneraciones entre hom-
bres y mujeres es no solo relevante para la observancia
de los Convenios Internacionales del Trabajo ratificados
por Chile sobre la igualdad de remuneracion (C.100) y so-
bre la discriminacion en el empleo y la ocupacion (C.111),



sino también porque se realiza con dialogo social y for-
talecimiento sindical’”.

Constitucion y comienzo del trabajo del
Comiteé Paritario

Una vez realizada la ceremonia de lanzamiento, comenzo
la implementacion del piloto en el servicio seleccionado.
EL primer paso para ello fue la constitucion en el ISL de
un Comité Bipartito ad-hoc (especialmente conformado
para este proceso) para la promocion de la equidad de
remuneraciones, con representacion paritaria de la Di-
reccion y de la Asociacion de Funcionarios.

< La Asociacion Nacional de Trabajadores del Instituto
de Seguridad Laboral (ANATISEL) designo a los siguientes
funcionarios y funcionarias como representantes: Sr. Ri-
cardo Orellana (Co-Presidente), Sra. Maria Inés Gonzalez,
Sr. Mario Sepulveda y Sra. Camila Vergara. Mientras tanto,
la direccion del servicio nombro a Mauricio Tapia, quien
ejercio una de las dos co-presidencias, a Natalia Nava-
rro, a Jimena Marin y a Félix Arredondo. Adicionalmente,
a efectos de facilitar la implementacion del piloto, el Di-
rector del ISL encarg0 a su Jefa de Gabinete, Paola Pefia,
acompanar y apoyar al comité paritario durante el tiem-
PO gue se extendiese su trabajo.

¢ Asi conformado, en septiembre de 2016, el Comité
Paritario recibid una primera capacitacion a cargo de un
equipo de la OIT. En este primer taller se reviso la rele-
vancia del Convenio 100 de OIT sobre Igualdad de Remu-
neracion, se analizaron conceptos y procedimientos para

la eliminacion de sesgos de género en la fijacion de las
remuneraciones y se entregaron los primeros lineamien-
tos sobre el método de evaluacion de puestos de trabajo.

s La OIT asignd una consultora internacional experta
en el metodo, para entregar asistencia técnica durante
todo el proceso de aplicacion de éste. Tras revisar la car-
ga de trabajo que el proyecto imponia sobre cada uno de
los miembros del Comité Paritario, se solicitd un apoyo
adicional a OIT. El organismo internacional autorizd ese
apoyo y proveyo recursos para la contratacion de un con-
sultor local que asistio al Comité, realizd, documento y
sistematizo parte de las entrevistas a funcionarios y fun-
cionarias del ISL.

Debido al fallecimiento del Sr. Mario Sepulveda, repre-
sentante de ANATISEL, la estructura del Comité Paritario
sufrio modificaciones. ELl nUmero de representantes de
cada una de las partes bajo a tres. Adicionalmente, desde
la direccion del ISL se designd como nuevo Co-Presiden-
te a José Valenzuela, en reemplazo del Sr. Mauricio Tapia.

+s* Durante los meses siguientes, en una intensa agenda
semanal de trabajo, el Comité Paritario reviso la mision
de su servicio a fin de determinar los factores y subfacto-
res que se utilizarian para medir el valor de las ocupacio-
nes, respondiendo a la realidad del ISL. Una experiencia
similar que habia sido realizada en una empresa sanitaria
en PerQ entregd insumos a este proceso. El Comité Pari-
tario preparo posteriormente un cuestionario, basado en
los factores y subfactores ya identificados, a fin de reco-
ger a traves de entrevistas la percepcion de trabajadores



y trabajadoras sobre su quehacer cotidiano, procurando
visibilizar el aporte que se realiza desde tareas tradicio-
nalmente consideradas como femeninas. Tras revisar los
perfiles de puestos de trabajo, utilizando los resultados
de las entrevistas realizadas a funcionarios y funcionarias
del ISL, el Comité Paritario asigno puntos a cada uno de
los puestos de trabajo del servicio; puntajes éstos que
por definicion evitan sesgos de género.

3 En paralelo, se reviso el sistema de remuneraciones
del ISL y sus componentes, construyendo una medida
gue incluye solo a cinco de estos. En efecto, considerando
gue la metodologia propone evaluar el valor que el pues-
to de trabajo genera al servicio, las brechas de remune-
racion a considerar a efectos de la comparacion deben
excluir todos aquellos componentes que se vinculan a las
particularidades de la persona que se desempena en el
puesto analizado.

B Asi durante los meses de setiembre y octubre
de 2017, un ano después de constituido, el Co-
mité Paritario culmino la revision de los puntajes
asignados a los distintos puestos de trabajo ana-
lizados en el ISL, realizo las Gltimas modificacio-
nes y entrego los materiales sistematizados a la
direccion del servicio para su posterior analisis y
elaboracion de futuros productos.

Proceso de divulgacion y sensibilizacion sobre el
compromiso sobre Igualdad de Remuneraciones a lo
largo de Chile

s Seminario 7 de marzo de 2017 en Santiago

En ocasion de la semana en la que se conmemora el Dia
Internacional de la Mujer, funcionarios, funcionarias y au-
toridades participaron en un seminario organizado por los
ministerios de Hacienda y del Trabajo y Prevision Social,
la ANEF y la OIT. Se presentaron y analizaron resultados
preliminares del proceso de instalacion del Piloto del ISL,
asi como también el estudio sobre Brechas de Remune-
raciones en la Administracion Central del Estado.

Al encuentro asistieron la Ministra del Trabajo y Previ-
sion Social, Alejandra Krauss; el Subsecretario del Traba-
jo, Francisco Diaz: la Subsecretaria de Prevision Social,
Jeannette Jara; la Presidenta de la Central Unitaria de
Trabajadores (CUT), Barbara Figueroa; el Presidente de la
ANEF, Carlos Insunza; el Director de la OIT para el Cono
Sur, Fabio Bertranou; el Director del ISL, Jaccob Sandoval,
y otros jefes de servicios dependientes o vinculados con
el Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

Carlos Insunza destaco que: “El Estado es hoy por hoy
no solo el principal empleador de mujeres, sino que lo
es ademas en términos proporcionales, Esto es una gran
notica, pero impone al Estado empleador un gran desafio:
mirar integralmente todas las brechas y todas las pro-
blematicas que se relevan a partir del diagnostico. No
se trata solo de salarios, que es un componente central,



también se trata de la calidad del empleo. Las mujeres
estan concentradas en los empleos de mayor inestabili-
dad, ese es un dato que debe ser tomado como un dato
de la realidad para avanzar en las perspectivas de supe-
racion”.

Por su parte, la Ministra Krauss senalo que: “Pensando que
el Estado es el gran empleador y una gran fuerza labo-
ral constituida por mujeres y consecuencialmente esta
evaluacion, el trabajar en conjunto, el colocar a través de
acuerdos desafios que el Estado debe cumplir, para noso-




tros es un compromiso programatico, pero fundamental-
mente, porque creemos en una sociedad distinta, vision
que compartimos con la ANEF”

En tanto, Fabio Bertranou afirmé que: “Toda la metodo-
logia que va a llevar la identificacion de los puestos, la
descripcion, la valorizacion del trabajo que realizan cada
uno de los funcionarios, esta basado con este principio de
dialogo social y trabajo bipartito en el marco de paridad,
entonces este es un tema fundamental para la construc-
cion de las instituciones laborales”.

Durante desarrollo de esta actividad se revisaron los
avances logrados desde que julio del afio 2015, fecha en
la cual Gobierno y ANEF firmaron un Protocolo que inclu-
yo reivindicaciones de género y el tema de la igualdad de
remuneraciones en el sector publico.

5 Punta Arenas: Seminario de Igualdad de Remunera-
ciones en el Sector Pablico, a través del Dialogo Social

Realizado el 25 de mayo de 2017, fue encabezado por los
Secretarios Regionales Ministeriales de Hacienda y Tra-
bajo, la Presidenta Regional y el Presidente Nacional de
ANEF, participando dirigentes y representantes de servi-
cios pablicos de la region.

‘El secretario regional ministerial del Trabajo, Carlos
Abarzua Villegas, destaco la entrega de estos importan-
tes datos y de la iniciativa que trajo este seminario a la
ciudad de Punta Arenas, senalando que, a través de este

encuentro, cerca de 40 asistentes -representantes de
servicios pablicos de Magallanes- no solo escucharon las
exposiciones, sino que ademas aportaron su mirada para
ser parte de la estrategia que se esta incorporando para
disminuir estructuralmente esta brecha.”

5% Arica: Seminario de Igualdad de Remuneraciones en
el Sector Publico, a través del Dialogo Social

Realizado el 30 de junio de 2017, fue encabezado por el
Director Nacional del ISL, el Secretario Regional Ministe-
rial de Trabajo, la Presidenta Regional y el Presidente Na-
cional de la ANEF y conto con la participacion de mas de
40 representantes de Servicios Publicos y Asociaciones
de Funcionarios de la region de Arica y Parinacota. Carlos
Insunza indicd que para ANEF el hecho de destacar las
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brechas salariales entre hombres y mujeres en el Esta-
do ha sido un compromiso de muchos anos, que hoy dia
esta avanzando por una linea concreta. En el marco de
ese proceso, destaco que desarrollar, en conjunto con el
Gobiernoy con la OIT, seminarios a nivel regional permite

dar a conocer la experiencia y también recoger las reali-
dades regionales que se producen de manera no siempre
idénticas respecto de cada una de éstas.

5 Puerto Montt: Seminario de Igualdad de Remunera-
ciones en el Sector Pablico, a través del Dialogo Social

Realizado el 28 de septiembre de 2017 encabezado por
el Secretario Regional Ministerial de Trabajo, la Secretaria
Regional Ministerial de la Mujer y por la Presidenta Re-
gional y el Presidente Nacional de la ANEF. En a actividad,
los asistentes pudieron conocer los datos de la brecha de
ingresos a nivel nacional, que se sitla en 29,7%, mientras
que, en la Region de Los Lagos, la diferencia entre los in-
gresos de hombres y mujeres es de 31,4%, superando el
promedio nacional en 1,7 puntos porcentuales. Se dieron
a conocer los avances de la experiencia piloto en el ISL
y se discutio sobre la situacion del empleo publico en la
region, generando una reflexion sobre el propio quehacer
e identificando vias para avanzar hacia mayores niveles
de igualdad.

5% Valparaiso: Seminario de Igualdad de Remuneracio-
nes en el Sector Pablico, a través del Dialogo Social

Llevado a cabo el 2 de diciembre de 2017. En la activi-
dad, los y las participantes pudieron conocer estadisticas
sobre brechas de remuneraciones en la Administracion
Central del Estado, sobre mociones parlamentarias en
curso, y sobre el piloto del ISL y las perspectivas que este
proceso abre para abordar efectivamente la problemati-
ca en el futuro.



Cabe destacar que la recepcion de las y los participantes
de estas actividades fue muy buena en todos los casos.
De hecho, tres de los seminarios regionales cuentan con
evaluaciones ya procesadas; estos registran una evalua-
cion promedio de 4.5 (en una escala en la cual el pun-
taje maximo era 5), lo cual corresponde a un 90% de
satisfaccion, lo que refleja una excelente recepcion de
la actividad. La entrega de conocimientos sobre la rea-
lidad del sector pablico y la forma en que se expresa la
desigualdad de género en el Estado, asi como la presen-
tacion de alternativas de respuesta y herramientas para
actuar sobre ella fue altamente valorado. La mayor parte
de quienes participaron en la evaluacion considera que
esta actividad es relevante para su institucion o el rol
gque desempena en su organizacion y consideran bastan-
te probable que se desarrollen actividades en su region
inspiradas en los temas tratados.

7 Por dltimo, cabe sefalar que, a estas actividades,
se sumo la elaboracion de una serie de cuatro tripticos
con contenidos relativos al diagnostico sobre brechas, al
piloto en el ISL y a las instituciones con rectoria en la
materia, los cuales fueron distribuidos en los seminarios
descritos anteriormente!”,

Generacion de capacidades en el Estado para abordar
brechas de remuneraciones

Una delegacion compuesta por nueve personas que se
desempenan en servicios de la Administracion Central
del Estado viajo en noviembre de 2017 a la Academia
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de Género organizada por el Centro Internacional de la
OIT en Turin. Participaron de esa delegacion: Marion Cor-
tés, Delia Cerda, Camila Ureta, Consuelo Garnica, Adriana
Godoy, Karen Mejias, Camila Vergara, Gloria Fuentes y Ro-
dolfo Cardenas.

M, La participacion de la delegacion Chile en la Academia
de Género de OIT en Turin fue una experiencia invaluable
para todos quienes participaron, ya que pudieron adquirir
solidos conocimientos en maltiples tematicas relativas a
la equidad de género.

Ademas, el ambiente multicultural en el que estas fun-
cionarias y funcionario estuvieron sumergidos durante
15 dias les permitid conocer y comprender muchas ex-
periencias e iniciativas que, actualmente, estan siendo
impulsadas en el mundo a favor de la igualdad de género.

Por otra parte, la delegacion pudo socializar los avances
que se estan realizando en Chile. En particular, cabe des-



tacar que se expuso en una sesion plenaria la experiencia
del piloto de evaluacion de puestos de trabajo sin sesgos
de género realizado en el ISL (servicio del Estado chile-
no), recibiendo importantes comentarios y sugerenciasy
aportando insumos para otros paises.

Algunos resultados a partir de la revision de los
resultados del piloto en el ISL
Del piloto derivan un conjunto de elementos que pueden
agruparse en tres:

« el aprendizaje respecto a los procesos que deben se-
guirse para aplicar una metodologia adaptada al sector
publico chileno;

 los resultados cuantitativos en cuanto a brechas de
genero en el ISL;

+ y un modelo para analizar futuras experiencias.

Cabe destacar que se mejoraron y revisaron los per-
files de 82 puestos de trabajo, en los cuales se ubica
el 789% de la dotacion del servicio. Del analisis de ese
total se desprenden algunos muy masivos, que ocupan
un alto porcentaje de la dotacion, y otros mas particu-
lares, que involucran a pocas personas. Tras evaluar esa
situacion, se determind que solamente oS puestos que
tuvieran cinco 0 mas personas en él serian considerados
en detalle a efectos de aplicar la metodologia y calcular
brechas de género. Se trata de 11 puestos de traba-
jo que fueron clasificados como “multi-personales”.

Entre éstos se encuentran los puestos de: secretario/a,
analista contable, analista de seguimiento de casos, di-
rector/a regional, prevencionista de riesgo, ejecutivo/a
de plataforma, encargado/a operativo de atencion de
usuarios/as, etc.

Considerando que solamente los 11 puestos multi-per-
sonales, existe una diferencia de aproximadamente 500
puntos entre el puntaje mas alto (director/a regional) y el
mas bajo (secretario/a). Dado ese resultado, y solamente
a efectos de este analisis en especifico, se establece que
dos puestos de trabajo seran “homologos” si la diferencia
entre sus puntajes se encuentra en el entorno de los 50
puntos (10% de la mencionada diferencia mas alta) o es
inferior a eso.

Se establece que un puesto de trabajo sera femi-
nizado si 60% o mas de quienes trabajan en él son
mujeres, al tiempo que sera masculinizado si menos
del 40% son mujeres. Y, por Gltimo, aquellos puestos
de trabajo en el que trabajen entre 40% y 59,9% de
mujeres seran considerados “neutros”.

En ese marco, se compara el puesto ejecutivo/a plata-
forma (17% de la dotacion), que es feminizado, con su
homologo prevencionista (23% de la dotacion), que es
masculinizado. Considerando como medida de remune-
raciones la suma de los cinco componentes escogidos
por el Comité Paritario, se desprende una brecha de re-
muneraciones significativa en desmedro de las mujeres.
Del analisis de esa diferencia surge que esos puestos



Ejecutivo/a de plataforma

> 66%0 mujeres

L> distribuidos en 3 @Sstamentos

> 3590 profesional
» 449 tecnico
» 2190 administrativo

presentan una cComposicion por estamentos diferente, en
el caso del primero el estamento técnico cuenta con una
presencia mas importante, al tiempo que en el caso de
los prevencionistas la participacion del estamento pro-
fesional es sustancialmente mayor.

Dando cuenta de la existencia de un régimen de esta-
mentos en el sector publico chileno y la presencia de es-
calafones de grados asociados a éste, se decide extender
el analisis y explorar si existen diferencias significativas
al interior de los puestos de trabajo multi-personales,
considerando por estamento. Se realiza ese analisis para
todos los puestos estudiados, encontrando diferencias
significativas solamente en el caso de profesionales per-
tenecientes al puesto de ejecutivo/a de plataforma.

Algunas reflexiones tras el proceso piloto de evalua-
cion de puestos de trabajo sin sesgos de genero rea-
lizado en el ISL:

Camila Vergara, Presidenta de la Asociacion de Funciona-
rios del ISL: "El proyecto no solo nos entrego datos en re-

Prevencionista de Riesgo

> 37% mujeres
L} distribuidos en 3 @Stamentos

» 809%b profesional
» 1590 técnico
» 499 administrativo

lacion a donde podrian existir brechas salariales, sino que
también, poder comprender los desafios que tenemos en
materia del desarrollo de la Gestion de Personas.”

Jaccob Sandoval, Director Nacional del ISL: "Bajo el go-
bierno de Salvador Allende, Chile ratifica el Convenio 100
de la OIT y recién en 2006 se integra al Codigo del Tra-
bajo el procedimiento de tutela laboral sobre derechos
fundamentales.

Este piloto acorta estos largos periodos que la institucio-
nalidad chilena tarda en ir incorporando el resguardo de
los derechos laborales, abre la discusion sobre la moder-
nizacion del Estado y el valor de construir politicas publi-
cas en un marco de dialogo social pero, mas importante,
es su valor subjetivo y simbolico como una sefal de vo-
luntad para seguir avanzando en la eliminacion de todo
tipo de discriminacion.”

La posibilidad de adaptar un instrumento internacio-
nal a la realidad del sector publico de un pais latinoa-



mericano, extrayendo lecciones y construyendo buenas
practicas ha despertado interés internacional desde los
inicios de este proceso. El hecho que este esfuerzo se
lleve adelante en el marco de un proceso de dialogo
social, como el que sostiene la Mesa ANEF-Gobierno, se
constituye como un valor adicional.

Q Esta iniciativa recibio el apoyo técnico vy financiero de la
OIT, que realizd un acompanamiento durante todo el proce-
so. Como se comento previamente, éste fue liderado por sus
especialistas de ACTRAV, la Especialista Regional Carmen
Benitez y el actual Director Adjunto de la Oficina Regional
de OIT para América Latina y el Caribe, Carlos Rodriguez, y
conto con la asistencia técnica de dos consultoras interna-
cionales, Daina Z. Green y Maria Elena Valenzuela, asi como
también, del analisis de la economista de Dipres Camila
Ureta. Se contd, ademas, con el apoyo de Mitzi Gomez del
Equipo de Programacion de OIT en Santiago.

La OIT presto también apoyo en el ambito de comuni-
caciones y en la edicion de materiales graficos y docu-
mentos vinculados al proyecto (tripticos). Su respaldo fue
también crucial para la realizacion de los seminarios de
difusion y sensibilizacion que se realizaron a lo largo del
pals, asi como en las actividades de formacion que se lle-
varon a cabo en Chile y en Turin.

Elinterés por esta experiencia se renueva con la constitu-
cion de la EPIC, liderada por la OIT, ONU-Mujeres y la OCDE.
Asi, al apoyo inicial de la OIT -a través de ACTRAV- vy al
respaldo de la ISP, se suma una mayor exposicion a traves
de otros actores internacionales, los cuales conocen de la
experiencia en la reunion de lanzamiento del EPIC en la
region, realizado en enero de 2018 en Panama. Instancia
en la que participd en representacion del Gobierno la Mi-
nistra del Trabajo y Prevision Social, Alejandra Krauss, y, en
representacion de la ANEF, su Presidente Carlos Insunza. ¢
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Conclusiones
y desafios



< Empleo publico y crecimiento inclusivo

Chile ha avanzado notoriamente en materia de igualdad
de género en los Gltimos afos. Sin embargo, aln persis-
ten importantes brechas entre hombres y mujeres. Des-
igualdades que se evidencian, por ejemplo, en términos
de participacion laboral, de ingresos y de acceso a posi-
ciones de toma de decisiones.

Q Hacia el futuro, el pafs enfrenta el desafio de forta-
lecer su ritmo de crecimiento, siendo capaz de incluir a
todos y todas. En efecto, crecer de manera inclusiva va
a posibilitar continuar la reduccion de brechas que
se ha observado en los altimos anos. De esta manera,
los beneficios de la expansion llegaran tanto a mujeres
como a hombres.

Las y los servidores publicos son determinantes para que
las politicas pablicas contribuyan a un crecimiento inclu-
sivo. En efecto, alcanzar nuevos estados de desarrollo re-
quiere de un Estado mas efectivo y eficiente que genere
mejores politicas publicas, lo cual, a su vez, implica gene-
rar avances en diseno, implementacion y evaluacion de
éstas. Para ello, se requiere levantar obstaculos que im-
piden a hombres y mujeres, el desarrollo de sus talentos.
La evidencia internacional muestra que la diversidad y
las buenas practicas en el desarrollo de personas fomen-
tan la confianza, el compromiso vy la representatividad en
el Estado. Sin embargo, ¢qué cambios en las politicas
de reclutamiento y seleccion se deben generar con
este fin? ;queé politicas de identificacion de talento
vy promocion se deben implementar? ;qué practicas

|y
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para evitar sesgos, conscientes o inconscientes, de
género se deben seguir?

El Estado tiene una gran responsabilidad, no solo por-
que al ser empleador genera un mayor valor mejorando
sus practicas en materia de desarrollo de personas. Sino
también porque establece estandares para el resto de la
economia y, ademas, puede contribuir a difundir y exten-
der sus mejores practicas.

El desafio de abordar la brecha salarial a tra-
vés del dialogo social

<

Segln la Guia Promocion de Igualdad Salarial por me-
dio de la Evaluacion no Sexista de Empleos de 2008 de la
OIT®, la participacion conjunta de empleador junto a una
representacion plural de los trabajadores es estratégica
en materia de igualdad de remuneraciones.

Las numerosas experiencias puestas en practica hasta
ahora indican que la aplicacion de la igualdad salarial
mediante una labor conjunta de los empleadores y los
trabajadores presenta importantes ventajas en la esfera
de laigualdad y la eficacia, ya que:

a) Ofrece una vision de los empleos al confrontar os
distintos puntos de vista de los responsables de los re-
cursos humanos y de los trabajadores;

15 Disponible en: http.//www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@
declaration/documents/publication/wcms_101326.pdf.

Se suglere también considerar el documento Igualdad Salarial. Guia intro-
ductoria, disponible en http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_
norm/---normes/documents/publication/wcms_223157.pdf



b) Asegura la legitimidad del proceso y de los resulta-
dos ante los trabajadores;

c) Reparte la carga de trabajo derivada de la aplicacion
de la metodologia, entre varias personas.

/N Existiran mas garantias de lograr esos obje-
tivos si la participacion se traduce en la forma-
cion de un comité con una composicion, funcio-
nes y condiciones de trabajo bien definidas.

Se recomienda que la conformacion del Comité Pari-
tario resguarde una integracion estamentalmente plu-
ral, tanto en lo que concierne a los representantes del
empleador, como de los trabajadores. La capacitacion
y formacion de este equipo, al igual que la reglamenta-
cion de los procesos de toma de decisiones deben res-
guardar gue no se impongan visiones de un estamento
por sobre otro, pues ello podria afectar los resultados de
las evaluaciones.

3

% Desafios y proyecciones

Desafios inmediatos

En lo iInmediato, se enfrenta el desafio de dar continuidad
al trabajo que han desarrollado ANEF y el Gobierno en
materia de igualdad de remuneraciones, entre los anos

2014y 2017. Para ello, es recomendable que la experien-
cia llevada adelante en el ISL sea expuesta en un docu-
mento técnico. En éste se debe ahondar en la adapta-
cion de la metodologia de OIT al sector publico chileno,
profundizar respecto a los resultados cuantitativos del
ejercicio concreto y detallar los aprendizajes alcanzados.
Un documento con esas caracteristicas se encuentra, en
este momento, en proceso de elaboracion.

Cabe destacar que ese documento visibilizara ante el
lector la conveniencia de replicar esta experiencia en
algln otro servicio. En efecto, de la revision de la expe-
riencia se desprenden numerosas preguntas no previs-
tas originalmente, que requieren mayor investigacion.
Por ejemplo, ciertas particularidades del ISL, como por
ejemplo el hecho de contar con muy pocos trabajadores
a honorarios, llevaran al lector a preguntarse ¢qué ocu-
rriria con las brechas de género en un servicio donde
el porcentaje de trabajadores y trabajadoras a hono-
rarios fuese mayor? De lograr replicar esta experiencia
en otros servicios, ANEF y el Gobierno avanzarian ain mas
en la validacion del instrumento, mas alla de lo alcanza-
do en el ISL al poder incluir otras realidades.

Proyecciones

La experiencia realizada en el ISL, ha permitido desarro-
[lar una linea de trabajo de promocion de la equidad
salarial en el sector publico a través del dialogo so-
cial que se inscribe en los compromisos asumidos a tra-
vés del protocolo de Acuerdo Gobierno-ANEF firmado en



2015 y se proyecta en el tiempo. Esta linea de trabajo
esta situada en el marco de las recomendaciones de la
EPIC y en el plan de trabajo acordado entre los mandan-
tes bipartitos con el acompanamiento de la OIT.

En este marco, hay tareas importantes por delante. Por
una parte, es clave continuar trabajando en la definicion
de roles de distintos actores relevantes y con poder
de rectoria en el ambito de Desarrollo de Personas (Ser-
vicio Civil y en el area de Equidad de Género (Ministerio
de la Mujer y Equidad de Género). Representantes de es-
tas instituciones participaron de la Academia de Género
de OIT en Turin en noviembre de 2017, al tiempo que sus
autoridades han acompanado el proceso, participando en
la elaboracion de materiales de difusion (tripticos), semi-
narios e instancias internacionales.

Por otra parte, se ha cursado una invitacion a diversos
servicios publicos a realizar experiencias piloto simi-
lares a [a que llevo a cabo el ISL para abordar brecha de
remuneraciones entre hombres y mujeres. Para esto, se
les ha solicitado realizar un primer ejercicio evaluando
si cuentan con las condiciones necesarias para llevar a
cabo este proceso.

Por dltimo, y no menos importante, quienes han parti-
cipado de este proceso estiman que podran continuar
socializando esta experiencia tanto a nivel local como
internacional. En conclusion, transmitir los aprendi-
zajes generados en materia de Evaluacion de pues-
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tos de trabajo con perspectiva de género de manera
efectiva convocara a otros actores, de otras indus-
trias y de otros paises.¢







« Anexo 1: Oficios de invitacion a servicios se-
leccionados a realizar pilotos

Oficio Ordinario N° 158 del 25 de enero de 2018, del
Subdirector de Racionalizacion y Funcion Pdblica al
Director del Servicio Civil

Reg. N° 012/25.01.2018
oo

oro. 0168

ANT.: No hay.

MAT.: Selicita seguimiento de compromisos en materia
de disminucion de brechas de ingresos entre
funcionarias y funcionarios pablicos.

SANTIAGO, 2 5 ENE. 2018

DE: SR. JORGE RODRIGUEZ CABELLO .
SUBDIRECTOR DE RACIONALIZACION Y FUNCION PUBLICA
DIRECCION DE PRESUPUESTOS

A SR.BASILIOS PEFTOULOGLOU GATTAS
DIRECTOR NACIONAL SERVICIO CIVIL (S)

Como es de su conocimiente, en Julio del afic 2015, el Gobierno, a traves del Ministerio de
Hacienda y el Ministerio del Trabajo y Previsién Social, concordd con la Agrupacion Macional de
Empleados Fiscales, un Protocolo de Acuerdo, con una agenda de trabajo compartida para la
administracion central del Estado

Uno de los puntos de este Protocolo scbre Igualdad de Remuneraciones entre hombres y
mujeres, considerd la “definicién, disefio e inicio de impl tacion gradual de inst tos” sobre
Ia materia_

En ese contexto se enmarca el desarrolio del Piloto de "Evaluacién de Puestos de Trabajo,
sin sesgos de Género”, implementado entre el afio 2016 y 2017 en el Instituto de Segundad
Laboral, que se basa en la aplicacién de un sistema de evaluacion de cargos, mediante factores
que miden las tencias, las resp los esfuerzos necesarios para desempefiar el
trabajo y las condiciones de trabajo que son inherentes a él, debiendo también considerar otros
factores que puedan incidir en la posicion o valor que tenga el cargo en relacién a ofros.

El mencionade método de evaluacién de cargos se refiere al contenido del trabajo y no a las
caracteristicas de las personas que lo desempefian, identifica los factores y sub-factores
necesarios para cada puesto y les asigna un puniaje en funcion de las necesidades de la
organizacion. Esto permite determinar el valor numérico de los puestos de trabajo y cuantificar la
diferencia en el valor de los puestos al interior de |a organizacion.

En este marco, el Piloto realizado tuvo por finalidad validar un instrumento de evaluacion sin
sesgos de género para el sector publico chileno, usando una metedologia avalada por la OIT y
aceptada internacicnalmente, que se ajusta a las particulandades normativas del sistema de
remuneraciones y la regulacién de empleo del personal que le son propias en su condicion de
sanvicio publico
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Reg N° 012/25.01.2018

El Piloto de *Evaluacion de Puestos de Trabajo, sin sesgos de Género”, se realizd teniendo
en cuenta la perspectiva de género en toda su produccion y desarrollo, en particular, considerd lo
siguiente: a) El comité paritario que aplico la metodologia de medicién, ademas de estar integrado
por representantes de las jefaturas del servicic y de representantes de los trabajadores, estuvo
integrado per igual ndmero de hombres y mujeres. b) Se realizé capacitacion al comité paritario en
cuestiones de género; c) Se utilizd lenguaje no sexista para hablar de los requisitos del cargo; y d)
Se considerd la construccion y adaptacian de factores para asegurar la valoracion de la totalidad de
los requisitos de los cargos femeninos y masculinos

Complementariamente, el Ministeric de Hacienda mantiene actualizado el estudio sobre
composicion y nivel salarial del sector piblico desagregado por sexo, el que permite, entre ofras
cosas, identificar los servicios con mayores brechas internas de ingresos, lo gue es de utilidad para
identificar servicios en los gue pueda resultar de mayor interés aplicar la metodologia de
Evaluacion de Puestos de Trabajo sin sesgos de género.

Considerando lo anteriormente expuesto, asi como las nuevas funciones del Servicie Civil,
es que consideramos pertinente que este Servicio, a través de la subdireccion de gestidn y
desarrollo de las personas, pueda promover gue experiencias como las del Piloto de evaluacion de
puestos de trabajo con perspectiva de genero se desarrollen en ofros servicios, a fravés de un
trabajo bipartito en que padicipen repr ntes de la P y de las ascciaciones de
funcionarios respectivas.

Para contribuir @ este trabajo, adjunto un documento que propone las “Condiciones

para la Imp ion de un Piloto de Igualdad de Remuneraciones entre funcionarios

¥ funcionarias’, preparado por los equipos técnicos gque han hecho seguimiento y evaluacion a la

metodologia, incluyendo a tes de los de Hacienda, Trabajo y Prevision
Social y de vuestro servicio.

Consideramos gue este trabajo puede o to que realiza su
Servicio de las directrices impartidas en materia de reclutamiento y seleccion de personas;
concursos de ingreso y promocion. programas de induccion, programas de capacitacién; sistemas
de promocion; sistema de calificaciones; y buenas practicas laborales, todas materias que pueden
incidir en la reduccién de las brechas de remuneraciones en el empleo plbiico.

Esperando una buena accgida de o planteado, y quedando a su disposicion para coordinar
este trabajo en lo que sea requerido, saluda atentamente a Ud.,

]
JORL%DRM:L
SUBDIRECTOR DE RACIONALIZACION Y FU

DIRECCION DE PRESUPUESTOS

D\s\rlg&ibﬂ
Destinatario
Archivo
- Gabinete Ministra del Trabajo y Prevision Social
- Gabinate Ministra de la Mujer y |a Equidad de Género
Gabinete Ministro de Haclenda
- Agrupaciin de Empleadns Fiscales (ANEF)
Adjunto
Minuta “Ci in Pilot de lgualdad de R i entre ionarios ¥
funcicnarias®




Oficio Ordinario N°© 189 del 2 de febrero de 2018, del

Subdirector de Racionalizacion y Funcion Pablica a la
Directora Nacional del Fondo Nacional de Salud (Fonasa)

oro. v 0 1 89

ANT.: No hay.

MAT.: Invita a realizar piloto sobre brechas de
remuneraciones entre  funcionarias y funcionarios
publicos.

SANTIAGO, ~ 2 FEB. 2018

DE: SR. JORGE RODRIGUEZ CABELLO )
SUBDIRECTOR DE RACIONALIZACION Y FUNCION PUBLICA

A: SRA. JEANETTE VEGA MORALES
DIRECTORA NACIONAL DEL FONDO NACIONAL DE SALUD

En julio de 2015, el Gobierno, a través del Ministerio de Hacienda y el Ministerio del Trabajo
y Prevision Social, concordé con la Agrupacisn Nacional de Empleados Fiscales (ANEF), un
Protocolo de Acuerdo, con una agenda de trabajo compartida para la administracion central del
Estado

Unc de los puntos de este Protocolo, aguel scbre de R entre
hombres y mujeres, considerd la “definicién, disefio e inicio de implementacion gradual de
instrumentos” sobre la materia

En ese contexto se enmarca el desarrollo del Piloto de “Evaluacion de Puestos de Trabajo,
sin sesgos de Género”, implementado entre el afic 2016 y 2017 en el Instituto de Seguridad
Laboral, que se basa en la aplicacion de un sistema de evaluacién de cargos, mediante factores
que miden las competencias, las responsabilidades, |os esfuerzos necesarios para desempefiar el
trabajo y las condiciones de trabaje que son inherentes a él, debiendo también considerar ofros
factores que puedan incidir en la posicion o valor gue tenga el cargo en relacion a ofros

El mencionado método de evaluacién de cargos se refiere al contenido del trabajo y no a las
caracteristicas de las personas gue lo desempefian, identifica los factores y sub-faciores
necesarios para cada puesto y les asigna un puntaje en funcién de las necesidades de la
arganizacién. Esto permite determinar el valor numérico de los puestos de trabajo y cuantificar la
diferencia en el valor de los puestos al interior de |a organizacion

En este marco, el Piloto realizado tuvo por finalidad validar un instrumento de evaluacién sin
sesgos de género para el sector plblico chileno, usando una metodologia avalada por la OIT ¥
aceptada internacionalmente, que se ajusta a las particularid normati del siste de
remuneraciones y la regulacidn de emplec del personal que le son propias en su condicion de
sernvicio publico

Reg. N° 013/02.02 2018
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El Filoto de "Evaluacion de Puestos de Trabajo, sin sesgos de Género”, se realizo teniendo
en cuenta |a perspectiva de género en toda su preduccion y desarrolle, en particular, considerd lo
siguiente: a) El comité paritario que aplicd la metodologia de medician, ademéas de estar integrado
por representantes de las jefaturas del servicio y de rer de los ores, estuvo
integrado per igual nimere de hombres y mujeres. b) Se realizé capacitacion al comité paritario en
cuestiones de género; ¢) Se utilizé lenguaje no sexista para hablar de los requisitos del cargo; y d)
Se considerd la construccion y adaptacion de factores para asegurar |a valoracién de la totalidad de
los requisitos de los cargos femeninos y masculinos

Complementariamente, el Ministerio de Hacienda mantiene actualizado el estudio sobre
composicion y nivel salarial del sector publico desagregado per sexo, el que permite, entre otras
cosas, identificar los servicios con mayores brechas internas de ingresos, lo que es de utilidad para
identificar servicios en los que pueda resultar de mayor interés aplicar la metodologia de
Evaluacion de Puestos de Trabajo sin sesgos de género

Por lo mismo, en el marco del mencicnade protocolo suscrito con la ANEF, se esta
promoviendo gue experiencias como las del piloto implementade en el ISL se desarrollen también
&n otros Servicios, a través de un trabajo bipartito en que participen reprasentantes de la autoridad
y de las asociaciones de funcionarios respectivas. En este contexto es que se esta invitando a
participar al Servicio que Ud. dirige.

Para facilitar la evaluacién de la invitacion a implementar esta experiencia en su servicio,
adjunto el documento que propone las “Condiciones Ni ias para la Impie tacidn de un
Pilota de Igualdad de Remuneracionss entre Funcionarios y Funcionarias”. preparado por los
equipos técnicos que han hecho seguimiente y evaluacion a la metodologia, y en que han
paricipado representantes de los Ministerios de Hacienda y Trabajo y Previsidn Social.

En caso que luego de su evaluacion, Ud. considere que su Servicio estd preparado para
participar de esta iniciativa, le solicite que lo pueda formalizar mediante respuesta al presente
Oficia.

Esperando una buena acogida de lo planteado, y guedande a su disposicién para coordinar
este trabajo en lo que sea requerido, saluda atentamente a Ud.,

Ji DRLUEZ CABELLO L
SUBDIRECTOR DE RACIONALIZACION Y FUNGION PUBLICA
DIRECCION DE PRESUPUESTO!
Distriby
- Destinatario
- Archivo
- Gabinele Ministro de Hacienda
Gabinede Minisira del Trabajo y Previsién Social
Gabinete Ministra de la Mujer y la Equidad de Género
Director del Senvicio Civil

Adjunta:

Minuta *C: i ion Piloto de Igualdad oe entre ¥
funcionarias®




Se enviaron oficios de invitacion a realizar piloto sobre
brechas de remuneraciones entre funcionarios y funcio-
narias publicos a los siguientes servicios: Fonasa, Super-
intendencia de Electricidad y Combustibles, Direccion
General de Aeronautica Civil y General de Aviacion, Su-
perintendencia de Salud, Servicio Nacional de Pesca y
Acuicultura. Se trata de cinco oficios de invitacion iguales
en contenido. Por lo mismo, a modo de ejemplo se expo-
ne en este documento el primero, el dirigido a la Directo-
ra Nacional de Fonasa, Jeanette Vega g
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Anexo 2: Materiales adicionales de difusion

R
*%*

del proyecto

Triptico 1

SEMINARIO

Promoviendo
el Dialogo Social
en Chile:

Evaluacion de stos de trabaje.con
peErspectiva de Genern, para ta disminucian
e brechas salarales en el Estado

En julio de 2015, el Gobierno de Chile y la ANEF
suscribieron un protocolo de acuerdo que
establecid una agenda integral sobre materias
de empleo pablico. Entre &stos se encuentran
demandas de género de larga data.

Er

el p

funcio
tratamiento

e cuidado infantil
identific

nvio  un

instru

pons

LINK DE INTERES

Ministel Hacienda
www.hacienda.cl

www.dipres.gob.cl
Ministerio del Trabajoy Previsidn Sot
www.mintrab.gob.cl
revision Social
www.previsionsocial.gob.cl
guridad Laboral
www.isl.gob.cl
in Nacional de Emiple
www.anef.cl

MAS INFORMACION:

+ Convenio 100
n/norml s/fPp=NO

www:leychil

» Protocolo de Acuerdo Gobierno - ANEF
ww,dip fw3-article-13317

+ Publicacion Dipres "Desafios de Politica Piiblica para un
Crecimiento con Equidad de Género"
www.dipres.gob.l icles-1 _pdfpdf

Promoviendo
el Dialogo Social en Chile

Evaluacion de los
puestos de trabajo
con perspectiva
de Género, para la
disminucion de
brechas salariales

en el Estado.

Gobierno

> de Chile

INTERNACIONAL OE
SERVICIOS
PUBLICOS

Internacional
del Trabajo




FEMINIZACION

PERSONAL DISPONIBLE  Por ministerios
ADMINISTRACION CENTRAL
DEL ESTADO (ANEF)
0/
El personal disponible de la 7 8 L] 3 0
e ——]

Administracién Central del Estado
(ANEF) alcanza a 140.953 trabajadoras
y trabajadores de las cuales el 50,7%
son mujeres y el 49,3% son hombres.

Ministerio de EDUCAC

67,9%

DISTRIBUCION DE LA DOTACION
Diferencias significativas

| PLANTA
Total dotacian planta 30.827

n 8.534 ! Ministerio de DEPORTES

i CONTRATA
Hl Total dotacion contrata 74,930

El emplen femenino se concentra
alat acion de la
empleo. Esta si no sucede exclusivamente en el Estado, st no que se

LA TASA DE FEMINIZACION ES
10% mayor en la Administracion
Central del Estado, que en el
mercado laboral chileno

Al realizar una comparacion
entre a tasa de feminizacion
total del mercado laboral
chileno y la del Estado se puede
observar que en el caso de los
trabajadores y trabajadoras de
la Administacion Central del
Estado la tasa es
significativamente mas alta,
superanda en 10 puntos
porcentuales la de la mercado
laboral privado.

P B

40,7% 50,7%
MUJERES MUJERES OCUPADAS
OCUPADAS ADMINISTRACION
EN CHILE CENTRAL DEL
ESTADO (ANEF)

BRECHA SALARIALES

Administracion Central de Estado (ANEF)

hajac 10! | 4 48%0 |
promedio las trabajadoras ANEF
tienen remuneraciones 10,4% mas bajas que sus
companeros.”

(Salario promedio mujer - Salario promedio hombre)
/Salario promedic hombre

1951

OIT adopta el Convenio 100, considerade en la "Declaracion de OIT
sobre Principios y Derechos Fundamentales en el Lugar de Trabajo*
€Omo Uno de sus convenios fundamentales tuyo cumplimiento es
obligatorio por parte de los Estados Miembros independientemente
de su ratificacian o no.

1971

Chile ratifica ante la OIT el Convenio 100 sobre igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor.

2009

Promulgacién de la Ley 20.348 relacionada con el derecho a la
fgualdad en las remuneraciones entre hombres y mujeres gue
presten un misme trabajo, con el cual se dio un paso Importarte en
relacion con la aplicacion del Convenio 100

2011

La Comision de Expertos (CEARC) ensu informe del 2011 subraya que
el concepto de igualdad de remuneracion por un trabajo engloba
tanto la igualdad de remuneracion para un mismo carge coma
aguella que corresponderia a cargos distintos pero que realizan
trabajo de jgual valor,

2015

Firma de Protocelo de Acuerdo entre el Gobierno y ANEF.

El Gobierno realiza un diagnostico, gque fue publicada como
documento de la Serie de Finanzas Publicas de Dipres, socializado y
mejorado en encuentros bipartitos con ANEF,

2016

Con el apoyo de OIT, Gobierno y ANEF se comienza a aplicar en ISL un

e T e T B ]

manifiesta tambien en al mercade Llaboral chileno, AUXILIAR ADMINISTRATIVO TECNICO pilote que explora la aplicabilidad de un sistema de evaluacion de
= 14 60/0 1 20/0 = 19 40/0 cargos disefiado para identificar brechas de género
FEMINIZACION - fizacin el e S—— T —
segln estamentos de mujere L total de |
AU|LIAR Al término de esta etapa se presentaran insumos
ADMINISTRATIVO PROFESIONAL DIRECTIVO para futuros cambios normativos que apuntaran a
| a46% SiEely) 13 30/ 2 60/ perfeccionar los sistemas de remuneraciones vigentes
PROEESIONAL E 3 0 3 0 para la identificacion y superacion progresiva de
DIRECTIVO NO PROFESIONAL desigualdades entre hombres y mujeres.
I F YY) oiccciivo
Nota; Calculos en base a cifras de Dipres correspondientes al 30 de Junio 2015
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Triptico 2

BRECHAS DE INGRESO
EN CHILE

Gobierno —
de Chile é o
d ? & V I \\J‘quamaauon
Internacional
. SERVICIOS
T ,:, PUBLICOS Del Trabajo
o g

DESTACANDO EL ROL DEL
ESTADO COMO EMPLEADOR

En la Administracion Central del Estado
trabajan 69.464 hombres y 71.489 mujeres.

Las mujeres en Chile -23,6% @
reciben un salario

23,6% menor que
el de los hombres.

nL

Brecha salarial por sexo
EN EL SECTOR PUBLICO

-10,4% @
®

Las funcionarias de la
Administracion Central

del Estado perciben 10.4%
menos que los funcionarios.

PROMOVIENDO
el Dialogo Social
en Chile:

Los salarios de las mujeres son menores
que los de los hombres
en todos los tramos de escolaridad:

-17,9% -28,1% -31,2% Ay ARSI Evaluacion de los puestos de trabajo con
. . — : e RSl sy perspectiva de Género, para la disminucion

Nunca estudia Primaria Secundaria

de brechas salariales en el Estado.

-21,1% -29,0% -34,9%
| — ] [E— [— |

T&cnica Universitaria Postgrado
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PLAN PILOTO
en el Instituto
de Seguridad Laboral

En junio de 2015, el Gobierno y la ANEF firmaron un
protocelo de acuerdo que establecid una agenda
en materias de empleo pablico. Con el apoyo de la
OIT, el 2016 se inicio la implementacion de un plan
piloto en el Instituto de Seguridad Laboral (ISL),

prEn

e 3 2 ; { 488 TRABAJADORES ERE
pgra aplicar un l:ﬂetodo de evaluacion de cgrgos Y TRABAJADORAS MUJERES
sin sesgos de género, Este proceso se realiza a
traves del-didloge social y [ activaparticipacifn e s e
de representantes de la Direccion de la

P y AUXILIAR ADMINISTRATIVO  TECNICO

L 32
o 1 @ 28 @ 70

Total: 48 Total: 92

R 263

Asociacién de Funcionarios del ISL, que han
conformado un Comité Paritario para la ejecucion
de este plan piloto.

PROFESIONAL DIRECTIVO

159 el m------zo
161 ] =28

Firma de Protocolo de Acuerd

2016-2017

J OfT aprueba proyecto para facilitar la implementacion efecriva. det
Convenio 100 de la OIT y fortalecer los procesos de didlogo sacial en el
sactor poblico y apoya a través de asitencia Lcnica y recursos
BLONOMIcos,

Se conforma el Comité Partario para la Equidad de Remuneraciones
(respetando (4 paridad de género en su composiciont

4/ Se ta nicio 3 una sere de seminarios bipartitos de difusion y reflexion sabre
esta experiencia a o largo de todo el pals.

FUERA DE ESTAMENTO

Total: 320 Total: 48

Aqui
vamaos

La brecha de ingresos entre hombres y mujeres es una de las
formas en que se expresa de manera mas clara la discriminacion
de género.

El Convenio No; 100 de la OIT sobre fgualdad de remuneraciones por
trabajo de igual yalor, adoptada en 1951, se propone garantizar que
hombres y mujeres reciban una remuneracion igual por trabajo de 1gual
valar, a través de  criterios de fijacion de salarios sin sesgos de género.
Esto implica comparar puestos de trabajo diferentes para determinar
su valor relativo de manera objetiva. Existen metodologias de
evaluacion de ocupaciones para determinar y comparar objetivamente
el valor relativo del trabajo.

La merodologia sel ada establece cuatro grandes factores:
Habilidades, conocimientos, calificaciones y competencias
necesarias para el cargo; Responsabilidad sobre recursos
humanos, financieros, técnicos; Esfuerzo fisico, mental y
psicolagico; Condiciones de trabajo fisicas, psicoldgicas y
ambiente de trabajo y estd siempre alerta para identificar la
presencia de estereotipos de género. £l metodo de evaluacion de
cargos se refiere al contenido del ©
las personas que lo desemp
sub-factores necesarios cada puesto v les asigna un pu
funcién de las nece s de la organizacid
determinar el valor numérico de los puestos de traba)

bajo yno alas caracteristicas de
identifica los factores y

la diferencia en el valor de los puestos al interior de la organizacion.

El objetivo es avanzar hacia una mayor
correspondencia entre el valor de los puestos y
el nivel de las remuneraciones.

J Se capacita al Comité Paritario en métodos de evaluacian de puestas de
trabajo sin sesgos de género y conceptos relativos a 1a igualdad de
remunaracionas,

./ Cannté Paritano revisa la némina de cargos del ISL. para identificar el grado
e segregacion y & presencia de cargos feminizados o masculinizados,

Se entrevista a 91 funcinnarios y funcionarias de distintos estamentos en
Santiage, Arica, Maule Valparaiso y Los Lagos,

‘/ Sobre la base de la informacion recogida el Comité Paritanio Tevisa y
actualiza la descnpeidn de Ios puestos de trabajo evaluadas y se establece
U sistema de puntaje en que se ubican los puastos de trabaje,



Triptico 3

RECOMENDACIONES PRACTICAS PARA
EVITAR SESGOS EN PROCESOS DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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Irar que el Ingreso de pers

5 que las etapas de reclutamiento

Promoviendo

peles o Herramienta que contribuye a identifi- n _ _
' el Dialogo Social en Chile

car las brechas de salarios en el sector
publico, en trabajos de igual valor.

Evaluacion de los
puestos de trabajo
con perspectiva
de género, para la
disminucion de
brechas salariales
en el Estado

Publicacion de proceso en portal

i empleos pablicos
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El nimero 3 d

cion
nportancia

MODERNIZACION
DE LA GESTION DEL ESTADO

El Estado necesita servidores pablicos pwp arados y capaces

de asumi

sonas y altos directivos, para
publico y un Estado al servicio de

El Servicio Civil, mediante diversos instrumentos de
gestion e Instructivos presidenciales establecera los
estandares y lineamientos para que los servicios
puedan fortalecer la gestion del personal y favorecer
su desarrollo. H

2012

in nas

NUEVO ROL RECTOR

DEL SERVICIO CIVIL
Ley N©20.955 que
cC perfecciona el Sistema de

Alta Direccion Pablica y
> fortalece la Direccion
© Nacional del Servicio Civil

entro de
plir

a2 las institucione
mestralm
incumplimientos.

En el ambito de la rectoria, se establece entre los roles del Servicio
Civil el “Fortalecer las relaciones que el Gobierno mantiene con las
asociaciones de funcionarios, a través de agendas de trabajo en
materias relacionadas al empleo plblico. A su vez es un referente
en materias de empleo, ambientes laborales y calidad de vida
laboral, promoviendo politicas y practicas innovadoras para el
sector pdblico”

PARTICIPACION
FUNCIONARIA
Importancia de los Comités Bipartitos

El Servicio Civil implementa politicas y practicas
destinadas a mejorar la calidad del empleo pablico,
mediante la promocion de buenos ambientes
laborales, estilos de liderazgo basados en el respeto y

buenas pra(:tu:as.

OBJETIVO:

EJEMPLO

“Acuerdo de Modernizacion de la Capacitacion en el
Sector Pubhco C

s en el Estadc

2017

Normas de
aplicacian general en
materias de gestion y
desarrollo de personas.

o-----.o---------o-----‘- -o-.-------------o-----------;-o------;---;--;..-------------o-------}

2006

2013

Instruct

>ntraliz
Persanas.
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Triptico 4

BRECHAS DE GENERO QUE ENFRENTAN ACCIONES DESARROLLADAS PARA CERRAR
LAS MUJERES BRECHAS DE GENERO

Se han realizado importantes esfuerzos para cerrar las

Falta de corresponsabilidad brechas que aln existen entre mujeres y hombres en los
diversos ambitos de la sociedad, algunos de los cuales han

97.30/0 permitido avanzar de manera impartante en la reduccian de

De quienes dicen que no esas diferencias.

trabajan remuneradamente
por razones de cuidado
familiar permanente, un
97.3% son mujeres.

} Reforma Laboral con perspectiva de género; avanza en el
derecho a la informacion sobre las remuneraciones
asignadas a cargos, para que tanto empleadores y
empleadoras como trabajadores y trabajadoras puedan
identificar las brechas de salarios entre hombres y
mujeres. Asimismo, en las negociaciones colectivas
pueden negociar iniciativas de conciliacion de la vida

Promoviendo
el Dialogo Social en Chile

Evaluacion de los

Las mujeres trabajan en

promedio 3 horas diarias laborél con la wida familiar para trabajadoras vy .
mas que los hombres en trabajadores. pUEStOS de traba]O
;‘"'I?S}g{no reminerado-en } Fortalecimiento de programas de capacitacion e con ers ectiva de
- & intermediacion laboral. p p

al de Empleo)

Género, para la
disminucion de
brechas salariales
en el Estado.

alimentar a sus hijos e hijas hasta los 2 afos de edad y
perfecciona normas sobre proteccion de la maternidad
(Ley 20.761).

Brecha dirigencia sindical } Se han creado 550 nuevos jardines Infantiles, con 50 mil

CUpOS para nifos y ninas.

Ademas de la brecha salarial, también existe una brecha en el
ejercicio de la dirigencia sindical. } Ley que modifica la jornada, descanso y composicion de la
L

remuneracion de las trabajadoras de casa particular y

prohibe la exigencia de uniforme en lugares plblicos (Ley
Las mujeres ocupan solo el: 20.786).
' . } Ley que mejora las condiciones salariales y |a estabilidad
1 1
& ' :: ¢ laboral de 40 mil trabajadoras que preparan alimentos en
! ! b= los establecimientos educacionales asistidos por la
¥ 1 ] 6]
24%, : 31% ' 28% JUNAEB (Ley 20.787).
Presidencias + Secretarias ' Tesorerias ’ Apoyo para emprendedoras, créditos, pr— . 5?6 T‘i.,‘
comercializacion. g s ; T .
¢ "— 1y ) SERVICIOS =
(Fuente: Direccian del Trabajo ; w \ PUBLICOS  Organizacion

Internacional
delTrabajo




9% de participacién

“Al  Ministerio le correspondera planificar y
desarrollar politicas y medidas especiales con
pertinencia cultural, destinadas a favorecer la
igualdad de derechos y de oportunidades entre
hombres y mujeres, procurando eliminar toda
forma de discriminacién arbitraria basada en el
género, la plena participacion de las mujeres en los
planes cultural, politico, econdmico y social, asi
como el ejercicio de sus derechos humanos y
libertades fundamentales y velar por el
cumplimiento de las obligaciones contenidas en
los tratados internacionales ratificados por Chile
en la materia y que se encuentren vigentes".

N° 20.820 que crea el Ministerio de la Mujer

y l_a Equidad de Género (MinMujeryEG).

Desde el 2010, se ha producido un aumento
sostenido de la participacian de las mujeres en el
mundo laboral.

= Brecha (U)

W voieres [l Hombres

801 28

2010

2011 2012 2013 2014 2015 2016

Fuente: Institute Nacioenal de Estadisticas INE. Encuesta Nacional de Empleo. 2010 - 2016.
Micrositio Indicadores de Género

brecha (pp)

LA BRECHA DE INGRESOS AFECTA A TODAS
LAS MUJERES

« Las mujeres perciben ingresos un 31,7% menores que los
hombres: 410 mil y 601 mil, en promedio, respectivamente
(Instituto Nacional de Estadisticas INE-ESI, 2016).

e La brecha de ingresos es transversal, es decir, afecta a
mujeres de todos los estratos sociales, formacién y ambito
laboral.

Considerando solamente a quienes trabajan de manera
dependiente (personas asalariadas), se obtiene una brecha de
193% en desmedro de las mujeres (Instituto Nacional de
Estadisticas INE-ESI, 2016).

Nota: la brecha salarial se calcula como (Salaric promedio mujer - Salario promedio
hombre) / Salario promedio hombre

SALARIO PROMEDIO
SEGUN HORAS HABITUALES DE TRABAJO
(Fuente Instituto Nacional de Estadisticas INE-ESI 2016)

* $497.000

# $606.000
ﬂ' $791.000

# $248.000

ﬂ‘ $314.000 ﬁ $620.000

¢POR QUE DEBEMOS DISMINUIR LA BRECHA
SALARIAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES?

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

P Sien Chile aumentara la participacion laboral de las mujeres
desde el actual 48% a un 60%, esto implicaria un aumento
de alrededor del 6% del PIB per capita y una mayor
recaudacion del Estado en impuestos de 1,2 puntos del PIB
(Fuente: Estudio Incorporacion de la Mujer en la Economia,
Subsecretaria de Economia)

62

En el caso de la Administracion Central del Estado, las
funcionarias tienen en promedio remuneraciones 10,4%
mas bajas que sus companeros.

Calculos en base a cifras de Direccion de Presupuestos (DIPRES) correspondientes al
30 de junio 2015.

¢QUE ESTAMOS HACIENDO /
PARA CERRAR ESA BRECHA?

e En julio de 2015, el Gobierno de
Chile y la ANEF suscribieron un
protocolo de acuerdo que
establecio una agenda que
aborda demandas de género historicas.

® £l acuerdo contemplo la realizacion de un diagnéstico
y de un piloto para explorar la aplicabilidad de una
metodologia de evaluacion de puestos de trabajo con
perspectiva de género propuesta por la OIT.

® E| Instituto de Seguridad Laboral (ISL) fue el servicio
escogido para ese primer piloto. En este proceso de
casi dos aros, Gobierno y ANEF contaron con la
asistencia técnica de la OIT.

La metodologia requiere la conformacion de un comité
paritario orientado a la revision de los puestos de
trabajo del servicio para la posterior medicion de
brechas de género.

A partir de 2018 se realizaran nuevos pilotos para
continuar explorando la metodologia en servicios con
caracteristicas diferentes al Instituto de Seguridad
Laboral (ISL). El Servicio Civil y el Ministerio de la Mujer
y la Equidad de Género acompaiaran a los nuevos
comités paritarios de los servicios seleccionados.
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Diseno y diagramacion
por Daniela Moraga Lovera
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