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INTRODUCCION

La desigualdad con motivo de género es una problematica que a fines del siglo XX se
expande con fuerza removiendo los contenidos esenciales de la construccion cultural,
la divisidbn sexual del trabajo y las capacidades que acompafan las identidades de
mujer y hombre en la sociedad. En la mayoria abrumadora de las culturas conocidas,
las mujeres son consideradas de alguna manera o en algun grado, inferiores a los
hombres. El acceso de las mujeres al espacio de toma de decisiones se ha instalado
como un indicador reconocido de desarrollo y modernidad, por lo tanto, la ley en
general, ha tenido como misién determinar la conducta discriminatoria y proporcionar

una regulacion para corregir y sancionarla.

En el afno 1997, el Consejo Econdmico y Social (ECOSOC) de la Organizacion de
Naciones Unidas (ONU), definia la incorporacion de una perspectiva de género como:
“El proceso de evaluacién de las consecuencias para las mujeres y los hombres de
cualquier actividad planificada, inclusive las leyes, politicas o programas, en todos los
sectores y a todos los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las
preocupaciones y experiencias de las mujeres, asi como de los hombres, sean un
elemento integrante de la elaboracion, la aplicacion, la supervision y la evaluacién de
las politicas y los programas en todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, a

fin de que las mujeres y los hombres se beneficien por igual y se impida que se



perpetue la desigualdad. El objetivo final es lograr la igualdad [sustantiva] entre los
géneros”. Segun esto, la igualdad de género es el objetivo de desarrollo general y a
largo plazo, mientras que la incorporacidon de una perspectiva de género es un
conjunto de enfoques especificos y estratégicos asi como procesos técnicos e
institucionales que se adoptan para alcanzar este objetivo. La incorporacion de una
perspectiva de género integra la igualdad de género en las organizaciones publicas y
privadas de un pais, en politicas centrales o locales, y en programas de servicios y
sectoriales. Con la vista puesta en el futuro, se propone transformar instituciones
sociales, leyes, normas culturales y practicas comunitarias que son discriminatorias,
por ejemplo, aquellas que limitan el acceso de las mujeres a los derechos sobre la

propiedad o restringen su acceso a los espacios publicos.

Tipicamente se ha percibido que existen ciertos temas “propios de la mujer”, en el
derecho laboral un ejemplo es la proteccion a la maternidad. En la actualidad la
tendencia apunta hacia la transversalizacion del género o mainstreaming concepto
que significa “la mejora, el desarrollo y la evaluacion de los procesos politicos, de
modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las politicas,
a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente involucrados
en la adopcion de medidas politicas” (Consejo de Europa, 1999, p.394). Siguiendo la
linea de la transversalizacion se puede interpretar como una senal positiva que un
asunto como el derecho colectivo se haga cargo del problema que significa la brecha

de género.



La Ley N° 20.940 publicada en el Diario Oficial con fecha 08 de septiembre de 2016,
que moderniza el sistema de relaciones laborales, afronta el problema de la
desigualdad entre hombres y mujeres desde la figura del Derecho Colectivo, lo que
llama la atencidn ya que no existe una demanda social clara sobre este tema en
especifico por parte de colectivos politicos feministas, sin embargo, como se vera en
esta tesis, el derecho colectivo es un terreno importante donde la mujer puede exigir y
pavimentar un futuro de equidad. En ese pie, la Organizacién de los Estados
Americanos (OEA), la Comisién Interamericana de Mujeres (CIM), el Mecanismo de
Seguimiento de la Convencion Belém do Para, entre otros, caracterizan a los
sindicatos como vehiculos indispensables de la igualdad ya que las mujeres necesitan
de la organizacion sindical como aliada para la defensa de los derechos humanos,
“‘que hagan visibles las situaciones de discriminacion y violencia especificos; leyes
inadecuadas, los salarios mas bajos, las jornadas de trabajo parciales, y condiciones

abusivas, o precarizadas” (Comisién Interamericana de Mujeres [CIM], 2020, p.5).

Ademas la crisis sanitaria y econdmica con motivo de la pandemia de COVID-19 ha
provocado, de acuerdo al Instituto Nacional de Estadisticas de nuestro pais (INE), un
retroceso de diez afios en la tasa de participaciéon femenina en el mercado laboral
chileno, lo que ha significado una salida de mas de medio millén de mujeres de la
fuerza laboral, “tanto por la imposibilidad de conciliar trabajo con los cuidados de la
familia como porque la pandemia ha afectado en especial a los rubros con mayor
presencia femenina,’(Corvera, 2021, p.1) debido a esto resulta de gran importancia
que se utilicen todas las herramientas que existen para la disminucion de este

retroceso, o que no es sélo simbdlico o justo sino que econdémicamente conveniente



ya que segun estimaciones publicadas por ONU Mujeres, el PIB mundial anual seria
26% mas alto en 2025 si las mujeres participaran en la economia en la misma

proporcion que los hombres.

En este escenario, cobra especial sentido la realizacion de un examen a la aplicacion
de la reforma estudiada, analizando las disposiciones con perspectiva de género
introducidas por la misma, su aplicacion y recepcidn en los sindicatos chilenos, con el
fin de hacer un balance a cinco anos de la entrada en vigencia de la ley, para la
verificacion su aporte a la igualdad de género en el derecho colectivo, con la siguiente
hipétesis: Los cambios introducidos por la reforma al Cédigo del Trabajo hecha por la
ley 20.940 en cuanto a la perspectiva de género resultan insuficientes para que exista
una mejora significativa en los indices de participacion de las mujeres en la actividad

sindical.

Para realizar este balance se hara una revision de los principios que fundamentan la
aplicaciéon de la perspectiva de género en el derecho colectivo en general, desde su
consagracion como derecho fundamental, luego se hara un examen de los seis
articulos del Codigo del Trabajo que se reforman bajo la mirada del género, indicando

sus fortalezas y aportes como también posibles falencias. Estos son:

El articulo 2, cuya reforma aumenta el catalogo de situaciones que se consideran

discriminacion.

El articulo 231, que indica que en los estatutos de sindicatos se debe incorporar un

mecanismo destinado a resguardar que el directorio esté integrado por directoras en



una proporcion no inferior a un tercio del total de sus integrantes. El articulo 272, que
establece una cuota de mujeres no inferior a un tercio del total de los integrantes del
directorio en federaciones y confederaciones. El articulo 278 que indica que en

centrales sindicales también debe existir un 30% de directoras como minimo.

El articulo 306, cuya reforma amplia el objeto de negociacién colectiva e introduce
nuevos objetos de negociacidon en pos de la igualdad de género, estos son los
acuerdos de conciliacion del trabajo con las responsabilidades familiares, el ejercicio
de corresponsabilidad parental, y los planes de igualdad. Este articulo se
complementa con el reformado 376 regulando los pactos para trabajadores con

responsabilidades familiares.

Lo anterior con el fin de responder las siguientes preguntas:

-¢,Cual es el fundamento del legislador al incluir la perspectiva de género en el ambito

sindical?

-En cuanto a la igualdad de género, ¢Corresponde haber elegido el ambito de los
directores sindicales como prioridad a todo lo que podria ser reformado en una ley

que trata sobre la negociacion colectiva?

- Los planes de igualdad y acuerdos de conciliacion del trabajo, ¢son un aporte a la

equidad de género?

Finalmente, con el propésito de hacer un balance a cinco afos de la promulgacion de



la reforma, se hara una consulta por los mecanismos de transparencia a la Direccion
del Trabajo (en adelante la DT) respecto de la aplicacion practica de la norma
en particular sobre la efectiva creacion y aplicacion de planes de igualdad por los
sindicatos en Chile, también sobre las modificaciones de estatutos para la
incorporacion de la cuota de un tercio de mujeres en los directorios, por ultimo la
respectiva sancion juridica en caso de que no se cumpla la norma. En relacion a lo
anterior, si bien en el articulo sexto transitorio de la ley 20.940 se otorga el plazo de
un afno a contar de la fecha de entrada en vigencia de la ley para que las
organizaciones sindicales vigentes a dicha fecha procedan a adecuar sus estatutos a
las disposiciones contenidas en ella, la sancion juridica no estda expresamente
contenida en la norma, y tuvo que ser precisada por la Direccion del Trabajo en el
dictamen Ord. 1028/21 de 2018-, en cuanto no se puede renovar el directorio si no se

ha modificado previamente los estatutos.



2. PRINCIPIO DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

Tanto la igualdad como la no discriminacion son conceptos abiertos y estan lejos de
ser sinonimos. Se establece la necesidad de realizar diferenciaciones, pero la

determinacion del cuando, el como y sus limites, no han estado exentos de debate.

Si no hay ninguna razon suficiente para permitir un trato desigual, entonces esta
ordenado un trato igual y que si hay razén suficiente para ordenar un trato desigual
estd ordenado un trato desigual (Alexy, 1993). Los requisitos para poder aplicar
diferenciaciones se pueden resumir en la “exigencia de razonabilidad, de objetiva
justificacion de las distinciones normativas y la fundamentaciéon y motivacién de la
diferenciacion de trato” (Pérez, 2005, p.36). Revisaremos cada concepto a

continuacion.

2.1 Concepto de Igualdad

Aristoteles en su libro La Politica, establece: “Parece que la justicia consiste en
igualdad, y asi es, pero no para todos, sino para los iguales; y la desigualdad parece

ser justa, y lo es, en efecto, pero no para todos, sino para los desiguales”

La igualdad es un concepto poliforme, que incluye una condicion valorativa humana,
un principio constitucional, una regla de trato, un criterio comparativo, un punto de

partida para la adopcion de politicas publicas o un deber de resultado sobre las
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mismas. Desde una perspectiva general, la concepcién moderna de los modelos
constitucionales poseen un nucleo central de ideas que configuran verdaderos
principios y valores del respectivo régimen constitucional que tienen como finalidad
orientarnos en relacion con aquello que constituye la base y fundamento del orden
institucional de una determinada comunidad. Asi, el Estado, llamado a estructurar la
sociedad de acuerdo a la Constitucién, no puede actuar siempre por medio de normas,
sino que su obrar s6lo cobrara sentido a través de los Principios. De esta manera los
principios generales del derecho que, “otrora se planeaban por encima del
ordenamiento como espiritus puros o casi angélicos, se encarnan y concretan en la
Constitucion y en ella obtienen el medio técnico y eficaz de su funcion informadora”
(Diez-Picazo y Gullon (1989) p.36). La igualdad identifica varios conceptos
constitucionales: igualdad de oportunidades, igualdad ante la ley, igualdad en la ley,
prohibicién de la discriminacion e igualdades econdmicas. (Diaz de Valdés, 2015). En
esta linea, nuestra Constitucion Politica establece en su articulo 1° que “Las personas
nacen libres e iguales en dignidad y derechos”. Este mismo cuerpo legal en su articulo
19, inciso 2, asegura a todas las personas “La igualdad ante la ley y (...) que en Chile
no hay personas ni grupos privilegiados”. Ningun organismo ni funcionario publico
puede, por tanto, hacer diferencias que vulneren lo establecido en la Constitucién, asi
como tampoco lo puede hacer el sector privado. Ademas, el articulo 7, inciso 2,
consigna que “(...) Ninguna magistratura, ninguna persona ni grupo de personas
puede atribuirse, ni aun a pretexto de circunstancias extraordinarias, otra autoridad o
derechos que los que expresamente se le hayan conferido en virtud de la Constitucién

o las leyes”. El Tribunal Constitucional ha definido la igualdad ante la ley de la
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siguiente forma: “las normas juridicas deben ser iguales para todas las personas que
se encuentran en las mismas circunstancias y, consecuencialmente, diversas para
aquellas que se encuentren en situaciones diferentes. No se trata, por consiguiente, de
una igualdad absoluta sino que ha de aplicarse la ley en cada caso conforme a las
diferencias constitutivas del mismo. La igualdad supone, por lo tanto, la distincion
razonable entre quienes no se encuentren en la misma condicion” (STC R. 1254-08, c.

46°).

Con respecto a la igualdad de oportunidades, la Constitucién define como deber del
Estado el “asegurar el derecho de las personas a participar con igualdad de
oportunidades en la vida nacional” (art. 1 inc. 5°). La imputacion de condiciones de
dignidad y derechos a partir del nacimiento (art. 1 inc. 1°), contrasta con las
circunstancias reales bajo las cuales se despliega la vida cotidiana en la oferta de
oportunidades equitativas. Hay factores que predeterminan la existencia de mas vy
mejores opciones vitales (genes, herencia cultural, educacion familiar, salud, barrio,
etc.) respecto de las cuales habra que compensar en aquellos factores que permitan

identificar un auténtico punto de partida.

En relacion a los tratados internacionales, la Constitucién Politica de la Republica en
su articulo 5, inciso 2, reconoce como limite al ejercicio de la soberania nacional el
respeto a los derechos humanos: “El ejercicio de la soberania nacional reconoce
como limitacién el respeto a los derechos esenciales que emanan de la naturaleza

humana. Es deber de los 6rganos del Estado respetar y promover tales derechos,
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garantizados por esta Constitucion, asi como por los tratados internacionales
ratificados por Chile y que se encuentren vigentes”. Los tratados y convenios
suscritos por Chile que garantizan el principio de no discriminacién son: el Convenio
N° 100, de la OIT, ano 1951, sobre la Igualdad de remuneraciones; el Convenio N°
111, de la OIT, ano 1958, sobre la Igualdad y no discriminacion en el empleo; la
Convencion relativa a la lucha contra la discriminacion en la esfera de la educacion,
ano 1972; el Convenio sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer, ONU, 1979; el Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos,
ONU, 1966; la Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer (1989); el Pacto internacional de Derechos econdmicos sociales y
culturales (1989), el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (1989), la
Convenciéon sobre los Derechos del Nifio (1990), la Convencion Americana sobre

Derechos Humanos (1990), el Convenio 169 de la OIT (2008), entre otros.

2.2 Concepto de no discriminacién

El concepto de discriminacion supone una proteccidon mas enérgica que la de la mera
desigualdad comun o general. Conlleva una afirmacion mas fuerte e intensa de los
valores constitucionales protegidos: la conducta discriminatoria no es sélo una ofensa
a los intereses individuales en juego, sino que, de alguna manera, implica también un
atentado al interés colectivo representado en el valor constitucional. En general,
“supone un tratamiento diferenciado y sistematicamente peyorativo frente a un grupo

de sujetos, basado en condiciones personales o familiares, sobre las que no tienen
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libertad de eleccién, o en el ejercicio de derechos fundamentales, vinculados con la

idea misma de dignidad humana” (Irureta, 2006, p.74.).

Como vimos, la igualdad puede ser entendida clasicamente como una prohibicién de
discriminacion, se prohiben diferenciaciones que no sean objetivas, que no posean
una finalidad legitima y siempre que la medida sea razonable y proporcionada en el
caso concreto. Por lo mismo, el debate sobre no discriminacién se desarrolla, en el
analisis de las circunstancias de las categorias que permiten hacer las distinciones
que no sean arbitrarias. Estas categorias tienen un punto de partida general en el art.
2° de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos: “toda persona tiene todos
los derechos vy libertades proclamados en esta Declaracion, sin distincion alguna de
raza, color, sexo, idioma, religion, opinién politica o de cualquier otra indole, origen
nacional o social, posicion econdmica, nacimiento o cualquiera otra condicion.
Ademas, no se hara distincién alguna fundada en la condicion politica, juridica o
internacional del pais o territorio de cuya jurisdicciéon dependa una persona [...]". En
un sentido amplio, la no discriminacion es entendida como toda infraccién al principio
de igualdad. En el restringido se refiere a la concurrencia de alguno de los criterios de
diferenciacion prohibidos. Segun la doctrina hay discriminacién en dos situaciones:

a) Cuando se otorga un trato privilegiado o por el contrario, uno de menosprecio o
inferioridad a quienes se ubican en la misma situacién que aquel con el que se le
compara;

b) Cuando el trato es igual a dos entidades que son diferentes y esa distincion debia

ser considerada.
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De la letra b) se desprende que la razonabilidad correctamente justificada permite un
trato desigual sin existir vulneracion de los principios esbozados. Lo anterior, es el
fundamento detras del concepto de la discriminacion inversa, en la cual se estipulan
beneficios especiales para un cierto grupo, en desmedro de otro. Se da un trato
diferente con el objeto de igualar el punto de partida de ambos grupos. Se podria
considerar como ejemplo de esta discriminacion, el hecho de exigir menos requisitos
a personas que pertenecen a una etnia minoritaria, por ejemplo, para acceder algun

beneficio.

La discriminacion inversa se justifica en que el grupo favorecido esta compuesto por
personas que han sido tradicionalmente marginadas y postergadas social y
culturalmente y el fin es enmendar los efectos desfavorables arraigados en la
sociedad que han sufrido. Un ejemplo de marginacién de forma permanente durante
la historia es la discriminacion hacia la mujer, y en Chile se pueden indicar como
acciones positivas de discriminacion inversa que benefician a las mujeres, distintas
iniciativas legales como la creacion del Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de
Género (SERNAMEG) por la Ley N°19.023, que tiene el fin de promover la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres; la inclusion de la definicion de
discriminacion en el Codigo del Trabajo y en la Ley 20.422 que establece normas
sobre ilgualdad de oportunidades e inclusion social de las personas con
discapacidad; la promulgacion de la Ley 20.348, sobre igualdad de las
remuneraciones entre hombres y mujeres, prescribiendo su caracter de derecho

fundamental amparado por el procedimiento de tutela laboral; la ley N°20.840 que
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sustituye el sistema binominal y fortalece la representatividad del Congreso Nacional,
la Ley 20.940 que moderniza el sistema de relaciones laborales, en estudio en esta

tesis, entre otras medidas.

La jurisprudencia estadounidense por su parte, ha identificado criterios interpretativos
que se despliegan en el analisis de las diferencias. Hay tres niveles frente a un criterio
diferenciador. Hay categorias que su solo uso manifiesta una consideracion
sospechosa, como resultaria diferenciar segun la raza, religion o etnia, exigiendo del
regulador una justificacion fundada y categdrica del uso constitucional de la
diferencia. Hay otras categorias cuya regulacion puede ser admisible bajo ciertas
circunstancias, transformandose su examen en un escrutinio exigente y con un cierto
deber de probar su fundamento disimil. Tal sera el ejemplo de las diferencias de
nacionalidad o de género. Finalmente, habra un conjunto de otros elementos
diferenciadores que seran de ordinaria concurrencia y cuyo uso normativo sera, en
linea de principio, una modalidad constitucional no discriminatoria. Tal es el caso de

las referencias sobre edad, capacidades o condiciones.

En Chile, el legislador ha dado una definiciéon de discriminacién arbitraria en los
siguientes términos: “Definicién de discriminacion arbitraria. Para los efectos de esta
ley, se entiende por discriminacién arbitraria toda distincién, exclusién o restriccion
que carezca de justificacion razonable, efectuada por agentes del Estado o

particulares, y que cause privacion, perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo
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de los derechos fundamentales establecidos en la Constitucion Politica de la
Republica o en los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados por
Chile y que se encuentren vigentes, en particular cuando se funden en motivos tales
como la raza o etnia, la nacionalidad, la situacion socioeconémica, el idioma, la
ideologia u opinién politica, la religion o creencia, la sindicacion o participacién en
organizaciones gremiales o la falta de ellas, el sexo, la orientacion sexual, la identidad
de género, el estado civil, la edad, la filiacion, la apariencia personal y la enfermedad
o discapacidad. Las categorias a que se refiere el inciso anterior no podran
invocarse,en ningun caso, para justificar, validar o exculpar situaciones o conductas
contrarias a las leyes o al orden publico. Se consideraran razonables las distinciones,
exclusiones o restricciones que, no obstante fundarse en alguno de los criterios
mencionados en el inciso primero, se encuentren justificadas en el ejercicio legitimo
de otro derecho fundamental, en especial los referidos en los numeros 4°, 6°, 11°,
12°,15°,16° y 21° del articulo 19 de la Constitucion Politica de la Republica, o en otra

causa constitucionalmente legitima” (art. 2 Ley 20.609).

2.3 La no discriminacion laboral

El inciso tercero del art. 19 N° 16 ha consagrado de manera expresa el principio de no
discriminacion laboral: “Se prohibe cualquier discriminacion que no se base en la
capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad
chilena o los limites de edad para determinados casos”. El derecho a no ser
discriminado constituye un principio rector del andamiaje juridico, y una condicion
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esencial de la libertad de trabajo, de forma tal que resultaria imposible configurar una
libertad tan amplia sin que, a la vez, existan normas que resguarden efectivamente un
interdecir de arbitrariedad en el acceso y desempefio del trabajo. Por ello, la
Constitucion ha establecido una prohibicion de discriminacion por tratarse de actos

[

especialmente rechazables. Siendo éste “uno de los temas mas relevantes del
moderno Derecho del Trabajo y donde el ejercicio abusivo del poder de direccién
abona conductas de esta naturaleza la Constitucion ha hecho aplicable este principio
no solo a la autoridad o al precepto legal, sino que, también, a las distinciones
arbitrarias que pueden efectuar los empleadores, tanto en el acceso al empleo como
en la mantencién de las obligaciones que surgen de la relacién laboral.” (Irureta, 2006,
p. 75). En esta perspectiva, la libertad de trabajo, y la exigencia de no discriminacion,
que consagra el art. 19 N° 16, obliga a concluir que este derecho constitucional en
particular tiene eficacia frente a terceros, inmediata en lo que respecta al poder
empresarial, prohibiendo los usos arbitrarios cuando dicha arbitrariedad se vincula con
tratos irracionales y carentes de fundamentacion. Si el constituyente se hubiese
contentado con la garantia de la igualdad ante la ley, lo cierto es que ella habria sido
insuficiente para sancionar conductas discriminatorias del empleador, sobre todo si se
considera que el art. 19 N° 2 esta pensado fundamentalmente para las actuaciones
que realiza la autoridad o el legislador. Lo anterior obliga a separar conceptualmente
las figuras del principio de igualdad y de la no discriminacion. En rigor, el empleador no
esta estrictamente obligado a cumplir en toda su magnitud el principio de igualdad ante

la ley, pensado como se ha dicho para los actos que ejecute el poder publico. Al

contrario, o que pesa sobre el empleador es la interdiccion de comportamientos
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discriminatorios, de modo tal que no pueda diferenciar desfavorablemente a un
trabajador por elementos no vinculados a la capacidad o a la idoneidad. Un criterio
distinto llevaria a prohibir el otorgamiento, por ser inconstitucionales, de concesiones
unilaterales de condiciones mas beneficiosas, y limitaria fuertemente el poder de

direccion del empleador que emana del art. 19 N° 21 de la Constitucion.

Nuestro Cddigo del Trabajo, en su art. 2°, inciso sexto, ha prohibido expresamente los
actos de discriminacion ocurridos en la etapa precontractual, aun cuando habra que
concordar que no ha regulado una igualdad de trato en términos absolutos. Este
articulo es analizado mas adelante a raiz de su modificacion por la reforma en este

trabajo comentada.

También se ve consagrado el principio de no discriminacién en el articulo 5° inciso
primero en el que se dispone “El ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al
empleador, tiene como limite el respeto a las garantias constitucionales del trabajador,
en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos.”
Asimismo, el articulo 154 inciso final, relativo al reglamento interno, dispone que “...)
en general, toda medida de control, sélo podran efectuarse por medios idoneos y
concordantes con la naturaleza de la relacion laboral y, en todo caso, su aplicacion
deber ser general, garantizando la impersonalidad de medida, para respetar la

dignidad del trabajador.”

El principio de libertad de contratacion, por una parte, y del derecho a no ser
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discriminado en el empleo, por otra, plantea una serie de tensiones que el Derecho
debe resolver. La relacion laboral es un espacio privado, pero con una dimension
fuertemente publica. La evolucidn que ha experimentado el derecho del trabajo en el
ultimo siglo ha incluido la elaboraciéon de la doctrina de la eficacia horizontal de los
derechos fundamentales, y el concepto de la ciudadania en la empresa, tratado por
multiples autores. Esta concepcion viene a “reconocer que los derechos humanos se
superponen en el ordenamiento juridico, a los derechos que él mismo le reconoce al
empleador, y tiene por objeto resolver el conflicto que se genera entre el legitimo
ejercicio del poder del empresario y la vigencia de los derechos fundamentales de los

trabajadores, dentro de la empresa” (Aguilar y Contreras, 2007, p.234).

Naturalmente los principios de igualdad y el derecho a la no discriminacion nacen de
corregir la desigualdad entre la parte trabajadora y la empleadora. Sin embargo, con
el desarrollo y la incorporacion de nuevas aristas el principio de no discriminacion
adquiere nuevos objetivos, uno de ellos es la igualdad en la participacién de los
géneros en el ambito del derecho productivo, en el articulo 194 inciso final del CT se
sefala que “ningun empleador podra condicionar la contratacién de trabajadoras, su
permanencia o renovacion de contrato, o la promocion o movilidad en su empleo, a la
ausencia o existencia de embarazo, ni exigir para dichos fines, certificado alguno para
verificar si se encuentra o no en estado de gravidez.” Si bien el articulo mencionado
se condice con la realidad de que son las mujeres las afectadas por la discriminacion
llamada “por razones de sexo” la doctrina establece que esta discriminacién por razén

de sexo incluye aquellas conductas discriminatorias fundadas no soélo en el sexo de la
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persona “sino también en la concurrencia de condiciones o circunstancias que tengan
con el sexo de la persona una relacion de conexion directa e inequivoca, como
sucede con el embarazo elemento o factor diferencial que, por razones obvias, incide

de forma exclusiva sobre las mujeres”(Camara, Alberto. 2001, p. 3).

Con respecto a la no discriminacion por razones de sexo, el empleador en la

seleccion de personal no debe:

- Utilizar criterios basados en el sexo de las personas, a menos que ello se justifique

porque el cargo lo amerita.

- Estipular requisitos o condiciones distintas en el caso que se trate de un hombre o

una mujer.

- Realizar procedimientos que excluyan a un numero mayor de personas de uno u

otro sexo. (Caamafio, 2003, p.47).

La razon de la discriminacion por razones de sexo tiene un caracter cultural basado
en los estereotipos, roles de género y la division sexual del trabajo basado en ideas
irracionales que caracterizan a cada sexo exacerbando ciertas habilidades y
debilidades de un sexo en relacion del otro. Lo anterior, segun la historiadora
espafiola Carmen Bravo Sueskun tiene factores a priori. Los factores a priori actuan
globalmente y recortan oportunidades concretas de las mujeres en todos los ambitos
de la vida, también en lo laboral, estos son una orientacion académica y profesional

estereotipada por género, que encauza mayores concentraciones de mujeres hacia

21



estudios y profesiones feminizadas y la persistencia de la divisién sexual del trabajo
que hace que se asigne socialmente a las mujeres las obligaciones de cuidado de
personas). Se puede advertir la existencia de un peligro en el area gris en la que el
empresario o empleador puede hacer una distincion en la seleccién de una persona
por el hecho de ser mujer y “disfrazar” esta discriminacion ilegal como preferencia
basada en las calificaciones. Por otra parte existe la probabilidad de que esa
preferencia basada en las calificaciones se deba a una falta de calificacion cierta
debido a que por los factores a priori -antes mencionados- existen areas a las que
histéricamente las mujeres han tenido menos acceso y preparacion. El empleador no
puede ser castigado por la discriminacion y desbalance que existe culturalmente ya
que este es un escenario anterior al momento de las tratativas de postulacion del
puesto laboral. De ahi que la fiscalizacion del cumplimiento de los principios de
igualdad por razones de sexo es muy compleja y la sancién en el caso de

incumplimiento es muy dificil de determinar.
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3. LEY 20.940/2016

El mensaje presidencial con ocasion de la Ley N° 20.940 expresa que la negociacion
colectiva es también un instrumento clave para promover la no discriminacién y la
igualdad, incluida la igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres por un
trabajo de igual valor, dado que integra al mundo del trabajo la garantia de los
derechos fundamentales en el campo laboral para todo el colectivo, a efectos de lograr
que mas productividad redunde en una mayor equidad, promoviendo asi mas justicia
social. La Direccién del Trabajo por su parte ha sefialado que los derechos
fundamentales deben ser respetados siendo ésta no una afirmacion tedrica o
meramente simbdlica sino que un principio o valor normativo -funcién unificadora o
integradora de los derechos fundamentales- que de forma ineludible debe irradiar y
orientar la aplicacién e interpretacion de las normas laborales. (Dictamen N° 2.856/162

DT, 2002).

Ya son cinco afos desde que entrdé en vigencia la reforma. Su texto establece que
tiene como objetivo “el desarrollo de relaciones laborales modernas, justas y
equilibradas entre las partes, en las que predomine el dialogo y el acuerdo,

combinando objetivos de equidad, eficiencia y productividad.”

23



Los articulos de interés en cuanto a la perspectiva de género son seis, a saber:

-El articulo 2, que aumenta el catdlogo de situaciones que se consideran
discriminacion.

-El articulo 231, que indica que en los estatutos de sindicatos se debe incorporar un
mecanismo destinado a resguardar que el directorio esté integrado por directoras en
una proporcion no inferior a un tercio del total de sus integrantes. El articulo 272, que
establece una cuota no inferior a un tercio del total de los integrantes en federaciones y
confederaciones.

-El articulo 278 que indica que en centrales sindicales también debe existir un 30% de
directoras como minimo.

-El articulo 306, que amplia el objeto de negociacion colectiva e introduce nuevos
objetos de negociacion en pos de la igualdad de género, estos son los acuerdos de
conciliacion del trabajo con las responsabilidades familiares, el ejercicio de
corresponsabilidad parental, y los planes de igualdad. Y este articulo se complementa
con el reformado 376 regulando los pactos para trabajadores con responsabilidades

familiares.

Para efectos de esta tesis haremos una separacion de este grupo de normas en dos
subgrupos:
a) la reforma al articulo dos referido a los criterios de discriminacion y

b) la reforma a los articulos sobre negociacién colectiva.
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4. AUMENTO EN EL CATALOGO DE SITUACIONES QUE SE CONSIDERAN
DISCRIMINACION

Las modificaciones incorporadas por la Ley 20.940 al articulo 2° inciso cuarto del
Cddigo del Trabajo que dice relacion con el concepto de actos de discriminacion, viene
a aumentar el catalogo de situaciones enumeradas en la ley que son consideradas
discriminatorias. Lo anterior armoniza con que para el legislador laboral, la eliminacion
de la discriminacién arbitraria es uno de los objetivos mas importantes. (ORD.

N°2660/33 D.T., 2014.)

En el mencionado articulo se establecia que los actos de discriminacion son las
distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo,
edad, estado civil, sindicacion, religiéon, opinién politica, nacionalidad, ascendencia
nacional. La reforma intercala en el inciso 4° del articulo 2°: “situacién socioeconémica,
idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales, orientacion sexual,
identidad de género, filiacidén, apariencia personal, enfermedad o discapacidad”. En
ese sentido se puede ver esta modificacion del titulo preliminar, como un botdén de
muestra de los grandes temas en los que se enfoca -0 se quiso enfocar- la reforma,
destacandose con particularidad que la “participacion en organizaciones gremiales” es
un motivo de discriminacién y el concepto de “identidad de género” como objeto de

discriminacion.
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De acuerdo con la doctrina laboral, antes de esta adicion especifica, la no
discriminacion se ha regulado de manera amplia y no taxativa, dejando abierta la
puerta para otras categorias. Llama la atencion al autor de este trabajo que se
especifique en la reforma los motivos mencionados, por lo que se podria decir que es
una declaracion de intenciones de parte del legislador ya que al no ser un articulo
taxativo, no puede tampoco pretenderse que los criterios de discriminacion sean
exhaustivos ya que implicarian una limitacion en la proteccién. En este sentido, la
sentencia de la Corte Suprema de fecha 10 de julio de 2015, dictada en causa rol num.
24386-2014 indica que el catalogo de los motivos de discriminacion prohibidos en el
articulo 2 del Cdédigo del Trabajo «no debe ser considerado como taxativo, sino sélo
como uno que especifica criterios sospechosos cuya presencia en el caso concreto
importa conculcar el mandato de no discriminacién laboral contenido en el numero 16

del articulo 19 de la Carta Fundamental».

Los criterios de prohibicién del art. 2 del Cddigo del Trabajo no nacen del escenario
laboral chileno y sus problematicas sino que provienen de otras tradiciones juridicas
que han sido recogidas de manera mas bien automatica, lo que haria provechoso
hacer una revision de estos criterios y de su significado en nuestra sociedad. En la
reforma de la ley 20.940, se revisa y reforma el articulo sobre la no discriminacién, sin
embargo, no se revisa de manera profunda los casos estipulados si no que solo se
alarga la lista de criterios y en la abundancia de criterios de discrimincion se puede
caer en lo reiterativo, por ejemplo enunciar la maternidad, lactancia materna o

amamantamiento como criterios de discriminacién siendo que podrian todos entrar en
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el item sexo o género. En el mismo sentido, “no por estar expresamente enunciada
reciben algun tratamiento propio en cuanto a qué se entiende por la forma especifica
de discriminacion (por ejemplo, el tan interesante como inexplorado criterio de
discriminacion socioecondmica) y que formas de reparacion debieran requerir’ (Ugarte
et. al, 2021, p.4), por tanto considerando la falta de desarrollo en la norma respecto a
qué se refiere cada concepto enunciado, qué tratamiento y sancion corresponde en
caso de cada criterio de discriminacion contenido en el articulo n°2, queda entregado
al desarrollo jurisprudencial y doctrinario estos temas en la relacion laboral, siendo

estas fuentes las que vienen a complementar estas perspectivas.

En base a este matiz, hubiera sido idéneo que para casos de discriminacién por la
causal de género, se consideraran como ejemplo ciertas normas especificas en la
accién de tutela laboral, haciendo referencia a asuntos relevante como lo es la carga
probatoria. Lo anterior es porque la discriminacion, al tramitarse por medio de la accién
de tutela de derechos fundamentales (arts.458 y siguientes del Codigo del Trabajo), ha
recibido en la jurisprudencia la aplicacion de la carga argumentativa del principio de
proporcionalidad, es decir, exigiéndose que sea la parte denunciada la que explique la
razonabilidad de la medida que se denuncia como discriminatoria -su idoneidad,
necesidad y proporcionalidad en sentido estricto-. Por otra parte, “probablemente la
experiencia mas significativa de la tramitacion de la discriminacion por la accion de
tutela de derechos fundamentales, es que se rige la prueba indiciaria como carga
probatoria, lo que permite acreditar hechos secundarios o indirectos que permitan

crear una sospecha en el sentenciador y que, una vez cumplida produce la
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consecuencia de trasladar la carga probatoria plena al denunciado”(Ugarte et. al, 2021,

p.3).

En lo concerniente a la identidad de género, en la reforma estudiada se introducen
cambios proclives a la inclusién en especifico de la mujer, particularmente en las
directivas sindicales. La Unidad LGBTI de la Comision Interamericana de Derechos
Humanos indica un concepto de identidad de género, que entendié como: La vivencia
interna e individual del género tal como cada persona la siente profundamente, que
puede corresponder o no con el sexo asignado al momento del nacimiento, incluyendo
la vivencia personal del cuerpo —que puede involucrar la modificacion de la apariencia
o la funcidn corporal a través de médicos quirurgicos o de otra indole, siempre que sea
libremente escogida— y otras expresiones de género que comprenden la vestimenta,
el modo de hablar y los modales (Sentencia Causa rol N° 38.238-16 Corte
Suprema,2017). Seria erréneo, por lo tanto, establecer que la norma se refiere solo a
la discriminacién a la mujer en materia laboral, puesto que en ese sentido ya estaba

cubierta esta discriminacion en el concepto de “discriminacion por motivo de sexo”.

Finalmente se puede comentar que el aumento del catadlogo de motivos de
discriminacion es mas amplio que lo que efectivamente trata la reforma de negociacion
colectiva, en respuesta a, por ejemplo, la Ley 20.609, que establece medidas contra la
discriminacion, conocida como ley Zamudio y abriendo camino a leyes creadas

después, a saber, la ley de identidad de género Ley 21.120 que reconoce y da
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proteccion al derecho y a la identidad de género, publicada en el Diario Oficial el dia 10

de diciembre de 2018.

Es atingente indicar que en abril del afio 2019 fue promulgada la ley 21.155 que
establece medidas de proteccién a la lactancia materna y su ejercicio, que tiene por
objeto reconocer, promover y proteger el derecho a la lactancia materna como
asimismo, garantizar el ejercicio libre del amamantamiento de la madre a sus hijos.
Esta ley viene a modificar también el articulo 2 del Codigo Laboral: “Articulo 11.-
Intercalase, en el inciso cuarto del articulo 2° del Cédigo del Trabajo, a continuacién de

la expresidn "sexo,", la frase: "maternidad, lactancia materna, amamantamiento,".
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5. PERSPECTIVA DE GENERO EN LA LEY 20.940

5.1 ¢ Por qué perspectiva de género en los sindicatos?

La masiva incorporacion de la mujer al mercado del trabajo en el ultimo tiempo es un
fendbmeno que ha generado efectos en la sindicalizacién. Aunque investigadores
aseguran que la mayor presencia femenina ha contribuido a su debilitamiento,
indicando que las mujeres serian renuentes a participar en organizaciones sindicales,
otros en cambio han planteado lo contrario. La sindicalizacion se tiende a vincular con
relaciones de trabajo mas estables y formales, mientras que las mujeres se suelen
insertar en el trabajo remunerado en una mayor proporcién en trabajos informales y
mas precarios, lo que sin duda constituye un desafio adicional para su participacion

sindical.

Un comentario hecho por la doctrina chilena a raiz de la publicacion de la ley 20.940
era la sorpresa de que la reforma laboral haya abordado el problema de la equidad de
género, indicando que no existe una demanda social desde el feminismo sobre la
participacion de las mujeres en los sindicatos: “este punto es relevante tenerlo en la
mira, ya que un asunto a reflexionar por quienes se dedican a investigar el mundo del
trabajo es porque gran parte de la sociedad, incluso colectivos politicamente activos
como los feministas, no tiende a pensar que una reforma al Derecho Colectivo sea una
materia de su interés y en la que deban intentar incidir.” (Marzi, 2016, p 64.)
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El afio 2020, la Comisién Interamericana de Mujeres (en adelante CIM) publicdé un
texto al respecto llamado “La participacidn de las mujeres en el ambito sindical desde
un enfoque de derechos humanos y con perspectiva de género.” En él se indica que el
Derecho Colectivo es fundamental para la cimentacion de un camino laboral con
equidad, sobre todo en el contexto actual caracterizado a nivel mundial por “la
desregulacion y flexibilizacion del mercado laboral, por la reconfiguracién de los
centros de trabajo ante el avance de las nuevas tecnologias de la informacién, por la
precarizacion laboral donde impera la informalidad y salarios bajos y, en general, ante
un contexto de pauperizacion creciente del empleo y de privatizacion de la seguridad
social, en la que las mujeres presentan enormes brechas, que se han exacerbado con

la pandemia del COVID 19” (CIM, 2020, p.4).

La CIM establece que resulta impostergable colocar la importancia de la organizacion
sindical para el mejoramiento de las condiciones de las y los trabajadores con su

fuerza colectiva y sus vinculos de solidaridad.

En Chile la participacién laboral femenina presentaba una brecha importante antes de
la pandemia del COVID-19, situacién que ha empeorado fuertemente: los estudios
indican que se ha retrocedido en al menos una década en la proporcion de mujeres en
edad de trabajar, cayendo desde un 53% antes de la crisis a un 46% a marzo de 2021.
Estamos en el momento de tomar medidas que consideren esta realidad para que el

retroceso no sea permanente, “mas alla de las cifras, el significado real de esto es que
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durante el ultimo afio mas de medio millon de mujeres salieron de la fuerza laboral,
tanto por la imposibilidad de conciliar trabajo con los cuidados de la familia -que recaen
principalmente (sino unicamente) en sus hombros- como porque la pandemia ha

afectado en especial a los rubros con mayor presencia femenina’(Corvera, 2021, p.2).

Las mujeres tienden a insertarse al mercado de trabajo en labores temporales, en
jornadas parciales, en trabajos tercerizados, etc., lo que sin duda constituye un desafio
adicional para su participacion sindical. Sin embargo, a nivel nacional se observa un
leve aumento en la afiliacion sindical desde 2002, el que ha sido empujado
fundamentalmente por el sostenido crecimiento de la sindicalizacion femenina. El
incremento experimentado por las mujeres es casi el doble de la masculina, tanto en

términos absolutos como relativos (Riquelme y Abarca, 2015, p.30).

En cuanto a la informacidn que existe sobre la presencia de las mujeres en los
sindicatos y organizaciones independientes de trabajadoras, hay una falta
generalizada de cifras, también muy pocos estudios académicos interdisciplinarios y
pronunciamientos de instancias internacionales en la materia, por lo que segun la CIM
la perspectiva de género en el contexto sindical es aun una tarea pendiente y con
muchos retos por delante. Asimismo, los datos oficiales, tanto de gobiernos como de
sindicatos no reflejan el gran numero de organizaciones independientes de
trabajadoras que han emergido en todas las latitudes y que no estan afiliadas a

sindicatos o uniones nacionales o internacionales, “sin que parezcan existir suficientes
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esfuerzos para recopilar informacién acerca de estos nuevos tipos de organizacion de

mujeres” (CIM, 2020, p.5).

Ademas de la creciente incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo, uno de los
factores que ha influido en la mayor afiliaciéon sindical femenina es el propio declive del
movimiento sindical, el cual ha tenido que atraer a grupos originalmente excluidos de
sus politicas como una estrategia para enfrentar su debilitamiento y la reduccién de
afiliaciones (OIT, 2019). De acuerdo con el Instituto Europeo Sindical, mientras que la
densidad de sindicatos varia ampliamente en los diversos paises de la Unién Europea,
existe una clara tendencia de decrecimiento en el numero de afiliaciones sindicales. La
CEPAL ha reportado igualmente que la tasa de sindicalizacion en la mayoria de los
paises de América Latina ha ido a la baja. En Chile por su parte “la tasa de
sindicalizacion en los ultimos afos se ha mantenido en un nivel bajo, sin superar el 15
% de los trabajadores y trabajadoras. Observamos que, en promedio, la sindicalizacion
hacia el afno 2013 alcanza un 14,2 %, siendo esta tasa mayor para los hombres
(15,2%), que para las mujeres (12,7 %). Como referencia, el punto mas alto de
sindicalizacion después de la dictadura se alcanza en 1991, con un 18,2 %’

(Fernandez, 2015, p.28)

En un ambiente laboral precarizado, en el que las trabajadoras se integran a un
mercado informal con alta prevalencia de violencia de género se puede adivinar que es
dificil que defiendan y tomen el espacio privilegiado que es la organizacion sindical

sobretodo para combatir la violencia de género y alcanzar condiciones laborales
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dignas a partir de un reconocimiento del trabajo remunerado y no remunerado que
realizan las mujeres. La CIM ha establecido que existe una relacién entre la prevencion
de la violencia de género, el trabajo decente y la proteccion sindical. Mas aun, se
observa que las mujeres trabajadoras estan mas protegidas frente a la violencia de
género en los centros de trabajo donde existe un sindicato, y que esta violencia se
“agudiza en aquellos trabajos en donde no hay una proteccién sindical o donde existe
un limitado acceso a los derechos laborales y de sindicacion” (CIM, 2020, p.8), por
ejemplo el caso de trabajos de cuidado, domésticos, y también el precarizado caso de

las trabajadoras migrantes.

Se puede concluir que los sindicatos son una herramienta colectiva crucial para la
garantizacion y la defensa del derecho de las trabajadoras a una vida libre de
violencia, y una base para asegurar la equidad en todos los aspectos de la vida de la

mujer.

5.2 Subrepresentacion femenina en los sindicatos

En relacion con el liderazgo sindical las mujeres historicamente han estado
subrepresentadas. Se ha documentado el concepto de “mujeres simbolo”, es decir,
‘mujeres que representan una minoria, mujeres que se hallan solas en un mundo de
hombres” (Riquelme y Abarca, 2015, p.19), en este contexto las mujeres actuan
adaptandose a la forma de liderazgo masculina. Asi pues, la cantidad de mujeres en

las organizaciones no deberia ser un objetivo unico, tiene que ir de la mano con la
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capacidad de influir. Se vuelve importante entonces la revision de la presencia de
mujeres en las directivas sindicales, federaciones, confederaciones y centrales
sindicales. En esta misma linea, otro concepto importante en relaciones de género en
las organizaciones, es el de “masa critica” para hablar de un incremento en términos
relativos de mujeres, pero también “un cambio cualitativo en las relaciones de poder
que permite por primera vez a la minoria utilizar los recursos de la organizacién (...)
para mejorar su propia situacion y la del grupo al que pertenece.”’(Riquelme y Abarca,

2015, p.19)

Existen corrientes doctrinarias que analizan los estilos de liderazgo y se ha
evidenciado que existen diferencias asociadas al género: las mujeres tienden a
compartir el poder, ellas requieren el patrocinio y el apoyo de otras mujeres del
sindicato, de ahi la importancia de si se trata de sectores feminizados, mixtos o
masculinizados. En la actualidad para realizar un analisis integral se ha prestado mas
atencion al contexto de la participacidon y no solo al sexo de cada uno de los

participantes en la organizacion.

Diversos estudios' coinciden en la existencia de un techo de cristal en los sindicatos,
tal y como sucede en otras instituciones publicas y privadas. Asimismo, ha sido
documentada la forma en que la subrepresentacién femenina atraviesa la organizacion
sindical en su conjunto incluso en aquellas actividades mas feminizadas. Tanto la OIT

como confederaciones sindicales han reconocido que existe una desproporcion entre

'Véase “Bajo el techo de cristal : las mujeres en las cupulas sindicales argentinas (2014-2017)" Tesis
de Julieta Bertolini Licenciatura en Ciencia Politica y Gobierno Universidad Torcuato Di Tella.
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el numero de mujeres afiliadas y de mujeres dirigentes sindicales en puestos de
decision, con una tasa de representacion promedio en los 6rganos de toma de
decisiones de apenas 28% a nivel mundial (Organizacion Internacional del Trabajo,
2019) y 30% en Latinoamérica (Comision Econdmica para América Latina y el Caribe,
2013). La presencia de mujeres en los puestos mas altos de direccién sindical, como
presidencias y secretarias generales, es casi inexistente, y en los Comités Ejecutivos
es también minoritaria. Datos de la Confederacién Europea de Sindicatos indican que

en Europa, por ejemplo, solo 4 de los 43 presidentes de confederaciones son mujeres.

En Chile, en todos los niveles de la organizacién sindical predominan ampliamente los
hombres dirigentes por sobre las mujeres dirigentes, esto es mas notorio en las
confederaciones de sindicatos. Al realizar una comparaciéon con la distribucién por
sexo de la poblacion afiliada a sindicatos, “vemos que en todos los tipos de
organizaciones las mujeres estan subrepresentadas en la dirigencia sindical de
acuerdo con la proporcion que representan en el total de la poblacion afiliada y en
general las mujeres en puestos de direccidn es escasa, a medida que se asciende en
los tipos de organizaciones se constata que la proporcion de dirigentes mujeres

disminuye” (Riquelme y Abarca, 2015, p.39).

Un aspecto a considerar es que la distribucién de las mujeres en los sindicatos no es
homogénea, varia segun el sector productivo. Se concentra en el sector servicios: la
Ensefianza, Servicios Sociales y de Salud. En segundo lugar en los servicios

personales: Hoteles y restaurantes y Servicio doméstico. En el caso de esta ultima
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rama de actividad econdmica, si bien tiene una elevadisima participacion femenina de
casi 85%, las cifras de sindicalizacibn son muy bajas, ya que tienen muchas

dificultades para organizarse sindicalmente.(Riquelme, 2013, p.7)

En el documento sobre sindicalizacion femenina hecho por la Direccién del Trabajo en
el ano 2015, se entrevistd a mujeres que ejercian cargos directivos en sindicatos, de
acuerdo a estas entrevistas, la subrepresentacion femenina encuentra su causa en las
dificultades que las mujeres deben enfrentar al momento de decidir involucrarse en
una organizacién, como socias y especialmente como dirigentes: “La incorporacion de
la mujer al mercado de trabajo genera una tension producto de la necesidad de
compatibilizar la vida familiar y laboral, asumir responsabilidades en una organizacion
sindical aumenta esta tension, lo que ha llevado a hablar incluso de una “triple
jornada”. Adicionalmente, la menor experiencia laboral de las mujeres las pone en una
situacion de mayor debilidad respecto de su formacién sindical, ejercicio de liderazgo,
conocimientos sobre estrategias y gestion como dirigentes”(Riquelme y Abarca, 2015,
p-87). Por otra parte en cuanto a los directorios de empresa “sélo ha sido posible
advertir una participacion femenina mas efectiva, cuando hay al menos dos directoras
mujeres”(Consejo Superior Laboral [CSL], 2018, p.58), afirmacién que se puede aplicar

también en los directorios de sindicatos.

Una medida que se tomo por parte de la Subsecretaria del Trabajo fue el programa
Escuelas de Formacién Sindical creado el afio 2009. Con este se buscaba potenciar
las bajas cifras de sindicalizacion en el pais. En sus inicios, el programa contaba con

dos lineas de accién y surgié con el siguiente objetivo: “ofrecer una formacion de
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excelencia para dirigentes/as y trabajadores/as, impulsando el fortalecimiento y la
generacion de nuevos liderazgos en el ambito sectorial y nacional, promoviendo una
nueva logica en las relaciones laborales, asi como también mejorando las
capacidades de negociacion y generacion de consenso entre los diferentes actores
del mundo laboral” (Decreto N°16, 2017). En entrevistas hechas por la tesista Alisson
Aguilar a mujeres sindicalizadas en el contexto de una investigacion sobre los
resultados de las Escuelas Sindicales: “Ante la pregunta por el interés de participar a
través de la representacion sindical en sus respectivas organizaciones, la mayoria de
las trabajadoras tienen intenciones de participar activamente Si bien no podemos
extender a la totalidad de las escuelas de mujeres, creemos que el mayor
empoderamiento femenino de los ultimos afios se ve reflejado en un mayor deseo de
liderar procesos y organizaciones en diferentes campos de la sociedad, en este caso
particular, en el mundo sindical, lo cual ya supone un quiebre con el horizonte de
posibilidades que las mujeres han tenido que ir confrontando histéricamente en su
lucha por posicionarse como actores viables en los cargos de liderazgo y conduccion

(Aguilar, 2021, p.33). Es decir las ganas de participacion y liderazgo, estaban.

En el pais, para el aino 2015, habia 31.859 dirigentes sindicales de base, de esta
cifra, 7.781 son mujeres, es decir, de cada cuatro dirigentes, una es mujer (24,4%), y
24.078 hombres que corresponden al 75,6% (Riquelme y Abarca, 2015, p.41). Por
otra parte, en un analisis del tipo de cargo, se puede observar que hay cargos mas
feminizados que otros: “El cargo que posee mayor cantidad de mujeres en cifras

absolutas es el de secretario, con 2.470 mujeres seguido por el cargo de tesorero
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(2.355), presidente (2.248) y por ultimo director (708)”

(Riquelme y Abarca, 2015, p.45)

Como lo reflejan las cifras previas a la reforma, el aumento de la sindicalizacion
femenina se debié en su momento a su mayor participacion laboral, pero no hubo un
crecimiento proporcional en las dirigentes mujeres, que para el afo 2015
representaban solo un cuarto del total de los dirigentes. “Las razones son variadas y
aunque persiste un modelo masculino al interior de los sindicatos, las mujeres han ido
irrumpiendo y superando muchas de las barreras que histéricamente las han
mantenido al margen. Una constatacibn es que hoy se puede hablar de una
heterogeneidad de liderazgos entre las dirigentes, muchas de ellas se incorporan de
lleno una vez que tienen solucionado su rol doméstico, ya sea porque sus hijos ya
son grandes o cuentan con redes familiares y domésticas que les permiten asumir

mayores responsabilidades.” (Riquelme y Abarca, 2015, p.95)

5.3 Cuota de participacion femenina en directorio de sindicatos

Con el fin de aumentar la participacion de mujeres en las dirigencias de las
organizaciones sindicales y en las comisiones negociadoras, la ley N° 20.940 en el
articulo 231, incisos 3° y 4° establecié que los sindicatos deberan incorporar en sus
estatutos un mecanismo destinado a resguardar que el directorio esté integrado por

mujeres en una proporcién no inferior a un tercio del total de sus integrantes, con
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derecho al fuero y a las demas prerrogativas que establece el Cdodigo, o por la
proporcion de directoras que corresponda al porcentaje de afiliacién de trabajadoras
en el total de afiliados, en el caso de ser menor. Asimismo, dispuso que en caso que
el o los sindicatos que negocien tengan afiliacion femenina y la respectiva comision
negociadora sindical no esté integrada por ninguna trabajadora, se debera integrar a
una representante elegida por el o los sindicatos de conformidad a sus estatutos, con
normas especiales para la micro y pequena empresa (articulo 330 incisos 3°, 4° y 5°).
En una linea similar se incluye en este analisis el articulo 272, que establece una
cuota no inferior a un tercio del total de los integrantes en federaciones y
confederaciones y el articulo 278 que indica que en centrales sindicales también debe

existir un 30% de directoras como minimo.

El establecimiento normativo de la representacion femenina en el ambito sindical
configurdé a este cuerpo legal como: “La primera ley de accion positiva de género en
Chile que incide directamente en los resultados de un proceso electoral y no en la
mera conformacion de las candidaturas. El efecto real y concreto de su aplicaciéon en
la conformacién futura de la dirigencia sindical constituye uno de los ambitos

interesantes de ser evaluados respecto de la reforma laboral’(Ossandon, 2017, p.17).

5.3.1 Dictamenes

Esta normativa fue objeto de interpretacion por parte de la Direccidon del Trabajo, la

que en diversos pronunciamientos definio:
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Ordinario N°1306/31 22 de marzo de 2017 : La forma de contabilizacién del quérum

para efectos de determinar el tercio de directoras en sindicatos.

Ordinario N°1862/26 16 de abril de 2018: Sobre cuota de participacién femenina en el

directorio sindical como mecanismo de integracion .

Ordinario N°1389 17 de abril de 2019: Sobre la inaplicabilidad de las normas de
participacion femenina en el directorio sindical a las asociaciones de funcionarios

regidas por la ley N°19.296.

Ordinario N°1026/019 21 de febrero de 2018: Sobre la aplicabilidad de la norma del
articulo 231, inciso tercero, del Cdédigo del Trabajo, que promueve la representacion
femenina en los directorios sindicales, a los sindicatos de trabajadores

independientes.

Ordinario N°1028/021 21 de febrero de 2018: En este dictamen nos detendremos
porque supuso una serie de reconsideraciones que se hacen interesantes para la
verificacion del cumplimiento de las normas en estudio. Este ordinario trata sobre la
inobservancia por parte de las organizaciones sindicales de incluir en sus estatutos
un mecanismo destinado a promover la representacién femenina en los directorios
sindicales. El mismo establecia una especie de sancién al sindicato que no reforme el

estatuto dentro del plazo para garantizar la cuota de género: indica que no se le
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asignara un funcionario para llevar a cabo la eleccién de renovacion de directiva, y
que si se intenta hacer a través de un ministro de fe alternativo, tampoco se registrara
su resultado en el SIRELA (Sistema de Relaciones Laborales), ni se emitiran los
certificados que acrediten la calidad de dirigente sindical. También aclara que el
vencimiento del plazo no conlleva la extincion del sindicato, es decir “se enfrentaran a
la imposibilidad legal de renovar su directorio generandose un receso progresivo del
mismo, a partir de la fecha de expiracion del mandato de los dirigentes en

ejercicio.”(ORD. N°3005, 2018)

Este texto fue reconsiderado en el Ordinario N° 2342/30, de 23 de mayo de 2018, en
lo que respecta a la improcedencia de exigir que la adecuacion del texto de los
estatutos que se realiza estrictamente para dar cumplimiento al mandato legal sobre
cuota de género en la integracion del directorio, se someta al procedimiento
contemplado para la reforma de estatutos. EI mismo indica que “respecto al
mecanismo que la organizaciones sindicales deben adoptar para proceder a la
adecuacion de sus estatutos, el Dictamen N°2342/30 de 23 de mayo de 2018 aclaro
que, en cuanto a la integracion femenina del directorio, resulta suficiente la
modificacion del texto de los estatutos en términos de hacer éstos concordantes con
el contenido normativo desarrollado por la Ley N°20.940, por lo que no resulta
aplicable en la especie el procedimiento de reforma estatutaria que contempla el
Cddigo del Trabajo. ElI mismo pronunciamiento, respecto al proceso electoral de

11}

integracion de directorio, precisé: “...en lo referido a las adecuaciones estatutarias

que guardan directa relacion con el sistema electoral para la integracion del directorio,
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el contenido normativo se encuentra desarrollado por el legislador, por lo que no cabe
exigir que la reestructuracion material del texto del estatuto se someta al
procedimiento propio de una reforma estatutaria, al no revestir tal naturaleza, sino una
adecuacion a una disposicion legal”. “Cabe informar, sin embargo, que la adecuacion
del texto de los estatutos debe ser efectuada antes de verificarse el proceso electoral,
pudiendo sin embargo subsanarse tal omisién en la medida que, una vez verificados

los antecedentes, conste que la organizacién sindical ha dado cumplimiento a normas

sobre cuota de género’(ORD. N° 2342/30, 2018)

En suma, se indica en el ordinario que respecto a la adecuacién de estatutos para la
incorporacion de las normas de la Ley N° 20.940 sobre integracion femenina del
directorio de la organizaciéon, no resulta exigible el procedimiento de reforma
estatutaria que contempla el Cdédigo del Trabajo. Sin embargo, la falta de adecuacién
de los estatutos respecto al mecanismo de conformacién del Directorio, en particular
respecto a la cuota de representacidon femenina, impide la renovaciéon de dicho cuerpo

colegiado.

5.4 Reformas a los articulos 306 y 376 del codigo laboral

En el grupo de los articulos que se consideran con perspectiva de género estan
incluidos el 306 y el 376: ambos introducen nuevas herramientas para la creacion de
acuerdos entre trabajadores y empleadores; el inciso segundo del articulo 306 que
amplia las materias objetos de negociacion colectiva y el articulo 376 sobre pactos de
la empresa y trabajadores con responsabilidades familiares, los llamados pactos de
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adaptabilidad.

El articulo 306 inciso 2° establece las materias de negociacion colectiva, y la reforma
establece nuevos objetos de negociacidn, en el inciso segundo: “Las negociaciones
podran incluir acuerdos para la conciliacién del trabajo con las responsabilidades
familiares, el ejercicio de la corresponsabilidad parental, planes de igualdad de
oportunidades equidad de género en la empresa, acciones positivas para corregir
situaciones de desigualdad, acuerdos para la capacitacion y reconversion productiva
de los trabajadores, constitucion y mantenimiento de servicios de bienestar,
mecanismos de solucién de controversias, entre otros. Adicionalmente se podran
negociar los acuerdos de extension y los pactos sobre condiciones especiales de
trabajo de que trata el Titulo VI de este Libro.” El articulo 376 por su parte introduce
los pactos para trabajadores con responsabilidades familiares: “Las organizaciones
sindicales podran celebrar con el empleador, pactos con el objeto que trabajadores
con responsabilidades familiares puedan acceder a sistemas de jornada que

LT3

combinen tiempos de trabajo presencial en la empresa y fuera de ella.” “Estos pactos
también podran ser convenidos para aplicarse a trabajadores jévenes que cursen
estudios regulares, mujeres, personas con discapacidad u otras categorias de

trabajadores que definan de comun acuerdo el empleador y la organizacion sindical.”

5.4.1 Interés colectivo en la negociacion colectiva

Segun la doctrina italiana, el interés colectivo es “el interés de una pluralidad de

44



personas a un bien idoneo para satisfacer una necesidad comun” de lo que se sigue
que no es solo una suma de intereses individuales, sino su combinacion. La
satisfaccion del interés colectivo es indivisible, ya que se efectua por medio de un
unico bien apto para satisfacer a la colectividad. Estos intereses se situan en un

ambito intermedio entre los intereses publicos y los individuales.

Daniela Marzi, a raiz del analisis del articulo 306 y su reforma indica que en la
doctrina hay una tendencia a adoptar una nocion amplia de negociacion colectiva,
que incluye todo el conjunto de relaciones en el sistema industrial en que lo relevante
es el proceso de creacién reglamentaria y no en el resultado. “La negociacion
colectiva representa el principal instituto de los modernos sistemas de relaciones
industriales y consiste en el proceso de reglamentacién conjunta (sindicatos-patronal)
de las relaciones de trabajo (...). Con el tiempo se ha difundido la tendencia a adoptar
una nocion amplia de negociacién colectiva, hasta comprender todo el conjunto de las
relaciones, también si no estrictamente negociales, y mas o menos formales, que
circulan entre los diversos agentes del sistema de relaciones industriales (sindicatos
de trabajadores y de empleadores, empleadores individuales, Estado) en orden a la

reglamentacion de las relaciones de trabajo.”(Marzi, 2016, p.75).

La misma autora menciona dos sentencias, una de la Corte de Apelaciones de
Santiago N° 1144-2015, que dio cobertura a una huelga de brazos caidos cuyo
interés defendido era el cumplimiento del contrato colectivo y una del Juzgado de

Letras del Trabajo de Calama, rol N° O-135.2015, que considerara injustificado el
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despido de un trabajador que se movilizé con un grupo de compaferos por no
haberse dado respuesta a un conflicto suscitado por el ejercicio del ius variandi en
que el juez fundamenté que la accidén de los trabajadores era el ejercicio de derecho a
huelga. Estas sentencias han reconocido de manera indirecta el concepto amplio al
reconocer negociaciones de colectivos de trabajadores respecto de determinados
objetos que se han fijado fuera del procedimiento reglado de un contrato colectivo,
incluso recurriendo en su accion a formas de huelga. En esa misma linea se advierte
que el interés colectivo no puede ser determinado a priori. Sin embargo, en la
normativa chilena encontramos muy limitada la via de la negociacion de un contrato
ya que se establecen los ambitos posibles de negociacion: los salarios y las
condiciones generales de trabajo. Y esta prohibido: las facultades del empleador. Es
aqui donde la reforma da un pequefo paso, al establecer nuevos objetos de
negociacion, en el inciso segundo del nuevo articulo 306. “Desde el momento en que
se incluyen los planes de igualdad de oportunidades y equidad de género, tenemos
que los nuevos objetos de negociacion implican una excepcion a la prohibicién de
negociar las facultades del empleador, de lo contrario, no tendrian contenido.”(Marzi,
2016, p.77) Ademas implican un proceso, esto es que debe haber una evaluacion y
un diagnéstico frente a una situacién de inequidad de género, lo que llevara a una
negociacion para tomar las medidas idoneas de correccién, eso significa que
‘requiere un sujeto colectivo participe en todas sus etapas, que contribuya a elaborar
y gestionar el plan, y finalmente a evaluarlo en su desempeno orientado a la
erradicacion de la desigualdad de hombres y mujeres en el trabajo.” (Marzi, 2016,

p.77) Un plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas que tiene como
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objetivo alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombre y eliminar la discriminacién por razon de sexo. En la legislacion espafiola,
en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, la ley obliga a diagnosticar la situacidn total de la mujer en la
empresa, indica: “Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad
podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo
para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion
laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo”. En este fragmento se pueden ver los mismos aspectos que se incluyeron en
los articulos reformados sobre los nuevos objetos de negociacion colectiva y pactos
para trabajadores de los articulos 306 y 376. “En lo que coinciden los autores y
enfatizan es que los planes de igualdad no son declaraciones de intenciones ni son
documentos programaticos o declaraciones genéricas de reconocimiento de igualdad
y prohibicion de la discriminacion. En estos casos, se debe estimar que no se ha
cumplido con la elaboracion del plan.” (Marzi, 2016, p.80) Por ejemplo, en caso de
ausencia de mujeres en una empresa en vez de la pasividad pensando que no existe
‘el problema de la mujer’ lo que deberia plantear un plan de igualdad es la
contratacion de las mismas. Otro ejemplo de clausulas que podria tener un plan de
igualdad son sobre criterios de seleccion expresamente pactados, cuotas en
contrataciones, la no preferencia fisica de trabajadores entre otras. Todo lo anterior

indica que se ha incorporado como posibilidad un objeto que modela las facultades

del empleador en toda su extension y que requiere una serie de pasos desde su

47



elaboracién a su evaluacién, que exigen un sujeto permanente de representacion
sindical, como lo es un sindicato. Se trata de un pequefio avance en el orden de “lo
permitido”, de caracter legal, para el enriquecimiento del estrecho concepto de objeto

de la negociacion colectiva reglada.
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6. BALANCE A CINCO ANOS DE LA ENTRADA EN VIGENCIA DE LA LEY 20.940

Chile tiene una tasa de sindicalizacion que si bien esta alejada de paises lideres en la
region como Uruguay con 30,1% o Argentina con 27,7%; también se encuentra
distante de los paises con los indicadores mas bajos como Colombia con 9,5%,
Paraguay con 6,7% o Peru con un 5,7%. Esto nos muestra que el crecimiento
paulatino de la tasa de sindicalizacion si bien debe mostrar mejoras, ha contribuido a
consolidar a la organizacion sindical nacional (Aguilar, 2021, p.5). A cinco afios de la
entrada en vigencia de la reforma, haremos la revision de su aplicacion y efectividad
enfocandonos principalmente en los dos mecanismos propuestos por la ley para
promover la participacion femenina en las organizaciones sindicales: por un lado, la
obligaciéon de incluir a una mujer en la comisién negociadora en los casos que no
exista una ya por derecho propio; y por otro lado, una cuota de representacion
femenina tanto en sindicatos de base como en organizaciones de nivel superior.
Ademas, se revisaran las cifras de aplicacion de los Illamados pactos de

adaptabilidad.

6.1 Consejo Superior Laboral

El legislador dispuso en el articulo 4 transitorio de la Ley 20.940 la creacién de un

organo de caracter consultivo y tripartito llamada Consejo Superior Laboral, cuya

mision es colaborar en la formulacién de propuestas y recomendaciones de politicas
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publicas para fortalecer el didlogo social y una cultura de relaciones laborales justas,
modernas y colaborativas en el pais. Dentro de sus labores se establece que se
encargaria de emitir un informe anual de seguimiento y evaluacidn sobre la
implementacion y aplicacion de las disposiciones de la reforma, requiriendo
antecedentes, opiniones técnicas y formulando recomendaciones. Esto durante los
tres afnos siguientes a la entrada en vigencia de la ley. Para los datos del afo 2022
se utilizé el mecanismo de consulta por ley de transparencia activa a la Direccion del

Trabajo.

6.2 Participacion femenina en sindicatos y en directivas sindicales

Datos Informes Consejo Superior Laboral

El primer informe del Consejo Superior Laboral -es decir el del afo 2018-, en el item
de sindicalizacion sefiala que se advierte una mayor proporcion de crecimiento de la
poblacién afiliada por el numero de sindicatos desde el ano 2015 al afo 2018. Los
mismos consejeros declaran sin embargo, que no es posible hablar aun de una

tendencia, por lo preliminar de los datos tenidos a la vista.

Con respecto a la participacion femenina en directivas sindicales, de los datos
revisados, se advierte un aumento constante desde el aino 2014, en la participacion
femenina en organizaciones sindicales del sector privado, manteniéndose en torno al
20% en los ultimos tres afos (es decir anos 2015, 2016, 2017) . Las cifras dan

cuenta que la participacion de la mujer en cargos directivos en las organizaciones
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sindicales también presenta un leve aumento desde el ano 2014, el que se ha

mantenido estable hasta la fecha.

Cantidad de dirigentes sindicales con cargos vigentes en sindicatos de base activos,

segun sexo anos 2012 a 2017:

Sexo 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Femenino | 7.293 7.508 8.249 9.011 9.110 9.793

Masculino | 23.563 23.629 24.721 24.842 23.324 23.818

% 0,2 0,2 0,3 0,3 0,3 0,3
Dirigentes
Mujeres

Fuente: Registros administrativos Direccion del Trabajo

Cabe destacar que el CSL indica que lo que buscé la norma fue incorporar a la mujer
no sélo a las directivas, sino sobre todo, a las mesas negociadoras, pues se
presuponia que eso influiria en la incorporacién de nuevos temas a la negociacion
colectiva, como la igualdad de remuneraciones, condiciones especiales para los
trabajadores con responsabilidades familiares, sala cuna, etc. En el informe se sefala
que: “No es posible detectar que esto se haya producido mirando la informacion
disponible, y de tenerla, seria dificil diferenciarla del efecto que el propio cambio
cultural esta generando sobre las tematicas a negociar. Asimismo, un Consejero
comenta, que en el caso de los Directorios de empresa, sélo ha sido posible advertir
una participacion femenina mas efectiva, cuando hay al menos dos directoras

mujeres.”(CSL, 2018, p.58)
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En el segundo informe del CSL, correspondiente a abril del afio 2019 y que analiza
por lo tanto un poco mas de un afio de la entrada en vigencia de la normativa en
comento, se indica que las tasas de sindicalizacion nacional muestran un sostenido
aumento desde el afio 2010 y una estabilizacion en torno al 20% (en la medicion
sobre trabajadores asalariados) en los ultimos dos afios. De acuerdo al informe, es
posible que no se produjeran aumentos en la tasa de sindicalizacion en los ultimos
dos afos por una aceleracion en el periodo previo, durante la discusion de la reforma
laboral, adelantando aumentos que hubiesen venido en fechas posteriores, si se
hubiera mantenido la misma tendencia de sindicalizacidn. Asimismo sobre la
sindicalizacién femenina en el sector privado se indica que desde el afio 2014 a la
fecha, se advierte un aumento sostenido de la tasa, la que se mantenia en torno al
20%, sin embargo, en el ultimo afio de vigencia de la ley (2018), se verifica una
pequefia baja en la tasa de sindicalizacion femenina respecto al afio anterior, sin que
baje del promedio sefialado. “Esta cifra revisada en comparacion al 15% de principios
de esta década, da cuenta de un aumento importante y sostenido’(CSL,2019, p.71).

Cantidad de mujeres afiliadas en sindicatos:

Aio Mujeres afiliadas en Porcentaje
sindicatos

2010 273.187 31,8%

2018 492.947 42%

2019 503.876 42,2%

Fuente: Datos de informes afio 2018, 2019 y 2020 Consejo Superior Laboral.
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La proporcion de mujeres afiliadas a sindicatos ha ido en constante alza en los
ultimos 10 afios, pasando de un 31,8% en el 2010 (273.187 mujeres afiliadas a un
sindicato) a un 42% en el afio 2018 (492.947 mujeres afiliadas a un sindicato). Al
momento de discutir el origen de los resultados de las cifras recién expuestas, se tuvo
a la visa la tasa de participacion laboral femenina de los afos 2012 a 2018 del INE,
indicador que muestra un aumento sostenido en los ultimos 7 afios (pasando de un
47,7% en 2012, a un 49,5% en 2018), por lo que los miembros del CSL coinciden en
que el aumento de la participacion femenina en el mundo sindical podria deberse a su

mayor participacion en el mercado laboral. (CSL,2019, p.73)

En cuanto a las cifras de participacion femenina en cargos directivos en las
organizaciones sindicales, se aprecia un alza sostenida en el tiempo, alcanzando una
proporcion de 30,6% dirigentes sindicales de sexo femenino al afio 2018. Asimismo,
entre los afos 2017 y 2018, la proporcion de presidentes de sindicatos de sexo

femenino, aumento de un 25,2% a un 26,2%. (CSL,2019, p.73)

Asi pues el CSL informa que si bien entre el afio 2017 y 2018, se ve una pequefia
disminucién en la tasa de sindicalizacién femenina, también existe un aumento en la
cantidad de mujeres directoras de organizaciones sindicales. “Lo anterior, sin duda,
obedece a la entrada en marcha de la ley, la que otorga a las organizaciones
sindicales un plazo de un afo para adecuar sus estatutos a la nueva normativa, por lo
que recién en los numeros del 2018 podemos apreciar el efecto de la incorporacion

de cuotas. Los préoximos afos deberiamos revisar con atencion si la norma ha
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permitido promover la participacion de mujeres en directivas sindicales mas alla de

los minimos establecidos por la norma legal.” (CSL,2019, p.74)

En el ultimo informe del Consejo Superior Laboral, correspondiente a abril del afio
2020, se revisan y analizan datos hasta el afio 2019. Se indica en el mismo que
debido a la crisis social de octubre de ese afo y la pandemia del COVID-19, las
sesiones del consejo se vieron afectadas y luego se hicieron por videoconferencia.
Hacen mencién a esto y a algunas medidas que se tomaron por parte del gobierno,
pero no se indica un posible cambio en las cifras de sindicalizacién o cumplimiento de

las normas introducidas por la reforma.

Se informa en la version del documento del afio 2020, que la cantidad de mujeres
afiliadas a sindicatos pasé de 31,8% en el 2010 (273.187 mujeres afiliadas a un
sindicato) a un 42,2% en el afo 2019 (503.876 mujeres afiliadas a un
sindicato)(CSL,2020,p.63). Al momento de discutir el origen de los resultados de esa
cifra, se tuvo a la vista la tasa de participacion laboral femenina de los afos 2012 a
2019 del INE, indicador que muestra un aumento sostenido en los ultimos 8 afios
(pasando de un 49,1% a principios del 2012, a un 53,3% a principios del 2019), por lo
que los miembros del CSL coinciden en que el aumento de la participacion femenina
en el mundo sindical podria deberse a su mayor participacién en el mercado laboral y

no necesariamente a los cambios hechos en la reforma.

En cuanto a las cifras de participacion femenina en cargos directivos en las
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organizaciones sindicales, se aprecia un alza sostenida en el tiempo, alcanzando una
proporcion de 32% dirigentes sindicales de sexo femenino al afio 2019. Asimismo,
entre los afnos 2018 y 2019, la proporcion de presidentes de sindicatos de sexo

femenino, aumenté de un 26,2% a un 27,4%.

En sus conclusiones finales, el CSL considera que todos los indicadores analizados
dan cuenta de un aumento sostenido de la participacion femenina en las
organizaciones sindicales y, a su vez, en cargos de direccion dentro de dichas
organizaciones, lo que coincide con el espiritu de la ley N° 20.940. También se indica
que con el 32% de directores sindicales de sexo femenino para el afio 2019, se
cumple con la regla que exige que un tercio de los directores con derecho a fuero
sean trabajadoras, salvo que el numero de socias del sindicato sea inferior a un

tercio.

6.3 Consultas hechas al portal de Transparencia de la Direccién del Trabajo

Con el fin de monitorear el avance en las materias de igualdad de género y el impacto

de la Reforma al afo 2022, se hicieron consultas a través del portal de transparencia

de la Direccién del Trabajo. A continuacion las cifras, y respuestas entregadas por el

organo administrativo.
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6.3.1 Consulta sobre cambio de estatutos para asegurar que exista un tercio de

mujeres directoras en sindicatos

Sobre el cumplimiento de la cuota de mujeres que integran directorios, la Direccién
del Trabajo en sus registros administrativos nos brindé las siguientes cifras hasta el

30 de septiembre del afio 2022.

Cantidad de sindicatos de base activos al 30 de septiembre de 2022, segun

obligacion de cumplir con cuota sindical de género y estado del cumplimiento?:

Obligacion de |No cumple |Cumple Total
cumplir cuota cuota

No 0 4.459 4.459
Si 1.353 5.557 6.910
Total 1.353 10.016 11.369

Responsable del dato: Departamento de Relaciones Laborales, Direccion del Trabajo.

Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo

2 Criterios de calculo:
El dato "cantidad de sindicatos de base activos" corresponde al conteo de identificadores unicos (Rol Sindical

Unico, RSU) de los sindicatos de base (tipos: empresa, establecimientos, de trabajadores independientes,
interempresa, de trabajadores eventuales y transitorios y otro tipo de sindicatos) activos al 30 de septiembre de
2022.
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Se encuentran obligados a cumplir con la cuota sindical de género, los sindicatos que
de acuerdo a la formula establecida en el Dictamen 1714/441, cuentan con una
participacion femenina que asegura al menos una representante en la directiva. Es

decir, a septiembre de 2022, el 88,1% de los sindicatos cumple.

6.3.2 Consulta sobre sancion en caso de incumplimiento de la modificacién de

estatutos

Se hizo por el mecanismo de transparencia, la consulta de si existi6 alguna
fiscalizacion y sancion a los sindicatos que no hayan acatado la norma de hacer la
adecuacion de estatutos de las organizaciones sindicales vigentes al 1 de abril de

2017, es decir tenian plazo hasta el 1 de abril de 2018.

La respuesta fue la siguiente de la Direccién del trabajo fue la siguiente:

“Analizada su presentacion a la luz de las normas legales pertinentes, se informa que,
de acuerdo a lo indicado por el Departamento de Relaciones Laborales de este
Servicio, no se efectuaron fiscalizaciones relacionadas con estas materias atendido a
que la propia Ley N°20.940 que moderniza el sistema de relaciones laborales no
incluyé en su texto una sancion expresa a los requisitos de incorporar una cuota de
género en las directivas sindicales. A mayor abundamiento, se debe hacer presente a

usted, las modificaciones introducidas por la Ley N° 19.759 que ordendé Derdgase el
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Capitulo Xl del Titulo | del Libro Ill De la Fiscalizacién de las Organizaciones

Sindicales y de las Sanciones.”

La réplica no menciona los dictamenes Ordinario N° 1028/021, de 21 de febrero de
2018 y luego el Ordinario N° 2342/30, de 23 de mayo de 2018, que fueron
desarrollados en el capitulo de dictamenes y que son los que tratan sobre la
inobservancia por parte de las organizaciones sindicales de incluir en sus estatutos
un mecanismo destinado a promover la representacién femenina en los directorios
sindicales. De todas formas, lo indicado sobre no existir sancion en la ley, es correcto
y nos deja con la situacion de que esta norma no puede ser fiscalizada ni su no

cumplimiento ser sancionado.

6.3.3 Consulta sobre planes de igualdad

La consulta fue si existe registro de la creacion y aplicacion de planes de igualdad por
los sindicatos, y si se puede brindar la informacion de cuantas empresas han llevado
a cabo la creacion de estos mismos. La respuesta de la Direccién fue que de acuerdo
a lo indicado por el Departamento de Relaciones Laborales del Servicio, no existe
registro respecto de la creacion y aplicacion de planes de igualdad elaborados y/o

implementados por los sindicatos.
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6.4 Pactos de adaptabilidad

Como se indica anteriormente, con el articulo 376, la reforma buscoé incorporar la
posibilidad a empleadores y organizaciones sindicales celebrar pactos de
adaptabilidad considerando las condiciones particulares de empleo y trabajo en la
empresa, siempre y cuando en la empresa existiera una afiliacion sindical igual o
superior al 30% y se aprobara de forma directa por los afiliados al sindicato en la
forma establecida en el estatuto, y si nada se dijera, por la mayoria absoluta en
asamblea convocada al efecto y ante ministro de fe. Cumplidos dichos requisitos,

existen dos tipos de pactos de adaptabilidad:

a) Pacto sobre distribucion de jornada de trabajo semanal: permite que las partes
puedan acordar que la jornada semanal se distribuya en 4 dias (“4x3”); y

b) Pacto sobre trabajadores con responsabilidades familiares: Permite que las partes
puedan acordar sistemas de jornada de trabajo que combine tiempos de trabajo
presencial con tiempos de trabajo fuera de la empresa (da lugar al trabajo a distancia

o teletrabajo). Los pactos duraran un maximo de tres afios.

Conforme a los datos entregados por la Direccion del Trabajo, durante el 2019 se
acordaron 17 pactos de adaptabilidad, durante el afio 2018 en que se suscribieron 15

y durante el afio 2017, 4 pactos de adaptabilidad (CSL,2019). *

3Los datos de 2017 a 2019 son de los informes del CSL

Los datos de 2020 a 2022 son de la consulta por transparencia hecha para esta investigacion,
detallada en ANEXO.
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Afio N° de pactos N° de trabajadores que abarca
gzaptabilidad

2017 4 92

2018 15 1.006

2019 17 1.020

2020 0 0

2021 3 sin informacion

2022 7 sin informacion

Con el objetivo de dar explicacion al bajo uso de esta herramienta de adaptabilidad, el
CSL reviso las cifras de sindicalizacion de trabajadores asalariados segun tamario de
empresa, cifras que esclarecen la proporcion de trabajadores sindicalizados y, por
tanto, si se cumple o no el requisito exigido para celebrar un pacto de adaptabilidad,
es posible concluir que la posibilidad de celebrar este tipo de pactos se concentra,
principalmente, en las grandes empresas, puesto que es el unico segmento de
empresa que cuenta con un promedio de afiliacion sindical superior al
30%.(CSL,2019,p.64). Por otro lado, estos pactos de adaptabilidad, especialmente los
de responsabilidades familiares, responden muchas veces a necesidades particulares
que tienen los trabajadores, por lo que puede resultar mas complejo canalizarlas a

través de sus organizaciones (CSL, 2020, p. 54).
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6.4.1 Consulta a portal de transparencia a la Direccion del Trabajo sobre pactos de

adaptabilidad

La consulta hecha por el portal de transparencia era el numero de pactos de
responsabilidades familiares o de jornada 4x3 entre los afios 2017 y 2022.

La respuesta dada por el organismo es que, segun fecha de suscripcion del pacto en
el ano 2020 no hubo registros de pactos en absoluto, que en el afio 2021 hubo 3y en

el 2022 hubo 7 pactos registrados.

Lo anterior nos indica una tendencia al incremento de los pactos de adaptabilidad
entre el 2017 y 2019 que se ve absolutamente frenada el afio 2020, por razones que
son conocidas, pero que vuelve con mucha timidez a incrementarse el afio 2021 y
2022. Sin embargo sigue siendo un uso casi nulo de la herramienta brindada por la

reforma.

Es del caso sefalar que en abril de 2023 fue aprobado proyecto de ley que rebaja la
jornada de trabajo de 45 a 40 horas semanales,la rebaja gradual de la jornada de
trabajo (en 5 afos) la ley contempla otros aspectos que conviene destacar: 1.- Incluye
la opcidn que la jornada ordinaria de trabajo se pueda distribuir semanalmente
(situaciéon actual) o sobre la base de promedios semanales en periodos de hasta

cuatro semanas (mensualizacion de la jornada); 2.- Autoriza que la jornada de trabajo
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se pueda distribuir entre 4 y 6 dias semanales (hoy solo se puede distribuir entre 5y 6
dias); 3.- Los pactos de distribucion de jornada en base a promedios semanales
pueden acordarse individual o colectivamente. Si el trabajador es sindicalizado, opera
la titularidad sindical y el sindicato puede pactar mayores niveles de flexibilidad (se
genera un incentivo positivo para negociar con el sindicato); 4.- Introduce el pacto de
compensacion de horas extras por dias adicionales de feriado legal (hasta 5 dias en
el ano), y 5.- Flexibiliza los requisitos y mecanismos para autorizar jornadas
excepcionales (en faenas alejadas de centros urbanos y con continuidad operativa,
como la construccion o la mineria). Sin perjuicio de lo relevante de esta nueva
normativa y sus coincidencias con los pactos de adaptabilidad de la ley 20.940, se
advierte al lector que dicha ley no es tratada en el presente trabajo, por no formar

parte de la reforma objeto del mismo.
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7. CONCLUSIONES

El afo 2016 marca un hito al ser el primer afio desde el retorno a la democracia en el
cual la tasa femenina iguala estadisticamente a la tasa de sindicalizacion masculina,
iniciando con ello un fortalecimiento de su participacion, lo que se ve reflejado en la
constante, sostenida pero discreta alza de la participacion femenina hasta el afo
2022. Esta alza no se puede explicar por la reforma que fue promulgada justamente
ese ano 2016 y que entrd en vigencia el 2017, pero si su discusion, sus tensiones, los
temas que se estan considerando a nivel pais y que tanto trabajadoras, trabajadores

como empleadores no pueden si no afectarse.

Cada herramienta puesta en esta ley con el fin de incentivar la igualdad y no
discriminacion, la sindicalizacion en general y la femenina en particular merece su

propia reflexién final por lo que para estos efectos iremos punto por punto:

Sobre el aumento en el catalogo de situaciones que se consideran discriminacion:
Cuando un pais ratifica un convenio de la OIT, se ve obligado a presentar memorias
regulares sobre las medidas que ha adoptado para aplicarlo. Cada tres anos, los
gobiernos deben transmitir memorias con informacion detallada sobre las medidas que
se han adoptado, en la legislacion y en la practica, para aplicar cualesquiera de los
ocho convenios fundamentales y los cuatro convenios de gobernanza que hubiesen
ratificado.La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en una observacion de la
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Comisién de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones (en adelante la
Comisidn), hizo una observacion a la ley Zamudio (la ley num. 20.609, de julio de
2012), por no incluir los motivos de color, ascendencia nacional y origen social entre
los motivos de discriminacion prohibidos. Esto viene a ser resuelto por la reforma del
articulo 2 del Cdédigo del Trabajo. La Comisién también toma nota con interés de que la
ley num. 20.940 de 2016 anade la orientacién sexual y la identidad de género como

motivos de discriminacién prohibidos.

Antes de la reforma nuestra Corte Suprema, el 5 de agosto de 2015, en un fallo de
Unificacion Jurisprudencial, extiende los criterios de discriminacion contemplados en el
inciso cuarto del articulo 2 del Codigo del Trabajo, a todas aquellas discriminaciones o
diferencias arbitrarias, prohibidas por el articulo 19, num. 16, de la Constitucion Politica
(cualquier discriminacion que no se base en la capacidad o idoneidad personal) y por
el Convenio 111 sobre la discriminacion empleo y ocupacion, 1958 (num. 111); y sefala
que los criterios de discriminacion no pueden tener pretensiones de exhaustividad, ya
que implicaria limitar la protecciéon otorgada por la norma constitucional. En este
sentido, es del caso cuestionar en esta instancia de nuestro trabajo la real necesidad
de que se plasmen en el cddigo laboral mas motivos de discriminacion prohibidos,
cayendo en una sobreproduccién normativa que puede caer en lo casuistico,
sobretodo si existe jurisprudencia que establece que el articulo en comento no
pretende ser taxativo. Sin perjuicio de lo anterior, es bien recibido por la OIT que se
haya incluido expresamente en el articulo 2 los nuevos motivos mencionados

‘recordando la importancia de garantizar que todas las personas tengan una base legal
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clara para afirmar su derecho a la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y

la ocupacion”.

Por ultimo, la comision solicita en reiteradas ocasiones, -siendo la ultima el ano 2018-
que nuestro pais como parte del Convenio 111 “aclare como se articulan en la practica
el Codigo del Trabajo y la ley num. 20609 en cuanto a los motivos establecidos y a las
acciones disponibles a favor de las victimas de discriminacion en el empleo y la
ocupacion. La Comision también toma nota con interés de que la ley num. 20940 de
2016 afade la «orientacion sexual» y la «identidad de género» como motivos de
discriminacion prohibidos. La Comisién pide al Gobierno que proporcione informacion
sobre la aplicacion de estas disposiciones en la practica”. Esta solicitud no ha sido

respondida por Chile hasta la fecha.

Con respecto a la norma que establece que los sindicatos deberan incorporar en sus
estatutos un mecanismo destinado a resguardar que el directorio esté integrado por
mujeres en una proporcion no inferior a un tercio del total de sus integrantes, el estudio

de la norma y las cifras de su aplicacion nos permite concluir lo siguiente:

Las mujeres han visto incrementada su participacion en los cargos sindicales, llegando
a ocupar un 31% de los puestos, mientras los hombres copan el 69% de los mismos.
El CSL concluye que el aumento de directoras seria un logro de la ley N° 20.940, sin
embargo, nuestra vision es que no se puede aseverar que sea asi ya que el aumento
ha sido sostenido desde antes de que entrara en vigencia la reforma, incluso teniendo

una pequefa baja en los primeros afos de vigencia de la misma. Es del caso concluir
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que existen variantes distintas a la reforma que afectan la cifra de mujeres en los
directorios. Entre los factores que explican esta alza esta el incremento de la tasa de
sindicalizacion y la paulatina pero sostenible alza de la participacion de la mujer en el
mercado laboral el cual se ha visto duramente golpeado por el contexto actual de

pandemia.

Un punto importante estudiado en este trabajo es sobre el hecho de que la reforma no
incluye una sancidén expresa en caso de el imcumpliento de requisitos de incorporar
una cuota de género en las directivas sindicales (articulo 231, incisos 3° y 4°) sin
embargo, si instaura un tiempo de un afo, que se cumplia el primero de abril del afio
2018, para que se acate por parte de los sindicatos esta norma. Si se impone una
obligacion hacia la directiva de los sindicatos, e incluso se impone un plazo para
cumplir dicha obligacion, lo natural es preguntarse qué pasa con un sindicato que no
cumple. Como se desarrollé en los capitulos sobre dictdmenes, la Direccion del
Trabajo dicta el ORD.1028/21 indicando que sucederia en los casos en que no se
modifiquen los estatutos en el plazo indicado, es decir, en caso del incumplimiento de
la norma. Sin embargo en un dictamen posterior se reconsidera dicha sancion. En
resumen, no corresponde sancionar ni fiscalizar el cumplimiento de la modificacién de

estatutos para que que un tercio de los directores de sindicatos sean mujeres.

Cuando se hizo la consulta por mecanismo de transparencia sobre si hubo sanciones a
sindicatos que incumplieran la norma respecto a la cuota de participacion femenina en

los directorios, la respuesta de la autoridad no menciona los dictamenes que tratan
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sobre la inobservancia, si no que indican que la ley no indicé sancion alguna. Lo
anterior, deja abierta la interrogante de si es porque la autoridad esta consciente que lo
que esta establecido en la ley es simplemente una declaracion de intenciones porque
no existen mecanismos para su cumplimiento, por lo tanto en vez de ser obligaciones
para los sindicatos, son simplemente buenos deseos de parte del legislador y quedan
para el sindicato como algo opcional. En este sentido, habria que para asegurar la
eficacia de la ley, reflexionar medidas que permitieran un control y seguimiento de la
norma, no una fiscalizacion por parte de la Direccion del Trabajo, y cuidando la
independencia y la libertad de los sindicatos. Ver de qué manera es posible establecer
mecanismos de monitoreo con el fin de que la norma no quede como un amable

recordatorio.

Sobre planes de igualdad, la Direccion del Trabajo no tiene registros ni acercamientos
en cuanto a cifras de creacién ni tampoco respecto al cumplimiento de los mismos. Se
entiende que es un tema dificil de monitorear y no se impone una obligacién en la ley a
la creacién de esta herramienta. Sin embargo, en los informes del CSL tampoco se
hace ninguna mencion a este item. Nos parece que los planes de igualdad son una
herramienta que apunta correctamente a ser mas que una declaracion de intenciones
sino que un mapa de ruta que deben autoimponerse las empresas y que a través de la
organizacion colectiva es una excelente forma de exigir, pero no se ve la existencia
interés en monitorear y revisar -sin intenciones de sancion- su aplicacion por parte de
la autoridad. Existe en internet varias empresas también ministerios que exhiben la

creacion de sus planes de igualdad pero esta lejos de poder ser monitoreable su
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cumplimiento.

En cuanto a los Pactos de Adaptabilidad laboral introducidos en la reforma como los
acuerdos para trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares, las cifras
de utilizacién son bajisimas. De acuerdo a los datos de la DT en este tiempo sélo se

han registrado 27 pactos, lo que involucra en total poco mas de mil trabajadores.

La razén que explica la poca utilizacion de estos arreglos son multiples, la primera
variable es que los pactos estan restringidos so6lo para las empresas con afiliacion
igual o superior a 30%, de acuerdo a la ultima encuesta ENCLA (Encuesta Laboral,
elaborada por la DT en conjunto con el Instituto Nacional de Estadisticas), la afiliacion
sindical en empresas grandes es de 55%, en las medianas de 17,% y en las de menos
de 50 trabajadores es de 1,7%, por lo que queda muy acotado el uso de esta

herramienta al imponer un minimo de 30% de sindicacion.

El requisito legal que tenia la intencién de motivar o incentivar a los trabajadores a
afiliarse a sindicatos para poder acceder al uso de los pactos, en la realidad se vuelve
un desincentivo porque deja fuera a muchas empresas. Marcelo Albornoz, exdirector
del Trabajo, es lapidario: “Esta es una norma que nacié casi muerta” (Diario

Financiero, 2021)

Es interesante analizar la poca utilizacion de esta posibilidad ya que alerta sobre la

dificultad que implica someter los arreglos de trabajo flexible a determinadas
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condiciones de sindicalizacion. Esto, porque los niveles de sindicalizacion en Chile
continuan siendo bajos y la creacion de estos instrumentos no parece ser motor
suficiente para su promocién. En el contexto actual en que se discute una ley de
reduccion de jornada laboral por supuesto que se vuelve importante el monitoreo de la
aplicacion de los pactos de adaptabilidad como forma de estudiar el escenario previo a
una reduccion de jornada. En un boletin de discusion sobre la reduccion de jornada
laboral se indica sobre los pactos de adaptabilidad: “la posibilidad de que dichos
acuerdos sean viables para la mayor parte de la poblacion ocupada depende de que
Su negociacion pueda implementarse individualmente, siendo resguardada vy
fomentada por la autoridad competente (DT)” (Comunidad Mujer, 2022, p.20). Este
presupuesto no se cumple en el actual cédigo, esto y la bajisima utilizacién de los
pactos se puede interpretar como un indicativo de que el mercado laboral no esta listo

para una reduccion de jornada.

Otro punto interesante de reflexion es que esta norma entra en vigencia no mucho
antes de las manifestaciones masivas ocurridas en octubre de 2019 y posterior
pandemia, ambos hechos que revolucionaron el mundo laboral y las rigidas estructuras
chilenas, poniendo en la mesa la importancia de la flexibilidad, el autocuidado, las
responsabilidades familiares y la posibilidad cierta de que se pueden cumplir
eficientemente las funciones laborales desde el hogar, incluso aumentando la
productividad en algunos casos. Si la norma hubiese estado mejor disefiada podria
haber sido una herramienta estrella para crear acuerdos hechos a la medida de la

realidad de cada empresa, y una solucion practica que los trabajadores podrian haber
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utilizado o con la que estarian familiarizados si es que se hubiera ocupado con
regularidad antes de los acontecimientos mencionados, oportunidad que se perdié por
la falta de incentivo que existe para la utilizacién de los pactos de adaptabilidad,
favoreciendo la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de mujeres y

hombres.

En definitiva, ¢ cual es el fundamento del legislador al incluir la perspectiva de género
en el ambito sindical? Como se desarrolla en el titulo 5.1 Por qué perspectiva de
género en los sindicatos?, se puede establecer que los sindicatos son una herramienta
colectiva crucial para la garantizacion y la defensa de los derecho de las trabajadoras a
una vida libre de violencia, y una base para asegurar la equidad en todos los aspectos
de la vida de la mujer, es clave para entender este punto que se ha establecido una
relacion vincular entre la sindicalizacion con relaciones de trabajo mas estables y
formales. Si bien las mujeres se han introducido al mercado laboral de manera informal
y desregulada, el hecho de llegar a la sindicalizacién implica un establecimiento de la
relacion laboral y la posicién de la trabajadora en un pie organizado en el que puede

tener cierta voz.

En cuanto a la igualdad de género, ¢Corresponde haber elegido el ambito de los
directores sindicales como prioridad a todo lo que podria ser reformado en una ley
que trata sobre la negociacion colectiva? De lo investigado se desprende que

ciertamente tiene sentido la eleccién hecha por el legislador al elegir ambito de la
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sindicalizacion y la negociacién colectiva para introducir reformas que busquen la
equidad desde la conformacion de los sindicatos para que ésta permee el resto de las
instancias laborales logrando una menor desigualdad y una mayor representacion de
las trabajadoras incluso cuando éstas no participen en los sindicatos. Sin embargo
como se ha desarrollado mas arriba, no es una reforma que logre crear una evolucién
importante en el camino hacia la equidad de género, lo anterior porque el porcentaje
elegido por el legislador como cuota en los directorios -un tercio- es una cifra bastante
parecida a la que se venia dando previo a la promulgacién de la reforma, el afio 2016
el numero de directoras en sindicatos correspondia a 9.110, y de directores a 23.324
lo que significa -en porcentaje- justamente un tercio de mujeres directoras. De todas
maneras, el porcentaje mencionado no garantiza efectivamente que exista en cada
directorio una cantidad no menor a tres directoras, por Io que la ley viene a
sistematizar esta situacion para asegurar una representacion femenina en éste
ambito, cosa que finalmente no ocurre de manera certera porque la ley no impone una

forma de fiscalizacion ni crea una sancion en caso de que no se cumpla el porcentaje.

Los planes de igualdad y acuerdos de conciliacion del trabajo, ¢son un aporte a la
equidad de género? El plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas que
tiene como objetivo alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombre y eliminar la discriminacién por razén de sexo. Como
mencionamos en el desarrollo de este trabajo, se puede hacer un paralelo en este
tema con la legislacion espafiola*, que desde el afio 2007 exige planes de igualdad a

las empresas, sin embargo no define demasiado lo que esto implica. Son decretos de

* En Espafia: Ley Organica 3/2007 de Espafia, Real Decreto-ley 6/2019 y Real Decreto RD 901/2020.
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2019 y 2020 en los que se establece que debe haber un diagndstico, enumera una
serie de materias que deben ser tratadas en este diagndstico y determina los
elementos que conforman el plan: Diagnostico de situacidn negociada. Obijetivos a
alcanzar a través de la aplicacion de medidas evaluables. Sistemas de seguimiento y
evaluacion de las medidas para alcanzar los objetivos fijados. Por ultimo establece la
obligacion de crear un registro en el que debian quedar inscritos todos los planes de
igualdad. “Poniendo fin a la indefinicion existente hasta el momento” (Confederacion
Sindical de Comisiones Obreras [CCOQ], 2021, p.5). Esta comparacién no es baladi,
ya que la reforma laboral chilena se inspira en cuanto al item de los planes de
igualdad directamente de la ley espafiola, y al igual que en esta nos parece que surge
la necesidad de concretar lo que es un plan de igualdad regulando el diagndstico, el
seguimiento y la evaluaciéon de los mismos, ademas de la creacion de un registro

oficial para salir también de la indefinicion.

Con respecto a los pactos de adaptabilidad el poquisimo uso de la herramienta habla
de la falta de incentivos que tienen las partes para su utilizacion, lo que denota un
compromiso mas a nivel de mensaje que realmente practico con la perspectiva de
género, con la distribucion justa de las responsabilidades familiares y con la

flexibilidad para el trabajador.

Finalmente se puede decir que en teoria tanto los planes de igualdad como pactos de
adaptabilidad son un gran aporte a la equidad de género, pero que en la practica, no
son realmente un cambio significativo y queda en una declaracion de intenciones por

parte del legislador.
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En definitiva, en nuestra opinién es que dificilmente se puede concluir que es un logro
de la reforma el aumento de las mujeres en los directorios y en los sindicatos en
general, ya que como bien se plantea en los informes mencionados en esta tesis la
tendencia al alza es constante de afos anteriores a su entrada en vigencia y por
supuesto que es multifactorial. No podemos ver una ley como una especie de
campafa comunicacional o de marketing para aumentar las tendencias a ciertas
medidas o comportamientos, y nos parece que con la importancia de un asunto como
la equidad de género no nos podemos quedar en declaraciones de intenciones. Una
alarma en este sentido son los pactos de adaptabilidad: el hecho de que los pactos de
adaptabilidad estan restringidos sélo para las empresas con afiliacion sindical igual o
superior a 30% es un despropdsito que hace que se entorpezca la posibilidad y que el
incentivo para utilizarlos sea muy poco. La idea era que esto hiciera que aumentara la
sindicalizaciéon pero en los hechos es una herramienta muy poco usada por las
empresas que pueden acceder a ella. Lo mismo los planes de igualdad, sin existir
normas que concreticen, exija su uso y concretice la forma de llevarlo a cabo es una
medida en el aire. También pasa en alguna medida con el aumento de situaciones
consideradas discriminacion, se ilustran nuevas situaciones pero el aporte no va mas
alla que el nombrarlas. Con la exigencia de un tercio de mujeres directoras en los
sindicatos, de la informacién recopilada también se concluye una falta de concrecién
en la norma ya que sin sancion ni registro que refleje esta medida queda en la
indefinicion. Sobre todo por el hecho de que las cifras de mujeres directoras no

aumentaron significativamente luego de la promulgacion de la ley.
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Son herramientas puestas en la ley que sirven de “mensajes” es decir: ‘nos interesa la
equidad, aca estan estas herramientas’, pero sin encargarse de que éstas tengan
real utilidad. “Al igual que en otras experiencias de modificacion normativa a la
relacion colectiva entre capital y trabajo, la tramitacion de la reforma laboral chilena
implicé una tension relevante de los mecanismos institucionales”(Ossandon, 2017,
p.17) lo que se ve en el resultado de la creacidn de esta norma en la que se crean

figuras que aportan a la equidad pero no se le rellenan de real funcionalidad.

De todas maneras en esta multifactorialidad que mencionamos como responsable de
los aumentos en la participacion y representatividad de la mujer en los sindicatos y la
equidad en el mundo laboral, no se puede desmentir que tiene influencia que una ley
indique la participacion femenina, la creacion de planes de igualdad, los pactos de
adaptabilidad. Otro de los factores que pueden explicar la creciente demanda de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es la intensidad y también el
volumen del movimiento feminista, sin embargo lo complejo y lento de los cambios
para enfrentar la desigualdad de género tanto a nivel social como a nivel sindical, no
estd a la altura de las demandas sociales que piden urgentemente equidad. Estas
demandas tienen que ser respondidas con mas leyes, normas y regulaciones que

institucionalicen los cambios que se viven a nivel cultural.
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9. ANEXOS

I. TABLA REGISTRO CONSULTAS DE TRANSPARENCIA

La siguiente es una tabla confeccionada para llevar el registro de los codigos, el tenor de cada
consulta y un resumen de cada respuesta dada por la autoridad.

Fecha | Codigo Consulta Respuesta
26/08/2 | ALO03T0007931 Solicito por favor los 27/09
2 siguientes datos: Solicita Proérroga

1. ¢, Cuantos sindicatos
han sido sancionados por
la no reformacién del
estatuto dentro del primer
plazo (hasta el 1 de

abril de 2018) dado para
garantizar la cuota de
género? Al respecto, la
sancion aplicada fue
siempre la de indicada en
la

ord 1028/21 del
21/02/2018, es decir la
siguiente sancion: "al
sindicato que no reforme
el estatuto dentro de
plazo para

garantizar la cuota de
género, no se le asignara
un funcionario para llevar
a cabo la eleccién de
renovacion de directiva.
Y si intenta hacerla a
través de un ministro de

fe alternativo, tampoco

12/10

Responde

Sindicatos de base

Cuadro 1: Cantidad de sindicatos de base activos al 30 de
septiembre de 2022, segun obligaciéon de cumplir

con cuota sindical de género y estado del cumplimiento

Obligacién de cumplir No cumple cuota Cumple cuota Total
No 0 4.459 4.459

Si 1.353 5.557 6.910

Total 1.353 10.016 11.369

Criterios de calculo:

El dato "cantidad de sindicatos de base activos" corresponde al
conteo de identificadores unicos (Rol Sindical Unico, RSU) de los
sindicatos de base (tipos: empresa, establecimientos, de
trabajadores independientes, interempresa, de trabajadores
eventuales y

transitorios y otro tipo de sindicatos) activos al 30 de septiembre
de 2022

Se encuentran obligados a cumplir con la cuota sindical de
género, los sindicatos que de acuerdo a la formula establecida en
el Dictamen

1714/441
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se registrara su resultado
en el SIRELA ni se
emitiran los certificados
que acreditan la calidad
de dirigente sindical."

2. Numero de sindicatos
que han quedado sin
personalidad juridica por
la no reformacion del
estatuto en el plazo del
inicio de la aplicacion de
la norma.

3. Numero de sindicatos
que han sido
sancionados por no
cumplir la cuota sindical
después de la fecha de
inicio de la

aplicacion de la reforma,
es decir entre marzo de
2018 y agosto del 2022.
4. En el caso de
Sindicatos de areas
masculinizadas en las
que no hay mujeres que
se presenten para ser
elegidas

directoras, la DT ha
tenido que hacer una
excepcion, o ha sido
sancionado igualmente?
5. ¢ Existe registro de la
creacion y aplicaciéon de
planes de igualdad por
los sindicatos? Se puede

brindar la informacioén

, cuentan con una participacion femenina que asegura al menos

una representante en la directiva.

Afiliadas

Total afiliados (hombres + mujeres)

* N° de dirigentes por estatuto

Se considera que un sindicato cumple con la cuota sindical de
género, si al menos un tercio de sus dirigentes son mujeres o si
la cantidad

de dirigentes es igual o superior a la cantidad que arroja la
formula establecida en el Dictamen 1714/44.

Responsable del dato: Departamento de Relaciones Laborales,
Direccion del Trabajo.

Elaboracion: Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo

Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo
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de cuantos y cuales
sindicatos han llevado a
cabo la creacion de estos
mismos?

Muchas gracias

04/10/2
2

ALO03T0008407

Datos sobre la aplicacién
del articulo 231 del C.T
¢,Cuantos directorios de
sindicatos hay en total?
¢,Cuantos directorios de
sindicatos son
actualmente
conformados por 1/3

de directoras?

21/10
http://tramites.dirtrab.cl/VentanillaTransparencia/Transparencia/R
erporteRRLLOrg.aspx

Ingresando tendra a la vista los siguientes cuadros:

En el Primer Cuadro -(Tipo de Organizacion Sindical)-, marcar
seleccionar y aceptar, con esto se desplegara el tipo de
Organizacion Sindical.

Segundo Cuadro -(Estado)-, se desplegara el estado en que esta
Organizacion Sindical, en su caso, vigente, marcar

seleccionar y aceptar.

Tercer Cuadro -(Regidén)-, se desplegaran todas las regiones del
pais, escoger alguna y marcar seleccionar y aceptar.

En el Cuarto Cuadro, se encontrara con la opcién de escoger
directiva, es decir, si se incluye en la informacién, esta
aparecera con su directiva completa, marcar seleccionar y
aceptar, en la medida que esta haya sido proporcionada por

la Organizacion Sindical.

Quinto Cuadro, campos a incluir, se puede seleccionar si la
informacion contempla direccion, mail, No de socios, No de
socias, etc.,-en la medida que esta haya sido proporcionada por
la Organizacion Sindical.-, fecha de constitucion,

CAE -(Cddigo de Actividad Econémica)- Oficina, fecha de
Depdsito de Estatutos, Dirigentes y Empresa, marcar

seleccionar y aceptar.

13/10/2
2

ALO03T0008581

Estimados,

Respecto a la respuesta

de la solicitud a

07/11
Asi entonces, analizada su presentacion a la luz de las normas
legales pertinentes, se

informa que, de acuerdo a lo indicado por el Departamento de
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transparencia cuyo
cédigo es el
AL003T0007931, y en el
contexto de la reforma
al codigo, la ley 20.940:
1. ¢,Se aplicd o ha
aplicado alguna sancién
efectiva a los sindicatos
que no reformaron
estatutos para la
integracion de

1/3 de directoras?

2. 4 Qué sancion se
aplico?

3. ¢, De qué manera se
fiscaliz6 este
incumplimiento?

Gracias

Relaciones Laborales de este Servicio,

no se efectuaron fiscalizaciones relacionadas con estas materias
atendido a que la propia Ley N°

20.940 que moderniza el sistema de relaciones laborales no
incluyé en su texto una sancion expresa

a los requisitos de incorporar una cuota de género en las
directivas sindicales.

A mayor abundamiento, se debe hacer presente a usted, las
modificaciones introducidas por

la Ley N° 19.759 que ordend Derdgase el Capitulo XI del Titulo |
del Libro 11l De la Fiscalizacion de

las Organizaciones Sindicales y de las Sanciones.

14/10(2 | ALO0O3T0008599 ¢ Existe registro de la 08/11

2 creacion y aplicacion de | Asi entonces, analizada su presentacion a la luz de las normas
planes de igualdad por legales pertinentes, se
los sindicatos? Se puede | informa que, de acuerdo a lo indicado por el Departamento de
brindar la informacion de | Relaciones Laborales de este Servicio,
cuantos empresas han no existe registro respecto de la creacion y aplicacion de planes
llevado a cabo la de igualdad elaborados y/o
creacion de estos implementados por los sindicatos.
mismos?

14/12/2 | ALO03T0009459 Solicito por favor me 13/01

2 digan la cantidad de rol C474-23

pactos de adaptabilidad
solicitados a la fecha.
Y de los solicitados, han

habido solicitudes

Denegacion de Acceso a la Informacion.
En el entendido que el usuario al sefalar "pactos de
adaptabilidad" se refiere a los pactos sobre condiciones

especiales de trabajo, es posible sefalar que, de acuerdo a la
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rechazadas?
Cuantos pactos siguen

vigentes?

informacion proporcionada por el Departamento de Estudios
y el Departamento de Tecnologias de la Informacion, en el
tramite en linea "Registro de pactos sobre condiciones
especiales de trabajo" se han efectuado 27 registros por
empleadores desde el afio 2017 a la fecha, de los cuales, en
funcion de la fecha de término ingresada, 5 se encontrarian
vigentes.

Se explica, a su vez, que el usuario empleador no solicita un
pacto, lo que hace es registrarlo electrénicamente,

de modo no existe rechazo. La facultad de la Direccion del
Trabajo en relacion a estos pactos es dejarlos sin efecto

mediante resolucion fundada.

19/12/2
2

ALO03T0009507

En el contexto de la
reforma de la ley 20.940
y sus pactos de
responsabilidades
familiares o de jornada
4x3 en resumen

los llamados pactos de
adaptabilidad:

Cuantos pactos de
adaptabilidad se
suscribieron el afio 2020
Cuantos pactos de
adaptabilidad se
suscribieron el afio 2021
Cuantos pactos de
adaptabilidad se

suscribieron el afio 2022

Segun "Fecha Suscripciéon Pacto" registrada por los usuarios:
2020: sin registros

2021: 3 registros

2022: 7 registros
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. ANEXO DOCUMENTOS DE RESPUESTA A CONSULTAS POR
TRANSPARENCIAS DIRECCION DEL TRABAJO

A continuacion se adjuntan los documentos enviados por la Direccién del Trabajo como
respuesta a las solicitudes de transparencia hechas para esta tesis.
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Direccion del
Trabajo

Gobierno de Chile
DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS

Cantidad de sindicatos de base activos a septiembre de
2022, segun cumplimiento de cuota de género

ESTADISTICAS DE REGISTROS ADMINISTRATIVOS DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

La Informacion esta actualizada al 09/10/2022. Los registros administrativos de la
Direccion del Trabajo pueden sufrir variaciones debido a las actualizaciones de los
sistemas de registro e informacion.



Sindicatos de base

Cuadro 1: Cantidad de sindicatos de base activos al 30 de septiembre de 2022, seguin obligacion de cumplir
con cuota sindical de género y estado del cumplimiento

Obligacion de cumplir No cumple cuota Cumple cuota Total

No 0 4.459 4.459

Si 1.353 5.557 6.910
Total 1.353 10.016 11.369

Criterios de célculo:

El dato "cantidad de sindicatos de base activos" corresponde al conteo de identificadores nicos (Rol Sindical Unico, RSU) de los
sindicatos de base (tipos: empresa, establecimientos, de trabajadores independientes, interempresa, de trabajadores eventuales y
transitorios y otro tipo de sindicatos) activos al 30 de septiembre de 2022

Se encuentran obligados a cumplir con la cuota sindical de género, los sindicatos que de acuerdo a la férmula establecida en el Dictamen
1714/44%, cuentan con una participacidon femenina que asegura al menos una representante en la directiva.

Afiliadas

Total afiliados (hombres + mujeres)

* N° de dirigentes por estatuto

Se considera que un sindicato cumple con la cuota sindical de género, si al menos un tercio de sus dirigentes son mujeres o si la cantidad
de dirigentes es igual o superior a la cantidad que arroja la férmula establecida en el Dictamen 1714/44.

Responsable del dato: Departamento de Relaciones Laborales, Direccién del Trabajo.

Elaboracién: Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo

Fuente: Registros administrativos, Direccion del Trabajo

L https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-111799.html
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Direccion del Trabajo (DT)

Carta/ N° S/N

Gobierno
de Chile

ANT.: Solicitud de acceso a la informacion Publica Ley 20.285, N° ALO03T0008407, de fecha
04/10/2022
MAT.: Accede a la entrega de la informacion solicitada

SANTIAGO, 21/10/2022

A: SRA. COLI MATURANA MATURANA
DE: Direccion del Trabajo (DT)

Junto con saludar y en virtud de su solicitud de informacién sobre acceso a la informacién publica N°
AL003T0008407, ingresada a Direccién del Trabajo (DT) con fecha 04/10/2022 que sefala:

“Datos sobre la aplicacion del articulo 231 del C.T ¢ Cuantos directorios de sindicatos hay en total? ; Cuantos
directorios de sindicatos son actualmente conformados por ': de directoras”

Cabe sefialar que este Servicio mantiene permanentemente a disposicion del publico dicha informacién para su

consulta en los siguientes Banners institucionales —Gobierno Transparente-, los cuales se sefialan en el orden de acceso,
el ultimo de ellos se refiere a consultas publicas de Organizaciones Sindicales y Asociaciones de Funcionarios, el
cual se explica con detalle para su mayor comprension y utilizacion.
Se le hace presente _que la informacion que se despliega puede ser transportada a planilla Excel para utilizar los
filtros de busqueda que mantiene dicho programa, Para acceder a ello debe ingresar a www.direcciondeltrabajo.cl al
final de la pagina en Informacion General de la DT, para luego pinchar Consulta publica de organizaciones sindicales. O
bien directamente a :

Ingresando tendra a la vista los siguientes cuadros:

En el Primer Cuadro -(Tipo de Organizacién Sindical)-, marcar seleccionar y aceptar, con esto se desplegara el tipo de
Organizacién Sindical.

Segundo Cuadro -(Estado)-, se desplegara el estado en que esta Organizacion Sindical, en su caso, vigente, marcar
seleccionar y aceptar.

Tercer Cuadro -(Region)-, se desplegaran todas las regiones del pais, escoger alguna y marcar seleccionar y aceptar.
En el Cuarto Cuadro, se encontrara con la opcién de escoger directiva, es decir, si se incluye en la informacion, esta

aparecera con su directiva completa, marcar seleccionar y aceptar, en la medida que esta haya sido proporcionada por
la Organizacién Sindical.

Quinto Cuadro, campos a incluir, se puede seleccionar si la informaciéon contempla direccion, mail, N° de socios, N° de
socias, etc.,-en la medida que esta haya sido proporcionada por la Organizacién Sindical.-, fecha de constitucion,
CAE -(Cédigo de Actividad Econdmica)- Oficina, fecha de Depdsito de Estatutos, Dirigentes y Empresa, marcar

seleccionar y aceptar.

Con sefalado la Direccidon del Trabajo da respuesta a su requerimiento y hace entrega de la informacion
solicitada.

De no encontrarse conforme con la respuesta precedente, en contra de esta respuesta usted podra interponer
un reclamo ante el Consejo para la Transparencia dentro el plazo de 15 dias habiles contados desde la notificacion de
esta.

Esperando haber dado respuesta a su consulta, cordialmente me despido.

Atentamente.
Paula Ortega Solis
Direccion del Trabajo (DT)
DISTRIBUCION:
1. Interesado.
2. Archivo

Agustinas 1253


http://www.direcciondeltrabajo.cl/
http://tramites.dirtrab.cl/VentanillaTransparencia/Transparencia/RerporteRRLLOrg.aspx

RESPUESTA SOLICITUD N¢ AL0O03T0008581

Mediante presentacion de fecha 13.10.2022, se ha efectuado de conformidad a las
disposiciones de la Ley N2 20.285 sobre Acceso a Informacidn Publica, el siguiente requerimiento a
esta Direccion:

“Estimados,

Respecto a la respuesta de la solicitud a transparencia cuyo codigo es el ALOO3T0007931,
y en el contexto de la reforma al cédigo, la ley 20.940: 1. éSe aplico o ha aplicado alguna sancion
efectiva a los sindicatos que no reformaron estatutos para la integracién de 1/3 de directoras? 2.
éQué sancion se aplico? 3. éDe qué manera se fiscalizo este incumplimiento?

Gracias “

Sobre el particular, informo a Ud., que los requerimientos de la informacién que obra en
poder de los érganos de la Administraciéon del Estado, deben ser tramitados conforme a las
disposiciones de la Ley N2 20.285 Sobre Transparencia y Acceso a la Informacién Publica y su
Reglamento publicado con fecha 13.04.09 en el Diario Oficial, los cuales regulan el principio de
transparencia de la funcion publica, el derecho de acceso a la informacién de los érganos de la
Administraciéon del Estado, los procedimientos para el ejercicio del derecho y amparo y las
excepciones a la publicidad de la informacién, todo concordado con las normas contenidas en la Ley
N° 19.268 sobre proteccidén de datos personales y sensibles.

Asi entonces, analizada su presentacién a la luz de las normas legales pertinentes, se
informa que, de acuerdo a lo indicado por el Departamento de Relaciones Laborales de este Servicio,
no se efectuaron fiscalizaciones relacionadas con estas materias atendido a que la propia Ley N°
20.940 que moderniza el sistema de relaciones laborales no incluyd en su texto una sancidn expresa
a los requisitos de incorporar una cuota de género en las directivas sindicales.

A mayor abundamiento, se debe hacer presente a usted, las modificaciones introducidas por
la Ley N° 19.759 que ordend Derdgase el Capitulo Xl del Titulo | del Libro Il De la Fiscalizacion de
las Organizaciones Sindicales y de las Sanciones.

De esta manera, de acuerdo a lo previsto en los articulos N2 5°, 10, 17, 21 y demas pertinentes
de la Ley N2 20.285 Sobre Trasparencia y Acceso a Informacién Publica y Ley N° 19.628 sobre
Proteccion de Datos Personales, la Direccidon del Trabajo da cumplimiento a su requerimiento de
informacidn publica.



RESPUESTA SOLICITUD N¢ ALO03T0008599

Mediante presentacion de fecha 14.10.2022, se ha efectuado de conformidad a las
disposiciones de la Ley N2 20.285 sobre Acceso a Informacion Publica, el siguiente requerimiento a
esta Direccion:

“¢Existe registro de la creacion y aplicacion de planes de igualdad por los sindicatos? ¢éSe
puede brindar la informacion de cudntos sindicatos han llevado a cabo la creacion de estos
mismos?”

Sobre el particular, informo a Ud., que los requerimientos de la informacion que obra en
poder de los drganos de la Administracion del Estado, deben ser tramitados conforme a las
disposiciones de la Ley N2 20.285 Sobre Transparencia y Acceso a la Informacién Publica y su
Reglamento publicado con fecha 13.04.09 en el Diario Oficial, los cuales regulan el principio de
transparencia de la funcién publica, el derecho de acceso a la informacidn de los drganos de la
Administracidn del Estado, los procedimientos para el ejercicio del derecho y amparo y las
excepciones a la publicidad de la informacién, todo concordado con las normas contenidas en la Ley
N° 19.268 sobre proteccion de datos personales y sensibles.

Asi entonces, analizada su presentacién a la luz de las normas legales pertinentes, se
informa que, de acuerdo a lo indicado por el Departamento de Relaciones Laborales de este Servicio,
no existe registro respecto de la creacidn y aplicacion de planes de igualdad elaborados y/o
implementados por los sindicatos.

De esta manera, de acuerdo a lo previsto en los articulos N2 5°, 10, 17, 21 y demas
pertinentes de la Ley N2 20.285 Sobre Transparencia y Acceso a Informacion Publica y Ley N°
19.628 sobre Proteccién de Datos Personales, la Direccién del Trabajo da cumplimiento a su
requerimiento de informacién publica.



Direccidn del Trabajo (DT)

ACUSE DE RECIBO DE SOLICITUD DE ACCESO A LA INFORMACION
LEY DE TRANSPARENCIA

Freliig AL003T0009459

Fecha: 14/12/2022 Hora: 11:59:21

1. Contenido de la Solicitud

Nombre Constanza
Primer Apellido Maturana
Segundo Apellido Rubilar

Teléfono de contacto 975195005
Tipo de persona: Natural

Direccién postal ylo constanza.maturana.r@gmail.com
correo electrénico:

Correo electrénico constanza.maturana.r@gmail.com
notificaciones

Nombre de
Representante:

Primer Apellido
Representante:

Segundo Apellido
Representante:

Solicitud realizada: Estimados,
Solicito por favor me digan la cantidad de pactos de adaptabilidad solicitados a la fecha.
Y de los solicitados, han habido solicitudes rechazadas?
Cuantos pactos siguen vigentes?
Muchas gracias.

Observaciones:
Archivos adjuntos:

Medio de envio o retiro  Correo electrénico
de la informacién:

Direccion de enviode la ,,,
informacién

Formato de entrega de Electrénico / Word
la informacién:

Sesion iniciada en NO

Portal:

Via de ingreso en el Via electronica
organismo:

De acuerdo a su requerimiento, este organismo procedera a verificar lo siguiente:
a) Si su presentacion constituye una solicitud de informacién.
b) Si nuestra institucién es competente para dar respuesta a ésta.
c) Si su solicitud cumple con los requisitos obligatorios establecidos en el articulo 12 de la Ley de Transparencia.

2. Fecha de entrega vence el: 12/01/2023

El plazo méaximo para responder una solicitud de informacién es de veinte (20) dias habiles. De acuerdo a su presentacion la fecha
maxima de entrega de la respuesta es el dia 12/01/2023. Se informa ademas que excepcionalmente el plazo referido podra ser
prorrogado por otros 10 dias héabiles, cuando existan circunstancias que hagan dificil reunir la informacion solicitada, conforme lo
dispone el articulo 14 de la Ley de Transparencia.

Informamos ademas que la entrega de informacion eventualmente podra estar condicionada al cobro de los costos directos de
reproduccién. Por su parte, y de acuerdo a lo establecido en el articulo 18 de la Ley de Transparencia, el no pago de tales costos
suspende la entrega de la informacion requerida.

En caso que su solicitud de informacion no sea respondida en el plazo de veinte (20) dias habiles, o sea ésta

Agustinas 1253



Direccidn del Trabajo (DT)

denegada o bien la respuesta sea incompleta o no corresponda a lo solicitado, en aquellos casos que la ley lo permite
usted podra interponer un reclamo por denegacion de informacién ante el Consejo para la Transparencia
www.consejotransparencia.cl dentro del plazo de 15 dias habiles, contado desde la notificacion de la denegacion de
acceso a la informacion, o desde que haya expirado el plazo definido para dar respuesta.

3. Seguimiento de la solicitud

Con este cddigo de solicitud: AL003T0009459, podra hacer seguimiento a su solicitud de acceso a través de los siguientes medios:
a) Directamente llamando al teléfono del organismo: 56 226749580
b) Consultando presencialmente, en oficinas del organismo “Direccién del Trabajo (DT)”, ubicadas en Agustinas 1253, en el
horario Lunes a viernes, de 09:00 a 14:00 horas y de 15:00 a 17:00 horas
c) Digitando codigo de solicitud en www.portaltransparencia.cl opcién 'Hacer seguimiento a solicitudes'

4. Eventual subsanacién

Si su solicitud de informacién no cumple con todos los requisitos sefialados en el articulo 12 de la Ley de Transparencia, se le
solicitara la subsanacién o correccién de la misma, para lo cual tendra un plazo maximo de cinco (5) dias habiles contados desde la
notificacion del requerimiento de subsanacién. En caso que usted no responda a esta subsanacién dentro del plazo sefialado, se le
tendra por desistido de su peticion.
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Direccién del Trabajo (DT)

Carta/ N° S/N

Gobierno
¥ de Chile

ANT. : Solicitud de acceso a la informacion Publica Ley 20.285, N° ALO03T0009507 , de fecha
19/12/2022
MAT. : Accede a la entrega de la informacion solicitada.

SANTIAGO, 17/01/2023

A : Constanza Maturana Maturana

DE : Direccién del Trabajo (DT)

Junto con saludar y en virtud de su solicitud de informacién sobre acceso a la informacién publica nimero
AL003T0009507, ingresada a Direccién del Trabajo (DT) con fecha 13/01/2023, cuyo tenor es el siguiente:

“Estimados, En el contexto de la reforma de la ley 20.940 y sus pactos de responsabilidades familiares
o de jornada 4x3 en resumen los llamados pactos de adaptabilidad: Cuantos pactos de adaptabilidad se
suscribieron el afo 2020 Cuantos pactos de adaptabilidad se suscribieron el afio 2021 Cuantos pactos de
adaptabilidad se suscribieron el afio 2022 Muchas gracias”

Analizada su solicitud se requiere la informacién al Departamento de Inspeccién de la Direccion del Trabajo, el
que sefala lo siguiente:

Remito informacién requerida, proporcionada por el Departamento de Tecnologias de la Informacién de este

servicio, referida a cantidad de pactos sobre condiciones especiales de trabajo suscritos entre afios 2020 y 2022.

Segun "Fecha Suscripcion Pacto" registrada por los usuarios:

2020: sin registros
2021: 3 registros
2022: 7 registros

Esta informacion sera entregada en forma gratuita a través de la forma y los medios sefialados en su solicitud.
De no encontrarse conforme con la respuesta precedente, en contra de esta respuesta usted podra interponer

un reclamo ante el Consejo para la Transparencia dentro el plazo de 15 dias habiles contados desde la notificacion de

esta.
Esperando haber dado respuesta a su consulta, cordialmente me despido.
Atentamente.
Paula Ortega Solis
Direccion del Trabajo (DT)
Distribucion

1. Interesado
2. Archivo
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