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1. INTRODUCCION

Segun datos de ONU Mujeres a nivel global, por cada délar que gana un hombre, una mujer
obtiene 0,77 délares (UNW,; 2015). En Chile, en promedio, las mujeres ganan 79,6 pesos por
cada 100 pesos que gana un hombre' (ESI; 2020). Esto se traduce en la existencia de brecha
salarial® de 20,4% en desmedro de las mujeres. Si bien es dificil interpretar esta brecha, debido a
que se calcula en base a promedios, se desprende de ésta que las mujeres no estan accediendo a
las mismas oportunidades en cargos de mayor remuneraciéon que los hombres, o, que estan
percibiendo menor remuneraciéon por las mismas responsabilidades.

La igualdad salarial para un mismo trabajo es un derecho humano protegido (Declaracion
Universal de Los Derechos Humanos; 1948) asi también lo garantiza la constitucioén chilena. Sin
embargo, esto no ha solucionado el problema de las brechas salariales de género. En este sentido,
el mundo continta impulsando acuerdos y compromisos para lograr la igualdad de
remuneraciones entre ambos géneros. A los Convenios sobre igualdad de remuneracion’, 1951
(nim. 100) de la Organizacion internacional del trabajo y el Convenio sobre la no discriminacién
(empleo y ocupacion) de 1958 (num. 111) de la OIT, se suman los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS; NNUU) acompafiados hoy con metas a 2030. Estos dltimos, en su objetivo
8.5%, proponen una meta explicita. En el marco de alcanzarla, la legislacién de los paises
adherentes busca maneras innovadoras para cumplirla, encontrando en las exigencias de
transparencia de brechas salariales de género, un camino que permita abordarlas mediante la
deteccion y explicacion de su existencia.

Surge la necesidad de contar con informacién fidedigna que transparente las responsabilidades,
funciones y requerimientos de cada cargo (valoracion de cargo o identificacién de trabajo de
igual valor) en conjunto con los datos de remuneraciones para mismas labores (Campos; 2018),
de otra manera la legislacion y tratados internacionales podrian continuar siendo insuficientes.
La legislacion orientada a exigir transparencia, en lo que respecta a brechas salariales de género,
aparece como una posible solucién al problema, eliminando, en parte, la asimetria de
informacién existente entre empleados, empleadores y fiscalizadores, dejando en evidencia
cuando esta ocurra y permitiendo identificarla dentro de los 2 tipos de razones a la brecha salarial
de género; si obedece a una parte explicada que se fundamenta principalmente en los “atributos
del mercado del trabajo™ (porcion explicada) o a una no explicada (o residual) que corresponde
a discriminacion sin fundamento. (OIT; 2013) (Goldin; 2014).

La pregunta que guiara esta entrega se presenta ;Qué efectos generan la implementacion de
politicas de transparencia en las brechas salariales de género? Y para resolverla, se analizara la

1 En base a la informacidén recogida de la encuesta suplementaria de ingresos de 2020.

2 Diferencia entre las retribuciones salariales de los hombres y de las mujeres expresada como un porcentaje del salario masculino (OCDE)
3 Relativo a la igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor, de
la Organizacion Internacional del Trabajo

4 “De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y
las personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor”.

5 Podria entenderse como la oferta existente en mercado laboral, ejemplo de esto seria contar con mas disponibilidad de trabajadores
idoneos hombres para el mercado minero, ya que la participacion de mujeres en esta industria aiin no alcanza la paridad en la
educacion terciaria o no a que no estdn dispuestas a aceptar ofertas laborales para trabajar en turnos, rechazando estos empleos.



legislacion internacional de 9 paises que han avanzado en politicas de transparencia salarial de
género en Europa, Oceanfa y América, ademas de una revisiéon de la bibliografia respecto a los
impactos de la transparencia de informacion en la disminucién de brechas salariales por género.

2. CARACTERISTICAS DEL PROBLEMA

2.1 Las razones de contar con informacion transparente que nos ayude a gestionar
la brecha salarial: Elimpacto en la participaciéon de mujeres en el mercado laboral
e ingresos futuros

La brecha salarial en desmedro de las mujeres le quita espacio en la participaciéon de estas en el
mercado laboral, entre varios factores, se puede destacar el costo de oportunidad de mantener
el empleo en caso de enfermedad de un hijo o, como se vio en la pandemia, de salir del mercado
laboral para el cuidado de estos (CEPAL, 2021)°. El efecto de tener menor remuneracién por un
mismo puesto traera mayores consecuencias para ellas que para sus parejas del sexo opuesto
(CEPAL; 2019). Asi lo expresa también Ariane Hegewisch, quien dirige el programa de Empleo
e Ingresos en el Instituto de Investigacion de Politicas de la Mujer en los EE.UU “si una persona
tiene que recortar sus actividades para el cuidado, es probable que sea la persona que gana menos
en una pareja, y es mas probable que sea aun la mujer”.

Las consecuencias se extienden a perpetuidad, incluso aumentando las brechas en las pensiones
entre ambos géneros. En Chile el monto promedio de pension total de mujeres fue de 229.030
CLP y el de los hombres de 346.250, una brecha del 33.9% (Superintendencia de Pensiones,
2021). La UE cuantifica que esta brecha es similar a la nuestra, situdndola en 33%°

2.2 La Transparencia como herramienta correctiva

Investigaciones realizadas en Estados Unidos concluyen que la transparencia salarial reduce
sustancialmente la brecha salarial de género y se le atribuye hasta el 50% de la reduccién de esta
(Obloj, T., Zenger; 2022). Complementando, el seguimiento aplicado a las instituciones
educacionales canadienses del sector publico, evidencia de que las leyes de transparencia salarial
redujeron la brecha entre hombres y mujeres en aproximadamente un 20%-40% (Baker, M.,
Halbrastam, Y; 2021). A la luz de la evidencia, y sumados a los principios fundamentales de la
Unién Buropea (UE)’, el parlamento europeo, en abril de este afio, decidié por amplia mayoria
avanzar en la negociacion con los pafses miembros en reducir la brecha salarial de género (14%
promedio) con politicas obligatorias de transparencia retributiva para empresas de 50 o mas

% Informe Especial COVID-19 N°9: La autonomia econdmica de las mujeres en la recuperacion sostenible y con igualdad. En 2020,
explica el estudio, se registré una contundente salida de mujeres de la fuerza laboral, quienes, por tener que atender las demandas de
cuidados en sus hogares, no retomaron la busqueda de empleo.

7 Datos recopilados del cuarto reporte anual que realiza la Division de Estudios de la Superintendencia de Pensiones. Otros temas aparte
de la participacion y las brechas salariales que impactan en esta cifra destacan la edad de jubilacion de las mujeres y la esperanza de vida,
entre otros.

8 Datos recogidos de 2018 a través de informe: Closing the gender pension gap? de Eurostat.

° Estipulado en el Tratado de Roma “El derecho a la igualdad de retribucién entre mujeres y hombres por un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor”



trabajadores y propone, ademas, exigencias de transparencia entre los salarios de los empleados,
eliminando el secreto salarial. En los casos en que el trabajador perciba que el principio de
igualdad salarial no esta siendo aplicado, instruye a este que pueda acudir a la justicia, traspasando
a la empresa la responsabilidad de demostrar la ausencia de discriminacién (Comision Europea,
2021).

Uno de los puntos analizados por la comision es la conceptualizacion del término “trabajo de
igual valor” lo que permitiria evaluar si se esta discriminando sin fundamento (porcién residual
o no explicada), tema que también se recoge en la literatura en donde se explica que es necesario
contar con una valoracién de puestos de trabajo estandarizada (GIL, M; Garcia, B; 2021) ya que,
de solo contar con la informacién de brechas, no podremos conocer el motivo de esta.

Localmente se ven avances en esta materia en la ley 20.348 del Cédigo del Trabajo, mediante la
cual se impone a las empresas de doscientos trabajadores o mas, la obligacién de incluir un
registro que consigne los diversos cargos o funciones en la empresa y sus caracteristicas técnicas
esenciales, pero no impone la transparencia de remuneraciones anexada a esta, sélo la
publicacién en el reglamento de orden higiene y seguridad de la empresa. Para complementar
esta ley, es que la comision de mujeres y equidad de género del congreso nacional trabaja
actualmente en un proyecto de ley que modifica el codigo del trabajo con el objetivo de
perfeccionar la regulacion del principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres.
Esta comisiéon, compuesta por parlamentarios de diversas tendencias politicas, avanza con
unanimidad para llevar a cabo la modificaciéon que, entre otras cosas, propone que las empresas
reporten a la Direccién del Trabajo las brechas salariales y de participacion entre hombres y
mujeres de manera semestral y anual segtin el nimero de empleados de la empresa'’. El proyecto
no tiene urgencia en su tramitacion.

3. TENSIONES TECNICAS Y POLITICAS
31 Derribando mitos para dudar de la brecha no explicada: El aporte de las
mujeres en la economia y en las empresas.

La participacién de mujeres en cargos directivos contribuye positivamente en los rendimientos
empresariales y, ademas, tiene significacién en el desarrollo del PIB (OIT, 2017). Un estudio que
recoge informacién de mas de 2 millones de empresas listadas y no listadas en 34 paises de
Europa revela que empresas con mayor participacion de mujeres en posiciones senior, presentan
un ROA" entre 8 y 13 puntos base supetior a las que no cuentan con ellas (Christiansen, 2016).
A la luz de estos resultados, el efecto techo de cristal'” al que se ven enfrentadas las mujeres para
acceder a cargos de mayor jerarquia en las organizaciones y que en consecuencia acompafia una

menor remuneracion, no tendrfa un sustento real mas alld de los prejuicios sociales que
enfrentan. (Meza, 2018).

10 goletines refundidos Nos 10.576-13, 12.719-13 y 14.139-34; véase en:
https://www.camara.cl/legislacion/sesiones_sala/ver_informe.aspx?prmboletin=10576-13

11 Return over assets, en espafiol retorno sobre los activos. Se calcula como la razén entre los ingresos antes de intereses e impuestos y
los activos de la empresa. La rentabilidad sobre los activos es el poder de generacién de utilidades operacionales de los activos de la
empresa, sin considerar la estructura de financiamiento empleada por ella.

12 Estancamiento en el crecimiento jerarquico femenino a cargos directivos, estratégicos o de decisién, como si hubiese una barrera
invisible conocida como efecto techo de cristal a causa de prejuicios sociales, estos se expresan también en menor acceso a rentas altas.
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Complementando el estudio anterior, en los dltimos afios las empresas y corporaciones privadas
han avanzado firmemente en la diversidad de sus trabajadores, entre ellas, la diversidad de
género. Esto a rafz de diversos estudios que sustentan la relacion entre mayor diversidad y el
aumento de las utilidades de ventas, numero de clientes, porcentaje de mercado y la rentabilidad
relativa de estas (Herring, 2017).

En una visién mas global, se destaca que avanzar en equidad de género podria agregar mas de
12 billones de ddlares al PIB global. La cifra es concluyente de que avanzar firmemente en estas
materias tiene un beneficio econémico para todos. El impacto para la region latinoamericana de
avanzar en equidad de género serfa de 1.1 billones de dolares para 2025. (McKinsey; 2015)".

3.2 Transparencia en las empresas privadas

Friedman defendia que el interés social de las empresas es unicamente aumentar los beneficios
de los accionistas, con cuestionamientos directos a que todo el resto de las responsabilidades de
la sociedad cafa en manos de cualquier ente ajeno a los empleados, mandatados por accionistas
a aumentar sus beneficios (Friedman, 1970). Por lo tanto, sin legislacion y multas asociadas, las
brechas salariales de género no serfan responsabilidad de las empresas privadas, ya que las
personas negocian libremente y aceptan voluntariamente las condiciones salariales. Ahora,
sumando multas, las responsabilidades de incurrir en practicas ilegales pueden impactar en los
beneficios esperados que son parte del mandato de los accionistas. Esto se expresa en la Ley de
Sociedades Anénimas (Art 41, ley 18.046)". Aqui radica la importancia de contar con legislacion
que exija a las organizaciones a transparentar sus brechas, empujando esta necesidad desde el
directorio al interior de la organizacion.

En la actualidad, las empresas se muestran comprometidas con la sostenibilidad y comprenden
que su actuar esta constantemente cuestionado por los stakeholders, adhiriendo asi, con diversos
académicos que creen y promueven que las empresas pueden “hacerlo bien haciendo el bien”
(Porter y Kramer, 2011; Godfrey, 2005) esto en base a supuestos de satisfacer necesidades de
otros stakeholders (generar politicas de inclusion o equidad salarial, en este caso) genera valor para
los accionistas. Pero la suposicion que mas sentido hace para el mercado global actual, recae en
que, al no satisfacer las necesidades de otros stakeholders, las empresas pueden disminuir o destruir
su valor afectando directamente a los accionistas por boicots de los consumidores (Sen et al.
2001) o la incapacidad de contratar a los mejores para la empresa (Greening, Turban, 2000).

En respuesta a los nuevos requerimientos globales derivados del interés en la sostenibilidad
(ODS) es que, en los ultimos afios, se ha desarrollado normativas y legislaciones encaminadas en
la transparencia para los stakeholders de las compafifas, principalmente exigidas a las empresas
reguladas. Estos reportes integrados que exigen indicadores no financieros, entre ellos, los de
brechas de remuneraciones por género, estin hoy en manos de quien quiera revisatlos, sin
embargo, estos reportes tienen diferentes caracteristicas de obligatoriedad y, en el caso chileno,
solo aplica a las empresas reguladas por la Comision para el Mercado Financiero segun lo

13 El estudio muestra que de alcanzar el mayor nivel de equidad de los paises analizados en la muestra de 2015 permitiria alcanzar las
cifras presentadas.

14 “Los directores deberan emplear en el ejercicio de sus funciones el cuidado y diligencia que los hombres emplean ordinariamente en
sus propios negocios y responderan solidariamente de los perjuicios causados a la sociedad y a los accionistas por sus actuaciones
dolosas o culpables.”



establecido en la norma de caracter general nimero 461 publicada en noviembre de 2021 (CMF).
En estos estindares de reporte destacan los SASB" y GRI", los cuales han logrado adaptarse en
varios paifses alrededor del mundo a causa del interés creciente de los grupos de interés en
transparencia (comparables) de materias ambientales, sociales y de gobernanza (ESG, por sus
siglas en inglés).

Dicha norma (NCG 461; CMF), en su seccion personas, exige informar a las empresas reguladas
los indicadores y politicas relacionadas con el personal de la entidad, lo que incluye, entre otros
aspectos, diversidad, brecha salarial por sexo, seguridad laboral, acoso laboral y sexual,
capacitaciones y beneficios. Si bien la informacion a reportar es obligatoria, se rigen bajo el marco
del comply or explain'’ y no necesatiamente exige que estos indicadores mejoren, sino simplemente
hacerlos publicos de manera transparente.

4. METODOLOGIA

LLa metodologia utilizada en este analisis es de tipo cualitativa, mediante la revision de practicas
internacionales, la legislacion vigente en materias de transparencia de informacioén de brechas
salariales de género en 9 paises de América, Europa y Oceania.

La selecciéon de paises radica en 3 factores, el primero es la cercania geografica y/o culturales
con los paises de habla hispana, considerando a Colombia por la posibilidad de fusién con la
bolsa chilena (en base a requerimientos de empresas listadas y reportes ESG) y Espana por los
avances en su legislacion en materias de transparencia. El segundo criterio responde a los paises
pequenos en densidad de poblacién ubicados geograficamente en los extremos del mundo, tal
como nuestro pafs (Australia, Nueva Zelanda, Islandia y Canadd) para complementar con las
potencias econdémicas con mercados de capitales de importancia global, como lo son Estados
Unidos, Reino Unido y Alemania.

La seleccion toma en consideracion a paises que estain mejor rankeados que Chile en el global
gender gap'* del foro econémico mundial, los que podemos ver en la figura N°1.

En la siguiente seccién se podra encontrar la informaciéon de 6 factores claves; en quienes recae
la exigencia de transparentar brechas, las multas asociadas al no cumplimiento, la periodicidad
de reportar la informacion, quienes tienen acceso a esta informacion, la existencia de auditoria
de la informacién entregada y si incluyen valoracion de cargos en sus reportes, respecto a los 4
paises de la seleccion que destacan en términos de transparencia, encontrando a los otros 5 en
la tabla resumen (Tabla N°1) y anexos para mas informacion.

Figura N°1: Global Gap Gender Index 2021.

15 Sustainability Accounting Standards Board son los mas utilizados para estandarizar informacion de sustentabilidad contable en el
mundo. Se complementan en la legislacion de regulacion de transparencia de informacién no financiera con otros.

16 Global Reporting Iniciative son estandares de reportes de ESG que han sido adaptados y complementados entre las exigencias de los
entes reguladores alrededor del mundo.

17 Comply or Explain: “dejar que el mercado decida”. La empresa regulada puede cumplir con la normativa o explicar por que no se refiere
a esta o no la cumple.

18 Este indicador se utiliza para entender en qué medida estén distribuyendo sus recursos y oportunidades de forma ecudnime entre
hombres y mujeres en los 142 paises que analiza y asi poder compararlos: estos, ademas de incluir temas de brecha salariales en el
punto 1, analiza otros 4 factores de relevancia. Participacion econdmica y oportunidad: salarios, participacion y empleo altamente
capacitado; Educacion: acceso a niveles de educacidn basicos y mas elevados; Participacidn politica: representacion en las estructuras
de toma de decisiones; Salud y supervivencia: expectativa de vida y proporcion hombres-mujeres



Global Gap Gender Index 2021

Islandia
Nueva Zelanda
Alemania
Espafia
UK
Canada
Estados Unidos
Australia
Colombia
Chile

Fuente: Elaboracion propia con datos del Foro econémico mundial, Global Gender Gap Index 2021.
4.1 Ventajas y limitaciones

En Chile ya esta en discusioén la modificacion a la ley 20.348 (CDT) para incorporar exigencias
de transparencia de brechas salariales de género, sin embargo, aun se encuentra en comisioén. En
este analisis cualitativo, podremos encontrar algunos denominadores comunes que nos permitan
trazar un camino incremental en las exigencias segun la experiencia internacional en esta materia,
y conocer los avances en transparencia, derivados del creciente interés en materias de
sostenibilidad y ESG.

Dentro de las limitaciones se identifican las diferencias en participaciéon de mujeres en el mercado
laboral, en etapas de la inclusion femenina en la educacion terciaria y los momentos historicos
de inclusién de mujeres en la toma de decisiones publicas en los paises analizados. Otro factor,
es la diferencia en indicadores de productividad, el acceso a la tecnologia y auditoria que
simplifica y verifica la recopilaciéon de datos.

Los efectos de la pandemia de COVID 19, perjudican el analisis para determinar la efectividad
de las medidas de transparencia tomadas por los paises de la muestra, ya que por la emergencia
sanitaria se aliviané la exigencia del cumplimiento de la ley en los pafses analizados, quitandoles
exigencias obligatorias.

5. REVISION DE CASOS INTERNACIONALES

5.1 Caso Australia: Composicion parlamentaria 38,41% Mujeres. Regulacion WGEA:
Workplace Gender Equality Act 2012 (2013). the Equal Opportunity for Women in the Workplace
Amendment Act 20172,

Exigencia: 100 trabajadores a 499 (informacién de brechas) 500 o mas trabajadores deben contar
con estiandatres minimos de cumplimiento”. De no contar con al menos una de las areas descritas

19 Contar con estrategias formales para apoyar la igualdad de género en al menos una de las nueve expuestas (reclutamiento, retencién,
gestién de rendimiento, promociones, identificacion de talentos y empleados de alto potencial, plan de sucesion, formacion y desarrollo,
KPI de igualdad de género para gerentes, igualdad de género en general), politica o estrategia formal sobre remuneraciones y equidad
salarial de género, politica o estrategia formal para apoyar a los empleados con responsabilidades familiares, contar con politica o
estrategia para prevenir el acoso y discriminacion por razones de género.



en los estandares minimos, las empresas tienen dos periodos para mejorar antes de caer en no
cumplimiento. El informe debe contar con la firma del director ejecutivo de la empresa.

Multa: De no cumplir con el estandar exigido, las empresas de 500 o mas trabajadores podrian
perder acceso a subsidios o beneficios financieros de la Commonwealth y quedar fuera de
licitaciones del gobierno australiano. Esto se refiere a la exigencia a reportar y no implica un
castigo a la existencia de brecha.

Periodicidad de informacion: Anual.

Acceso ala informacion: Acceso publico a la informacion agregada, por industria, sector y niveles
de cargo. No existe exigencia directa de empleado a empleador.

Auditorfa: WGEA emite un certificado de cumplimiento a la empresa en caso de no presentar
observaciones.

Valoracién de cargos: No exige una valoraciéon de puestos de trabajo, pero si exige diferencia
entre niveles de cargos y remuneracion por sexo.

Observaciones relevantes: Australia entrega andlisis de la informacién recopilada® y apoya a las
empresas en un trabajo conjunto para alcanzar la igualdad salarial de género. Presenta informes
por industria, empresas y sus respectivas brechas salariales por niveles de cargo, generando
competencia entre ellas para alcanzar los mejores indicadores.

5.2 Caso Islandia: Composicion parlamentaria paritaria, Regulacion “Act on Equal Status
and Equal Rights Irrespective of Gender, No.150/2020.”

Exigencia: Lugares de trabajo con 25 trabajadores o mas.

Multa: De no cumplir con el estandar exigido, las empresas no lograran la certificacién y se
someten a multas diarias de 330 euros aproximadamente.

Periodicidad de informacion: Anual.

Acceso a la informacion: Todas las empresas deben contar con el certificado no siendo necesario
el acceso a esta por otros stakeholders para validar si se esta incumpliendo la ley.

Auditorfa: Exigida para todas las empresas de 25 o mads trabajadores. Una vez auditada, la
empresa accede a un certificado de igualdad salarial, en esta auditoria la empresa debe justificar
que de existir una brecha salarial corresponde a “atributos del mercado laboral” (brecha
explicada) y no a discriminacion de género.

Valoraciéon de cargos: Si, estas valoraciones deben también estar auditadas para alcanzar la
certificacion.

Observaciones relevantes: Islandia rankea N°1 en equidad de género (figura N°1), es pionero a
través de esta ley promulgada en 2020 en generar una politica de igualdad de género obligatoria
para empresas desde 25 trabajadores. Islandia se compromete a eliminar cualquier brecha salarial

20 Acceso publico a Power Bl de la WGEA del gobierno de Australia con data de empresas y detalles de brechas de género para empresas
con 100 o mas trabajadores https://www.wgea.gov.au/pay-and-gender/gender-pay-gap-data
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que discrimine por género en el corto plazo (2022 con extension a 2025 a raiz de la pandemia),
contando con informacién transparente de casi la totalidad de los empleadores.

5.3 Caso Reino Unido: Composicion parlamentaria 34,72% mujeres. Regulacion THE
EQUALITY ACT 2010 (GENDER PAY GAP INFORMATION) REGULATIONS 2017.

Exigencia: 250 trabajadores o mas. Reportan brecha por hora, brecha por cuartiles”, brecha en
pago de bonos y participaciéon de hombres y mujeres segun nivel de cargo.

Multa: De no reportar o reportar informacion errénea o falsa, las empresas se someten a medidas
coercitivas por parte de la comisiéon de igualdad y derechos humanos, lo que puede derivar en
o6rdenes judiciales y multas.

Periodicidad de informacién: Anual, pero con informacion trimestral.

Acceso a la informacion: ptblica a través de paginas web de los empleadores y del gobierno™.
Auditoria: no

Valoracién de cargos: no

Observaciones relevantes: Los datos recopilados son publicados por el Reino Unido para
conocimiento publico, generando intensos debates en medios de comunicacién y discusion
politica. Estas reacciones enaltecen el debate y hacen evidente la informacién de las mas grandes
empresas del Reino Unido quienes deben dar explicaciones y fundamentar los porqués de los
resultados. Muy similar al principio del Comply or Explain. Ademas, hace explicito el riesgo
reputacional al que pueden ser sometidas las organizaciones que no reporten o no presenten
explicaciones a sus brechas, permitiéndole a los empleadores incluir politicas para mejorar sus
indicadores (voluntarias).

5.4 Caso Espafia: Composicién parlamentaria actual 42,38% de mujeres. Regulacion
RD Ley 6/2019” complementados con los RD 901/2020 y RD 902/2020.

Exigencia: Todas las empresas. Diferenciadas entre las de 50 o mas empleados y de 0 a 49.

Multa: No cumplir con el registro somete a multas que van entre los 751 euros a los 7500 euros,
considerandose una infracciéon grave. De verificarse que la empresa no cuenta con el registro y
ademas discrimina por razén de género, las multas tendran un rango entre los 7500 a los 225,000
euros. Las empresas con menos de 50 empleados y que presenten brechas salariales de género
de un 25% o mas, deberan entregar justificaciones de las razones de estas diferencias
fundamentando que sean por brecha explicada.

Periodicidad de informacion: anual.

Acceso a la informacion: A través del representante de los empleados, en caso de no existir, los
empleados podran acceder a sélo una parte de esta informacion, la cual sera un reflejo de las
diferencias porcentuales que existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres,

21 Se ordenan las remuneraciones de mayor a menos y se dividen en 4 grupos.
22 Para encontrar detalles de brechas por organizacién segun los estandares de UK, visitar: https://gender-pay-
gap.service.gov.uk/?_ga=2.244545349.1311183158.1668964474-872204002.1668964474


https://gender-pay-gap.service.gov.uk/?_ga=2.244545349.1311183158.1668964474-872204002.1668964474
https://gender-pay-gap.service.gov.uk/?_ga=2.244545349.1311183158.1668964474-872204002.1668964474

éstas también deberan estar desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion y el sistema

de clasificacién aplicable.
Auditoria: Si, para brechas y valoraciéon de cargos.

Valoracion de cargos: Si.

Observaciones relevantes: Todas las empresas estan obligadas a implementar y llevar un registro

de salarios y retribuciones con los valores medios de los salarios, complementos salariales y no

salariales del personal, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias

profesionales o puestos de trabajo de igual valor. El principio de transparencia retributiva se

aplica a: los registros retributivos, la auditorfa retributiva, el sistema de valoracion de puestos de

trabajo de la clasificacion profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que

fuera de aplicacion y el derecho de informacién de las personas trabajadoras.

Tabla N°1:

Pais Exigencia | Multa Periodic | Acceso a la | Auditoria | Valoracion
idad de | informacion de cargos
la
informa
cion

Australia | 100 o mas | Pérdida de | Anual Publica de | Si, No

trabajadores | beneficios para cifras certifica
/ 500 o mas | el 2do grupo agregadas y | WGEA
trabajadores por nivel de
cargo
Nueva No No, so6lo en | N/A Sélo si se pide | No No
Zelanda caso de invocar en caso de
la ley y verificar reclamo
ilegalidad invocando
esta ley

Islandia 25 o mias | Si, diaria Anual Certifica o | Si Si

trabajadores multa.

UK 250 De no reportar, | Anual Publica de | No, No

trabajadores | aplica medidas cifras estandares
0 mas coercitivas. agregadas y | minimos
por nivel de
cargo
Alemania | 200 De verificarse | Anual Si, sélo para | No, Si
trabajadores | incumplimient quienes lo | voluntaria
0 mas o debe pagarse soliciten y en
retroactivament caso de tener
e el salario al menos 6
empleados
con funciones
similares
(sindicato o
primera
persona)
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Espafia 50 o mas |sf, 751 a | Anual Si, a través de | Si Si
trabajadores | 225.000 euros sindicatos o
individualme
nte. De ser
individual
s6lo accede a
parte de la
informacién
Colombia | Todas las | si, 150 salarios | Anual N/A Si Si
empresas minimos
N/A
transparenct
a brechas)
Canada 100, y mas | Si Anual N/A Si Si
exigentes en
200 o mas
trabajadores
0 mas
Estados N/A Sélo | No N/A N/A No N/A
Unidos en  pocos
estados

Fuente: Elaboracién propia con datos de las legislaciones vigentes en los paises analizados.

6. CONCLUSIONES Y EXTENSIONES

A mas de 60 anos de los convenios 100 y 111 de la OIT, aun persisten las brechas salariales de
género. La legislacion de igualdad retributiva poco puede hacer sin informacion transparente y
clara a la cual puedan acceder las partes interesadas para proceder con acciones que evidencien
la discriminacién salarial por igual trabajo.

La incorporacién de los criterios ESG en la agenda de las empresas, complementados con las
metas de los ODS, estan empujando a las organizaciones a tomar medidas de transparencia en
indicadores no financieros gracias a la presion creciente de contar con mas y mejor informacion
por parte de los stakeholders, preparandose y, en casos, anteponiéndose a medidas de exigencias
legales. Sin embargo, se hace necesario contar con legislacion de obligue a las empresas en
estandares minimos para evitar la manipulacién de datos con el objetivo de lograr un lavado de
imagen.

Los principales pafses analizados presentan minimos comunes de exigencia de informacién de
brechas salariales de género, al menos por niveles de cargo y con periodicidad anual. En lo
referente a la obligaciéon de informar, las exigencias son disimiles, as{ como también lo son las
exigencias de auditorfas retributivas y de valoraciones de cargo.
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En lo referente a las multas, el minimo comun se encuentra en la obligaciéon de entregar
informacién real y a tiempo, multando el incumplimiento de reporte y no asi la existencia de
brechas. En cuanto al acceso de la informacién y de que manera se entrega, también existen
diferencias sustanciales. Siendo Islandia quien evita este paso mediante la certificacion de
igualdad salarial y de no contar, simplemente emite multas diarias a los empleadores hasta que
solucionen el tema. Espafia fomenta la agrupacion de empleados para contar con la informacion
completa y Australia e Inglaterra someten la informacién a escrutinio publico mediante la
promocién de las brechas por empresa.

Es necesario analizar los costos de implementacién de medidas mas fuertes que consideren
auditorfas de igualdad retributiva y de valoracién de puestos de trabajo, como es el caso de
Islandia o Espana, trazando un camino moderado que nos haga transitar de manera incremental
en los requerimientos de transparencia a las empresas que operan en el mercado nacional.

La politica implementada en UK expuso el reporte de brechas de EasyJet™ que, de sélo informar
y explicar los porqués de las brechas, ayud6 a romper e identificar una brecha cultural importante
en la industria de aeronautica civil, generando una rotura también del efecto techo de cristal
mencionado anteriormente en la empresa.

Esta dltima podria aplicarse en Chile para empresas de mas de 200 trabajadores, los costos de
implementacién de este reporte son bajos o nulos para empresas que ya tienen sus sistemas
automatizados de remuneraciones y podrian ayudar a que la opinién publica presione a las
empresas a tomar medidas en brechas salariales. De avanzar con este limite inferior de exigencia,
podriamos contar con informacién del 45,4% de los trabajadores cotizantes segin los datos del
seguro de cesantia (Pulso, 2022).

Este andlisis se podria complementar con otros factores como los presentados en el gender gap
index del foro econémico mundial.

Para analisis futuros serfa interesante medir los efectos de la flexibilidad laboral adoptada por
casi todos los paises en el mundo a rafz de la pandemia de COVID 19 y sus efectos en las brechas
salariales de género.

z3 Easyjet presentd sus brechas en 2018 y fue de las mas grandes en las empresas de UK, explicaron que la brecha se debia a que los
pilotos de aviones ganan mas y son hombres y las de menor renta, auxiliares de vuelo, son mujeres. Para tomar medidas decidio
contratar a mas mujeres en cargos de piloto comercial y mds hombres en auxiliares de vuelo
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7. ANEXOS:

Nueva Zelanda: primera ministra mujer, su composicion parlamentaria es actualmente paritaria. Regulacion
mediante Equal Pay Amendment Act 2020 (2020 No 45)

La ley permite a los trabajadores o sindicatos hacer un reclamo de equidad salarial directamente
con su empleador utilizando un marco similar al marco de negociaciéon de relaciones laborales
existentes en Nueva Zelanda. Convierte a los tribunales en el dltimo recurso, utilizando un
proceso de colaboraciéon mas conocido para los sindicatos y empresas.

Sin embargo, no exige a las empresas entregar informacion de brechas de género ni valoraciones
de cargo a priori a la autoridad. Estas seran requeridas para arbitrar en caso de que se presente
un reclamo invocando la ley.

Actualmente se debate la implementacién de transparencia similar al modelo adoptado por el
Reino Unido. Mind the Gap, organizacion privada, esta avanzando en transparencia voluntaria
con empresas que operan en Nueva Zelanda.

Alemania: Primer ministro hombre, composicion parlamentaria 35% de mujeres. Regulacion
mediante Transparency in Wage Structures Act of 30 June 2017 (Federal Law Gazette I p. 2152) y General
Act on Equal Treatment of 14 Augnst 2006 (Federal Law Gazgette I p. 1897), as last amended by Article 8
of the SEPA Accompanying Act of 3 April 2013 (Federal Law Gazette I p. 610).

Esta ley prohibe expresamente la discriminacién directa o indirecta por motivos de género
incluidas las condiciones de pago en el caso de igual trabajo o trabajo de igual valor.

Las empresas de 200 trabajadores o mas deben, o previa solicitud, explicar la base de
compensacion del empleado. Quienes estén con convenio colectivo vigente, pueden solicitar la
informacion al comité de la empresa, para quienes no tengan convenio colectivo, deben hacer la
solicitud directamente al empleador.

Este derecho de informacion sélo existira cuando haya al menos seis empleados que tengan
funciones comparables.

De existir discriminacion directa o indirecta, el empleador sera obligado a pagar retroactivamente
salarios iguales al afectado.

Colombia: presidente hombre / Composicion patlamentaria 19% de mujeres. Regulado
mediante la ley 1496 de 2011.

El articulo 5 de la ley 1496 dicta que con el fin de garantizar igualdad salarial o de remuneracion,
las empresas, tanto del sector publico y privado, tendran la obligacién de llevar un registro de
perfil y asignacion de cargos por sexo, funciones y remuneracion, discriminando clase o tipo y
forma contractual.

El incumplimiento a esta disposicion generara multas de hasta 150 salarios minimos legales
mensuales vigentes. El Ministerio del Trabajo, por medio de la autoridad que delegue, fijara la
sancion por imponerse, la cual se hara efectiva a través del Servicio Nacional de Aprendizaje.
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El foco de la legislacién colombiana esta centrado en la valoracion de los puestos de trabajo, no
asi en la transparencia de las brechas salariales.

Estados Unidos: presidente hombre / composicién patlamentaria 28,9% de mujeres.
Regulaciéon mediante La Ley de Igualdad salarial de 1963

Esta ley prohibe las diferencias salariales por género y consagra el principio de igualdad
retributiva para trabajos de igual valor. Establece criterios para valorar puestos de trabajo como
competencias, esfuerzo, responsabilidad y condiciones laborales.

En 2021 se aprob6 una nueva propuesta de ley sobre igualdad salarial que contemplaba medidas
para recopilar datos salariales y laborales de empleadores para acabar con las brechas, ésta fue
rechazada posteriormente en el senado.

Sin embargo, existen estados que estan promulgando leyes de transparencia salarial y otros en
visperas de hacerlo, con medidas que impiden a los empleadores la exigencia del historial salarial
de un candidato a determinado puesto, obligar a los empleadores a publicar rangos salariales en
las ofertas y permitir la divulgacion de los salarios entre los empleados.

Canada: primer ministro hombre / composicion patlamentatia 43% de mujeres

La legislacion canadiense incluye sector publico y privado y tiene por objetivo promover la
igualdad en el lugar del trabajo con foco en 4 grupos de trabajadores desfavorecidos: Mujeres,
aborigenes, personas con discapacidad y minorias visibles.

Los empleadores privados (con 100 o mas empleados) deben presentar al ministerio del trabajo
anualmente un informe de igualdad en el empleo con sector industrial, categorias de
profesionales, rangos salariales, grado de representacion, numero de empleados contratados,
ascendidos o despedidos. Ademas de la informacion agregada sobre diferencias salariales con
énfasis en los 4 grupos antes mencionados.
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