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El principio de igualdad de remuneraciones en Chile:
una nueva interpretacién del articulo 62 bis del Cédigo
del Trabajo desde la perspectiva de género
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RESUMEN

Esta investigacion plantea que existe una relacion funcional entre los articulos 10 numeral 3° y
62 bis del Cddigo del Trabajo, ya que la iinica manera de asegurar la efectividad del principio
de ignaldad rervibutiva es que el contrato haya determinado previamente la naturaleza de los
servicios, identificando el cargo de trabajo que serd objeto de comparacion para efectos salariales.
Asimismo, intenta demostrar que tras la dictacién de la Ley N* 21.643, conocida como Ley Karin,
surge el deber de interpretar el articulo 62 bis del Cidigo del Trabajo desde una perspectiva de
género, extendiendo el principio de igualdad retributiva a los denominados “trabajos de igual
valor”, reforzando asi el derecho de la mujer a la misma remuneraciin del varin.
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Pay equality in Chile: a new interpretation of article 62 bis
of the Labor Code from the gender perspective

ABSTRACT

This research suggests that there is a cansal link between articles 10 numeral 3 and 62 bis of the
Labor Code, since the only way to ensure the effectiveness of the principle of equal pay is that the
contract previously determinates the nature of the services, identifying the job position that will be
the object of comparison for salary purposes. On the other hand, it tries to demonstrate that after
the enactment of Act No. 21,643, known as Karin Act, article 62 bis of the Labor Code must
be interpretated from a gender perspective, extending the principle of equal pay to the so-called
“Jobs of equal value”, thus reinforcing the right of women to the same remuneration as men.
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I. INTRODUCCION

a reciente publicacién de la Ley N° 21.643, conocida como Ley Karin, vino a reforzar

la efectividad del principio de igualdad en las relaciones laborales, reconociendo

la perspectiva de género como un mecanismo correctivo de la discriminacién en
el trabajo. El articulo 2 inciso 1° del Cédigo del Trabajo (en adelante CT), modificado
por la mencionada normativa, establece que “las relaciones laborales deben siempre
fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la persona y con
perspectiva de género, lo que implica la adopcién de medidas tendientes a promover
la igualdad y a erradicar la discriminacién basada en dicho motivo”. De esta manera,
dicha regulacién complementa la garantfa prevista en el articulo 62 bis CT, incorporada
mediante la Ley N° 20.348, del 19 de junio del afio 2009, que asegura el derecho de la
mujer a la “igualdad retributiva”!. Por de pronto, es oportuno sefialar que para efectos
de esta investigacién hablaremos indistintamente de “igualdad de remuneraciones”,
“igualdad retributiva” o “paridad retributiva”.

Ahora bien, la precitada disposicién establece que “el empleador deberd dar cum-
plimiento al principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres que
presten un mismo trabajo, no siendo consideradas arbitrarias las diferencias objetivas en
las remuneraciones que se funden, entre otras razones, en las capacidades, calificaciones,
idoneidad, responsabilidad o productividad”. En vista de ello, se reconoce a la mujer el
derecho a igual remuneracién que el hombre, siempre que desempeifie el “mismo tra-
bajo”. Por esta razdn, el principio de igualdad de remuneraciones aparece condicionado
normativamente a la equivalencia en la naturaleza de los servicios prestados, excluyendo
aquellas labores consideradas diferentes, pero de igual valor para la organizacién.

Planteada la cuestién, el presente trabajo persigue dos objetivos. En primer lugar,
establecer la relacién funcional que existe entre los articulos 10 numeral 3° y 62 bis
CT, ya que el derecho a la igualdad de remuneraciones protege a la mujer que presta el
“mismo trabajo”, condicién determinada por la naturaleza de los servicios descritos en
el contrato de trabajo. En segundo lugar, este articulo busca demostrar que el principio
de igualdad retributiva en el derecho chileno comprende también los trabajos de “igual
valor”. Y es que, teniendo en cuenta las modificaciones introducidas por la Ley Karin
al articulo 2 CT, en el sentido de que las relaciones labores se deben desarrollar con

! LaLey 20.348 hizo extensiva dicha garantfa a las funcionarias a contrata de la administracién ptblica,
cuya remuneracién qued6 determinada por la importancia de la funcién y los méritos de la persona que
sirve el cargo respectivo. Claro que para la Contraloria General de la Republica: “...la importancia de la
funcién que se desempefia es solo uno de los elementos que debe tener en vista la autoridad al momento de
asignarle un grado a una contrata, de modo que el solo hecho que diversos funcionarios ejerzan las mismas
labores, no fuerza a la superioridad a asimilarlos a todos a un mismo nivel remuneratorio, toda vez que en
ello incidird también la capacidad, calificacién e idoneidad personal del respectivo servidor, permitiéndose,
de acuerdo al texto del aludido articulo 10 ley N° 18.834, que trabajadores que ejercen iguales tareas
perciban distintas remuneraciones, en tanto esa diferencia se encuentre justificada en alguno de los factores
recién mencionados”. Contraloria General de la Reptblica, 17-3-2010, N° 14.292 y Contraloria General
de la Reptiblica 4-6-2018, N° 13.712.
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perspectiva de género, entendemos que resulta obligatorio interpretar el articulo 62 bis
CT en el modo que mejor favorezca a la mujer, eliminado todas aquellas restricciones
que impidan una paridad retributiva efectiva.

Para cumplir con los objetivos propuestos se recurre al derecho vigente, a la doctrina
y a la jurisprudencia nacional. Igualmente, aplicaremos normativa y doctrina comparada,
ello con el afdn de reforzar algunas de las ideas desarrolladas en esta comunicacién. En
el primer apartado abordaremos el presupuesto normativo del principio de igualdad
retributiva centrado en la determinacién de la naturaleza de los servicios. En el segun-
do, identificamos el requisito normativo de tal principio, para posteriormente en un
tercer apartado abordar los trabajos de igual de valor en el derecho chileno con especial
referencia a la perspectiva de género como garantia correctiva. Finalmente, concluimos
con una referencia al “techo de cristal”.

II. PRESUPUESTO NORMATIVO DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD RETRIBUTIVA:
LA DETERMINACION DE LA NATURALEZA DE LOS SERVICIOS

Como anticipdbamos, el articulo 62 bis CT protege retributivamente a la mujer
que presta el “mismo trabajo” que el varén. Esta f6rmula normativa carece de una defi-
nicién positiva, pero a nuestro parecer encierra igual significado que el giro lingiiistico
“determinacién de naturaleza de los servicios” utilizado en el articulo 10 numeral 3°
CT. En vista de ello, analizaremos, primeramente, la regla legal precitada, para luego
realizar un contrapunto con la expresién “mismo trabajo”.

El articulo 10 numeral 3° CT establece que el contrato de trabajo debe contener,
entre otras estipulaciones, “la determinacién de la naturaleza de los servicios y del lugar
o ciudad en que hayan de prestarse”, pudiendo sefialarse “dos o mds funciones especificas,
sean estas alternativas o complementarias”. Antes de continuar, y atendido el objeto de
esta investigacion, excluiremos de nuestro andlisis lo referente a locacién del trabajo,
centrandonos tinicamente en la dimensién cualitativa del servicio prestado?.

La determinacién de la naturaleza de los servicios constituye una cldusula minima
del contrato de trabajo de la mayor relevancia, pues se relaciona con el principal deber
patrimonial del trabajador, que es desempefiar una actividad laboral bajo subordinacién
y dependencia’. Esta actividad comprende una obligacién de hacer o facere dirigida a un

2 La sefializacién en el contrato del trabajo del lugar de trabajo constituye una medida de proteccién
en favor del trabajador, ya que el espacio fisico donde se ejecutan las labores convenidas coincide con el
dmbito en que el empleador ejerce sus facultades empresariales. Asimismo, permite determinar el tribunal
competente que conocerd de la demanda en un procedimiento laboral, segtn la regla general prevista en
el articulo 423 CT. Por tales razones, la fijacion del lugar de trabajo no puede quedar entregada al libre
arbitrio del empleador. Para un mayor estudio de la relevancia de esta estipulacién contractual, revisese
GAMONAL, 2021, p. 88; LANATA, 2010, p. 116; Lizama PORTAL Y Lizama CASTRO, 2019, pp. 173-174;
PIERRY VARGAS, 2018, p. 66; WALKER ERRAZURIZ, 2003, p. 268.

3 MELIS Y SAEZ, 2009, p. 31;THAYER Y Novoa, 2010, p. 121; LANATA, 2010, p. 115; ETCHEVERRY,
2011, p. 75.
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fin préctico que busca la satisfaccién preferente del empleador y, en cuanto tal, expresa el
objeto de su prestacién de servicios?. Al igual que en todo contrato, la labor concertada
debe cumplir los requisitos comunes de validez previstos en los articulos 1460 a 1461
del Cédigo Civil: ser licita, posible y estar determinada’.

Precisado lo anterior, la determinacién de la naturaleza de los servicios impone en
los contratantes el deber de formalizar en el contrato el cargo de trabajo concertado®.
Siguiendo a la jurisprudencia, el articulo 10 numeral 3° CT exige determinar el tipo
de labor que prestard el trabajador, la que comprende un servicio conceptualmente
Gnico que posiciona al trabajador en un puesto especifico de la organizacion, haciéndolo
responsable de su adecuado cumplimiento’. Este es un aspecto destacado a nivel com-
parado, ya que al trabajador se le contrata para realizar una actividad puntual dentro
de la empresa, siendo el cargo el factor de encuadramiento que lo ubica en un 4rea o
unidad laboral especifica®.

Ademds, el requisito de determinacién exige describir adicionalmente en el con-
trato de trabajo las funciones especificas que ejecutard el trabajador en cumplimiento
de su cargo. La funcién representa una opcién juridica de prestacién que reconduce el
cargo de trabajo a ciertas labores concretas que ultiman la prestacién laboral?. Por esta
razén, la jurisprudencia entiende que la funcién proyecta un paso légico y necesario para
el desempefio del cargo, sin el cual es poco probable obtener la ejecucién del servicio

4 Véase ALONSO OLEA,1974, p. 543; Soro R10ja, 1995, p. 17.

5 VIAL DEL Rio, 1991, pp. 116. y ss. ; LEON HURTADO, 1983, pp. 25 y ss

6 Confirma lo dicho arriba el hecho de que durante la tramitacién parlamentaria de la Ley N° 20.348,
que introdujo el numeral 6° al articulo 154 del CT, el jefe del Departamento de Reformas Legales del
Sernam explicé “que esta norma persigue generar un instrumento que proporcione un pardmetro mas o
menos objetivo que permita evaluar las caracterfsticas de los distintos cargos y funciones que se cumplen
al interior de la empresa. La existencia de tal registro, que consigne esta descripciéon general, permitird
esclarecer las definiciones de cada puesto de trabajo y resolver, ya sea al interior de la misma empresa o en
sede judicial mediante el procedimiento de tutela, las dudas o controversias que surjan en esta materia, con
base en una calificacién previa, fundada y documentada respecto de las especificaciones y caracteristicas
de cada empleo”. Asi también lo entendieron algunos parlamentarios, quienes, mediante una indicacién
propusieron incorporar, a continuaciéon de “caracteristicas técnicas esenciales”, la expresion “descripcion
general del cargo y las condiciones o habilidades profesionales inherentes a é1”: Historia de la Ley N° 20.348,
pp- 40y 121. Precisamente por ello, existe actualmente una mocién legal que modifica el CT y, entre varias
reformas, propone agregar en el articulo 154, numeral 6°, a continuacién de la palabra “esenciales”, la frase
“entendiéndose por tales al menos, la definiciéon general del cargo, calificacién necesaria, condiciones de
permanencia y trabajo requerida, responsabilidad y nivel jerdrquico”. MOCION 9.329-2013.

7 Corte de Apelaciones de Puerto Montt, 1.9.2023, rol 427-2022; Segundo Juzgado de Letras del
Trabajo de Santiago, 7.11.2022, rit O-5083-2021; Corte de Apelaciones de San Miguel, 26.9.2023, rol
389-2023; Corte de Apelaciones de Valparaiso, 20.9.2023, rol 581-2023; Corte de Apelaciones de Santiago,
1.8.2023, rol 2802-2022.

8 PALOMEQUE y ALVAREZ DE LA Rosa, 2008, p- 605. En similar sentido, véase: ALONSO OLEA y CASAS
BAAMONDE, 2000, p. 299; GONZALEZ ORTEGA ¢f al., 2001, p. 288; GARCIA NINET ez a/., 2022, pp. 254 y
ss; GRISOLIA, 2022, p. 325; ACKERMAN y Tosca, 2014, p. 348; MONEREO PEREZ ¢t al., 2022, pp. 464 y ss.

? Para un sector de la doctrina comparada la funcién encierra siempre parte del contenido obligacional
debido, véase: VALDES DE LA VEGA, 1997, p. 36; ALEMAN PAEZ, 2017, p. 41.
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debido!. En el mismo sentido, la doctrina administrativa sostiene que las funciones
especificas expresan aquellas labores propias del servicio concertado y que las diferencian
de los otros puestos de trabajo existentes en la empresa'!.

Atendidas las consideraciones expuestas, el requisito de determinacién envuelve
una garantia tutelar en favor del trabajador, ya que al formalizarse por escrito el cargo y
la funcién respectiva queda delimitado el contenido de su deber de trabajar, cuya reali-
zacién le otorga el derecho de exigir la remuneracién asociada'?. En otras palabras, un
contrato determinado protege al trabajador, pues le permite conocer los servicios que
deberd prestar al empleador, clausurando el margen de accién que los hechos le conce-
den a este tltimo!3. A su vez, faculta al empleador para impartir vilidamente 6rdenes e
instrucciones respecto de tal labor y cuyo cumplimiento resulta obligatorio, so pena de
sancién disciplinaria'. Siguiendo a Ferndndez Toledo en este punto, la naturaleza del
trabajo convenido tiene una influencia decisiva en el tipo y frecuencia de instrucciones
que puede impartir el empleador al trabajador para ejecutar sus funciones'>.

En definitiva, el mandato previsto en el articulo 10 numeral 3° CT establece una
garantia en favor del trabajador, ya que clausura el contenido de su obligacién de traba-
jar, identificando la actividad laboral debida y cuyo cumplimiento autoriza a reclamar
la remuneracién asociada.

III. REQUISITO NORMATIVO DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD RETRIBUTIVA:
QUE LA MUJER PRESTE EL MISMO TRABAJO QUE EL HOMBRE

La igualdad retributiva del articulo 62 bis CT asegura el derecho de la mujer a
ganar igual remuneracién que el hombre siempre que preste el “mismo trabajo”. Si bien
el legislador no define dicha expresidn, se debe entender en similares términos que la
locucién “determinacién naturaleza de los servicios”. Las razones que justifican nuestra
aseveracién son las siguientes.

10 Juzgado de Letras del Trabajo de Curicé, 12.1. 2018, rit 39-2017; Segundo Juzgado de Letras del
Trabajo de Santiago, 5.3.2018, rit S-128-2017; Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, 31.12.
2018, rit O-3932-2018; Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, 2.4.2019, rit O-5605-2018.

1 Direccién del Trabajo, 5.5.1995, Ordinario N° 2.790/133 y Direccién del Trabajo, 23.8.2018,
Ordinario N° 4.437.

12 En similar sentido GAMONAL y GuIDI, 2012, p. 52. Planteamiento parecido propone la doctrina
comparada, revisese: CUENCA, 2006, p. 39; POQUET CATALA, 2018, p. 45; MARTIN VALVERDE et a/., 2016,
p. 640; MONEREO PEREZ er al., 2022, pp. 464 y ss.

13 CuENCca, 2006, p. 63; STERRA HERRERO, 2013, p. 43; MARTINEZ ABASCAL, 1996, p. 85.

14 En el mismo sentido PALOMEQUE y ALVAREZ DE LA Rosa, 2008, p. 736; MONTOYA MELGAR, 2008,
p. 471; DIEGUEZ y CABEZA, 2003, p. 203; FERNANDEZ MADRID, 2018, p. 840; CrUzZ VILLALON, 2019,
p. 223; MERCADER UGUINA, 2018, p. 370. DIEGUEZ, 1995, p. 255.

15 FERNANDEZ TOLEDO, 2021, p. 350.
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En primer lugar, durante la tramitacién parlamentaria de la Ley N° 20.348, iniciada
en 20060, el giro “mismo trabajo” fue asociado en reiteradas oportunidades a “naturaleza
técnica del trabajo que se realiza”, expresién indicativa de cargo de trabajo!”. Incluso,
se daban ejemplos que ilustraban dicha idea, como el de un hombre y una mujer que
prestaban labores de ingeniero, pero a ella le pagaban una remuneracién inferior, en
circunstancias que desempefiaba el mismo cargo'®. Asi, pues, el término “mismo tra-
bajo” apunta a la identidad en la naturaleza de los servicios prestados, siendo el cargo
de trabajo el factor indiciario de dicha equivalencial.

En vista de ello, entendemos que entre el mandato previsto en el articulo 10 nu-
meral 3° CT y la norma del articulo 62 bis CT existe una conexién instrumental, pues
para poder comparar dos cargos de trabajo resulta necesario que el contrato determine
el tipo de labor objeto de los servicios. Por esta razén, la Gnica forma de asimilar las
labores desarrolladas por trabajadores de diferente sexo es que el contrato describa la
actividad laboral a partir de su naturaleza®’. Para alcanzar tal fin, las partes pueden
aprovecharse del mismo signo lingiiistico, sefialando en el contrato, a modo ejemplar,
que el trabajador se obliga a desempefiar el “cargo de gerente”, el “cargo de asistente”
o el “cargo de secretario”. Con todo, resulta posible utilizar algin otro nomen o vocablo
vinculado legalmente a la locucién cargo, como, por ejemplo, que el trabajador prestard
“labores”, “faenas” o “servicios” de alguna indole?!.

De esta manera, aquellos contratos que formalizan el cargo respectivo permiten
saber si estamos en presencia de “un mismo trabajo”, obligando al empleador, en caso
afirmativo, a nivelar la remuneracién de la mujer con la del hombre. Por consiguiente,
la aplicacion del principio de igualdad retributiva depende del cumplimiento del man-
dato legal previsto en el articulo 10 numeral 3° CT, ya que solamente los contratos que
describen la prestacién de trabajo a partir de la naturaleza de los servicios establecen un
factor objetivo de comparacién entre trabajadores de diferente sexo.

16 El proyecto de ley de igualdad retributiva fue ingresado al Congreso el 19 de julio del 2006 mediante
una mocién parlamentaria patrocinada por los diputados Carlos Olivares Zepeda, Jorge Sabag Villalobos,
Sergio Ojeda Uribe, Patricio Walker Prieto, Eduardo Diaz del Rio, Jaime Mulet Martinez, Pedro Araya
Guerrero, Alejandra Sepulveda Orbenes, Mario Venegas Cédrdenas y Gabriel Ascencio Mansilla: Mocién
Parlamentaria en Sesién N° 51. Legislatura 354

17 Historia de la Ley N° 20.348, pp. 36-38. Disponible también on/ine en: hteps://www.bcn.cl/
historiadelaley/historia-de-la-ley/vista-expandida/4732/

18 Historia de la Ley N° 20.348, p. 50.

19 Historia de la Ley N° 20.348, pp. 109 y 139.

20 En similar sentido: ARELLANO, 2011, p. 233; NOGUEIRA, 1997, p. 238. Dicha idea ha sido recogida
por un sector de la jurisprudencia, véase: Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, 17.2.2023,
rit T-487-2022 y Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcidn, 12.4.2023, rit T-650-2022. Este tltimo
pronunciamiento precisa que “cuando la demandante es nombrada como “administradora de local”, comienza
a ocupar el mismo cargo que el “administrador de local”, sin embargo, comienza a percibir una remuneracién
evidentemente inferior a la de €, constatdndose objetivamente esta diferencia a pesar que el empleador les
encargd cumplir a ambos, por contrato de trabajo, exactamente las misma funciones. Lo anterior, a juicio de
este sentenciador, constituye un indicio suficiente de la discriminacién alegada”.

21 Corte de Apelaciones de Antofagasta, 25.6.2023, rol 115-2023.
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En segundo lugar, la Ley N° 20.348 incorporé al CT el articulo 154 numeral 6°,
el que ordena, en lo que interesa, que las empresas con doscientos trabajadores o mds
mantengan un registro de los diversos cargos y funciones existentes en la empresa, infor-
mando sus “caracteristicas técnicas esenciales”??. Esta tltima expresién, siguiendo a la
doctrina administrativa, alude a los distintivos que son propios, exclusivos, permanentes

e invariables del cargo a desempefiar y que permiten diferenciarlo de otras tareas que

corresponda realizar en la empresa®?.

Las caracterfsticas técnicas esenciales describen aquellas cualidades de un cargo de

trabajo que lo hacen recognoscible como tal, permitiendo distribuir en cada estructura

organizacional los diferentes puestos de trabajo en unidades funcionales auténomas®?.

Por esta razén, el registro de cargos en las grandes empresas representa un método de

distribucién de la fuerza de trabajo que clasifica a los trabajadores en dreas especificas,

dependiendo de la naturaleza de sus servicios?>.

En vista de ello, la distribucién de los servicios por cargo permite que toda persona
encuadrada en esa unidad laboral percibird igual remuneracién, facilitando la aplica-
cién del principio de igualdad retributiva. Sin embargo, es importante observar que el
articulo 62 bis CT no asegura una paridad a nivel organizacional, ya que el principio
en comento Gnicamente proyecta una equivalencia remuneratoria al interior de una
misma categoria de cargos?®. Asimismo, debe tratarse de una labor prestada para un
mismo empleador, ya que algunos entienden que “un mismo trabajo” se mide a nivel de

mercado con prescindencia del contrato individual, lo que resulta contrario al cardcter

oneroso-conmutativo del vinculo laboral?’.

22 La precitada disposicién establece que el reglamento interno deberé contener, entre otras menciones,
“la designacion de los cargos ejecutivos o dependientes del establecimiento ante quienes los trabajadores
deban plantear sus peticiones, reclamos, consultas y sugerencias, y en el caso de empresas de doscientos
trabajadores o mds, un registro que consigne los diversos cargos o funciones en la empresa y sus caracteristicas
técnicas esenciales”.

23 Direccién del Trabajo, 14. 11. 1996, ORDINARIO N.° 6.307/282 y Direccién del Trabajo, 2.10.2018,
ORDINARIOS N.° 5.018. Dicha definicién ha sido recogida por la jurisprudencia, consiltese: Juzgado de
Letras del Trabajo de Osorno, 3.3.2017, rit 1-90-2016.

>4 El término “estructura organizacional” hace referencia a la forma cémo se dividen, agrupan y coordinan
las actividades de una empresa en lo que respecta a los individuos, en sus diferentes niveles y segin sus tareas
especificas. Por dicha razén, no existe un concepto unitario de “estructura organizacional”, pues para alguna
encierra “el conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo en dreas distintas, consiguiendo luego la
coordinacién de las mismas”. MINTZBERG, 1984, p. 79. En cambio, para otros autores consiste en el “patrén
establecido de las relaciones entre los componentes de la organizacién”. KAST y ROSENZWEIG, 1969, p. 34.

%5 La obligacién de registro de los puestos de trabajo para la gran empresa tuvo su origen en una
indicacién cuyo fundamento fue el que la mediana empresa no podria cumplir tal exigencia o que ello
constitufa una gran dificultad, pues las empresas cambian su estructura y organizacién constantemente,
porque estdn en permanente movimiento. ROJAs MINO, 2022, pp. 200-202.

26 En este sentido precisa la jurisprudencia “las diferencias remunerativas entre categorias de puestos
de trabajo no conlleva, necesariamente, infraccién al principio de igualdad retributiva”: Juzgado de Letras
de Los Lagos, 1.4. 2023, rit T-9-2022.

27 Se ha dicho, por ejemplo, que otra dimensién que cobra gran relevancia para analizar la brecha
salarial por razones de género es la segregacion vertical y horizontal del mercado de trabajo. La segregacién
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IV. Los TRABAJOS DE IGUAL VALOR EN EL DERECHO CHILENO: ESPECIAL
REFERENCIA A LA PERSPECTIVA DE GENERO COMO GARANTIA CORRECTIVA

El concepto de “trabajo de igual valor” no cuenta con reconocimiento formal en
nuestro ordenamiento juridico, pero a nivel comparado apunta a aquellos servicios
personales que no siendo de la misma naturaleza exigen competencias, esfuerzos y
responsabilidades similares?®. Dicho concepto goza de gran reconocimiento y difusién
en el sistema europeo porque presenta una mayor amplitud que el de “mismo trabajo”,
garantizando una paridad salarial efectiva®.

Volviendo al derecho chileno, el articulo 62 bis CT restringe el principio de igualdad
retributiva a un “mismo trabajo” desempefiado por un hombre y una mujer, descartando
aquellas labores diferentes, pero de “igual valor”. Con todo, entendemos que el derecho
de la mujer a la paridad salarial comprende también a aquellos puestos de trabajo que
concentran labores diferentes, pero de igual valor. Las razones que justifican nuestro
planteamiento son las siguientes:

1. Su reconocimiento implicito

Los trabajos de igual valor aparecen consagrados en forma implicita en el articulo
62 bis CT?°. La mocién parlamentaria que inicié la tramitacién de la Ley N° 20.348
regulaba la paridad retributiva en los siguientes términos: “en materia de remuneracio-
nes deberd aplicarse el principio de igualdad entre el trabajo masculino y femenino por
un servicio de igual valor”. Sin embargo, durante el segundo trdmite constitucional la

vertical, también conocida como “techo de cristal”, hace referencia al tope que enfrentan las mujeres para
acceder a los estadios superiores de la estructura jerdrquica en el centro de trabajo, lo que las concentra en los
puestos técnicos, no estratégicos y de menor responsabilidad, por tanto, de menor remuneracién. CELIBERTI
Y ARDACHE, 2011, p. 9.

28 PUMAR BELTRAN ¢ #/., 2015, p. 291.

29 El articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea sefiala que “cada Estado
miembro garantizard la aplicacién del principio de igualdad de retribucién entre trabajadores y trabajadoras
para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor”, ya que “la retribucién establecida para un trabajo
remunerado por unidad de tiempo es igual para un mismo puesto de trabajo”. También aparece expresamente
mencionado en algunas directivas comunitarias y en el articulo 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales
de la Unién Europea. Por su parte, el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores de Espafia obliga al
empresario pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, cualquiera que sea su
naturaleza, y considera que un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para
su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que
dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes. Para un mayor estudio de esta materia,
véase: CHICHA, 2006, pp. 3-6.

30 Ta voz “implicita” no se debe entender en el sentido de “derechos implicitos”, ya que no estd en
discusién el derecho protegido, sino que el supuesto de hecho cubierto por la norma. El concepto de “derechos
implicitos”, utilizado en la doctrina constitucionalista, alude a derechos que no aparecen consagrados en el
texto constitucional, pero que constituyen limites al ejercicio de la soberania por parte de los poderes del
Estado. Para un mayor estudio de esta temdtica, revisese: CONTRERAS, 2011, p. 150.
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propuesta normativa resulté modificada, atendida la complejidad que involucraba com-
parar trabajos distintos en su naturaleza. Al respecto, se sostuvo que, si bien el proyecto,
tal como estaba planteado, apuntaba en la direccién correcta, debfa ser reforzado con
mecanismos que permitieran otorgarle mayor fuerza al principio de no discriminacién
“obligando a los empleadores a no establecer diferencias entre hombres y mujeres ba-
sindose en circunstancias ajenas a su desempefio laboral”!. Por lo mismo, hubo cierta
resistencia al reconocimiento de trabajos de igual valor, ya que dnicamente mediante

metodologias comparativas objetivas, como la naturaleza del trabajo realizado, se podia

asegurar una paridad efectiva’?.

Adicionalmente, existia la creencia de que el concepto de “trabajo de igual valor”
producirfa problemas en la prictica, debido a que el proyecto no lo definfa, lo que im-
plicarfa una mayor discrecionalidad judicial®. En vista de ello, se opté por sustituir

la expresién “trabajo de igual valor” por la de “un mismo trabajo”, lo que facilitaba la

aplicacién del principio de igualdad retributiva entre géneros®?.

Teniendo en cuenta lo anterior, queda demostrado que los trabajos de igual valor
formaban parte del contenido preceptivo del articulo 62 bis CT, quedando excluidos
por la razén de que resultaba complejo comparar labores diferentes. Sin embargo, no
se puede desatender el hecho de que la causa motivadora de la igualdad retributiva

31 Durante la discusién en la comisién de familia, los parlamentarios se mostraron partidarios de un
mecanismo claro que permitiera a los trabajadores hacer efectivos los derechos a reclamar cuando se sintieran
discriminados, pero sin que pudieran influir en el desarrollo de las empresas donde laboran. Por lo mismo,
se reconoci6 la posibilidad de que muchas veces ante iguales funciones pudieran legitimamente asignarse
salarios distintos, basados en otros criterios no considerados en el proyecto, como el desempefio de cada
persona, su antigiiedad en el trabajo, la confianza y responsabilidades depositadas en ella o simplemente las
diferentes capacidades de los diversos trabajadores. Historia de la Ley N° 20.393. Informe de la Comision
de Familia, pp. 36.

32 Historia de la Ley N° 20.393. Informe de la Comisién de Familia, pp. 36-38.

33 El senador Allamand advirtié que “...no es menor introducir en el Cédigo del Trabajo un concepto,
como es el de trabajo de igual valor, con tal grado de indefinicién. El principio general es el de igualdad
de las remuneraciones entre hombres y mujeres, pero dicho principio se sustenta en la nocién de trabajo de
igual valor, la cual, hasta ahora, no aparece ni someramente definida. Para introducir a un cuerpo normativo
un concepto actualmente inexistente en el mismo, debe haber una elaboracién legislativa mds acabada que
permita precisar dicho concepto, mdxime cuando se trata de un elemento fundante del principio general
que se quiere consagrar”. Historia de la Ley N° 20.393. Primer Informe de la Comisién de Trabajo, p. 93.

34 El senador Letelier expres su disconformidad con la referida propuesta, toda vez que importaria un
nuevo retroceso en la iniciativa legal. Al respecto dijo: “el proyecto de ley aprobado en general consideraba
como actos de discriminacién las diferencias de remuneraciones entre trabajos de igual valor. Sin embargo,
tras el andlisis de dicha norma, se estimé que la nocién de ‘trabajo de igual valor’ significarfa incorporar al
Cédigo del Trabajo un concepto complejo y dificil de aplicar, por lo tanto, se opt6 por transitar desde ese
concepto —mds moderno, pero complejo—, hacia una nocién mas bésica conforme a la cual no podrian haber
diferencias remuneracionales en razén de género tratdndose de la ejecucion de un ‘mismo trabajo’. Es decir,
se estarfa relativizando la norma, al punto de suprimir de su texto incluso la premisa bésica sobre la cual se
sustentaba”. Por su parte, el senador sefior Allamand sefial6 no compartir la expresion pura y simple “que
presten un mismo trabajo”, ya que serfa una nocién insuficiente que solo podria inducir a dudas interpretativas
que terminarian alterando el verdadero sentido y alcance de la ley”. Historia de la Ley N° 20.393. Segundo
Informe de la Comisién de Trabajo, p. 115.



62 REVISTA DE DERECHO (VALDIVIA) [VOLUMEN XXXIX - N° 1

apuntaba a la proteccién de labores distintas, pero de igual valor para la organizacién
empresarial. De esta manera, el correcto sentido del mandato legal en examen exige
analizar la hip6tesis normativa a partir del objetivo perseguido por el legislador de la
Ley N° 20.348 que era, precisamente, asegurar una paridad de remuneraciones efectiva
entre sexos ante trabajos de igual valor. Por esta raz6n, desde una perspectiva teleolégica
y finalista la proteccién retributiva de la mujer asegura su derecho a la igualdad salarial
cuando el trabajo desempefiado se presta en condiciones equivalentes.

En este orden de ideas, y reforzando el argumento anterior, es preciso indicar que para
un sector de la doctrina nacional el derecho de igual remuneracién por trabajo de igual
valor forma parte del ordenamiento nacional?®®. El Estado de Chile ha ratificado los dos
tratados universales que expresamente lo reconocen, el Convenio N° 100 OIT de 1951
“sobre igualdad de remuneraciones”, y la Convencién “sobre la eliminacién de todas
las formas de discriminacién contra la mujer” (CEDAW), aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidades en diciembre de 19793°. Estos instrumentos interna-
cionales establecen cldusulas amplias en materia retributiva, comprendiendo trabajos
iguales o de igual valor, por lo que se asegura el derecho de la mujer a la igualdad de
remuneraciones, independiente del tipo de actividad prestada. Por esta razén, la igualdad
retributiva por trabajos de igual valor constituye un derecho esencial emanado de la
naturaleza humana, obligando al Estado de Chile, en virtud del mandato previsto en el
articulo 5, inciso 2, de la Constitucién Politica (CP), a respetarlo y asegurar su correcto
ejercicio en condiciones igualitarias.

Por nuestra parte, y en linea con las ideas expuestas, entendemos que los trabajos de
igual valor cuentan con reconocimiento implicito en nuestro ordenamiento laboral, de
modo que la igualdad retributiva aplica indistintamente a supuestos de igual trabajo o
trabajos de igual valor. En este punto, coincidimos con Caamafio, quien participé de la
discusién parlamentaria de la Ley N° 20.348, en el sentido que de la relacién entre los
articulos 19, numeral 16, CP y 2° CT se deriva un principio general de no discriminacién
en materia de remuneraciones por causa de sexo, prohibiendo todo tipo de desigualdad
en perjuicio de la mujer, por lo que resultan protegidos los trabajos de igual valor®’.

35 Rojas MINo, 2020, pp. 157 y ss; GAMONAL, 2021-2022, pp. 120 y ss.

36 El articulo 2 del Convenio N° 100 OIT, ratificado por Chile el 20 septiembre de 1971, establece
que “todo miembro deberd, empleando medios adaptados a los métodos vigentes de fijacién de tasas de
remuneracién, promover y, en la medida que sea compatible con dichos métodos, garantizar la aplicacién a
todos los trabajadores del principio de igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano
de obra femenina por un trabajo de igual valor”. Por su parte, la CEDAW, ratificada por nuestro pafs en
1989, dispone en su articulo 11 letra d que los “Estados Partes adoptardn todas las medidas apropiadas para
eliminar la discriminacién contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar a la mujer, en condiciones
de igualdad con los hombres, los mismos derechos, en particular, el derecho a igual remuneracién, inclusive
prestaciones, y a igualdad de trato con respecto a un trabajo de igual valor, asi como a igualdad de trato con
respecto a la evaluacién de la calidad del trabajo”.

37 Historia de la Ley N° 20.393. Informe de la Comisién de Familia, p. 33.
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2. La perspectiva de género como regla o estandar hermenéutico corvectivo de la igualdad
retributiva

Segtin venimos sosteniendo, el derecho de la mujer a la igualdad retributiva
comprende, también, los trabajos de diferente naturaleza, pero de igual valor para el
empleador. Refuerza aquello el que, tras las modificaciones introducidas por la Ley
Karin al ordenamiento juridico, las relaciones de trabajo se sujeten a nueva regla o
estindar que reconfigura y corrige el contenido normativo de los derechos laborales de
la mujer: “la perspectiva de género”?8. Vale recordar que el articulo 2 CT, reformado
por la Ley Karin, establece que “las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en
un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva
de género (la cursiva es nuestra), lo que, para efectos de ese Cédigo, implica la adopcién
de medidas tendientes a promover la igualdad y a erradicar la discriminacién basada
en dicho motivo”.

Al igual que en otros sistemas juridicos, la perspectiva de género proyecta un en-
foque dualista entre lo masculino y lo femenino que permite evidenciar los modos de
construir y pensar las identidades sexuales desde una concepcién de heterosexualidad
normativa que tiende a excluir a las mujeres en el trabajo®®. Sin embargo, la doctrina
laboralista chilena no ha adoptado una postura unitaria respecto de la naturaleza juridica
de la perspectiva de género en el derecho laboral individual.

Por una parte, Luiz Lizama y Diego Lizama sostienen que la perspectiva de género
constituye una directriz que deberfa ser evaluable segiin criterios de eficiencia de cardcter
gradual y, en cuanto tal, estd dirigida a la “erradicacion de las desigualdades de género”
y a la “concrecién de la igualdad sustancial entre hombres y mujeres”4.

Estamos en desacuerdo con dicho planteamiento, principalmente porque delimita
la perspectiva de género a la funcién de directriz, en circunstancias que se trata de
una regla juridica de aplicacién obligatoria. Por lo mismo, el hecho de vincular dicho
estdndar a la evaluacién de medidas o acciones efectuadas sobre la base de criterios de
eficiencia de cardcter gradual debilita la posicién de la mujer al interior de la empresa,
pues faculta al empleador para dotarlo de contenido normativo.

Lo dicho cobra sentido en el entendido que, eventualmente, el empleador podria
definir o proponer una estructura salarial ascendente, en términos neutros, que oculta
sesgos o estereotipos de género que favorecen al personal masculino, como serfa, a modo
ejemplar, una bonificacién econémica para los dependientes que registran una mayor
cantidad de tiempo efectivo trabajado durante la jornada laboral®!. Bajo esta hipétesis
aquellas mujeres con hijos menores de dos afios estdn en desventaja ante los hombres,
debido a que el uso de la hora de permiso de alimentacién les impide destinar la misma

38 Diaz MENDEZ, 2024, pp. 13 y ss.; MUNOZ, 2024, p. 2. En similar sentido, R1vas VARGAS, 2022, p. 31.
39 EAGLY y STEFFEN, 1984, pp. 735 y ss.

40 11zaMA PORTAL y LizaMA CASTRO, 2024, p. 41.

41 Rojas MiNo, 2025b, pp. 57-58.
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cantidad de tiempo efectivo trabajado que sus pares masculinos. De ello se desprende
que las mujeres percibirdn remuneraciones inferiores por el mismo cargo desempefiado
en la empresa, lo que se traduce en una brecha salarial injustificada??.

Por tales consideraciones, discrepamos de la antedicha tesis, pues, en buenas cuentas,
le resta eficacia a los derechos retributivos de la mujer, obstaculizando, consecuencial-
mente, la paridad salarial ante trabajos diferentes, pero de igual valor®3,

A su vez, las profesoras Irene Rojas y Soffa Romero sostienen que la perspectiva de
género constituye una metodologia de andlisis que permite entender la desigual posicién
de la mujer en la sociedad para el logro de la necesaria equidad, siendo aplicada por los
jueces en la redaccién de las sentencias®.

Por nuestra parte, y en linea con la postura precedente, somos de la idea que la
perspectiva de género constituye una metodologia de interpretacién y aplicacién del
derecho que concretiza el principio de igualdad, asegurando el derecho de la mujer a
la igualdad de remuneraciones por trabajos de un mismo valor®®. Los argumentos que
justifican nuestra propuesta son los siguientes.

En primer lugar, el articulo 1, inciso 1°, CP efecttia un reconocimiento expreso de
la igualdad, elevdndola a la categoria de principio y valor supremo de la institucionali-
dad chilena. Refrendando aquello, el articulo 19, numeral 16, de la carta fundamental
“prohibe —en el trabajo— cualquiera discriminacién que no se base en la capacidad o
idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o
limites de edad para determinados casos”. Por lo mismo, el empleador estd obligado a
otorgarles un trato igualitario a los varones y a las mujeres®©.,

Como se puede observar, las precitadas normas configuran un marco juridico general
que asegura en el dmbito laboral una igualacién real de derechos entre personas de dife-
rente género, comprendiendo, dentro de su contenido preceptivo, a la paridad salarial®’.

En segundo lugar, y derivado de lo anterior, la Ley Karin refuerza la efectividad del
principio de igualdad en las relaciones laborales, reconociendo la perspectiva de género
como un mecanismo correctivo de la discriminacién en el trabajo, particularmente en
el trabajo remunerado®®. A partir de su dictacién, el ordenamiento chileno abandona
la tradicional posicién neutral en materia de género que caracterizaba al sistema de
relaciones labores del pasado, ya que prohibe y sanciona cualquier tipo de practica dis-
criminatoria en contra de la mujer®. En consecuencia, la perspectiva de género limita
y reconfigura el poder directivo del empleador, obligdndolo a adoptar todas aquellas

42 Rojas MiRo, 2025b, p. 55.

43 Un andlisis parecido efecttia la doctrina comparada espafiola, revisese: Rivas VALLEJo, 2017,
pp- 162-169.

44 Rojas MINO, 2025a, p. 1; ROMERO ¢t al., 2022, p. 103 y ss.;

4 En similar sentido: MoLL NOGUERA, 2021, p. 83.

46 En un sentido similar; PINTO, 2023, pp. 22 y ss.

47 Véase: DOMINGUEZ MONTOYA, 2021, p. 203.

48 Rojas MiNo, 2025¢, p. 1.

49 Historia de la ley N° 21.643
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medidas afirmativas que propendan a una igualdad sustantiva entre hombres y mujeres,
siendo una manifestacién de aquello, la extensién del principio de igualdad salarial a
los trabajos de igual valor.

En tercer lugar, nuestra cultura juridica le asigna a la perspectiva de género la
funcién de regla hermenéutica, obligando al intérprete a preferir aquel sentido que fa-
vorezca a la mujer, para as{ alcanzar una igualdad efectiva de derechos’®. Y es que, toda
interpretacion juridica donde estén en juego derechos de las mujeres, derivados de su
sola condicién de tal, deben ser valorados con perspectiva de género, lo que implica una
proteccién especial por la sola razén de integrar un colectivo cultural, social y econ6mi-
camente discriminado’!. Ademds, las normas juridicas no pueden ser entendidas fuera
del contexto al que pertenecen, ya que, en rigor, el sentido de un enunciado normativo
resulta complementado por otros enunciados comprendidos dentro del sistema juridico,
de manera que no pueden coexistir vacfos normativos que traben su aplicacién®?. Por
lo mismo, el articulo 62 bis CT se debe interpretar en funcién del estdindar normativo
previsto en el articulo 2 CT, este es, la perspectiva de género, el que complementa y
corrige su contenido preceptivo.

De esta manera, resulta védlido sostener que la perspectiva de género no representa
una mera recomendacién o directriz dirigida a la empresa, sino que envuelve un estandar
de actuacién que reconfigura la relacién de trabajo y determina el contenido preceptivo
de los derechos laborales, obligando a interpretar el articulo 62 bis CT en el sentido
que mejor favorezca a la mujer’?.

En conclusién, la modificacién del articulo 2 CT implica una reconfiguracién del
derecho reconocido en el articulo 62 bis CT, pues la igualdad retributiva no puede con-
tinuar aplicindose solamente a los trabajos iguales en su naturaleza, ya que ello produce
discriminaciones en contra de la mujer’?.

Por todo lo dicho, el correcto sentido y alcance del principio de igualdad remu-
neraciones debe asegurar el goce y ejercicio del derecho a la paridad salarial, de modo
que toda interpretacién formalista basada dnicamente en el sentido literal del precepto
legal restringe la proteccién efectiva de la mujer, provocando desigualdades retributivas.

V. EL “TECHO DE CRISTAL”: UNA CONSECUENCIA DE LA EXCLUSION
DE LOS TRABAJOS DE IGUAL VALOR

Llegados a este punto, es oportuno sefialar que la tinica manera de evitar fraudes
al interior de la organizacién empresarial es aceptando que un trabajo distinto o con

50 SEPULVEDA HALES y VIVALDI MACHO, 2024, p. 88. Similar planteamiento encontramos en derecho
comparado, revisese: MOLL NOGUERA, 2021, p. 83.

>l GABRIEL, 2021, p. 75.

52 ANCHONDO PAREDES, 2012

%3 En similar sentido: Rojas MINO, 2020, pp. 145-151; Diaz, 2015, pp.29-31; ARELLANO, 2018, p. 11.

>4 Historia de la Ley N° 21.643, p. 58.
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diferente denominacién puede tener el mismo valor, ya que solo as{ resulta posible asegu-
rar una paridad retributiva efectiva®®>. Como sabemos, el articulo 62 bis del CT excluye
toda referencia a los trabajos de igual valor, amparando solo a las mujeres que prestan
el mismo servicio que los hombres. A partir de ello, surge el problema de que, si bien
hombres y mujeres generalmente no realizan el mismo trabajo, s{ prestan labores “de
igual valor”, produciéndose discriminaciones infundadas en algunos sectores productivos.

Al respecto, es necesario tener en cuenta que la mera determinacién del cargo-funcién
en el contrato, en concordancia con el articulo 10 numeral 3° del CT, no siempre refleja
las condiciones reales de trabajo asumidas por la mujer. El empleador puede verse ten-
tado a describir la prestacién de servicios variando las funciones que envuelve el puesto
para asf favorecer al personal masculino, en circunstancias que la naturaleza del trabajo
es la misma®®. Por ejemplo, en el 4mbito académico las profesoras se concentran en las
categorfas de asistentes e instructoras, las que corresponden a las categorfas mds bajas
dentro de la jerarquia académica y tienen asociados menores ingresos’’. De esta manera,
las mujeres que cumplen roles directivos atin en dmbitos feminizados como es la educa-
cién, representan una cantidad menor en comparacién con la presencia de varones en las
mismas funciones, fenémeno conocido como segregacién vertical o “techo de cristal”>8,

La expresién “techo de cristal” simboliza las barreras invisibles que impiden a las
mujeres llegar hasta los puestos mds altos de la direccién de empresas. Siguiendo a la
jurisprudencia, dicho fenémeno apunta a una barrera tan sutil que se torna transparente,
pero que resulta un grave impedimento para que las mujeres puedan moverse dentro
de las jerarquias corporativas, originando diferencias de remuneraciones entre sexos’”.
En vista de ello, la carrera laboral de las mujeres se ve estancada en un nivel jerdrquico
medio o bajo, sin poder acceder a los principales puestos de trabajo de alta direccién
responsables de la toma de decisiones mds importantes®.

Como se puede observar, las diferencias de remuneraciones entre sexos en el sector
académico estdn determinadas por la responsabilidad asociadas a las funciones del
puesto de trabajo, prescindiéndose del hecho que la actividad laboral es la misma. Por
esta razon, la perspectiva de género representa un criterio corrector del techo de cristal,
obligando al empleador a nivelar la remuneracién de la mujer con la del varén ya que

55 GAMONAL, 2021-2022, p. 120.

56 Diaz, 2015, p. 106.

57 MONTESINOS, 2001, p. 235.

58 E] “techo de cristal” es un concepto anglosajén (glass ceiling) comtinmente utilizado para describir el
bajo grado de representacién de las mujeres en los puestos jerdrquicos mds altos dentro de una organizacién.
También es utilizado para reflexionar acerca de las causas que provocan habitualmente una subrepresentacion
femenina en dicho nivel organizacional: GAETE,2015, p. 9. Del mismo modo, se le define como un entramado
de obstdculos invisibles que impide a las mujeres cualificadas alcanzar posiciones de poder dentro de las
organizaciones: CAMARENA ADAME y SAAVEDRA GARCIA, 2018, p. 315.

59 Constltese las sentencias: Juzgado de Letras del Trabajo de la Serena, 12.04. 2021, rit T-29-2020;
Juzgado de Letras del Trabajo de San Bernardo, 16.08. 2017, rit T-16-2017.

60 BALLARIN DoMINGO, 2013, pp. 90-91. GAETE, 2015, p. 10
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la actividad académica desempefiada proyecta la misma naturaleza y valor®'. En vista de
ello, coincidimos con Gamonal en cuanto a que la obsesién del legislador chileno por
limitar la igualdad a “un mismo trabajo” en vez de hablar de “trabajos de igual valor”
permite evadir facilmente la norma®?.

Con el objeto de solucionar dicho problema, han ingresado en los Gltimos afios
varios proyectos de ley al Congreso que buscan fortalecer el principio de igualdad re-
tributiva®. Uno de estos, persigue justamente incorporar al articulo 62 bis del CT el
principio de “trabajo de igual valor, igual remuneracién”, asegurando asi que empleos
equivalentes perciban idéntica remuneracién cuando los conocimientos profesionales,
capacidades, responsabilidades y cargas fisicas o nerviosas asociadas al puesto de trabajo
sean comparables®,

V. CONCLUSIONES

El presente articulo se centré en el principio de igualdad de remuneraciones entre
sexos regulado en el articulo 62 bis del CT. Los objetivos especificos que dirigieron la
investigacion buscaban establecer la relacidn instrumental que existe entre los articulos 10
numeral 3° y 62 bis del CT y demostrar que la paridad retributiva en el derecho chileno
comprende también los trabajos de “igual valor”. Luego del andlisis del derecho vigente,
concluimos que la efectividad del derecho de la mujer a la igualdad salarial depende
de que el contrato de trabajo determine la naturaleza de los servicios por medio de un
cargo-funcidn, ya que solamente as{ existird un factor objetivo de comparacién entre las
labores involucradas, garantizando la paridad retributiva. Asimismo, los argumentos
desarrollados en el cuerpo de esta presentacién permiten sostener que la perspectiva de
género constituye una regla y estdndar de interpretacién que determina el contenido
normativo del principio de igualdad de remuneraciones, extendiendo la proteccién legal
a los trabajos de diferente naturaleza, pero de igual valor.

61 Para un estudio del impacto del “techo de cristal” en el desempefio del cargo de trabajo en el derecho
espafiol, constltese: ROLDAN-GARCIA ¢t a/., 2012, pp. 45 y ss.; SARRIO, 2002, pp. 167 y ss.

62 GamonaAl, 2021, p. 197.

63 Boletin N° 10.576-13, inicié su tramitacién en marzo del 2016; boletin N° 12.719-13, fue presentada
en junio del 2019; boletin N° 14.139-34, fue presentada para su tramitacién en marzo del 2021.

64 Boletin N° 10.576-13. Este proyecto propone reemplazar el articulo 62 bis del Cédigo del Trabajo,
que en la actualidad consagra el principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres, con el
objeto de consagrar una mejor reglamentacién de la materia, asf como modificaciones a los articulos 154 y
163 del mismo cuerpo legal, con similar objetivo.
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