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I I» Introduccion

El 8 de marzo de 2018 marcd un punto de inflexion en la historia reciente de Chile,
cuando una ola de manifestaciones feministas emergio con una fuerza inusitada, ins-
talando definitivamente a los feminismos en el centro del debate politico y social del
pais. Este hito no solo reflejo la creciente concientizacion sobre las desigualdades de
género, sino que también catalizo un proceso de cambio que permed diversos ambi-
tos de la vida chilena, incluyendo el mundo laboral.

Uno de los espacios a través de los cuales las demandas por la igualdad se han ido
abriendo paso es el sindical. La mayor participacion laboral de las mujeres y su cre-
ciente incorporacion a los sindicatos ha ido acompafnada de una mayor presencia en
posiciones de liderazgo (Riquelme y Valencia, 2017; Diaz y von Geldern, 2023) y con
ello, de una mayor incidencia en las agendas sindicales.

En este contexto la Direccion del Trabajo se propone generar informacion actualizada
acerca de la presencia y el contenido de clausulas con perspectiva de género en la
negociacion colectiva en Chile. Los analisis disponibles para el caso chileno (Rangel,
2004; Abramo y Rangel, 2005; Salinero, 2008; Sjéberg, 2017) coinciden en estable-
cer que han primado las clausulas relativas a la maternidad y paternidad, quedando
todavia un amplio margen para que la negociacion colectiva se convierta en una po-
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tente herramienta para promover la igualdad.

Considerando la importancia del tema, esta investigacion ha buscado actualizar el
diagnostico y, aprovechando el acceso de la Direccion del Trabajo a todos los instru-
mentos colectivos negociados en el pais, examina contratos y convenios con clausu-
las de género que pueden considerarse ejemplares. Su objetivo es describir el trata-
miento de las medidas que contribuyen a laigualdad de género en tales instrumentos.
Su prop0sito es mas ambicioso: aspira a servir como insumo para la preparacion de la
negociacion colectiva de los sindicatos interesados en acortar las brechas de género
en el mundo del trabajo, aportando ideas, perspectivas y modelos concretos a seguir.

La metodologia de esta investigacion ha sido cualitativa y se basa en el analisis de
contenido de 85 instrumentos colectivos negociados por sindicatos con empresas de
11 regiones del pais y de 12 ramas de actividad econdmica. Todos los instrumentos
seleccionados contienen clausulas de género que pueden impulsar la igualdad en las
empresas, en los sindicatos y/o en las relaciones familiares. De esta manera, la Direc-
cion del Trabajo espera poner al servicio de las organizaciones sindicales un amplio
catalogo de clausulas de género que puedan ser examinadas, debatidas y abordadas
en el contexto de la negociacion colectiva.

El documento se estructura en seis partes. La primera parte expone antecedentes
acerca de las brechas de género en el mercado laboral y, en la segunda, desarrolla la
idea acerca de como la negociacion colectiva es y puede ser una herramienta para
promover la igualdad y reivindicar derechos. La tercera parte describe la metodologia
utilizada y la cuarta, contiene propiamente los resultados de la investigacion. En la
quinta parte se exponen las conclusiones de este trabajo y, finalmente, en la sexta
parte se presentan recomendaciones para las organizaciones sindicales.



3> 3 |l. Antecedentes: desigualdad de género en el
ambito laboral a traves de cifras.

A pesar de los significativos avances de las Gltimas décadas, persisten relevantes
brechas entre mujeres y hombres en el mundo laboral. A continuacion, revisaremos
algunos datos que dan cuenta de los cambios a los que asistimos y permiten perfilar
los desafios que plantean.

2.1 Participacion laboral

Segin datos del INE, la participacion laboral femenina ha tenido una tendencia al
alza a contar de 2010. Si en ese afo era de 46,8%, en 2023 llegd al 51,8%, cifras que
contrastan con la mayoritaria participacion laboral masculina en todo el periodo, in-
cluido aquél en el que se verifico un fuerte retroceso con ocasion de la pandemia por
COVID 19. En la actualidad, ya recuperados los niveles prepandemia, la brecha entre
la participacion laboral de hombres y mujeres se mantiene elevada, alcanzando -18,8
puntos porcentuales (pp.) en el trimestre julio - septiembre de 2024 (INE, 2024).

Complementando estos antecedentes, el estudio Zoom de género (OCEC UDP, Chile-
Mujeres, BID, CCS, 2024) evidencia que la desaventajada situacion de las mujeres en
términos de participacion laboral se agudiza por factores sociales implicados. Uno de
ellos es la composicion del hogar. Asi, en familias con presencia de nifas y nifos que,
por su edad, tienen mayor dependencia de los cuidados que puedan brindarles quienes
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estan a su cargo, la brecha de participacion laboral aumenta. Datos de 2023 indican
que cuando no hay menores de 5 afios en el hogar es de -18,2 pp. y que, cuando si los
hay, aumenta a -27,6 pp. Esta diferencia se acentla en los hogares con nifas y ninos
menores de 3 anos, con una brecha de -30,2 pp. Por otro lado, utilizando datos de la
CASEN 2022, el estudio devela que esta realidad también se ve impactada por el nivel
de ingresos monetarios del hogar. Las mujeres pertenecientes al quintil de menores
ingresos tienen una participacion laboral de apenas 29,5%. Su posicion contrasta con
la de los hombres del mismo quintil (48,3%), pero atn mas con la de las mujeres de
mayores ingresos (76,6%).

2.2 Segregacion ocupacional

En cuanto al tipo de ocupacion, puede apreciarse que, a pesar del aumento de la par-
ticipacion laboral femenina, el caracter segregado de los empleos se mantiene desde
que el pais cuenta con estadisticas al respecto. Existe tanto segregacion horizontal
como vertical.

La segregacion horizontal se refleja en que las mujeres se insertan preferentemente
en unas cuantas ramas de actividad econdmica, al tiempo que los hombres se des-
empenan en una mayor variedad de rubros. Existen sectores altamente masculiniza-
dos como Construccion, Mineria y Transporte, con un 92%, 89% y 83% de hombres,
respectivamente, y, también, sectores feminizados como Servicio doméstico, Salud y
asistencia social y Ensefianza, con un 90%, 72% y 69% de mujeres, respectivamente
(Sence, 2022).

La segregacion vertical, en cambio, alude a que los hombres tienden a concentrarse
en la caspide de la estructura de toma de decisiones, en tanto que las mujeres tien-
den a ubicarse en la base y a encontrar dificultades para ascender a puestos de res-
ponsabilidad. Asi, cuanto mas aumenta el nivel de responsabilidad en las empresas,
mas infrecuente es encontrar mujeres en cargos de toma de decisiones. Datos del V
Reporte de Indicadores de Género en las Empresas en Chile (Ministerio de Hacien-
da, Ministerio de Economia, Fomento y Turismo, ChileMujeres, OIT, 2024) indican que
el progreso en esta materia continda siendo lento y que los indicadores disponibles
denotan la existencia de obstaculos para su promocion. Si se toma como base a las
empresas que reportan a la Comision para el Mercado Financiero, se tiene que las
mujeres constituyen el 38,8% de las personas trabajadoras. Sin embargo, esta cifra
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llega a solo 23% si se contabilizan los cargos de gerencia de primera lineay al 15,9%
tratandose de directorios. De las 466 empresas evaluadas en 2023, hay 8 sin mujeres
trabajadoras, 154 sin gerentas de primera linea (33%) y 195 sin mujeres integrando
sus directorios (429%).

2.3 Inequidad salarial

Tanto las dificultades que enfrentan las mujeres para asumir y mantenerse en cargos
en la cUpula decisional de las empresas, como la segregacion horizontal del mercado
de trabajo son factores que inciden en la brecha salarial de género. Datos de los re-
gistros administrativos de la Direccion del Trabajo indican que, teniendo como refe-
rencia las cerca de 48.000 empresas plblicas y privadas de diez o mas personas con-
tratadas que en septiembre de 2023 reportaron sus remuneraciones a la institucion,
la mediana salarial de las mujeres es de $811.170 y la de los hombres, de $937.138.
Esto se traduce en una brecha de género de -13%. (Tabilo y Diaz, 2024).

Por otra parte, datos del INE (2024b) basados en encuestas a hogares permiten esta-
blecer que la remuneracion media por hora ordinaria se situé en $6.648 en septiem-
bre de 2024 ($6.454 para las mujeres y $6.826 para los hombres). Asi, La brecha de
género de la remuneracion media por hora ordinaria fue -5,4%.

Considerando que la brecha de género se ha ido reduciendo en el tiempo y que esa
tendencia parece haberse estancado, Cruz y Rau (2022) estudiaron el efecto de las
politicas de pago de las empresas y de la Ley de igualdad salarial de 2019. Concluye-
ron que la brecha salarial de género se situaba en torno al 25% y que las politicas de
pago explicaban 10 pp. de dicha brecha (2 puntos porcentuales dentro de la empresa
y 8, fuera de ésta). En tanto, el efecto de la ley resulta muy acotado, llegando apenas
a 1,5 pp. Esto es asi principalmente porque, en promedio, la brecha no se genera tanto
en la empresa, cuanto entre empresas: aquellas que pagan menores remuneraciones
contratan mas mujeres y las que pagan remuneraciones mas altas contratan mas
hombres.
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2.4 Violencia de género en el trabajo

En Chile a violencia de género en el trabajo constituye un campo de estudio poco
explorado hasta ahora. Diaz, Mauro, Ansoleaga y Toro (2017) consideran que expresa
la articulacion de dos formas de opresion sobre las mujeres: su bajo poder formal en
las empresas y su bajo poder social derivado de las relaciones de género. Ellas tienen
una mayor exposicion al maltrato asociada, por una parte, a ocupaciones de bajo es-
tatusy, por otra, a condiciones precarias de empleo, actitudes y conductas machistas,
acoso sexual y discriminaciones asociadas a la maternidad. Por su parte, Undurraga'y
Lopez Hornickel (2020) identifican tres tipos de violencia de género en el trabajo: el
trato condescendiente, la discriminacion frente a la maternidad y el acoso sexual. La
resignacion y la resistencia aparecen como las principales reacciones de las mujeres
y, ante el acoso sexual, el cambio de trabajo significa un punto de inflexion en sus
trayectorias. Sobre el “castigo” a la maternidad, Riquelme (2011) explora la respuesta
de las empresas a la maternidad y las denuncias por discriminacion, hostigamien-
to, limitacion a la continuidad en el empleo y posibilidades de promocion. La autora
concluye que en los entornos laborales la maternidad es vista como una interferencia
negativa en torno a la que existe una serie de creencias: que aumenta los costos labo-
rales, que perturba a la organizacion y que es una excusa para abusar de las licencias.

2.5 Uso del tiempo

Otro asunto clave en la reduccion de las desigualdades de género es el uso del tiem-
po. Sotomayor (2020), utilizando datos de la Encuesta Nacional de Uso del Tiempo,
ENUT 2015, establecid que existen amplias brechas en la dedicacion al trabajo do-
meéstico y de cuidados en Chile. Entre sus hallazgos destaca que esta desigualdad es
transversal a la estructura de clases y que su intensidad varia conforme lo hace la
disponibilidad de tiempo y la posicion relativa de las personas en esta. Usualmente
son las mujeres quienes asumen los aumentos en la demanda de cuidados, pero son
las de clase trabajadora y autoempleadas, especialmente informales, quienes viven-
cian una mayor desigualdad en la division sexual del uso del tiempo.

La ENUT permite afirmar que las mujeres destinan en promedio tres horas mas que
los hombres a las actividades de trabajo no remunerado, diferencia que persiste con
independencia del vinculo que tengan con el mercado de trabajo. Asi, mientras las
mujeres ocupadas destinan 5,9 horas a estas actividades, los hombres ocupados les
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destinan tan solo 2,9 horas. Ademas, sin importar la extension de la jornada laboral,
las mujeres dedican mas horas que los hombres al trabajo total (remunerado y no re-
munerado), dedicacion que aumenta conforme disminuye la extension de la jornada
laboral (INEa, 2016).

La otra cara de esta realidad es que las mujeres destinan en promedio una menor
cantidad de horas al trabajo remunerado. Asi, datos mas recientes acerca de la me-
dicion del volumen de trabajo segln sexo, provenientes de la Encuesta Nacional de
Empleo del INE del trimestre julio - septiembre de 2024, indican que el promedio de
horas efectivas trabajadas es de 38,3 para los hombres y de 33,3 para las mujeres
(INE, 2024b). Segln la misma fuente, se estima que en el conjunto de las mujeres
ocupadas, 26,4% labora entre 1y 30 horas, mientras que en el conjunto de hombres
ocupados solo 15,2% esta contratado en esa jornada (INE, 2024c¢).

Datos de la CASEN (Ministerio de Desarrollo Social y Familia, 2023) permiten dar
cuenta de la tendencia en la utilizacion de jornadas parciales y jornadas extensas.
Entre las mujeres ocupadas en el mercado de trabajo remunerado el porcentaje con
jornadas parciales (16 a 30 horas) se ha mantenido estable en torno a 12% promedio
en la serie 2006-2022. Esta cifra es significativamente mayor a la observada en el
caso de los hombres (4,1%).

2.6 Cuidados y trayectorias laborales discontinuas

Undurraga y Lopez (2010) plantean que los cuidados atraviesan de manera trans-
versal las trayectorias laborales de mujeres chilenas de diferentes grupos etarios,
niveles educativos y ocupaciones. La labor de cuidado, desarrollada principalmente
dentro de las familias, es un elemento decisivo en las trayectorias laborales de las
mujeres puesto que de esta se desprenden cambios de tipos de trabajo, entradas
y salidas del mercado laboral, o el retiro definitivo. Segln establecen las autoras,
elementos que influyen en las trayectorias son el nimero de hijos, la situacion de
pareja y la complejidad de las redes de apoyo. Decisiones en el sentido inverso, esto
es, no priorizar los cuidados ni la maternidad, se concentran en mujeres de entre 29
y 42 anos, fundamentalmente por motivos laborales y en el contexto de relaciones
de pareja mas igualitarias. Las autoras concluyen que el mandato social del cuidado
persiste y predomina entre las mujeres chilenas, constituyéndose en un elemento
(des)articulador de las trayectorias laborales.
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De conjunto, los antecedentes aqui descritos configuran un entorno en el que la in-
sercion laboral, el desarrollo de carrera, el acceso a cargos de mayor responsabilidad,
la justicia remuneracional y el entorno de trabajo representan, pese a los avances
constatados en algunos ambitos, una arena en la que las organizaciones sindicales
interesadas en promover la igualdad pueden intervenir. El objetivo de transformar la
desigual realidad que las personas enfrentan en el mundo laboral puede ser abordado
desde los sindicatos de diversas formas. Una de ellas es mediante la construccion de
acuerdos con la contraparte empleadora, acuerdos que se formalizan, principalmen-
te, a través de la negociacion colectiva.
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3 3 |11. La negociacion colectiva como
oportunidad para luchar por la igualdad

Y no tenemos que probar que podemos «romper la barrera del traba-
Jjo fabril». Muchas de nosotras hemos derribado esa barrera hace mucho
tiempo y hemos descubierto que los monos [overoles] de trabajo no nos
proporcionan mas poder que el delantal y muchas veces todavia menos
puesto gue tenemos que realizar ambas tareas por lo que nos queda me-
nos tiempo incluso para luchar. Lo que tenemos que demostrar es nuestra
capacidad de mostrar el trabajo que ya realizamos, lo que el capital nos
esta haciendo y nuestra fuerza para oponernos a ello.

Silvia Federici, 2013 [1975]

La negociacion colectiva es un derecho fundamental y una instancia en la que las
personas trabajadoras pueden establecer acuerdos con su contraparte empleadora
para regular sus remuneraciones y las condiciones laborales comunes de trabajo. Su
relevancia radica en su capacidad para contrarrestar la asimetria entre el capital y
el trabajo inherente a las relaciones laborales y, por tanto, presente en las nego-
ciaciones. Como afirma Gamonal (2020), “por mucho que una organizacion sindical
cuente con libertad de constitucion, de reglamentacion, de representacion u otras, si
no puede negociar colectivamente con un minimo de eficacia, no puede propender a
la mejora de las condiciones de trabajo de sus asociados” (p. 228).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en su declaracion sobre los principios
y derechos fundamentales del trabajo (2000), reafirma la obligatoriedad del recono-
cimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva. En 2011, la OIT defendio que
la implementacion y el buen uso de esta herramienta promueven la justicia social. La
literatura sefala que la negociacion colectiva es un mecanismo que permite reducir
la dispersion salarial y la desigualdad entre los trabajadores (Aidt y Tzannatos, 2002;
Duran, 2009, 2011, 2013; Duran y Kremerman, 2015; OIT, 2011, 2017, entre otros).
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Son variados los ambitos en los que la negociacion colectiva puede contribuir a re-
ducir la desigualdad de género. Dickens (2000) sefiala que la negociacion colectiva
permite a los trabajadores ir mas alla de los requerimientos legales, produciendo
iniciativas nuevas y mas profundas. Barrientos, Bianchi y Berman (2019) profundizan
en este argumento, sosteniendo que, a través de la negociacion colectiva, los sindi-
catos pueden desafiar los abusos sufridos por las mujeres trabajadoras y apoyarlas
en lograr reparaciones, reforzando el trabajo digno y combatiendo la discriminacion
de género.

A partir de esto ha surgido un campo de investigacion que muestra evidencia del
impacto de negociacion colectiva en la igualdad de género, centrandose en tres con-
diciones institucionales esenciales. Para Colling y Dickens (1998), una de las condi-
ciones necesarias es la regulacion estatal, ya que la ausencia de regulacion debilita el
poder de los sindicatos y, en consecuencia, las negociaciones colectivas. Los trabajos
de Deakin, Fraser, McLaughlin y Polanska (2015) y Guillaume (2015) profundizan en
este argumento, planteando una segunda condicion esencial: el avance legislativo
y la negociacion colectiva como herramientas que refuercen y profundicen las leyes
existentes. La tercera condicion se refiere al nivel de compromiso de los actores ins-
titucionales, especialmente los sindicatos, con la igualdad de género (Healy y Kirton,
2000).

Un caso que demuestra la eficacia de las negociaciones colectivas en este ambito
es la investigacion realizada por Bourguignon y Coron (2023), cuyo estudio se centra
en una empresa francesa de Tecnologias de la Informacion, revisando la politica de
igualdad de género negociada colectivamente entre 2004 y 2018. Con un enfoque
longitudinal y micro politico, el estudio evalda la evolucion de las politicas y acuerdos
a lo largo del tiempo y la importancia de los actores en la negociacion. Concluye que
las negociaciones colectivas juegan un papel clave en los avances hacia la igualdad
de género por dos motivos: la capacidad de la herramienta para propiciar acuerdos y
avanzar en derechos, y la constatacion de que los liderazgos femeninos impulsan la
agenda sindical en tal sentido. El estudio francés mostro avances en 2004 en igual-
dad de acceso al empleo, capacitacion, responsabilidades y sueldos, ademas de un
mejor equilibrio entre vida y trabajo. En 2007 se formo una red de mujeres dentro de
la empresa. En 2011 se lucho contra el acoso sexual y el sexismo. En 2014 se desa-
rroll6 asistencia para victimas de violencia doméstica, asistencia que se profundizo
en 2018.
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Para el caso chileno existen cuatro estudios que abordan estas tematicas. Rangel
(2004) analiza 28 instrumentos colectivos y concluye que hubo avances en la ne-
gociacion colectiva con respecto a la legislacion laboral, pero que existe una baja
capacidad propositiva en materias de género y que la mayoria de las demandas iden-
tificadas refieren a la conciliacion entre la vida laboral y familiar. La autora identifica
avances que pueden servir de meta y que provienen de paises del MERCOSUR: la re-
duccion de la jornada laboral para lactancia, la proteccion contra el despido del padre
hasta varios meses después del nacimiento del hijo, el derecho de los padres y ma-
dres a servicios de guarderia hasta el ingreso a la Educacion Basica, dar los mismos
derechos a padres y madres de hijos adoptivos que biologicos, garantizar la igualdad
de oportunidades sin ningln tipo de discriminacion y establecer el principio de “Igual
salario para trabajo de igual valor”.

En 2005, Abramo y Rangel analizan 18 instrumentos colectivos, cinco pliegos de pe-
ticion y 13 entrevistas. Identifican clausulas de género en tres ambitos: maternidad
y paternidad, responsabilidades familiares que van mas alla del nacimiento, condi-
ciones de trabajo y eliminacion de la discriminacion y promocion de la igualdad de
oportunidades. La mayoria de las clausulas identificadas (889%) refiere a maternidad/
paternidad y responsabilidades familiares. Identifican clausulas que representan un
avance respecto de la legislacion y también otras que no hacen sino reafirmar los
dispositivos legales. Clausulas del primer tipo son las relativas a ayuda educacional,
guarderia infantil, licencias maternales y licencias especiales, como el permiso paga-
do al trabajador para llevar a la hija o hijo menor de un afio al control médico.

El tercer estudio en Chile es de Salinero (2008) quien, analizando el caso de diez
grandes tiendas por departamento, establece que las disposiciones de género se cir-
cunscriben a un modelo de beneficios que contempla las eventualidades de un ciclo
de vida familiar que va desde el nacimiento hasta el fallecimiento de sus integran-
tes. El modelo de beneficios contempla bonos y dias de permiso para atender tales
eventos. El autor concluye que la mayoria de estos beneficios tiene su base en lo ya
establecido por la legislacion laboral, sea porque se replica lo que dice la ley, sea por-
que se amplia. Ademas, Salinero logra determinar que hay materias relevantes para
avanzar en la equidad de género que estan ausentes en los instrumentos revisados,
entre ellas, la flexibilidad en la jornada de trabajo y medidas de discriminacion posi-
tiva o que faciliten a las mujeres conciliar su vida familiar y laboral.
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Mas recientemente, el estudio realizado en Chile por Sjoberg (2017), combina el ana-
lisis de 14 instrumentos de empresas de nueve ramas de actividad econémica con
entrevistas a dirigencias de las organizaciones sindicales implicadas. Identifica la
presencia de clausulas relativas a maternidad y paternidad, responsabilidades fami-
liares, condiciones laborales y conciliacion de la vida laboral y familiar, no discrimi-
nacion y promocion de la igualdad. Las que tienen mayor frecuencia son las relativas
a responsabilidades familiares, entre las que se cuentan asignaciones familiares, por
educacion, por nacimiento y licencias especiales. De la fase de entrevistas se con-
cluye que existen debilidades en el periodo de preparacion de la negociacion, fase
clave para la obtencion de buenos resultados, puesto que en ocasiones se enfrentan
las negociaciones con improvisacion y sin total claridad acerca de los intereses de
las bases y de la realidad de la empresa. En cuanto a la elaboracion del instrumento
colectivo se destaca la existencia de estrategias para abordar las tratativas con la
empresa, dado que la labor para incorporar clausulas a favor de la equidad de género
no siempre es facil. En relacion con la evaluacion del proceso, Sjoberg afirma que la
mayoria de las clausulas de género fueron incorporadas paulatinamente, y que es en
las empresas mas grandes donde se aprecian los mayores avances, excepto algunos
casos especiales. Temas pendientes son: salud y seguridad ocupacional, brecha sala-
rial, no discriminacion por género, acoso laboral y sexual, y la falta de una participa-
cion equitativa entre hombres y mujeres durante el proceso negociador.
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3> 3 |V. Metodologia

El estudio es de alcance descriptivo y se sirve de técnicas cualitativas de investigacion
para abordar la incorporacion de clausulas de género en procesos de negociacion co-
lectiva en Chile. En términos temporales, se trata de un estudio de corte transversal.

4.1 Objetivos

El objetivo de la investigacion fue describir el tratamiento de medidas que contri-
buyen a la igualdad de género en los instrumentos colectivos vigentes en Chile. Para
ello se plantearon los siguientes objetivos especificos:

1. Identificar la presencia de clausulas de género en instrumentos colectivos vi-
gentes al 31 de agosto de 2024.

2. Clasificar tematicamente las clausulas de género identificadas.

3. Describir las clausulas de género adoptadas con mayor y menor frecuencia, asi
como el enfoque en el que se sustentan.

4. Relevar clausulas que puedan ser consideradas ejemplares por su contribucion
a la igualdad de género.
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5. Formular recomendaciones para las actorias sindicales con interés en promo-
ver la igualdad de género en el ambito laboral.

4.2 Produccion de informacion

La muestra esta compuesta por 85 instrumentos colectivos suscritos por 89 sindica-
tos de empresa e interempresa. Tales instrumentos fueron negociados con 73 empre-
sas privadas y publicas. El siguiente cuadro resume su distribucion.

Cuadro 1

Distribucion de empresas, sindicatos e instrumentos considerados en la empresa segln rama
de actividad econdémica

N° de N° de N° de N° de Total de
empresas sindicatos contratos convenios instru-
mentos
Explotacion de minas y 8 11 6 5 11
canteras
Industrias manufacture- 5 5 4 1 5
ras
Suministro de electri- 4 8 3 2 5

cidad, gas, vapor y aire
acondicionado

Suministro de  agua; 4 6 6 0 6
evacuacion de aguas
residuales, gestion de
desechos y descontami-

nacion

Comercio al por mayor y 14 12 10 2 12
al por menor

Transporte y almacena- 5 9 4 5 9
miento

Informacion y comunica- 4 8 5 2 7
ciones

Actividades de aloja- 1 1 0 1 1
miento y de servicios de

comidas

Actividades financieras y 9 10 2 8 10
de seguros
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N° de N° de N° de N° de Total de

empre- sindicatos contratos convenios instru-

sas mentos
Actividades de servicios 1 1 0 1 1
administrativos vy de
apoyo
Ensefanza 10 11 11 0 11
Actividades de atencion 8 7 7 0 7

de la salud humana y de
asistencia social

Total 73 89 58 27 85

Fuente: Elaboracion propia

EL 68% de los instrumentos en estudio corresponde a contratos colectivos y el 32%
restante, a convenios. Todos fueron negociados entre 2021 y 2024. Las regiones en
las que se produjeron las negociaciones fueron las siguientes: Tarapaca, Antofagas-
ta, Coquimbo, Valparaiso, Libertador General Bernardo O'Higgins, Metropolitana, Del
Maule, Biobio, Araucania, Los Rios y Aysén del General Carlos Ibafiez del Campo.

Teniendo en perspectiva que el propdsito del estudio es ofrecer a las organizaciones
sindicales un repertorio amplio de clausulas que promuevan la igualdad de géne-
ro, el muestreo tuvo un caracter intencionado y secuencial. En una primera fase, en
el entendido que los grandes sindicatos suelen tener asesoria especializada y una
mayor capacidad de presion para hacer valer sus reivindicaciones, se revisaron los
instrumentos colectivos de los 40 sindicatos con mayor afiliacion en Chile y se selec-
cionaron aquellos con clausulas innovadoras o que contribuyen de manera directa en
la disminucion de las brechas de género en las empresas.

En la segunda fase se identificaron los sindicatos activos en empresas que cuentan
con la certificacion de la Norma Chilena NCh3262, aquella que promueve la gestion
de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, bajo el
supuesto de que estarian involucrados en el disefio e implementacion de un sistema
de gestion para la igualdad y que tal compromiso podria verse reflejado en sus nego-
ciaciones colectivas.
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Cuaderno de Investigacion N° 70
Analisis de las clausulas de género negociadas colectivamente en Chile: La igualdad que promueven y los derechos que reivindican

En la tercera fase se seleccionaron sindicatos que no estaban en los casos preceden-
tes, pero que cuentan con comisiones de género y diversidad, asumiendo que desde
el trabajo de sus bases podrian surgir iniciativas de interés. De esta manera, se obtuvo
una seleccion de instrumentos colectivos que no solo cuentan con clausulas de gé-
nero, sino que ademas se distinguen por promover la igualdad incorporando medidas
de distinta naturaleza.

Ademas, con el objetivo de capturar los diversos abordajes que pueden darse a la
tematica en estudio, se seleccionaron instrumentos de empresas de ramas de activi-
dad econdmica con distintas caracteristicas (feminizadas, masculinizadas y también
algunas en las que la distribucion es paritaria), emplazadas en 11 regiones del pais.

La definicion de la cantidad de instrumentos que forman parte del estudio se definio
mediante muestreo teorico y la saturacion (Morse, 2015) se alcanzd con 85 instru-
mentos colectivos suscritos en 73 empresas. Los siguientes graficos ilustran algunas
caracteristicas de la muestra.

Grafico 1
Distribucion de instrumentos colectivos por tipo

Muestra Total de instrumentos registrados en la DT

Convenio Convenio
colectivo colectivo
33% 34%

® Contrato
colectivo
66%

= Contrato
colectivo
67%

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de los registros administrativos de la Direccion
del Trabajo, al 31 de agosto de 2024.
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4.3 Analisis de informacion

Se codificaron las clausulas presentes en los instrumentos colectivos seleccionados
teniendo como base inicial las categorias utilizadas en estudios realizados previa-
mente en Chile (Rangel, 2004; Abramo y Rangel, 2005; Salinero, 2008; Sjoberg, 2017).
A estas categorias se anadieron otras que surgieron desde el analisis de contenido
cualitativo (Flick, 2004) de las clausulas identificadas.
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3> 3» V. Resultados

Antes de entrar en el analisis del contenido de los instrumentos, nos detendremos
en algunas caracteristicas de la muestra y su comparacion con datos de los registros
administrativos de la Direccion del Trabajo.

Al 31 de agosto de 2024 habia 7.558 instrumentos colectivos vigentes suscritos por
sindicatos, 5.022 contratos y 2.536 convenios. En la muestra se considero una distri-
bucion similar de instrumentos, con un 58 contratos y 27 convenios, lo que representa
un 67% y un 33%, respectivamente.

La participacion femenina en los directorios sindicales es un elemento que se entien-
de estaria vinculado a la incorporacion de clausulas de género en las negociaciones
colectivas. Rigat-Pflaum (2008) seiala que las transformaciones en materia de género
deben comenzar por la estructura numeérica de las organizaciones. Mas mujeres en las
bases y mas mujeres en las dirigencias, significarian, desde esta dptica, mayores opor-
tunidades de ver reflejada la perspectiva de género en los instrumentos colectivos. Al
31 de agosto de 2024 la poblacion cubierta por instrumentos colectivos suscritos por
sindicatos alcanzaba a 948.976 personas, 407.347 mujeres y 541.629 hombres, esto
es, un 43% y un 579%, respectivamente. Las personas cubiertas por los 85 instrumen-
tos en estudio son 72.770, 31.070 mujeresy 41.699 hombres. Asi, mientras en Chile las
mujeres constituyen el 43% de las personas cubiertas por la negociacion colectiva, en
la muestra también son el 43%. Un escenario algo diferente se da a nivel de dirigen-
cias: mientras en el pais el 35% de los cargos es ejercido por mujeres, en la muestra
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esta cifra llega al 40%. Ademas, el porcentaje de mujeres en la presidencia de sus or-
ganizaciones es apenas mas alto que a nivel nacional (32% y 319%, respectivamente).

En consecuencia, mientras revisamos las clausulas de género identificadas en los
instrumentos colectivos debe tenerse en consideracion que en los sindicatos que las
negociaron proporcionalmente habia mas mujeres en las bases que en las dirigencias
y que, en comparacion con el nivel pais, habia mas mujeres en estos directorios que
lograron incorporar o mantener clausulas de género que en el resto de los directorios
que negocian colectivamente. Aunque no fue el objeto de este estudio determinarlo,
es probable que la presencia de mas mujeres en los directorios signifique una me-
jor comprension de las desigualdades de género y sus causas y, desde alli, constituya
un impulso para el desarrollo una agenda de género al interior de los sindicatos. En
Argentina, por ejemplo, un estudio mostré que la mayoria de los convenios que han
incluido clausulas de género contaban con un mayor nimero de mujeres en las comi-
siones negociadoras (Diaz y Goren, 2011).

A continuacion se presentara la clasificacion de las clausulas de género identificadas
en los 85 instrumentos colectivos revisados. Como se sefalara anteriormente, todos
los contratos y convenios seleccionados tienen al menos una clausula de género, esto
es, una que promueve un mas equilibrado reparto de responsabilidades entre mujeres
y hombres, que procura corregir situaciones de desigualdad o que promueve un acceso
igualitario a oportunidades y al ejercicio de derechos laborales. Se trata de disposi-
ciones que suelen ir mas alla de lo legal y que generan condiciones para ir avanzando
hacia la igualdad de género en la empresa, en el sindicato y en el ambito de las rela-
ciones familiares. S6lo en unos pocos casos las clausulas detallan de manera expresa
su propdsito (contribuir a la corresponsabilidad, a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, por ejemplo).

En los instrumentos revisados se encuentran tres tipos de clausulas:

1. Declaraciones de principios. Se trata de textos que afirman el interés de las par-
tes de respetar ciertos valores y principios. Dado que suelen quedarse en un nivel de
enunciacion abstracto, llegado el momento de hacer reclamable lo acordado puede
ser dificil de operacionalizar. Interesantes como expresion del acuerdo entre el sindi-
catoy la empresa con un marco de principios que se supone deben guiar las relaciones
laborales, y como marco para otras disposiciones, este tipo de clausulas presentan la
dificultad de ser dificiles de exigir tanto por la via administrativa como en tribunales.
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“Todos los empleados de [la empresa] contribuyen al éxito de la Compa-
nia. La diversidad en materias de identidad de género, sexo, orientacion
sexual, origen social o étnico, es un activo para la empresa. Por ello, el
compromiso por la diversidad en todos los niveles de trabajo y en todos
los lugares de trabajo de [la empresa].

En [la empresa] todos son de igual valor. Nadie podra ser discriminado al
momento del reclutamiento, seleccion, empleo, compensacion, transfe-
rencias, promocion, crecimiento, desarrollo o capacitacion.

Para el proposito de esta politica, el término discriminacion incluye cual-
quier distincion, exclusion o preferencia basada en a modo de ejemplo la
identidad de género, orientacion sexual, sexo, raza, el color, la religion, la
opinion.

La Compania mantiene un esfuerzo en transmitir una imagen de diversi-
dad que refleje nuestra presencia global en todo lo gue hacemos”.

(Contrato colectivo del sector Comercio)

2. Estructuras de trabajo sindicato - empresa. Generalmente bajo la forma de co-

mités de trabajo o comisiones de seguimiento, se trata de equipos bipartitos que se
redinen para tratar determinados temas. En algunos casos estos temas se especifican
y en otros, el contenido de trabajo queda abierto. Puede tratarse de estructuras Gti-
les para prolongar el dialogo abierto en la negociacion colectiva y examinar con mas
detalle temas particulares.
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“[La empresal y el Sindicato acuerdan mantener el Comité Consultivo Bi-
partito, integrado por tres miembros designados por la [empresa] y tres
miembros designados por el Sindicato, que se reunira una vez al mes a
contar del mes de marzo de 2024, y cuya mision principal sera discutir
los temas de interés que se propongan, de forma tal de establecer una
instancia permanente de dialogo entre las partes. A este comité, en caso
que la materia a tratar lo requiera desde un punto de vista técnico y haya
sido previamente informado, podran asistir asesores externos.



En particular, el Comité Consultivo buscara resolver las dudas que puedan
surgir de la aplicacion e interpretacion del presente contrato, informar al
Sindicato sobre los procesos de licitacion que se efectiden en la Univer-
sidad respecto de los servicios de alimentacion y seguros, y en general,
abordar las inquietudes, dudas o problemas del Sindicato acerca de las
condiciones laborales de los trabajadores/as.

En el Comité Bipartito, ademas:

a. Se plantearan los casos en gue el Sindicato estime que jefaturas de la
[empresa] han ejercido inadecuadamente su discrecionalidad, para que la
Direccion de Personas lo analice.

b. Se establecera una mesa sobre Género, que informara a este sobre: (1)
los temas de género, (2) la implementacion de la Ley N° 21.645, sobre
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y (3) la de la Ley N°
21.369 sobre acoso sexual, violencia y discriminacion de género en las
IES.

¢ Se informara sobre el estado del proceso de modificacion de la politica
de categorizaciones del Estamento Académico, dentro de los 6 meses si-
guientes a la recepcion del resultado de la acreditacion 2024.

d. Se gestionara la continuacion de la comision sobre "Trabajo Flexible’,
establecida en la clausula vigesimoctava del contrato colectivo del 21 de
enero de 2022, para que finalice su trabajo durante 2024,

e. Se gestionara durante el primer semestre de 2024, el resultado del
diagnostico sobre la situacion relativa a la magnitud y situacion de los
trabajadores/as que estan a cargo de un adulto mayor y/o personas con
discapacidad.

f Se informara acerca de los mecanismos que instale la [empresa] para: i)
asesorar alos trabajadores/as que estén a cargo del cuidado de un adul-
to mayor o una persona en situacion de discapacidad, dando orientacion y
apoyosobre los beneficios, subsidios y servicios disponibles, tantoanivel de
Gobierno, Servicios Pablicos y Municipalidades, en este tijpo de cuidados, y
i1) dar asesoria y recomendaciones para el cuidado de adulto mayor y per-
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sonas con discapacidad”.

(Contrato colectivo del sector Ensenianza).

3. Medidas que promueven la igualdad. Estas medidas se concretizan generalmente a
través de arreglos relativos al uso del tiempo (permisos con o sin goce de remuneracio-
nes, reduccion de jornada, flexibilidad en la jornada, etc.), asignaciones (para atender a
responsabilidades familiares, para formacion, etc.), la entrega de servicios (prestaciones
de salud, oportunidades de capacitacion o prosecucion de estudios) y protocolos de
accion ante actos vulneratorios.
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“[La empresa] pagara un Bono de Corresponsabilidad Parental ascendente
a la suma de $131.814 (Ciento treinta y un mil ochocientos catorce pesos
brutos mensuales, por hijo o hjja menor de 2 anos, hasta el dltimo dia del
ano calendario en que el o la menor cumpla los dos arnos de edad, al padre
0 madre no gestante cuya madre o padre del o la menor sea carga legal y/o
carga especial reconocida como tal en el Consejo de Bienestar.

Adicionalmente, la empresa garantizara la asistencia de trabajadores y tra-
bajadoras al control médico del menor de dos anos, segdn La Politica de
Corresponsabilidad Parental y Conciliacion Laboral y Personal, la que se en-
tendera como parte integrante del presente Convenio Colectivo”.

(Convenio colectivo del sector Transporte y almacenamiento).
“Sala cuna parental,

En el caso de los trabajadores padres de hijos menores de 2 anos, cuya
madre no tenga derecho al beneficio de sala cuna con su empleador, [la
empresaj otorgara al padre trabajador el beneficio en igual forma que lo
otorga a sus trabajadoras, de conformidad a las alternativas previstas en el
articulo 203 del Codigo del Trabajo.

Para que el padre trabajador pueda hacer uso de los beneficios estableci-
dos en esa clausula debera presentar en [la empresal un certificado emi-
tido por la entidad empleadora de la madre del menor en que se acredite
que la madre no cuenta con beneficio de sala cuna y el correspondiente
certificado de nacimiento del hijo que acredite el respectivo parentesco.
Una vez cumplidos estos requisitos, [la empresal autorizara el beneficio al



trabajador.

En caso de aprobacion legal del derecho a sala cuna universal, esta clausula
cesara de pleno derecho’.

(Contrato colectivo del sector Ensenianza).

‘Medidas de resguardo y proteccion a las victimas de violencia y acoso.

Las partes acuerdan incorporar al "Protocolo contra la violencia de género,
acoso y abuso sexual de [la empresal’, las siguientes medidas de protec-
cion:

A. Permisos de dias de proteccion a (as victimas y denunciante.

B Asistencia profesional para el resguardo de su estado emocional y psi-
cologico.

C Modificaciones de sus condiciones laborales sin menoscabo para (a vic-
tima o denunciante.

D Se podra disponer el cambio de dependencia jerarquica de la victima,
denunciante, afectado, afectada y/o testigo.

Las medidas de prevencion y proteccion se decretaran tomando en consi-
deracion la gravedad de los hechos denunciados, las posibilidades deriva-
das de las condiciones de trabajo con las debidas ponderaciones de enfo-
que de género, si asi correspondiera.

El Sindicato y la Empresa acuerdan incorporar esta clausula en los mismos
términos al actual Protocolo”.

(Convenio colectivo del sector Transporte y Almacenamiento).

De conjunto, la presencia de clausulas de género en los instrumentos nos recuerdan
que la negociacion no es una instancia neutra. Su preparacion, desarrollo y conduccion
puede -0 no- tener en consideracion los efectos diferenciados para trabajadoras y tra-
bajadores de las medidas que se adopten, equilibrando derechos y responsabilidades
entre mujeres y hombres, y expandiendo oportunidades para todas las personas que
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integran el sindicato. La negociacion visibiliza demandas que no solo tienen que
ver con las relaciones al interior de la empresa y, por tanto, recoge en buena medi-
da aspiraciones vinculadas a la conciliacion de la vida personal, familiar y labo-
ral. Algunas clausulas se anticipan a lo que mas adelante la legislacion ha recogido,
como es el caso de la reduccion de la jornada, el derecho a teletrabajar o la existen-
cia de procedimientos para garantizar espacios laborales libres de violencia y acoso.

Haciendo una evaluacion de lo que esta presente, puede identificarse algunos temas
ausentes o escasamente abordados:

- Reclutamiento y seleccion libres de discriminacion.

- Obtencion de un salario igual por trabajo de igual valor.

- Acceso a cargos de jefatura y toma de decision.

- Capacitacion vinculada a la promocion en la empresa.

- Prevencion, derivacion y proteccion de la violencia intrafamiliar.

- Permisos para atender a situaciones familiares complejas como el bullying es-
colar e internaciones del ambito de la salud mental que suelen requerir de la
presencia de las personas cuidadoras en los centros educativos o de salud.

- Prevencion y control de la violencia y el acoso en los lugares de trabajo.

- Creacion de comisiones paritarias especializadas en igualdad de género y di-
versidades.

- Compromiso de crear planes de igualdad de oportunidades en las empresas.
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La siguiente nube de palabras grafica los distintos temas abordados y el tamafio de
cada uno muestra la frecuencia relativa con la que aparecieron en los instrumentos
revisados.

participacion en la V|da sindical

dSl gé ones

no discriminacion y promocion de la igualdad

maternidad y paternidad

acoso y violencia en el trabajo W

conuhauon

condiciones laborales
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5.1. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Las clausulas sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar buscan facilitar que
las personas trabajadoras puedan equilibrar sus responsabilidades laborales con sus
compromisos familiares y personales. Las clausulas encontradas fueron: permisos
administrativos, permisos sin goce de sueldo, permiso por matrimonio o Acuerdo de
union civil, permiso por fallecimiento, permisos con ocasion del cumpleaios, permi-
sos médicos, permisos para asistir a reuniones de apoderados, adecuacion de jornada
excepcional para trabajadoras embarazadas, adecuacion horaria para el cuidado de
familiar en situacion de discapacidad, reduccion de la jornada laboral, limitacion de
las horas extraordinarias y teletrabajo.

5.1.1. Permisos administrativos

Es frecuente en los convenios las clausulas que hacen referencia a permisos con goce
de sueldo por dias acotados, muchas veces bajo el nombre de dias administrativos o
dias familiares. Esta clausula se encontro en 42 instrumentos, donde en ocasiones es
posible tomar los dias de manera fraccionada por medias jornadas o, bien, por horas.
Los permisos encontrados van desde uno a seis dias al afo.

“La empresa otorgara a las y los docentes hasta seis dias de permiso iden-
tificados como de libre disposicion durante el afnio calendario y no acumu-
lables para periodos posteriores, sin justificacion de causa’.

(Contrato colectivo del sector Enserianza).

5.1.2. Permisos sin goce de sueldo

Otra modalidad de permiso para atender a necesidades personales o familiares es la
que se activa mediante los permisos sin goce de sueldo. Con una duracion muy supe-
rior a los permisos administrativos (hasta un afo), en algunas empresas se especifican
determinadas condiciones para solicitarlo y en otras, queda abierto a la eventualidad
que quien lo solicite quiera atender. Principalmente son concedidos mediante cupos
y por razones especificas como salud o estudios.

“Solo en casos excepcionales y debidamente acreditados con la documen-
tacion correspondiente, la empresa otorgara un permiso maximo de 30 dias
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continuos, por una sola vez al aro y sin goce de sueldo, destinado a atender
situaciones impostergables y/o que conlleven el desarrollo de una actividad
personal incompatible con la asistencia regular a su lugar de trabajo

El sindicato propondra al candidato a este beneficio y los antecedentes sufi-
cientes para respaldar la decision que tomara en definitiva la Gerencia de Re-
cursos Humanos de la compania o quien haga las veces de esta labor”.

(Contrato colectivo del sector Suministro de agua, evacuacion de aguas resi-
auales, gestion de desechos y descontaminacion).

“El presente contrato colectivo, tendra disponible 3 cupos durante su periodo
de vigencia, para que aquellos trabajadores(as) que requieran realizar estudios,
practicas profesionales o pasantia, nacional y/o en el extranjero puedan postu-
lar al beneficio de Permiso sin goce de sueldo por un periodo maximo de hasta
6 meses, La solicitud de este permiso debera ser fundada y presentada a la
Jjefatura directa y respaldada por el director de la Direccion correspondiente,
y al Sindicato, quienes revisando la situacion puedan apoyar y presentarla a la
brevedad a la Gerencia de RRLL. para su conocimiento y aprobacion por parte
del(a) Director(a) de Personas’.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

‘Anualmente, hasta dos Trabajadores afectos al presente Contrato Colectivo,
tendran derecho a hacer uso de un permiso sin goce de remuneraciones ni
pago de cotizaciones previsionales, desde a lo menos 6 meses y un maximo de
12 meses que, por razones de estudio, salud o familiares hagan necesario que
el Trabajador que se aleje temporalmente de su cargo. Las cotizaciones previ-
sionales seran de cargo del Trabajador que goce de este beneficio.

Parallevarse a cabo debera otorgarse el anexo de contrato individual de trabajo
queambaspartessuscribanyqueautoricenlasuspensiondelcontratodetrabajo.

Esto no impedira que el empleador pueda poner término al contrato de trabajo
en conformidad a las causales establecidas en los articulos 159 160 y 161 del
Codigo del Trabajo”

(Contrato colectivo del sector Actividades de atencion de la salud humana y de
asistencia social).
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5.1.3. Permiso por matrimonio o Acuerdo de union civil

El articulo 207 bis del Codigo del Trabajo establece que las personas trabajadoras tie-
nen derecho a cinco dias habiles de permiso pagado por matrimonio o acuerdo de union
civil, independientemente del tiempo de servicio.

En 62 instrumentos se acuerda un permiso por matrimonio y acuerdo de union civil.
También se encontro dos instrumentos en los que se pacta un permiso por matrimonio
religioso. Dos instrumentos, pese a que el acuerdo de union civil existe en Chile desde
2015, se refieren Gnicamente al matrimonio civil en la clausula.

La gran mayoria de las companias entrega entre 1 y 5 dias adicionales y unas cuantas
empresas ofrecen solamente los cinco dias habiles legales.

‘La Empresa concedera al trabajador afecto al presente Contrato Colecti-
vo, con contrato de trabajo vigente, que contraiga matrimonio o celebre un
acuerdo de union civil, por una sola vez durante toda la relacion laboral, 5
dias corridos de permiso con goce de remuneracion, adicionales a los 5 dias
que otorga la ley”.

(Convenio colectivo del sector Suministro de electricidad, gas, vapor y aire
acondicionado).

5.1.4. Permiso por fallecimiento de familiar

Seglin el articulo 66 del Codigo del Trabajo, el permiso legal por fallecimiento varia
dependiendo del vinculo con la persona trabajadora. En caso de la muerte de una hija o
hijo corresponde a diez dias corridos de permiso pagado, mientras que para la muerte
del o la conyuge o conviviente civil son siete dias corridos de permiso pagado. En el fa-
llecimiento de una hija o hijo en gestacion son siete dias habiles y en caso de hermanas
0 hermanos, padre o madre, cuatro dias habiles.

Este tipo de clausulas esta presente en la mayoria de los instrumentos colectivos. Ade-
mas, lo usual es ampliar lo establecido en la Ley, sea aumentando los dias de permiso
ofrecidos, sea o extendiendo la cobertura ante el deceso de familiares no contempla-
dos en el Codigo del Trabajo.

Para el caso de fallecimiento de hijas o hijos, se entregan desde uno hasta cuatro dias
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adicionales y ante la pérdida gestacional se ofrecen entre uno y cinco dias adiciona-
les. En un instrumento se identificd un permiso adicional vinculado a los meses de
gestacion.

“Las trabajadoras y los trabajadores tendran derecho a un permiso de 12
dias corridos por fallecimiento de conyuge, hija o hijo en gestacion de 24
semanas o mas, conviviente civil e hija o hijo,; a 7 dias corridos en caso de
fallecimiento del padre, de la madre hermanas y hermanos o hija o hijo en
gestacion de menos de 24 semanas; y a 3 dias corridos por fallecimiento
de abuelas y abuelos o suegras y suegros”.

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).

Ante el fallecimiento de la pareja de la persona trabajadora, principalmente se men-
ciona el beneficio como cényuge y conviviente civil, entregando desde uno a cinco
dias adicionales a lo establecido en la Ley. Excepcionalmente se reconoce la convi-
vencia de hecho.

En relacion con la muerte de padres, madres, hermanas y hermanos se pactan entre
uno y seis dias de permiso mas alla de los legales.

En muchos casos las empresas entregan dos dias adicionales si el funeral se realizara
en otra localidad a la que se ubica la empresa e, incluso, tres dias adicionales de ser
fuera del pats.

Permisos convencionales se dan en cerca de la mitad de las empresas para atender
al fallecimiento de abuelas y abuelos (hasta de 5 dias habiles), nietas y nietos (hasta
5 dias habiles), sobrinas y sobrinos (hasta 2 dias habiles) y suegras o suegros (hasta
7 dias).

En casos excepcionales se da el mismo tratamiento ante el fallecimiento para con-
yuges o convivientes civiles y para convivientes socialmente reconocidas o reconoci-
dos. En una empresa se les define del siguiente modo:

"

“Para estos efectos se entiende por "conviviente socialmente reconocido
a la mujer o el hombre con quien el Trabajador o la Trabajadora, mantiene
una cohabitacion y relacion afectiva, y con quien dicho Trabajador o Tra-
bajadora ha cohabitado y mantenido relacion afectiva durante un plazo
ininterrumpido de a lo menos 5 arios, si no tienen hijos en comdan, o bien,
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durante un plazo ininterrumpido de 2 afos, en casos de existir hijos en co-
mdan. Para acreditar las exigencias contempladas en este parrafo se estara
al informe que emitira la Asistente Social de la Empresa’.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

Destacan dos empresas que entregan un permiso remunerado de un dia anual ante la
muerte de mascotas legalmente reconocidas (gato y perro).

Maximo de dias de

Dias legales de

Fallecimiento ; permiso entregados por
permiso
la empresa

Hijo/a 10 dias corridos 14 dias corridos
Hijo/a en gestacion 7 dias habiles 12 dias habiles
Conyuge o conviviente civil 7 dias corridos 12 dias corridos
Padre, madre o hermanos 4 dias habiles 10 dias habiles
Abuelo/a 0 5 dias habiles
Nieto/a 0 5 dias habiles
Sobrino/a 0 2 dias habiles
Suegro/a 0 7 dias corridos
Mascota 0 1dia

(Contrato colectivo del sector Comercio).

5.1.5. Permisos con ocasion del cumpleaiios

Encontrado con frecuencia en 33 instrumentos este beneficio otorga un permiso re-
munerado por motivo de su cumpleafnos, desde un medio dia libre a un dia completo.
Dependiendo de la empresa puede ser el mismo dia de cumpleafos, u otro dia del
mes. En algunos casos no existe el permiso y se entrega un bono por cumpleafos.

En un caso, la compafia entrega este permiso también a madres con ocasion del
cumpleanos de hijas e hijos menores de 10 afos.
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“Trabajadoras que estén sujetas a control de jornada de trabajo y que sean
madres de hijos de hasta 10 arios de edad, tendran derecho a utilizar un
medio dia laboral por cada afo calendario de vigencia del presente instru-
mento, para ser destinados a la organizacion y celebracion del cumplea-
11os de cada hijo de hasta 10 afios de edad.”

(Convenio colectivo del sector comercio).

5.1.6. Permisos médicos

Este tipo de permiso es de baja frecuencia. Un sindicato pactd un dia para realiza-
cion de examenes y/o acompafamiento de familiares como conyuge, padre o madre y
hermano/a. Otro acordd permisos que deben ser recuperados, para asistir a examenes
médicos personales o para acompafamiento de su padre o madre. Una tercera orga-
nizacion pactod con la empresa entregar dos dias anuales a madres y padres trabaja-
dores, para acompanar a una de sus cargas a terapias ordenadas por médico tratante.
Otro sindicato pactd 25 horas para tramites médicos y el tiempo que se requiera
para tratamientos kinesiologicos, de quimioterapia u otro que requiera ausentarse
del lugar de trabajo.

“Los permisos concedidos para tramites particulares y consultas médicas
del trabajador/a se consideraran como tiempo trabajado hasta un maximo
de 5 horas, 5 veces por afio durante la vigencia del presente contrato. Para
impetrar este beneficio sera necesario solicitarlo con al menos 48 horas
de anticipacion.

En el caso de tratamientos kinesiologicos, quimioterapia o algan trata-
miento equivalente que requiera ausentarse del lugar de trabajo por pe-
riodos de tiempo durante la jornada laboral y que no se encuentren cu-
biertos por una licencia médica por enfermedad profesional o comdn, se
otorgara el permiso segdan indique la orden médica que debera ser presen-
tada al efecto. Cuando el tratamiento derive de un accidente o enferme-
dad del trabajo, la Empresa cancelara el tiempo que se requiera para ello”.

(Contrato colectivo del sector Industrias manufactureras).
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Otros sindicatos pactan permisos por causas médicas graves de la pareja, que van des-
de los 4 a los 30 dias, como enfermedades graves o terminales, hospitalizaciones y

cirugias.

“Los/as trabajadores/as tendran 12 dias de permiso pagado al afio para
acompanamiento por enfermedad catastrofica de hijos/as y/o conyuge.
Estos dias pueden ser ejercidos conjunta o separadamente, no seran acu-
mulables de un ano calendario para el siguiente, y no pueden ser objeto
de compensacion”.

(Convenio colectivo del sector Explotacion de minas y canteras).

Un sindicato considera en su convenio la posibilidad de que las hijas e hijos requieran
cuidado estando hospitalizados, tanto si son menores de edad como si tienen mas de

18 anos.

- "En caso de enfermedad con hospitalizacion de hijo menor de 18 afios:
cinco dias habiles (presentando la certificacion médica correspondiente).

- En caso de enfermedad con hospitalizacion de hijo mayor de 18 afos: se
evaluara la criticidad del caso y se otorgara maximo cinco dias habiles (pre-
sentando la certificacion médica correspondiente)”.

(Convenio colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).

5.1.7. Permisos para asistir a reuniones de apoderados

En un instrumento colectivo se encontrd especificado un permiso relativo a las respon-
sabilidades que las personas asumen en cuanto apoderadas de un colegio. Se cuenta
con una cantidad de horas al aio para asistir a reuniones.
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“Se otorgan 6 horas de permiso al ario a los trabajadores con 1 carga legal
que curse estudios escolares y 8 horas anuales a los trabajadores con 2 0
mas cargas legales que cursen estudios escolares, las que seran distribuidas
de acuerdo a las necesidades del Trabajador. Estos dias son incompatibles
con el programa de dias flexibles de la empresa”.

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).



5.1.8. Adecuacion de jornada excepcional para trabajadoras embarazadas

Elarticulo 202 del Codigo del Trabajo establece que, durante el periodo de embarazo,
la trabajadora que esté ocupada habitualmente en labores consideradas por como
perjudiciales para su salud, debera ser trasladada, sin reduccion de sus remunera-
ciones, a otro trabajo que no sea nocivo para su estado. En este contexto, es que
solo siete instrumentos incluyen esta clausula, donde se encuentran adecuaciones en
cuanto a funciones y jornada de la trabajadora. Son cinco empresas las que abordan
la adecuacion de funciones e incluyen ademas otros beneficios.

En una empresa, las trabajadoras embarazadas podran optar desde los cuatro meses
a un sistema de turnos especial, como modificar la jornada completa de lunes a do-
mingo, por una solo de lunes a viernes. La trabajadora de jornada parcial, podra elegir
entre laborar una jornada del fin de semana y otro dia de la semana, o solo hacer
turnos am de lunes a viernes.

Otra empresa, permite que sus trabajadoras embarazadas cumplan ciertas funcio-
nes, cuando acredite a la compaiiia un certificado médico que le permita ejercerlas.
También durante ese periodo, ofrece a la trabajadora - si la compaiia dispusiera de
medios y cupos - realizar cursos de uso de Excel, inglés o similares. Por Gltimo, la
trabajadora embarazada podra optar a un trabajo de jornada parcial, recibiendo una
remuneracion proporcional, cuyo complemento sera pagado por la empresa utilizan-
do como base de calculo los Gltimos tres meses laborados en régimen normal.

En otra compaiia, la trabajadora podra prestar servicios telematicamente, desde el
comienzo de su embarazo, manteniendo sus remuneraciones y beneficios integros.
Del mismo modo, otras dos empresas afirman el traslado de la trabajadora que reali-
ce tareas considerados perjudiciales para la salud de su embarazo, a otras labores sin
riesgo, manteniendo sus remuneraciones y bonificaciones.

Sobre adecuacion horaria, es que una empresa ofrece a partir de la semana 25 de
gestacion la posibilidad a sus trabajadoras de retirarse una hora antes del término de
su jornada contractual. Del mismo modo, en otra compania, las trabajadoras pueden
retirarse una hora antes, desde la semana 20 de embarazo.

“La trabajadora embarazada prestara servicios telematicamente, desde
que comunique y acredite tal condicion a la Compania. Durante los ser-
vicios via telematicamente mantendra integramente todas las remune-
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raciones y beneficios como siestuviere efectivamente laborando en faena’.
(Contrato colectivo del sector Explotacion de minas y canteras).
5.1.9. Adecuacion horaria para el cuidado de familiar en situacion de discapacidad

Una modalidad flexible de jornada es la que se encuentra en el caso de un instrumen-
to colectivo en el que se pacta la posibilidad de ajustar el horario de entrada y salida
cuando se esta a cargo del cuidado de familiares en situacion de discapacidad. Esta
clausula es novedosa en cuanto a incorporar el cuidado no solo de las hijas e hijos,
sino también de las y los progenitores.

“En la eventualidad de encontrarse el trabajador/a a cargo del cuidado
de su madre, padre o ambos, debidamente acreditado, asi como un hijo/a
en situacion de discapacidad debidamente acreditada con la credencial
emitida por la autoridad competente, podran, en conjunto con su jefatura,
acordar la modificacion en el inicio o término de su jornada de trabajo, a
fin de poder contribuir con el cuidado del familiar sefalado. La adecuacion
del horario descrita no alterara el total de horas de duracion de la jornada
laboral respectiva. En caso de no darse la autorizacion podra el Sindicato,
a peticion del trabajador/a, incluirlo dentro de los temas a tratar en el
Comité Bipartito”.

(Contrato colectivo del sector Ensefnanza)
5.1.10. Reduccion de la jornada laboral

La reduccion de la jornada laboral se encuentra en la forma de una reduccion del total
de horas semanales y, también, de reducciones de la jornada en dias especificos en
seis instrumentos colectivos.

“Para la vispera de los dias de Fiestas Patrias, de Navidad y de Arno Nuevo,
la jornada de trabajo del personal administrativo, de prensa, produccion
y técnicos, terminara a las 14:00 horas, a menos que con ello se afecte
la marcha normal de las transmisiones. Con todo, esta norma no se apli-
cara a los trabajadores/as sujetos al sistema de turnos, cuando, por caso
fortuito, fuerza mayor o causas impostergables para la buena marcha de
la Comparniia, excepcionalmente se deba trabajar la jornada completa. Se
entendera por vispera de Fiestas Patrias, el dia 17 de septiembre de cada
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ano, de Navidad, el 24 de diciembre de cada ario y de Ao Nuevo, el dia 31
de diciembre de cada arnio”.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

“Con el proposito de contribuir al clima organizacional y mantener el equi-
librio entre familia y trabajo, las partes acuerdan que el horario de salida
para el altimo dia habil de la semana distinto al viernes, sera a las 16:30
hrs”.

(Convenio colectivo del sector Actividades financieras y de seguros)

‘L a [empresa] declara su intencion de anticipar la aplicacion de la reduc-
cion de jornada contemplada en la Ley 21.561 (de "40 horas”) a todos sus
colaboradores, Sin embargo, esto supone una planificacion acuciosa, que
permita compatibilizar el beneficio que esto representa para los trabaja-
dores, con la entrega de un servicio de excelencia.

Para ello, prevé incorporar en su "programa de conciliacion de vida laboral
v familiar” una regulacion que permita a todos sus colaboradores reducir
la jornada a 40 horas a partir de marzo de 2024. Tal modificacion de jor-
nada procurara concentrar dichas horas preferentemente en un dia de la
semana, lo cual dependera de la factibilidad de implementar tal concen-
tracion en cada area o unidad sin afectar la continuidad de los servicios
de la universidad. En cualquier caso, para gestionar la aplicacion de una
modificacion de esta naturaleza, se requerira que quienes definan acceder
a ella lo manifiesten en un plazo minimo de anticipacion no menor a 60
dias a la Direccion de RRHH.

Para los trabajadores afectos al presente contrato colectivo, se pacta que
dicha reduccion de jornada se les anticipe efectivamente, para implemen-
tarse a contar del 01 de enero de 2024. Para ello, el trabajador debera
solicitar la reduccion en la logica descrita, a mas tardar el 20 de diciembre
de 2023. En caso contrario, accederan en el mismo plazo y bajo las mis-
mas condiciones sefaladas en el parrafo anterior”.

(Contrato colectivo sector Ensenanza)
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a. “La jornada laboral sera de 40 horas semanales y se distribuira en una
Jornada diaria de lunes a jueves de 8 horas 10 minutos, desde las 8:51 a las
17:00 horas, en tanto que el viernes la jornada sera de 7 horas 20 minutos,
desde las 08:51 a las 16:10 horas, incluido el tiempo de colacion.

b. Los dias lunes o viernes que antecedan o que sean posteriores, respec-
tivamente, a un dia martes o jueves feriado, los trabajadores y las trabaja-
doras podran, previo acuerdo de la jefatura respectiva y en la medida que
no se afecte la continuidad operacional del area, ausentarse ese dia lunes
o viernes, recuperando dicho tiempo, compensandolo de conformidad con
el procedimiento que estipula la Gerencia Gestion de Personas y Desarro-

llo Organizacional para tales efectos”.

(Convenio colectivo del sector Actividades financieras y de seguros)

5.1.11. Limitacion de las horas extraordinarias

Otra forma de reducir la extension de la jornada es poner un limite a las horas ex-
traordinarias. Este tipo de clausulas es infrecuente, pero puede llegar a tener un gran
impacto en la calidad de vida de las personas.

‘La Empresa, con el objeto que los Trabajadores gocen de un adecuado
descanso diario y semanal, se compromete a reducir significativamente el
namero de horas extraordinarias laboradas, adoptando las medidas ten-
dientes a tal finalidad. (..)".

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)
5.1.12. Teletrabajo

La Ley N©21.645 establece el derecho al trabajo a distancia o teletrabajo, de modo
que las o los trabajadores puedan efectuar todo o parte de su jornada diaria o semanal
en esas modalidades en la medida que su funcion lo permita.

En la revision de instrumentos, el teletrabajo fue pactado en 25 instrumentos, me-
diante bonos y especificacion de la modalidad de trabajo telematica.
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La principal referencia se relaciona a los bonos, mensuales o por dia de teletrabajo,
considerados para cubrir los gastos en que incurre el/la trabajador/a, que van desde
las 0.25 UF a las 3.6 UF.

El resto de las referencias menciona distintas modalidades de teletrabajo ofrecidas,
como dos dias a la semana, dos dias al mes, un viernes al mes; permiso de dos meses
para personas trabajadoras que estudien; en un caso se especifican los elementos y
herramientas que se pondran a su disposicion para realizar sus funciones.

En uno de los instrumentos revisados, pactado en 2023, se concibe el teletrabajo
como una medida de flexibilidad exclusivamente para madres cuidadoras de menores
hasta 5 anos:

“Teletrabajo. Flexibilidad especial para madres que tengan a carga meno-
res de 5 anos: Esta es una medida que permitira una flexibilidad especial a
todas las mamas que tengan hijos menores de 5 anos, y que se encuentren
bajo su cuidado, de tal forma que les permita tomar los tiempos necesarios
para los cuidados basicos del nifio durante la jornada laboral”.

(Convenio colectivo del sector Actividades de servicios administrativos y
de apoyo).

En la actualidad, en el marco de la Ley N°21.645 de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, lo pactado entre el sindicato y la empresa es un derecho. En efec-
to, esta ley establece que el derecho a desarrollar toda la jornada o parte de ella en
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo es para todas las personas que cuidan
a ninos y nifias menores de 14 anos o a personas con discapacidad o en situacion de
dependencia severa o moderada, no importando la edad de quien se cuida. En tal
contexto, se hace relevante compensar los gastos en los que se incurre con 0casion
del teletrabajo, asegurar condiciones de operacion minimas y garantizar el respeto
al derecho a desconexion.

‘Aquellos trabajadores que suscriban un anexo de Teletrabajo o Trabajo
a Distancia, y que laboren en dicha modalidad, recibiran mensualmente
una Asignacion de Teletrabajo o Trabajo a Distancia ascendente a la suma
de 520.000.- Las partes, acuerdan que este pago compensara todos los
gastos en que pudiera incurrir el trabajador con ocasion del teletrabajo.
Asimismo, el Empleador se hace cargo de los costos de operacion, fun-
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cionamiento, mantenimiento y reparacion de equipos necesarios para el
Teletrabajo o Trabajo a Distancia.

Los trabajadores que presten servicios en modalidad de teletrabajo o
trabajo a distancia deberan firmar un anexo de Contrato Individual de
Trabajo donde se estableceran las condiciones del mismo, tales como
otorgamiento de herramientas de trabajo, jornada de trabajo y tiempo de
desconexion, entre otros, en atencion al articulo 152 quater G y siguientes
del Codigo del Trabajo. En tal sentido, el Empleador debera respetar su
derecho a desconexion, garantizando el tiempo en el cual ellos no estaran
obligados a responder sus comunicaciones, ordenes u otros requerimien-
tos. El tiempo de desconexion debera ser de, al menos, doce horas conti-
nuas en un periodo de veinticuatro horas”.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

“Los trabajadores y las trabajadoras adscritos al sistema de Jornada de
trabajo a distancia o Teletrabajo 100%, a que alude la clausula XXIV letra
a) de este instrumento, tendran derecho a una asignacion mensual de-
nominada "asignacion de teletrabajo 100%', compensatoria de todos los
gastos relativos al uso de internet, energia, alimentacion y otros gastos
necesarios para el desemperio de sus funciones, ascendente a $121.8189.
la empresa entregara, ademas, al trabajador o trabajadora en estos casos,
un computador como elemento esencial para el desarrollo de sus funcio-
nes.

Para quienes cambien de jornada presencial a jornada de Teletrabajo
100% permanente, recibiran por dnica vez la suma de $116.059 liquidos
para adecuaciones en el hogar”.

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).



5.2. Asignaciones para atender a responsabilidades familiares

Las clausulas sobre responsabilidades familiares buscan promover y proteger el equi-
librio entre las responsabilidades laborales y familiares de trabajadores/as, donde se
incluyen clausulas que les permite cumplir con sus obligaciones familiares, con hijos/
as y/o con otros miembros de su familia directa que requieren su cuidado o sostén.

Principalmente los beneficios encontrados corresponden a asignaciones: por naci-
miento, para cuidado de hijos/as, por escolaridad, por hijos e hijas con discapacidad,
de matrimonio, por fallecimiento y asignacion por familiar enfermo/a.

5.2.1. Asignacion por nacimiento

La asignacion comprende principalmente la entrega de dinero para trabajadoras y
trabajadores por parte de la empresa y, en menor medida, la entrega de productos,
gift cards o vales para comprarlos.

Este tipo de clausulas esta presente en 41 instrumentos. En el caso de partos malti-
ples, en algunos instrumentos se explicita que la asignacion es para cada una de las
hijas o hijos.

“Con ocasion del nacimiento de un hijo(a) de un Trabajador, la [empresal
pagara una asignacion de 12 UF. En caso de existir un parto maltiple, el
valor sefalado se multiplicara por el ndmero de hijos(as) nacidos(as).”

(Contrato colectivo del sector Ensefianza).

Los montos identificados varian entre 1y 20 UF. En ocasiones se establecen diferen-
ciaciones segln tipo de jornada, antigliedad laboral y el establecimiento especifico
de la empresa. En algunos casos se establece como requisito contar con una antigiie-
dad minima en la empresa (entre seis meses y tres afios con contrato indefinido), o se
establecen diferencias en el monto de tal manera que resulta mas alto para la madre
que para el padre y mas alto en casos de cesarea que de parto normal.

Bono Familia: Las partes acuerdan el pago de los siguientes bonos, para
aquellos Trabajadores con contrato de trabajo indefinido, los que seran
pagados en la medida que ocurran algunos de los siguientes eventos y en
la forma que se indica a continuacion: (..)
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¢) Nacimiento para mama Trabajadora: 17,27 UF (diecisiete coma vein-
tisiete unidades de fomento) en caso de cesarea y 10,36 UF (diez coma
treinta y seis unidades de fomento) en caso de parto normal.

d) Nacimiento para papa Trabajador: 5 UF (cinco unidades de fomento).
(Convenio colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).

Las empresas controladoras establecen diferenciaciones en el monto otorgado a las
empresas controladas, con diferencias de hasta cinco veces el valor entregado con
ocasion del nacimiento de una nifa o nifo.

5.2.2. Asignacion por adopcion o tuicion legal de una nifia o nifio

En algunos instrumentos la asignacion por nacimiento se amplia también a situacio-
nes similares, como la adopcion o la declaracion de la tuicion legal de una nifia o nifio.
Dadas estas circunstancias, en 30 instrumentos se otorga a las personas trabajadoras
un monto que va entre los $48.101 y los $344.231 para quienes adopten u obtengan
la tuicion legal de una nifia o nifio. EL monto se expresa en pesos o en UF y en algunos
casos varia segin el establecimiento en el que se trabaje, la antigliedad laboral que
se tengay el tipo de jornada (completa o parcial).

Este es uno de los beneficios que, en casos de pluralidad sindical, no se hace exten-
sivo a todos los sindicatos.

5.2.3. Asignacion por hija o hijo nonato

Una disposicion que innova respecto de la habitual entrega de asignaciones moneta-
rias y productos para hijas e hijos recién nacidos, es la entrega de una asignacion por
hijas e hijos nonatos. Esta clausula se encontrd en dos instrumentos colectivos.

“Si con ocasion del parto se produce la figura del hijo nonato, se pagara
de jgual forma el beneficio [asignacion por nacimiento], bastando la pre-
sentacion de los certificados correspondientes, tanto para la socia como
para el socio”

(Contrato colectivo empresa del sector ensenanza),
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5.2.4. Entrega de productos, vales o gift card con ocasion del nacimiento de una
hija o hijo

Adicionalmente, en dos instrumentos colectivos se pacta la entrega de productos
para el cuidado de la hija o hijo recién nacido. Se acuerda, por ejemplo, la entrega
de panales por un periodo de tiempo, o de otro tipo de productos a los que se puede
acceder mediante un vale o gift card de la misma empresa.

“Para estos efectos, el trabajador, matrimonio o pareja de trabajado-
res beneficiarios, recibird mensualmente el cupon o vale de la Geren-
cia de Personas para que en cada uno de los meses por los cuales se
extiende el beneficio, proceda a retirar los panales, leche y/o los pro-
ductos de la linea cuidado bebé, productos post parto y medicamen-
tos pediatricos que el socio determine, en cualquier local de [la em-
presaj, por el monto tope del beneficio de la respectiva mensualidad
¥ hasta por el periodo de 3 meses. La empresa, anualmente, revisa-
ra y actualizara el stock de productos disponibles a los que el trabaja-
dor, matrimonio o pareja de trabajadores beneficiarios puede acceder.

En el caso que ocurra un nacimiento maltiple, el beneficio antes senalado,
se concedera por cada uno de los hijos que nazca”.

(Contrato colectivo del sector comercio).

Aunque no siempre se especifica, cabe destacar que en algunos instrumentos el be-
neficio es atribuido tanto a la madre como al padre. Sin embargo, pensando en la
posibilidad de parejas homomarentales u homoparentales, no es del todo claro que
sea extensivo a ambas madres o padres.

“Por cada hijo nacido se continuara entregando al trabajador dos paque-
tes de panales de cuarenta y ocho unidades cada uno. En el caso que el
padre o madre sean trabajadores afectos a este contrato colectivo, am-
bos recibiran los paquetes de panales”.

(Contrato colectivo del sector comercio).
Otros instrumentos puntualizan que el beneficio es por cada bebég, por lo que en ca-

sos de nacimiento maltiple se otorga a cada recién nacido.
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“(..)la empresa proporcionara un beneficio consistente en un cupon o vale
equivalente a $120.000.- (ciento veinte mil pesos) mensuales, el cual se
entregara durante los 3 primeros meses de vida del recién nacido (..)
proceda a retirar los panales, leche y/0 los productos de (a linea cuidado
bebé (..) En el caso que ocurra un nacimiento mdltiple, el beneficio antes
senalado, se concedera por cada uno de los hijos que nazca”.

(Contrato colectivo del sector comercio).

5.2.5. Asignacion para cuidado de hijas e hijos

Soélo en una empresa se halld esta clausula, que ofrece el reembolso hasta de $73.000
mensuales por servicio cuidado de hijas e hijos de entre 2y 12 afos de edad, tanto en
el hogar como en instituciones educativas.

“La empresa reembolsara hasta $73.000 mensuales por servicio cuidado
de hijos/a menores entre 2 hasta 12 anos de edad, se considera hasta 11
anos y 11 meses y 29 dias. El beneficio contempla el pago de cuidadores/
as en el hogar, guarderias o Playgroups. Dicho reembolso se efectuara al
mes siguiente al pago, siempre y cuando se presente la boleta respectiva
al nombre del trabajador(a)”.

(Contrato colectivo del sector comercio).

5.2.6. Asignacion por escolaridad

La asignacion por escolaridad, aparece con gran frecuencia en los convenios, princi-
palmente como bono de escolaridad, beca de estudios y de mantencion, y bono de
estudios para hijos/as en situacion de discapacidad.

La principal clausula de asignacion por escolaridad, que esta presente en 65 instru-
mentos, es la entrega de bonos para hijos/as estudiantes de personas trabajadoras de
la empresa. Por lo general se entrega de forma anual y cubren desde la educacion pre-
escolar hasta la superior (universitaria, Centros de Formacion Técnica, e Institutos Pro-
fesionales) y Fuerzas Armadas. Este aporte se entrega una vez por afio, por cada hijo/a.

El monto en algunas empresas es segln el nivel de educacion que curse el o la estu-
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diante y en otras empresas se entrega un valor parejo. Las sumas pactadas van desde
1 hasta 70 UF.

También en siete empresas se hallo la entrega de ayuda econdmica para estudiantes
que encontraran cursando un preuniversitario.

Destaca la entrega de asignaciones especificas para estudiantes en situacion de dis-
capacidad que asistan a educacion diferencial y a quienes estén en un establecimien-
to de recuperacion o rehabilitacion fisica y/o mental.

“La Compania otorgara al Trabajador que tenga hijos, sean o no carga fa-
miliar, que asistan a la Teleton, Coanil o Coaniquem una asignacion anual
de $675.000.- (en adelante la "Asignacion’) por cada hijo que deba con-
currir a alguna de las instituciones senaladas, destinada a financiar todo
o parte de los gastos de cargo del Trabajador que conlleva asistir a ta-
les instituciones. Igual Asignacion correspondera al Trabajador que ten-
ga hijos con Sindrome de Down o con Trastorno del Espectro Autista, por
cada hijo, sea o no carga familiar, con alguna de tales condiciones que
deba concurrir a una escuela o centro especial reconocido por el Estado”.

(Contrato colectivo del sector Explotacion de minas y canteras).

Es recurrente que las empresas ademas del bono, entreguen una beca que en muchas
ocasiones cubre también desde la educacion prescolar a la superior, incluso Fuerzas
Armadas. Estas se distribuyen principalmente de dos formas: mediante un fondo de
dinero creado especialmente por la empresa para este fin, donde a través de criterios
previamente definidos o por cupos, se selecciona y entrega a los/as beneficiarios/
o0s; otra manera es la entrega del beneficio por cupos limitados a estudiantes. Una
segunda forma es la entrega de becas por excelencia académica, en relacion a los
promedios de notas obtenidos por el/la estudiante. También, aunque en menor me-
dida también se encontrd becas que cubren becas de mantencion, para estudiantes
que deban ir a estudiar lejos de su hogar.

“Por cada hijo(a) que acredite estos estudios, se pagara una beca de
$1.430.000.- liguidos anuales, siempre gue se trate de carreras imparti-
das por Universidades o Institutos Profesionales de Ensefianza Superior,
reconocidas por el Ministerio de Educacion, de duracion superior a dos
anos. En el caso de los hijos se considerara también en este grupo a aque-
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llos que se encuentren estudiando en las Escuelas matrices de las FFAA.:
Militar, Naval, de Aviacion, de Carabineros, Investigaciones o Gendarmeria”

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones).

Otro tipo de becas, considera el costeo de almuerzos para estudiantes. En menor me-
dida también se encontraron empresas que ofrecen el 50% o el 100% de cobertura en
programas de educacion superior como diplomados o magister.

5.2.7. Asignacion por hijas e hijos con discapacidad

Esta asignacion se encontro en 10 instrumentos, con montos que van desde 1 UF a 16
UF para compensar los gastos del tratamiento en los que deban incurrir.

“Tratandose de trabajadores afectos a este Convenio y/o de algdn hijjo de
estos que fuere carga legal, que padeciere de discapacidad declarada por
el COMPIN, la Empresa pagara al trabajador o al padre o la madre del hijo
discapacitado, segdn correspondiere, a contar de la fecha de la declaracion,
la cantidad mensual ascendente a 5 (cinco) Unidades de Fomento. Estos
gastos incluyen, por ejemplo, insumos, tratamientos de estimulacion y/o
desarrollo, atencion o cuidado personal, instituciones especializadas, psi-
cologia, kinesiologia, terapia ocupacional, psicopedagogia o similares.”

(Convenio colectivo del sector servicios financieros).

5.2.8. Asignacion por matrimonio o Acuerdo de Union Civil

Esta clausula esta presente en 51 instrumentos, principalmente vinculada a la entre-
ga de un bono cuando las personas trabajadoras celebran un matrimonio o Acuerdo
de Union Civil. En un caso se encontro el bono sujeto sélo a matrimonio y en un caso
también por matrimonio religioso. Los montos de asignacion varian entre las 3UF y las
20 UF. También se encontrd en un instrumento la entrega del bono por celebracion de
“bodas de plata” y "bodas de oro”.

Ademas, se hallo en dos instrumentos la entrega de productos o servicios especiales
para el dia del matrimonio o union civil ademas del bono: en uno donde se pone a dis-
posicion el dia del matrimonio un automovil de la empresay en el otro se entrega gra-
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tuitamente una estadia en un establecimiento de hoteleria con alimentacion incluida.

‘La Empresa pagara, por una sola vez, al trabajador que contraiga matrimo-
nio civil o un acuerdo de union civil, una asignacion de matrimonio equiva-
lente a UF 6 (seis)”.

(Convenio colectivo del sector Industrias manufactureras).

5.2.9. Asignacion por fallecimiento

Es una clausula frecuente, presente en 52 instrumentos. Principalmente la asignacion
se entrega por el fallecimiento de hijas o hijos, y fallecimiento de conyuge o Acuerdo de
Union Civil- en menor medida se considera también una pareja conviviente -, los mon-
tos oscilan desde las 6 UF a las 150 UF; en ocasion del fallecimiento de padres, desde 6
UF a 30 UF. Para cargas se mencionan aportes desde las 10 UF a las 30 UF.

En menor medida en algunas empresas se pacta extender este beneficio a la familia
ampliada, con asignaciones ante la muerte de hermanos y hermanas (de 10 UF a 20
UF), suegro y suegra (8 UF a 20 UF) y abuela y abuelo (en un instrumento se pacta una
asignacion de 10 UF).

Once empresas consideran el fallecimiento del hijo o hija en gestacion para entregar
asignaciones que van de las 7 UF a las 50 UF.

Ademas de estas asignaciones y de los permisos, un sindicato pacta que la empresa
pague la primera consulta psiquiatrica tras la muerte de un familiar cercano.

‘En el caso de muerte de un hijo, asi como en el de muerte del conyuge
o conviviente o conviviente civil, todo trabajador tendra derecho a siete
dias corridos de permiso pagado, adicional al feriado anual, independien-
temente del tiempo de servicio. En este caso, la empresa se comprometera
al pago de la primera consulta psiquiatrica del trabajador que se encuentre
en esta situacion,”

(Contrato colectivo del sector Comercio).
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5.2.10. Asignacion por familiar cursando una enfermedad

El cuidado de familiares que cursan una enfermedad esta presente en solo dos instru-
mentos. En un caso se pacta una bonificacion especial de hasta $185.000 mensuales
para personas trabajadoras que tengan a cargo su padre o madre de edad avanzada y
que padezcan una enfermedad o necesiten de cuidados especificos.

‘La Compania otorgara 13 cupos anuales, para el pago de una bonificacion
especial, para aquellos Trabajadores (as) que tengan a su cuidado o cargo, a
su padre o madre, siendo estos la condicion de adultos mayores, y que pa-
dezcan una enfermedad o estado, que produzca un gasto importante en su
cuidado. El bono tendra un valor maximo de $185.000.- liquidos y se pagara
de abril a marzo”.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones).

En el otro caso se acuerda una asignacion de $60.000 si el o la conyuge o conviviente de
union civil cuenta con el registro nacional de discapacidad.

5.3. Maternidad y paternidad

Las clausulas de proteccion a la maternidad y paternidad se relacionan con el proceso
de conciliacion entre el trabajo y la tarea reproductiva, que incluye la crianza, cuidados
y acompanamiento de las hijas e hijos desde el momento de su nacimiento. Las catego-
rias encontradas fueron sobre embarazo, licencia maternal, licencia paternal, licencia
homoparental, lactancia y alimentacion, sala cuna, cuidado de hijas e hijos mayores de
dos anos, cuidado de hijas e hijos que tienen alguna enfermedad.

5.3.1. Sala cuna

La sala cuna y beneficios vinculados a esta, es una de las clausulas mas frecuentemente
encontrada en los instrumentos colectivos.

Segin la Ley N°20.399 que otorga el derecho a sala cuna al trabajador las empresas
que ocupan veinte o mas trabajadoras de cualquier edad o estado civil deberan tener
salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las mujeres puedan dar

52



alimento a sus hijos menores de dos anos y dejarlos mientras estén en el trabajo. Este
derecho solo se extiende a los padres cuando estos tienen a su cargo el cuidado perso-
nal o en caso de fallecimiento de la madre.

En este sentido, en 21 instrumentos se menciond la posibilidad del servicio a padres
bajo las condiciones mencionadas:

“El presente Bono se otorgara en los mismos términos y limites expuestos
anteriormente al padre trabajador a quien se le haya conferido el cuidado
personal exclusivo del hijo menor de dos arios por sentencia judicial firme
¥ mientras conserve el cuidado personal exclusivo” (Convenio colectivo
del sector Explotacion de minas y canteras).

Destacan seis empresas, que hacen entrega del servicio a los padres libremente,
mientras demuestren que la madre no esta haciendo uso de la sala cuna o bono com-
pensatorio.

En otros dos casos, se propone el beneficio para padres, pero con limites de cupo y
mediante un proceso de evaluacion y seleccion, otorgando un cupo por ano y en otro,
manteniendo cuatro cupos permanentes para hijas e hijos de trabajadores hombres
con problemas transitorios.

En cuatro de los instrumentos revisados se pacta la entrega de una asignacion es-
pecifica para gastos de sala cuna, para padres trabajadores de hijos cuya madre no
puede acceder en su lugar de trabajo al derecho de sala cuna.

“En el caso de los trabajadores padres de hijos menores de 2 arnos, cuya
madre no tenga derecho al beneficio de sala cuna con su empleador, [la
empresal otorgara al padre trabajador el beneficio en jgual forma que lo
otorga a sus trabajadoras, de conformidad a las alternativas previstas en
el articulo 203 del Codigo del Trabajo.

Para que el padre trabajador pueda hacer uso de los beneficios estableci-
dos en esa clausula debera presentar en [la empresa/ un certificado emi-
tido por la entidad empleadora de la madre del menor en gue se acredite
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que la madre no cuenta con beneficio de sala cuna y el correspondiente
certificado de nacimiento del hijo que acredite el respectivo parentesco.
Una vez cumplidos estos requisitos, [la empresa] autorizard el beneficio al
trabajador.

En caso de aprobacion legal del derecho a sala cuna universal, esta clau-
sula cesara de pleno derecho’.

(Contrato colectivo de gran empresa sector Ensefianza).

‘La Empresa pagara a los Trabajadores padres de hijos e hijjas meno-
res de 2 anos, y que sean carga legal, un Bono de Sala Cuna mensual de
$130.000.- brutos

Esto siempre y cuando la madre del hijo y/o0 hija sea trabajadora sujeta
a contrato de trabajo y no tenga derecho a beneficio de sala cuna en su
respectivo empleo. Para este efecto, el Trabajador debera acompanar el
certificado de nacimiento de su hijjo y/o0 hjja, certificado que acredite la
carga legal y un certificado del empleador de la madre en que la certi-
figue que ésta tiene la calidad de trabajadora y que como empleador no
esta obligado a proporcionarle el derecho de sala cuna a la madre”.

(Convenio colectivo sector Informacion y comunicaciones)

Del mismo modo, en tres instrumentos colectivos se encontro la oferta de los bene-
ficios de sala cuna para trabajadores del género masculino que hayan celebrado un

acuerdo de union civil con otra persona del mismo género. Esta prestacion no exige el
cumplimiento de requisitos ni pone limites a los cupos.
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“La empresa otorgara el beneficio de sala cuna a Trabajadores de género
masculino que hayan celebrado un acuerdo de union civil con otra perso-
na del mismo género. Para acceder y tener derecho a este beneficio de
sala de cuna, el Trabajador debera previamente haber inscrito al hijo(a)
de ambos como carga familiar acreditada en la Caja de Compensacion de
Asignacion Familiar al cual esté afiliada la Empresa, y haberlo registrado
igualmente en la Empresa”.

(Convenio colectivo del sector Comercio).



Mas alla de lo legal, la empresa puede aceptar que la persona trabajadora opte por
llevar a su hija o hijo a una sala cuna distinta de las designadas - que cuente con autori-
zacion JUNJI -, en este caso, asumiendo los gastos que involucra la sala cuna respectiva
y realizando el pago directamente a la institucion. Esta posibilidad se incluye en varios
instrumentos revisados, en algunos casos sin especificar un monto de cobertura y, en
otros, fijando un tope maximo de hasta 13 UF.

En consideracion de la ley, si por prescripcion médica el nifio o nina tiene el impedimen-
to de asistir a una sala cung, si el lugar del trabajo esta apartado de los centros urbanos
donde hay sala cuna o si la jornada de la trabajadora es incompatible con el funciona-
miento de esta, la empresa podra otorgar un bono compensatorio por un monto que
resulte apropiado para financiar el servicio. En ese contexto, es que en 31 instrumentos
se hallé una oferta del bono, cuyo beneficio se amplia a la trabajadora o trabajador que
no haga uso del servicio de sala cuna y decida otra forma de cuidado para su hija o hijo.

“La trabajadora que tenga hijos menores de 2 (Dos) afios y que voluntaria
¥ libremente opte por no utilizar el derecho a sala cuna que actualmente
entrega la empresa, ésta le pagara un bono de sala cuna, reajustable, as-
cendente a los montos indicados en el cuadro siguiente”.

(Contrato colectivo de gran empresa del sector Comercio).

Los montos para este bono compensatorio varian en algunas empresas segln tipo de
jornada de tal manera que, mientras mas horas tenga su jornada, mayor sera el monto
a recibir. En algunos casos, empresas con centros de operaciones en distintas zonas del
pais también ofrecen distintos montos de bono. Los valores encontrados van desde las
3,2UFalas 15 UF.

Enrelacion con la ley, la persona trabajadora tiene derecho a este beneficio aun cuando
se encuentre con licencia médica. En un instrumento se plantea la posibilidad de hacer
uso de la sala cuna aun cuando la trabajadora se encuentre de vacaciones o con permi-
so con goce de sueldo:

‘La Empresa cumplira con la obligacion de mantener o financiar una Sala
Cuna de acuerdo a las leyes vigentes. El pago de la Sala Cuna se hara aun
cuando la trabajadora se encuentre acogida a licencia médica, vacaciones
0 permisos con derecho a remuneracion”.

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).
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De forma excepcional, se encontro en una empresa que ademas amplia el beneficio,
mas alla del tiempo legal, cubriendo el 50% de la sala cuna o jardin infantil, de la nifia
o0 nino entre los dos y los dos anos y seis meses:

“Adicionalmente, la Empresa pagara el 50% del valor de la sala cuna o
jardininfantil y el 50% de la matricula del mismo, si correspondiere, hasta
6 meses después de que el niflo/a cumpla 2 afos”.

(Contrato colectivo del sector Actividades de atencion de la salud huma-
nay de asistencia social).

Otra medida destacada es la posibilidad en una empresa, mediante cupos limitados
sujetos a evaluacion y seleccion, de hacer uso del beneficio de sala cuna entre los dos
anos y los 6 anos a quienes presenten necesidades especiales, sean neurodivergen-
tes, tengan enfermedades catastroficas y/o enfermedades que requieran cuidados
especiales:

‘Excepcionalmente, se entregara cuatro cupos adicionales para aquellos
trabajadores afectos al presente instrumento colectivo, con hjjos cuya
edad sea mayor a 2 afios y menor a 6 anos, y que presenten necesidades
especiales, neurodivergentes, enfermedades catastroficas y/o enferme-
dades que requieran cuidados especiales. La evaluacion la efectuara la
jefa del area de Beneficios, conforme a la politica vigente”

(Contrato colectivo del sector Actividades de atencion de la salud huma-
nay de asistencia social).

5.3.2. Permiso por nacimiento

El inciso 2° del articulo 195 del Codigo del Trabajo establece que el padre tendra
derecho a un permiso pagado de 5 dias en caso de nacimiento de un hija o hijo, 0 en
el caso de adopcion. Este permiso se encuentra con frecuencia en los instrumentos,
siendo mencionado en 50 instrumentos.

En 15 empresas se encontro la entrega del beneficio solo por los dias legales, el resto
de ellas entrega entre un dia y 10 dias adicionales.
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“Los trabajadores tendran derecho a 4 dias habiles de permiso, con goce de
remuneraciones, adicional a los 5 establecidos en el Codigo del Trabajo, en
el evento del nacimiento o adopcion de un hijo y debera utilizarse en con-
Jjunto con los dias otorgados por el Codigo del Trabajo”.

(Contrato colectivo del sector Actividades de atencion de la salud humana
y de asistencia social).

5.3.3. Permiso por adopcion o sentencia de cuidado personal de una niiia o niiio

El permiso para contar con dias pagados luego de la adopcion de una nifa o nifio no se
explicita en todos los instrumentos en los que si se da el permiso por nacimiento. As,
son 21 empresas en las que es posible acceder a entre uno y ocho dias de permiso en
caso de adopcion.

5.3.4. Crianza compartida

Una de las pocas clausulas que rompe con el modelo tradicional de pensar la mater-
nidad y paternidad es la propuesta por un sindicato que cuenta con una comision de
género y diversidades: junto con proponer una manera mas inclusiva de nombrar a las
personas que se ven beneficiadas, promueve una forma distinta de comprender las res-
ponsabilidades de cuidado.

“Con la finalidad de propender y fomentar el cuidado y la crianza compar-
tida de los hijos, la empresa otorgara a los padres, parejas homoparentales
0 persona en quien recae la crianza conjunta, indistintamente de su géne-
ro, un descanso post natal de un mes con goce integro de remuneraciones
el que debera hacerse efectivo dentro de los dos primeros meses conta-
dos desde el nacimiento del hijo, para lo cual bastara remitir el respectivo
certificado de nacimiento del menor a la gerencia de recursos humanos y
completar la respectiva solicitud.

Este beneficio no se imputa al permiso especial del articulo 195 inciso se-
gundo del Codigo del Trabajo, sino que es adicional al mismo.
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De no utilizarse el beneficio en el periodo mencionado, el trabajador o
trabajadora perdera el derecho a ejercerlo”.

(Contrato colectivo del sector Actividades de alojamiento y de servicio
de comidas).

Otra clausula que podria denominarse como de avanzada es la que han pactado tres
sindicatos que buscan promover la corresponsabilidad parental:

“Una vez terminado el primer afio de control del nifio sano, los padres
varones, podran asistir al control mensual de sus hijos o hijas, hasta el
altimo dia del ano calendario en que el menor cumpla los dos anos de
edad. Dicho permiso se hara efectivo de media jornada, lo que debera
compatibilizarse con las necesidades del servicio”.

(Convenio colectivo del sector Transporte y almacenamiento).

5.3.5. Lactancia y alimentacion

En 22 instrumentos se hace referencia a lactancia y alimentacion de hijos e hijas,
principalmente en asuntos relativos a cuidados, permisos y facilidades para madres
trabajadoras.

En trece empresas, se indica el permiso y asignacion de movilizacion legal con que
cuenta la madre para acercarse y alimentar a su hijo/a en la cuna, beneficio que segln
la Ley N°20.761 es extensible al padre previo acuerdo.

En seis empresas, ofrecen a las trabajadoras, la posibilidad de acumular las horas
legales destinadas para lactancia, para posteriormente tener horas libres o hasta dias
completos. En el caso de trabajadoras por turnos, estos pueden acomodarse y seguir
recibiendo las bonificaciones pertinentes.

Sobre el valor de la asignacion para movilizarse a la sala cuna, que por ley corres-
ponde a un pasaje ida y vuelta en transporte pblico, es que los montos encontrados
varian, yendo desde los $ 25.567 alos $ 88.000.

En relacion a la extraccion de leche materna, si bien corresponde a la entidad em-
pleadora otorgar las facilidades y condiciones para ello, la ley no contiene especifi-
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camente pautas de tiempos minimos ni aclara si el tiempo destinado a dicha accion
se entiende trabajado o no para efectos de computo de jornada. Lo anterior, en con-
creto deja el ejercicio de dicho derecho a la mera discrecion por parte de la empresa.
En este marco, es que, si bien en tres instrumentos se pacta disponer de recintos
especificos para extraccion, solo una empresa especifica el tiempo de permiso para
hacerlo, donde la madre tendra 15 minutos, 2 veces por dia.

“Inmediatamente terminado el periodo de post natal que haga uso la tra-
bajadora y dentro de los 60 dias siguientes, las madres de nifios lactantes
podran hacer uso de dos periodos de 15 minutos cada uno diariarmente
para la extraccion de la leche materna”

(Contrato colectivo del sector Industrias manufactureras).

5.3.6. Permiso para el cuidado de la hija o hijo con enfermedad comiin

Encontrada en 15 instrumentos, la posibilidad de cuidar a hijas e hijos aparece bajo
la forma de permisos con y sin remuneracion. En algunos casos el permiso es para
hombres y mujeres, y en otros, solo para ellas.

En una de las empresas, para el caso de enfermedad de nifias o niflos menores de dos
anos, tanto la trabajadora como el trabajador pueden tomar el permiso de cuidado.
Otra empresa propone permisos recuperables, dentro de la misma semana, para que
las personas trabajadoras puedan llevarles a consultas médicas.

Otra modalidad que da a las mujeres facilidades para cuidar de hijas e hijos de hasta
cuatro anos es el uso de permisos sin goce de remuneraciones:

“Las trabajadoras afectas al presente convenio y que a su vez sean madres
de nifios de un ano un dia y hasta 4 anos de edad, tendran durante los
anos 2022, 2023 y 2024 respectivamente, dos dias (dos jornadas laborales
completas) de permiso sin goce de remuneraciones, los que idealmente se
tomaran de forma no consecutiva, aun cuando se podran tomar de forma
consecutiva, para ausentarse en caso de enfermedad de su hijo menor”.

(Contrato colectivo del sector Actividades de alojamiento y de servicio de
comidas).
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5.3.7. Permiso para el cuidado de la hija o hijo con enfermedad grave o catastrofica

En Chile, la Ley SANNA (Ley N°21.063) establecio a contar de febrero de 2018 un se-
guro para que madres, padres y cuidadores! de nifios, nifas y adolescentes afectados
por una condicion grave de salud puedan acceder a una licencia para su acompafa-
miento.

En adicion, en los instrumentos revisados se establece desde 4 a 12 dias de permiso
con goce de sueldo, en el caso de enfermedad catastrofica o grave de hijos o hijas.

Encontrada en 15 instrumentos, el cuidado principalmente se muestra en los instru-
mentos como permiso con y sin remuneracion, y dependiendo de la gravedad de la
enfermedad. En una de las empresas, para el caso de enfermedad de una o un menor
de dos afos, tanto trabajadores como trabajadora pueden tomar el permiso de cui-
dado en caso de enfermedad. Otra empresa propone permisos recuperables, dentro
de la misma semana, para que trabajadores y trabajadoras puedan llevar a sus hijos/
as a consultas médicas. En otro caso, se entrega a trabajadoras madres con hijos/as
de hasta 4 afos de edad, dos dias de permiso sin goce de remuneraciones. En otras
companias, trabajadores y trabajadoras tendran, desde cuatro a 12 dias de permiso
con goce de sueldo, en el caso de enfermedad catastrofica o grave de hijos o hijas.

“Las trabajadoras afectas al presente convenio y que a su vez sean madres
de nifos de un ano un dia y hasta 4 anos de edad, tendran durante los
anos 2022, 2023 y 2024 respectivamente, dos dias (dos jornadas labo-
rales completas) de permiso sin goce de remuneraciones, los que ideal-
mente se tomaran de forma no consecutiva, aun cuando se podran tomar
de forma consecutiva, para ausentarse en caso de enfermedad de su hijo
menor”.

(Convenio colectivo del sector Comercio).

Ademas de los beneficios entregados por las distintas empresas es importante des-
tacar la Ley N°21.063, que permite al padre y a la madre que tengan la calidad de
trabajadores ausentarse justificadamente de su trabajo durante un tiempo determi-
nado, con el fin de prestar atencion, acompafiamiento o cuidado personal a sus hijos
e hijas mayores de un ano y menores de 15 o 18 afos de edad que se encuentren

! Quienes cuenten con el cuidado personal otorgado por un Tribunal.
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por una condicion grave de salud. En este periodo, las personas trabajadoras podran
contar con un subsidio que reemplazara total o parcialmente su remuneracion men-
sual.

5.3.8. Licencia maternal

Beneficios vinculados a la licencia maternal fueron hallados en 11 instrumentos, que
pueden dividirse entre: extension de posnatal y la flexibilidad horaria laboral. La ex-
tension del posnatal se encontro de dos formas: con y sin goce de sueldo. En el caso
de tener goce de remuneraciones se encontraron plazos de 7, 15y 30 dias adiciona-
les alo que indica la Ley N°20.545. En el caso de permiso sin goce de sueldo, la madre
puede tomarse hasta 60 dias.

Sobre la flexibilidad horaria para la madre que se reincorpora al trabajo después de
su posnatal se encontraron pocos instrumentos con clausulas. Dos de estas ofrecen
ademas del reintegro legal de media jornada laboral, la posibilidad de realizar un
75% de la jornada, antes de retomar la completa. En otro instrumento se pactan
incentivos para aquellas madres que se reintegran y cuyos hijos/as son menores a 8
meses, como la posibilidad de cambio de dias de turnos, limitaciones de turnos los
fines de semanay jornadas laborales mas acotadas. Otras clausulas reiteran la ley, sin
ofrecer un beneficio mayor.

“En atencion a la importancia del apego madre-hijo, la Empresa otorgara
una extension del post-natal de media jornada laboral durante un mes,
adicional a lo que indica la ley”

(Contrato colectivo del sector Suministro de electricidad, gas, vapory aire
acondicionado).
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5.3.9. Cuidado de la mujer gestante

Se hallaron clausulas en 10 instrumentos, las que se vinculan al cuidado de la mujer
gestante, como su alimentacion, descanso, vestuario, salud y controles médicos.

La alimentacion especial, fue la tematica con mayor frecuencia, donde seis empresas
ofrecen a sus trabajadoras una colacion especial en este periodo, compuesta de jugo
y sandwich o frutas y yogurt.

“Las trabajadoras embarazadas y aquellas que amamantan a sus guaguas
recibiran diariamente un yogurt, una fruta y un complemento apropiado
Yy relacionado con lo anterior. Este beneficio lo percibiran las trabajadoras
en cuestion durante su embarazo y hasta un ano después del nacimiento
de su guagua’.

(Contrato colectivo del sector Salud).

Sobre el descanso de la mujer embarazada solo se encontrd en una empresa, la cual
dispone de un lugar habilitado para ello y considera 2 periodos de descanso de 20

minutos.

La madre embarazada tendra derecho, a partir del 1° mes de gestacion,
a dos porciones, de tiempo de 20 minutos cada una, imputables a su jor-
nada diaria de trabajo, para realizar la alimentacion y descanso adicional
necesario, en razon de su estado de gravidez. Este descanso se realizara
en casino o en un lugar habilitado para tal efecto”.

(Contrato colectivo del sector Comercio).

En relacion al vestuario especial, s6lo se halldé en una empresa, donde se explicita la
entrega de blusas y pantalones, ademas existe la opcion de que la mujer embarazada
use un distintivo que indique que no puede realizar tareas de esfuerzo.
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‘Las trabajadoras embarazadas podran solicitar jeans maternales, y en
el caso de las cajeras y supervisoras de caja, pueden solicitar blusas y
jeans maternales. Asi mismo, cada trabajadora embarazada utilizara un
distintivo en la cazadora, que la identifique como futura mama, para ser
reconocidas como personal que no puede realizar labores de esfuerzo.”

(Convenio colectivo del sector Comercio).



La salud de la madre y el control del embarazo se menciona en tres instrumentos. En
uno de ellos se pacta la creacion de un programa de salud y bienestar para trabajado-
ras embarazadas que, entre otras cosas, incluye la promocion de politicas internas de
cuidado, la entrega de informacion acerca de los beneficios que les asisten y charlas
sobre la salud y cuidado durante el embarazo. En otros instrumentos se acuerdan
permisos con goce de sueldo para para asistir a ecografias.

“Con la finalidad de estimular la corresponsabilidad parental, entendida
como participacion activa, equitativa y permanente de ambos padres en
la crianza, cuidados y educacion de sus hijos, lo que a su vez esta alineado
con la equidad en la distribucion de roles entre hombres y mujeres, los
padres, tendran tres (3) dias de permiso con goce de remuneraciones para
asistir a las ecografias que estimen pertinentes a su eleccion”.

(Contrato colectivo del sector Comercio).

Una arista distinta del cuidado durante el embarazo es la que modifica o reduce la
jornada laboral de la mujer gestante. En un instrumento se establece la opcion de te-
ner una jornada diferente de manera temporal desde los meses de gestacion y hasta
que la hija o hijo cumpla 2 anos, y en otro, se reduce la jornada en una hora, a contar
de la semana 25 de gestacion.

Yornada de trabajo temporal y optativa para trabajadoras en estado de
embarazo desde los 4 meses de gestacion y/o con hijos menores de dos
anos:

Aquellas trabajadoras que se encuentren embarazadas, podran optar vo-
luntariamente a partir del cuarto mes de embarazo, al sistema de turnos
que se describe a continuacion. También podran optar voluntariamente a
dicho sistema de turnos aquellas trabajadoras que tengan hijos menores
de dos anos:

- Trabajadora con jornada de trabajo full time: Aquella trabajadora con
jornada de trabajo full time cuyo sistema de turnos incluya trabajar en
dias sabado y/o domingo, podran requerir por escrito que su distribucion
de la jornada semanal de trabajo sea de lunes a viernes en turno de aper-
tura del local, mientras el menor cumpla dos afnos. Cumplida esa fecha, la
empresa podra asignarle turnos que contengan jornadas los sabados y/o
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domingos, sin que pueda entenderse esta jornada optativa cormo un dere-
cho adquirido permanente.

La jornada laboral que la trabajadora full time debera realizar durante el
periodo senalado, sera de 45 horas semanales, quedando sin efecto cual-
quier otra duracion de la jornada semanal de trabajo que hubiere tenido
anteriormente. Al finalizar el periodo de duracion de la jornada optativa,
la Trabajadora retomara la distribucion y duracion de la jornada semanal
de trabajo que mantenia hasta antes de la fecha de inicio de este periodo
especial de jornada laboral.

- Trabajadora con jornada de trabajo parcial: En el caso de las trabajado-
ras con Jornada de trabajo parcial, independientemente de la jornada de
trabajo acordada, estas podran optar por convenir una Jornada que con-
sidere alguna de las siguientes alternativas: Laborar de manana, a partir
de las 08.00 horas, en el turno de apertura, por un maximo de 7 horas de
labor en dichos turnos, de los dias de fin de semana,

Y un turno de manana en alguno del resto de los dias de la semana, tam-
bién en turno de apertura, o Laborar solo durante la semana (lunes a vier-
nes), a partir de las 08.00 horas de manana, con un maximo de 4 dias.

Las partes dejan expresa constancia que la referida jornada optativa es un
acuerdo que da cabal cumplimiento a la ley N° 20.823 y el articulo 38 bis
del Codigo del Trabajo”.

(Contrato colectivo del sector Comercio).

‘Retiro anticipado Pre-natal: A partir de la semana 25 de gestacion las
futuras madres podran retirarse una hora antes del término de su jornada
contractual”.

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).



5.3.10. Licencia paternal

En relacion a las clausulas anteriores de licencia maternal, las clausulas que benefician
a padres son escasas. Se encontraron en 7 empresas con referencias a los padres y sus
hijos e hijas, donde ademas se destaca la importancia del cuidado compartido, se ofre-
ce dias de posnatal para padres y permisos para control médico.

En distintos instrumentos se releva la importancia de la corresponsabilidad parental,
en el marco de la igualdad de oportunidades y la equidad de género. En tanto, en dos
empresas se ofrece a los padres la posibilidad de tomar mas dias de los legales con
permiso con goce de sueldo después del nacimiento de un hijo/a. Una empresa propone
tres dias y la otra, un mes, dandole el nombre de posnatal y recalcando la importancia
de la corresponsabilidad.

“Adicionalmente, el trabajador dispondra de tres (3) dias flexibles a utilizar-
se dentro de los dos meses posteriores al nacimiento, pudiendo ser estos
tomados continuos o discontinuos en medios dias o dias completos”

(Contrato colectivo de gran empresa del sector Suministro de electricidad,
gas, vapor y aire acondicionado).

Sobre permisos médicos, es que tres empresas ofrecen permisos mensuales para que
el padre lleve a sus hijos/as al control médico, hasta los que este/a cumpla 6 meses,
un ano y otras, dos anos de edad, respectivamente. Otra da la posibilidad de que en el
caso de hospitalizacion del recién nacido/a, el padre pueda tener cinco dias de permiso.

“Una vez terminado el primer arno de control del nifio sano, los padres va-
rones, podran asistir al control mensual de sus hijos o hijas, hasta el dltimo
dia del ario calendario en que el menor cumpla los dos arios de edad. Dicho
permiso se hara efectivo de media jornada, lo que debera compatibilizarse
con las necesidades del servicio”.

(Contrato colectivo de gran empresa del sector Transporte y almacena-
miento).

Otra clausula trata sobre un bono de corresponsabilidad, especifico para padres, de
$121.534 y que sera entregado por la empresa hasta que el/la menor cumpla dos afnos
de edad.
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5.3.11. Licencia homoparental

En relacion a la licencia maternal, los beneficios para parejas homoparentales son casi
inexistentes. Destacan dos instrumentos colectivos que sefialan explicitamente el be-
neficio de licencia para parejas homoparentales. En una se ofrece cuatro dias de permiso
pornacimiento o adopcion, en tanto laotra ofrece unmes de posnatal con goce de sueldo.

“Con (a finalidad de propender y fomentar el cuidado y la crianza compar-
tida de los hijos, la empresa otorgara a los padres, parejas homoparentales
0 persona en quien recae la crianza conjunta, indistintamente de su género,
un descanso post natal de un mes con goce integro de remuneraciones el
que debera hacerse efectivo dentro de los dos primeros meses contados
desde el nacimiento del hijo”.

(Contrato colectivo del sector comercio).

5.3.12. Cuidado infantil

Encontrado en tres instrumentos, donde se les ofrece a las trabajadoras madres de dos

0 mas hijas o hijos menores de diez afos, poder elegir su turno de trabajo, dentro de las
opciones que la empresa proponga.
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“Beneficio de turno especial por cuidado de menores.

Todas aquellas trabajadoras que tengan a su cuidado, dos o mas hijos me-
nores de DIEZ anos, tendran derecho a la eleccion de su turno de trabajo,
siempre y cuando su opcion corresponda a alguna de las alternativas de
turno que existan en el servicio en que se desempene. Para hacer efectivo
este derecho, la trabajadora debera presentar a la empresa una solicitud
escrita, en la cual sefalara la fecha aproximada en la cual dara inicio a su
propuesta, y acompanara los correspondientes certificados de nacimien-
to. Esta solicitud debera presentarse con una anticipacion no menor a diez
dias corridos, a fin de que se adopten las medidas que fueren pertinen-
tes, salvo que, en casos calificados, [la empresa] podra reducir el plazo de
preaviso. Este derecho no podra consolidarse como tacito y finalizara de
manera automatica en el momento que dejen de existir los presupuestos
de su otorgamiento. Este beneficio no se puede extender a supervisores,
coordinadores o jefaturas’.



(Contrato colectivo del sector Informacion y Comunicaciones).

5.3.13. Colacion para madre lactante y embarazadas

En tres instrumentos colectivos se pacta la entrega de una colacion diaria a madres
lactantes o mujeres embarazadas, compuesta de frutas y yogurt, o jugo y sandwich.

“Colacion especial: Las trabajadoras embarazadas y aquellas que amaman-
tan a sus guaguas recibiran diariamente un yogurt, una fruta y un comple-
mento apropiado y relacionado con lo anterior. Este beneficio lo percibiran
las trabajadoras en cuestion durante su embarazo y hasta un ano después
del nacimiento de su guagua”.

(Contrato colectivo de gran empresa del sector salud).

5.3.14. Ropa de trabajo para embarazadas

Aunque excepcionalmente, también se encuentran casos en los que los sindicatos han
pactado considerar vestuario para embarazadas.

‘La Empresa entregarda ropa diferenciada por género y mantendra stock dis-
ponible para embarazadas a contar del inicio del embarazo”.

(Contrato colectivo del sector salud)

5.3.15. Condiciones de reintegro para trabajadoras después del posnatal

El regreso después del postnatal ha sido tematizado por pocos sindicatos. Una de las
clausulas que cabe destacar es la que asegura un cargo y puesto equivalente a la tra-
bajadora, asi como un espacio fisico equivalente al que tenia antes de dejar la empresa.

La Empresa asignara a la trabajadora que regrese de su permiso de post
natal, el mismo cargo y un puesto de trabajo o espacio fisico equivalente al
que tenia al momento de iniciar el goce de este beneficio.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)
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Otra clausula de interés es la que pacta un regreso paulatino a las labores para quie-
nes regresan en modalidad de jornada completa.

Regreso Paulatino del Post natal: Se acuerdan las siguientes condiciones
de reintegro para las Trabajadoras que regresen luego del postnatal pa-
rental de jornada completa.

- Trabajadora Jornada 45 horas a la semana

Primer mes: salida tres horas antes del término de su jornada.
Segundo mes: salida dos horas antes del término de su jornada.
- Trabajadora Jornada 30 horas a la semana

Primer mes: salida dos horas antes del término de su jornada.
Segundo mes: una hora y media antes del término de su jornada.

Este permiso contempla el beneficio legal de alimentacion, percibiendo
el total de sus remuneraciones, Adicionalmente, este permiso es incom-
patible para aquellos Trabajadores que hagan uso del permiso postnatal
parental de media jornada.

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros)

5.4. Participacion en la vida sindical

Este tipo de clausulas busca destacar iniciativas que favorezcan la participacion sin-
dical, como la capacitacion sindical que algunas empresas ofrecen a sus trabajado-
res/as, permiso para participar en asambleas sindicales, fueros sindicales ofrecidos a
exdirigentes y dias de huelga remunerados.

5.4.1. Capacitacion sindical

En relacion a la capacitacion sindical, son 15 empresas las que destacan la impor-
tancia de la formacion de dirigencias, ademas de en muchos casos financiar estas
actividades. En algunos casos se sefiala la de un fondo de dinero para ser destinado a
este fin, que van de los 441 UF a las 3.200 UF. En otros casos las compafiias, asignan
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un monto maximo a cubrir por curso o programa para cada dirigente/a, las cifras en-
contradas varian entre las 31 UF y las 39 UF. En una empresa, se hall, ademas de la
cobertura de la capacitacion, el financiamiento del traslado, alojamiento y otros gas-
tos en que puedan incurrir los trabajadores/as. Se destaca el caso de un instrumento,
donde se plantea el disefio, en conjunto con el sindicato, de un plan de capacitacion
sindical.

“Atendidas las necesidades de capacitacion y educacion de la directiva
del Sindicato dirigente que desee capacitarse; podra realizar un diplo-
mado por ano, relacionado con las materias propias de su cargo. El presu-
puesto total asignado para este item es de $16.767.598 anuales”.

(Contrato colectivo del sector Actividades de atencion de la salud huma-
nay de asistencia social).

Complementariamente, en un instrumento se pact6 formacion en materias laborales
para todas las personas que integran el sindicato.

“La Direccion del Colegio conjuntamente con el Sindicato, organizara una

jornada de formacion a fin de llevar a cabo instancias de capacitacion en
materias laborales u otras de interés y vinculacion a su quehacer como
trabajadoras y trabajadores. La duracion y la distribucion del tiempo que
se destine para estos efectos sera de una sesion de 4 horas. La calen-
darizacion se hara de coman acuerdo entre la Direccion del Colegio y el
Sindicato en el mes de diciembre del ario anterior”.

(Contrato colectivo del sector Ensefianza).

5.4.2. Permiso para participacion en asambleas en horario laboral

En dos contratos colectivos se pactd un permiso para participar en asambleas sindi-
cales durante la jornada laboral. Esto es importante en la medida que “libera” tiem-
po para las socias y socios que no disponen de horas de trabajo sindical protegidas
legalmente, ayudando especialmente a quienes tienen otras responsabilidades que
asumir fuera de su horario laboral.
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‘La Empresa otorgara a los afectos a este contrato los permisos para
efectuar asambleas en jornada laboral tres veces por afio, no siendo su-
periores estos permisos a 90 minutos en cada oportunidad. Sin embargo,
la autorizacion solo regira para los 90 minutos antes del término de la
jornada de trabajo”.

(Contrato colectivo del sector Suministro de agua; evacuacion de aguas
residuales, gestion de desechos y descontaminacion).

“Se otorgaran 2 horas semestrales para asistir a asambleas sindicales y 1
hora maxima al semestre para asistir a votacion por cambio de directiva
o0 estatuto. Este permiso se debe ejercer anticipando el horario de salida
de la jornada ordinaria.

El otorgamiento de todos los permisos queda sujeto a la coordinacion
previa con la jefatura. Los permisos establecidos en esta clausula, no son
acumulables arfo a ano”.

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros)

5.4.3. Permiso para trabajo sindical de delegadas y delegados sindicales

Una manera de asegurar que la participacion de mujeres en las tareas sindicales no
sea a costa de un trabajo que se extiende fuera del horario laboral es incluir un per-
miso para que quienes ejercen el rol de delegadas o delegados puedan reunirse. Esta
clausula, encontrada en dos instrumentos colectivos, podria estimular la participa-
cion de las bases en roles puntuales y, en el mediano plazo influir en la renovacion de
los liderazgos.

70

‘La empresa otorgara 4 dias libres al arfio a los delegados (1 por tienda) y
al Directorio del Sindicato para realizar una reunion sindical. Esta reunion
debera ser anunciada por el sindicato con 15 dias de anticipacion para or-
ganizar turnos,

Los 4 dias de permisos indicados en el parrafo anterior seran pagados por
la empresa.



El sindicato informara la nomina de asistentes a los que debera pagar el
permiso. En caso de ausencia al hito convocado por parte de un trabaja-
dor(a) que recibio el dia libre adicional, no habra obligacion de pago para
la empresa”.

(Contrato colectivo del sector Actividades de alojamiento y de servicio
de comidas).

5.4.4. Fuero sindical extendido para dirigencias

En un instrumento se pacta un fuero sindical extendido para dirigencias que dejen de
ejercer funciones directivas en la organizacion. De acuerdo a lo previsto en el articulo
243 del Codigo del Trabajo, el fuero de las dirigencias se entiende hasta seis meses
después de haber cesado en el cargo, periodo en el que la empresa no podra poner
término al contrato sino con autorizacion judicial.

En el convenio en cuestion se propone un plazo adicional a lo legal de seis meses.

“En caso de que un dirigente sindical deje de ejercer funciones como di-
rector de la organizacion, se ampliara automaticamente el periodo de
fuero sindical por un plazo adicional a lo legal de seis meses a partir de la
fecha en que cesen dichas funciones directivas, Durante este periodo de
ampliacion del fuero sindical, el dirigente gozara de los mismos derechos
y protecciones establecidos por la legislacion vigente para los represen-
tantes sindicales en ejercicio, manteniendo su inmunidad laboral frente a
cualquier despido o sancion derivada de sus actividades sindicales”’,

(Convenio colectivo del sector Suministro de electricidad, gas, vapor y
aire acondicionado).

5.4.5. Pago de remuneraciones por dias en huelga

Elarticulo 355 del Codigo del Trabajo establece que el contrato de trabajo de quienes
participan en una huelga queda suspendido mientras ésta se desarrolle. En relacion a
ello, es que toma relevancia la clausula encontrada en un instrumento, que propone
la cobertura de remuneraciones de la mitad del tiempo de huelga.
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“la [empresa] se obliga a pagar dos dias de huelga efectiva a todos los
trabajadores involucrados en la presente negociacion colectiva’.

(Contrato colectivo del sector Ensefianza).

5.5. Desarrollo profesional

Este tipo de clausulas refiere a las posibilidades de perfeccionarse y hacer carrera en
la empresa. Las clausulas encontradas dicen relacion con las practicas profesionales,
facilidades para continuar estudios, desarrollo de carrera, la existencia de sistemas
de postulacion para ascensos y posibilidades de reconversion laboral por el desarro-
llo de nuevas tecnologias.

5.5.1. Practicas profesionales en la empresa

En tres instrumentos colectivos de la misma empresa se encontrd una clausula que,
anticipando la posibilidad de que algunas personas trabajadoras realicen estudios
mientras trabajan, pactan facilidades para que puedan realizar la practica en la mis-
ma empresa, siempre que se trate de una especialidad del mismo giro.

‘La Empresa otorgara facilidades para que sus Trabajadores que estudian
carreras técnicas o profesionales relacionadas directamente con el giro
del negocio de [la empresa] puedan efectuar sus practicas profesionales
en ella. Para tal efecto, los Trabajadores deberan postular anualmente a
la Gerencia de Personas, la que determinara los Trabajadores favorecidos,
segun la disponibilidad de cupos existentes en la respectiva drea para ta-
les practicas, la evaluacion del desempenio del Trabajador por su respec-
tivo jefe y la compatibilidad del ejercicio de la practica con la prestacion
efectiva de los servicios personales a que se encuentra obligado el Tra-
bajador”.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)
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5.5.2. Facilidades para atender a responsabilidades relacionadas con estudios su-

periores

En la misma linea, en otras empresas se otorgan permisos para atender a responsa-

bilidades académicas.

Las partes acuerdan el otorgamiento de los siguientes dias por concepto
de permisos por educacion:

- Estudios Superiores; 2 dias habiles al ario por examenes semestrales.
- Examen de Grado: 3 dias habiles al ario.

Para hacer uso de estos dias, el Trabajador no puede tener dias pendientes
de feriado legal de periodos anteriores, y su otorgamiento queda sujeto
a la coordinacion previa con su jefatura. Estos dias no son acumulables
ano a ano.

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros)

Ademas del permiso para dias puntuales, otro sindicato optd por pactar facilidades
para pactar horarios y jornada de trabajo y un permiso especial para rendir el examen

de grado.

“La Empresa reconoce la importancia del desarrollo de las personas me-
diante los estudios y perfeccionamiento, por lo cual buscara dar al Tra-
bajador(a) las facilidades para que pueda adaptar sus horarios y jornada
de trabajo al estudio, sin por ello dejar de cumplir su obligacion con el
trabajo. Asimismo, para los Trabajadores(as) afectos al presente contrato
colectivo, y en caso de que deba rendir examen de grado, la Compariia le
otorgara un permiso especial, por una sola vez, con goce de remuneracio-
nes de hasta 60 horas”.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

De manera complementaria, en un instrumento se pacta una colacion es-
pecial para quienes estan cursando estudios superiores:

“La [empresa] otorgara una colacion especial a los trabajadores y traba-
jadoras que cursen estudios presenciales o semipresenciales técnicos y
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universitarios vespertinos, correspondiente a $s23.179 (veintitrés ciento
setenta y nueve pesos) mensuales, durante los meses de marzo a diciem-
bre de cada ano. Este monto se reajustara trimestralmente, conforme a lo
indicado en el articulo 3 de este instrumento”.

(Convenio colectivo del sector Actividades financieras y de seguros)

5.5.3. Oportunidades de desarrollo de carrera en la empresa

En relacion con la posibilidad de hacer carrera en la empresa, un sindicato pacto en
su contrato colectivo que todo concurso pablico abierto para llenar un cargo sea in-
formado a todos quienes trabajan en la empresa, a fin de que, si lo desean, puedan

postular.

“Carrera funcionaria.

A partir de la entrada en vigencia de este contrato colectivo, en el evento
que la [empresa] iniciara un concurso pdblico abierto para llenar un cargo
que se encuentre vacante, este concurso debera ser comunicado a todos
los trabajadores/as de la [empresaj, a fin que éstos, en caso que lo deseen,
puedan participar en dicho concurso, incorporandose al proceso de selec-
cion del cargo en cuestion”.

(Contrato colectivo del sector Ensefianza).

5.5.4. Implementacion de un sistema de postulaciones a ascensos

En un instrumento se encontrd la mencion a un sistema de ascensos que se sirve de
una plataforma cuyo principio es que las personas postulantes de la misma empresa
ingresen en igualdad de condiciones. Sibien es la nica referencia encontrada en este
sentido, es relevante desde el punto de vista de ir cerrando brechas en el acceso a
cargos de toma de decisiones.
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"La empresa se compromete a implementar en el segundo semestre del
ano 2022 un sistema de postulaciones abiertas en la plataforma ED para
vacantes de ascensos al interior de la empresa, en el que se consideraran
en igualdad de condiciones para postular a todos los candidatos internos
que cumplan con los requisitos técnicos, de antigliedad, de desemperio e
idoneidad que exija el cargo.

Una vez implementado el sistema de postulaciones en la plataforma ED,
la empresa tendra un mes de marcha blanca para poder realizar gjustes
/o0 mejoras.

La empresa hara seguimiento a que los requisitos exigidos o la implemen-
tacion del sistema de ascensos no afecten de manera especial al personal
sindicalizado, caso en el cual se revisara las situaciones que pudieran es-
tar incidiendo en dicho resultado.

Los avances del proceso se iran informando al Sindicato en las reuniones
quincenales que se realizan con la organizacion sindical.”

(Contrato colectivo del sector Actividades de alojamiento y de servicio
de comidas).

5.5.5. Ascenso en la escala de remuneraciones al concluir estudios técnicos o
universitarios

En uninstrumento se pacta una serie de ascensos automaticos en la escala de remu-
neraciones como consecuencia de haber desarrollado y concluido estudios técnicos
0 universitarios una vez desempenandose en la empresa.

‘Los trabajadores y las trabajadoras que realicen estudios universita-
rios, técnicos o postgrados en cualquier Universidad o Instituto Téc-
nico reconocido por el Estado, en concordancia con los programas de
capacitacion que se impulsan al interior de [la empresal, al obtener
su grado académico ([Estudios en la empresa, nivel avanzadoj, técni-
co, profesional, magister y doctorado) seran ascendidos en un tramo.

Para aquellos trabajadores y las trabajadoras con estudios igua-
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les o superiores a nueve semestres, seran ascendidos en dos tramos,

Este beneficio podra ser otorgado al trabajador maximo en dos tramos
durante todo su ciclo laboral en [la empresal.

Grado Académico Semestres Ascenso
[Nivel avanzado en la empresa] - 1 Tramo
Técnico 4 1 Tramo
Universitarios 6 1 Tramo
Universitarios 9 2 Tramos
Magister/ Doctorado - 1 Tramo

1. Los estudios deben ser afines al rubro Bancario, en concordancia con los
programas de capacitacion [de la empresal.

2. Los estudios deberan haberse iniciado con posterioridad al ingreso del
Trabajador o trabajadora a [la empresa/.

3. El beneficio puede invocarse hasta un arfio después de la fecha de otor-
gamiento del titulo.

4. Se podra otorgar ascenso por estudios superiores de 1 tramo para con-
tinuidad de estudios. Rige para titulaciones desde el 1 de diciembre de
2021.

5. Se garantiza un minimo de $10.000.- (diez mil pesos) por tramo’.

(Convenio colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).

5.5.6 Ascenso en la escala de remuneraciones por mérito

El mismo sindicato que pacta ascensos por estudios, pacta ascensos vinculados a la
evaluacion de desempefio, configurando con ello condiciones conocidas y objetivas
para hacer carrera en la empresa. Este tipo de clausulas no fueron identificadas en
otras empresas.
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Con el objeto de premiar la excelencia en el desemperio de los trabaja-
dores y las trabajadoras, [la empresa] ascendera anualmente en un tramo
al 25% del total de trabajadores de la dotacion. Para su aplicacion se uti-
lizara como base el Ranking anual de Incentivos, clasificado por familias
de cargos para los segmentos de ventas y posventa, y clasificado por je-
faturas y no jefaturas para Areas Centrales. El aumento minimo sera de
$10.000.- (diez mil pesos).

(Convenio colectivo del sector Actividades financieras y de seguros)

5.5.7 Reconversion laboral

Enotroambitode cosas,unodelossindicatos de unaempresapactounaclausularelati-
vaalareconversionlaboral. Haciéndose cargo de las transformaciones tecnologicas en
laindustria pone el acento en que las personas trabajadoras tengan acceso a capacita-
ciénoportunay pertinente,y en que el sindicato sea informado de cambios relevantes.

“La empresa realizara las actividades de capacitacion necesarias al esta-
blecimiento y desarrollo de nuevas tecnologias. Estos programas de reen-
trenamiento y de mejora de habilidades buscan apoyar a los trabajadores
para que se adapten con mayor facilidad a las nuevas herramientas tec-
nologicas que se incorporen a su trabajo. La realizacion de las actividades
de capacitacion estara supeditada a las necesidades derivadas de la des-
cripcion de funciones del trabajador que deban ser cubiertas por esta via.

La empresa, ante transformaciones tecnologicas masivas o relevantes,
esto es, que afecten un area, o seccion de un area completa, o importen la
sustitucion plena de un sistema, establecera los mecanismos adecuados
de informacion a la organizacion sindical.

Para mayor abundancia, para estos fines, se entiende por transformacio-
nes tecnologicas relevantes, todas aquellas que impliquen cambios sig-
nificativos y permanentes en la utilizacion de elementos o componentes
innovadores o forma de ejecutar las funciones contratadas, que despla-
cen a los que se utilizan en un momento dado”.

(Convenio colectivo del sector Informacion y comunicaciones)
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5.6. Condiciones laborales

Corresponden a aquellas clausulas que regulan los aspectos relacionados con las con-
diciones de trabajo y del espacio laboral de trabajadores y trabajadoras. Las clausulas
aqui contenidas tratan de Igualdad de remuneraciones, Seguridad y salud laboral,

5.6.1. Igualdad de remuneraciones

La Ley N°20.348, Resguarda el derecho a la igualdad en las remuneraciones, esta-
blece que hombres y mujeres deben recibir la misma remuneracion por realizar el
mismo trabajo, buscando disminuir la brecha salarial entre ambos sexos y reafirmar
el principio de no discriminacion en materia laboral.

En siete instrumentos se encontraron clausulas que aluden a la igualdad de remune-
raciones entre hombres y mujeres, siempre, con enunciados que son declarativos y
replican lo que la Ley ya establece.

‘Equidad de Género de las Remuneraciones.

El empleador dara estricto cumplimiento al principio de igualdad de re-
muneraciones entre hombres y mujeres que presten un mismo trabajo,
pudiendo realizar diferencias objetivas fundadas, entre otras razones, en
capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad,
las que no se consideraran arbitrarias para ningdn efecto”.

(Convenio colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

5.6.2. Incremento escalonado de las remuneraciones

Dado que las mujeres estan sobrerrepresentadas en las categorias ocupacionales a
las que se les atribuyen menores ingresos, un reajuste real escalonado como el del
siguiente contrato colectivo puede contribuir a corregir en algo dicha situacion:

“Adicional al regjuste por I.RC, durante la vigencia del presente contrato
se aplicara sobre el Sueldo Base de las personas con mas de 25 horas cro-
noloégicas contratadas y afectas al presente instrumento, los incrementos
que se exponen en el siguiente cuadro:
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Sueldo Base 1° Marzo 2025 1° Marzo 2026

Menor a $1.500.000 $21.000 $21.000
Entre $1.500.000 y $2.499.999 $18.000 $18.000
Mayor o igual a $2.500.000 $17.000 $17.000

Para las personas con 25 horas cronologicas o menos contratadas, se apli-
cara el 50% del incremento sefalado en la tabla anterior”.

(Contrato colectivo de gran empresa del sector Ensefianza).
5.6.3. Sueldo base minimo ético

La negociacion de pisos minimos éticos para las remuneraciones es infrecuente en los
instrumentos analizados. Sin embargo, constituyen una medida que permite subir las
remuneraciones de todas las personas trabajadoras sefialando un umbral minimo que
la empresa se compromete a respetar. Como hemos visto, dado que las mujeres suelen
tener ocupaciones peor remuneradas que los hombres, es probable que este tipo de
clausulas las beneficie especialmente.

Las clausulas encontradas pactan pisos minimos entre los $550.000 y los $830.000 (o
el doble del ingreso minimo mensual).

“Sueldo Base minimo ético

A contar del 1° de junio de 2023 se incrementaran hasta un sueldo base
minimo ético de s 550.000.- (quinientos cincuenta mil pesos brutos) los
sueldos base mensuales de los trabajadores que, a esa fecha, perciban una
remuneracion mensual basada solamente en su sueldo base, o con un com-
ponente variable igual o menor al 20% del total de su remuneracion (suel-
do base mas variable), inferior al citado monto de $550.000.- brutos. (..)".

(Contrato colectivo gran empresa sector Industrias manufactureras)
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‘“Los trabajadores cuya jornada ordinaria de trabajo sea de 45 horas se-
manales, tendran derecho a percibir una remuneracion bruta mensual que
no podra ser inferior a la suma de $820.000.- o bien, el doble del ingreso
minimo mensual fijjado por ley, segin el monto que resulte superior, sin
considerar el sobresueldo”.

(Contrato colectivo del sector Informacién y comunicaciones)

Adicionalmente, se encontro una clausula que, sin especificar un valor especifico para

el piso de remuneraciones de la empresa, plantea la voluntad de elevar los salarios
por sobre el minimo legal.

“Declaracion sobre ingreso minimo.

La empresa propendera en la medida de lo posible, de forma volunta-
ria, y siempre de manera responsable, con la finalidad de mantener un
crecimiento sostenible que permita mantener el empleo y crear nuevos
puestos de trabajo, en ir acercandose progresivamente a un ingreso supe-
rior al minimo legal para jornadas de 45 horas, con el objetivo de brindar
mejores oportunidades y calidad de vida a los trabajadores que forman
parte de nuestra organizacion”.

(Contrato colectivo del sector Actividades de alojamiento y de servicio
de comidas).

5.6.4. Estabilidad laboral

En tres instrumentos colectivos se encontrod una clausula de caracter declarativo que
refiere a la estabilidad en la empresa.
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‘La Empresa resguardara el empleo de cada uno de los Trabajadores invo-
lucrados en la presente negociacion colectiva a través del desarrollo de
politicas de recursos humanos compatibles con las actuales condiciones
de competitividad que la Empresa mantiene en el mercado (..).

La directiva sindical sera informada del término del contrato de trabajo
de cualquiera de sus socios.”

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)



5.6.5. Movilizacion en horario nocturno

En algunos instrumentos se pacta movilizacion en horario nocturno, cuestion que va
en la linea de proteger a las personas trabajadoras y entregarles seguridad de que
llegaran bien a sus hogares. Esto es particularmente importante en el caso de las mu-
jeres, ya que su percepcion de inseguridad en el transporte publico es mas alta que
entre los hombres (Universidad de Los Andes, 2023)

“El Trabajador que efectde sus labores mas alla de las 23:00 horas y has-
ta las 7:00 horas, ambas inclusive, recibira de la Empresa la movilizacion
pertinente desde y hacia su domicilio habitual, registrado en su hoja de
vida dentro de la Region Metropolitana, o de la ciudad respectiva, en for-
ma individual o colectiva. Excepcionalmente, se otorgara el presente be-
neficio entre las 22:00 horas y hasta las 8:00 horas, ambas inclusive, los
dias domingos y festivos,

En cumplimiento de esta obligacion, la Empresa pondra a disposicion del
Trabajador un vehiculo para tal efecto, o bien, un vale de radio taxi, el que
debera ser utilizado solo para el dia de su emision, lo que sera determina-
do por la Empresa segdn sus necesidades’.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

5.6.6. Movilizacion para personas en situacion de discapacidad

Una clausula muy especifica, pero de gran valor para las personas con discapacidad es
la que establece beneficios especiales para su movilizacion.

Con la finalidad de colaborar en la movilizacion de los Trabajadores en
situacion de discapacidad, la Empresa otorgara estacionamiento gratuito
Y asignado a aquellos Trabajadores que cuenten con movilizacion propia.
Por otra parte, respecto de aquellos Trabajadores con discapacidad que se
movilicen en transporte pablico, se les pagara una asignacion especial de
movilizacion, adicional a la establecida en la clausula Vigésima Novena
del presente instrumento, ascendente a $102.276.- mensuales. Esta asig-
nacion no se otorgara si el Trabajador es beneficiario del estacionamiento
consignado en el inciso primero de la presente clausula.
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En ambos casos la discapacidad debera estar calificada y certificada en
virtud del articulo 13 de la ley N° 20,422,

(Contrato colectivo del sector Informacién y comunicaciones)

5.6.7. Salud y seguridad en el trabajo

No son frecuentes las clausulas que refieran a la salud y seguridad en el trabajo, y me-
nos las que refieran a la Politica Nacional de Salud y Seguridad en el Trabajo vigente
que, incorporando la perspectiva de género y diversidad, reconoce que las personas
pueden experimentar riesgos especificos debido a sus diferencias y a las expectati-
vas sociales existentes (Subsecretaria de prevision social, 2024).

La Empresa se compromete a dar cumplimiento a la politica nacional de
salud y seguridad en el trabajo, conforme a las definiciones que el area de
prevencion vaya determinando conforme a esta politica.

En tal sentido, la Empresa durante el mes de diciembre de 2022 y cada
vez que ello asi ocurra, informara al Sindicato sobre las eventuales modi-
ficaciones al protocolo ECA, recibiendo de parte de este la correspondien-
te retroalimentacion para las mejoras que sean necesarias.

Las partes acuerdan que la Empresa hara una capacitacion previa a los
trabajadores que deban aplicar el protocolo ECA, en la que podra partici-
par el Sindicato.

(Contrato colectivo Actividades de atencion de la salud humana y de asis-
tencia social)

En otro instrumento se encuentra la referencia a la seguridad en el trabajo enfatizan-
do la importancia de un ambiente laboral sano y seguro.
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[La empresa] se obliga a crear un ambiente laboral sano y seguro para
sus colaboradores/as mediante acciones destinadas a prevenir y mitigar
situaciones de violencia en el ejercicio de sus funciones.

En razén de lo anterior, [la empresal se compromete a adoptar una se-
rie de medidas, incluida la revision del protocolo actual de seguridad y
ofrecer tutela judicial efectiva a los colaboradores y colaboradoras que



se vean afectados por acciones de terceros que atenten contra su vida y
salud en el trabajo, sumando trabajo, sumando la creacion de una instancia
con el Sindicato a efectos de revisar en forma permanente medidas que
garanticen la seguridad para personas en el ejercicio de sus funciones,

(Contrato colectivo del sector de servicios financieros).
5.6.8. Atencion de la salud

La salud de la mujer no aparece con frecuencia vy, si lo hace, es principalmente es
asociada a las clausulas de maternidad y embarazo. En este sentido destaca la exis-
tencia de iniciativas dirigidas también a mujeres no madres. Se halld entonces, en
siete instrumentos el beneficio gratis o con copago de realizacion de examenes y
procedimientos de salud preventivos para mujeres segin su edad - como el papa-
nicolau, mamografia, ecografia, hemograma; EKG; orina completa; creatinina; Perfil
bioguimico, cancer cérvico uterino-; chequeos médicos gratuitos; y también atencion
oftalmologica.

“La [empresal mantendra su politica de promocion y prevencion en sa-
lud para la Comunidad Universitaria. En particular otorgara a los socios
¥ socias: examenes preventivos de patologias mas prevalentes por sexo
(cancer cérvido uterino, de mamas, prostata y testicular)’.

(Contrato colectivo del sector Ensefianza).

Se destaca el caso de un sindicato que pacta la entrega de apoyo econdmico para
siete trabajadoras por afio que sean parte de un programa de fertilidad, con un fondo
de 600 UF.

“Apoyando la Fertilidad. Las partes acuerdan suscribir un programa anexo
al presente instrumento, tendiente a entregar cobertura para apoyar par-
cialmente programas de fertilidad respecto de trabajadoras beneficiarias
del presente Convenio Colectivo. Las Partes convienen un plazo de 60 dias
para iniciar las conversaciones tendientes a desarrollar este Programa
¥ las condiciones para su entrega, considerando un maximo de 7 cupos
anuales equivalente a 600 UF (Seiscientas Unidades de Fomento)”.

(Convenio colectivo del sector de servicios financieros).
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Sobresale también otro caso, donde la empresa acordd con el sindicato asumir el

costo de la primera consulta psiquiatrica de las personas trabajadoras que se en-
cuentren en situacion de duelo.

5.6.9. Autocuidado

De manera excepcional se encuentran clausulas que aluden al autocuidado, mediante
la promocion de actividades de proteccion de la salud mental o sefalando el desa-
rrollo de una agenda de trabajo para abordar el cuidado de las personas trabajadoras.

La empresa se compromete a promover y a realizar actividades tendien-
tes a dar a conocer los beneficios que la Caja de Compensacion, Mutuali-
dad y Seguro de Salud Complementario de Salud otorga a los trabajado-
res. Del mismo modo promoveran el uso en beneficio de los trabajadores
y sus familias. Las partes revisaran sobre la suficiencia de las prestaciones
proporcionadas por los prestatarios antes senalados, al objeto de evaluar
la pertinencia de proporcionar nuevos beneficios o prestaciones por parte
de la empresa a contar del ario 2023",

(Contrato colectivo del sector Actividades de alojamiento y de servicio
de comidas).

“La [empresa] y la Directiva Sindical tendran una instancia de dialogo per-
manente, a lo menos trimestral, para trabajar una agenda de trabajo co-
mdan y abordar tematicas relativas al cuidado de los trabajadores”.

(Contrato colectivo del sector Ensefnanza)

Seguramente para corregir una situacion de desigualdad previa, un instrumento ex-

plicita que las actividades deportivas que se desarrollan en la empresa deben favo-

recer por igual a mujeres y hombres:
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‘La empresa favorecera por igual el desarrollo de las actividades deporti-
vas del personal masculino y femenino para lo cual aportara fondos anua-
les, previamente convenidos con la organizacion que los trabajadores y
trabajadoras han definido para estos efectos, en este caso, el Club De-
portivo [de la empresa)”.

(Contrato colectivo del sector Industrias manufactureras)



5.7.Acoso y violencia en el trabajo

La Ley N°21.643, también conocida como Ley Karin, establece un marco legal para
prevenir y sancionar el acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo. Su entrada en
vigencia se concreto cuando la mayoria de los instrumentos revisados ya habian sido
suscritos, pese a lo cual se encontraron algunas menciones a los tres grandes temas
que aborda esta ley.

5.7.1. Acoso sexual

El acoso sexual aparece escasamente mencionado en los instrumentos colectivos
(s6lo en cuatro empresas) y el contenido varia entre un instrumento y otro. En un ins-
trumento se incluye la definicion de acoso sexual y destaca la relevancia de este en el
espacio laboral, sefialando también las implicancias legales de estos actos.

En otro instrumento se hace referencia al establecimiento de un protocolo contra la
violencia de género, en el instrumento se incluye ademas permiso de dias de protec-
cion a la victima, asistencia psicologica y adecuacion de sus condiciones laborales.

El tercer instrumento define y tipifica acoso sexual, canales de denuncia y procedi-
miento para abordarlo dentro de la empresay vinculo legal.

El cuarto instrumento que aborda el tema destaca la importancia de la difusion y la
existencia de canales de informacion, de denuncia y contencion vinculada a acoso
sexual, sin incluir informacion de protocolos.

“Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato libre de
violencia, compatible con la dignidad de la persona y con perspectiva de
género. Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, en-
tendiéndose por tal el que una persona realice en forma indebida, por
cualguier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por
quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo. En caso de discrepancia entre la presente
definicion y lo establecido en el Codigo del Trabajo, primara la definicion
legal”

(Contrato colectivo del sector Enserianza).
La Empresa velara porque todos los Trabajadores conozcan los procedi-
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mientos de investigacion de los casos de acoso laboral y sexual, de acuer-
do a lo senalado en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
de [la empresal. Asimismo, comunicara los canales de recepcion de de-
nuncias y contencion para victimas de manera que todos los Trabajadores
y Trabajadoras puedan contar con la informacion necesaria para prevenir
V denunciar conductas que consideren vulneran sus derechos.

Junto con lo anterior, la Empresa se compromete a dar estricto cumpli-
miento a los principios consagrados en el Convenio 190 de (a OIT ratifi-
cado por nuestro pais relativo a la violencia y el acoso durante el trabajo,
en relacion con el trabajo o como resultado del mismo. Lo anterior, dentro
de las mismas condiciones que aplique y considere la legislacion nacional
al respecto”.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

5.7.2. Acoso laboral

Del mismo modo que pata el acoso sexual en el trabajo, la Ley N°21.643 establece un
marco legal para prevenir y sancionar el acoso laboral.

En los instrumentos se hallaron solo cuatro menciones al acoso laboral. Una empre-
sa, define el acoso laboral y su vinculo con lo legal. Otra, destaca la importancia de
la difusion y canales de informacion para denuncia y contencion vinculada a acoso

laboral. Una tercera compaiiia, define y tipifica acoso laboral, canales de denuncia y
procedimiento para abordarlo dentro de la empresa y sefialando también las impli-
cancias legales de estos actos.
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“La Empresa velara porque todos los trabajadores conozcan los procedi-
mientos de investigacion de los casos de Acoso Laboral y Sexual (..) Asi-
mismo, comunicara los canales de recepcion de denuncias y contencion
para victimas de manera que todos los trabajadores y trabajadoras pue-
dan contar con la informacion necesaria para prevenir y denunciar con-
ductas que consideren vulneran sus derechos.” (Contrato colectivo del
sector Informacion y comunicaciones).



5.7.3. Violencia en el trabajo

En dos instrumentos se acuerda complementar el subsidio de incapacidad temporal
derivada de actos de terceros, como medida que reconoce la exposicion de las per-
sonas trabajadoras a hechos de violencia en el trabajo.

“Si por la naturaleza de los servicios prestados por el trabajador/a, en
el ejercicio de sus funciones, éste se ve afectado por actos de terceros
como atentados, asaltos, amenazas, lesiones, manifestaciones populares
o similares, que sean calificados como accidentes del trabajo, segin la
legislacion vigente, la Empresa pagara la diferencia entre el promedio de
las altimas 3 remuneraciones y la cantidad que el trabajador/a reciba del
organismo que le corresponda pagar sus remuneraciones y prestaciones,
de manera que el trabajador/a pueda recibir su remuneracion integra por
el periodo qgue le corresponda”.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

Ademas, en dos instrumentos se pacta asistencia legal gratuita para la persona que
sea victima de acoso.

“La Empresa proporcionara a los Trabajadores asistencia legal gratuita en
las gestiones extrajudiciales o judiciales que tengan relacion con hechos
delictuales o cuasi delictuales de que sean victimas, producidos a causa
0 con ocasion de la prestacion de sus servicios, en coberturas noticiosas
qgue se realicen en situaciones de riesgo. La Empresa debera generar un
procedimiento que les permita a los Trabajadores conocer los tramites
necesarios para hacer efectiva esta asesoria”.

(Contrato colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

“La [Empresa] y el Sindicato entregaran asistencia judicial, en las mis-
mas proporciones, a los funcionarios del Establecimiento gque sean objeto
de agresion fisica y psiquica por parte de alumnos, madres, padres, apo-
derados, tutores, familiares y amigos, del que agrede, que ocurra dentro
o fuera del Establecimiento y que se relacione con su funcion profesio-
nal o laboral. Una comision compuesta por el presidente del Sindicato o
quien lo represente, el encargado de Convivencia Escolar, Direccion y/o

un representante que éste designe, y un representante de la Corporacion,
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evaluaran la naturaleza del incidente y definiran si este beneficio corres-
ponde ser otorgado”.

(Contrato colectivo del sector Ensefnanza)
5.8. No discriminacion y promocion de la igualdad

Este tipo de clausulas son tan excepcionales como valiosas desde la perspectiva de
promover la igualdad. Algunas tienen un caracter declarativo y otras apuntan a cam-
biar practicas asentadas o a establecer medidas afirmativas en favor de las mujeres.

5.8.1. Acceso a cargos de liderazgo para las mujeres

Como una medida que busca potenciar la presencia femenina en cargos de liderazgo
uno de los instrumentos considera la siguiente clausula que denomina de “equidad
de género”:

“En coherencia con los tiempos actuales y en linea con campanas que [la
empresal ha realizado, se define que se potenciara la consideracion de
mujeres para ocupar los cargos de liderazgo de la compania.

Entendemos por segmento de mandos medios los cargos de: jefatura, su-
pervisor, coordinador.

Para cumplir con esta clausula, toda basqueda externa que se realice para
estas posiciones debera considerar al menos a 1 mujer en la terna. Cuan-
do la vacante se ocupe a través de un concurso interno, se fomentara la
participacion femenina, pero no sera causa para dejarlo desierto”.

(Convenio colectivo del sector Informacion y comunicaciones)

5.8.2 Uso de un lenguaje inclusivo

En relacion al uso del lenguaje en los instrumentos, principalmente se usa la palabra
“trabajador” para referirse a las personas trabajadoras de la empresa. La palabra “tra-
bajadora” suele aparecer en los instrumentos colectivos vinculada a los apartados de
maternidad y cuidados. En menor medida, varias empresas refieren permanentemen-
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te al “trabajadory a la trabajadora”, y en algunos casos se hallé un uso indeterminado,
que usa un lenguaje inclusivo en algunos segmentos y luego cambia a la expresion
“trabajador”. En uno de los instrumentos se pacta que en todas las comunicaciones de
la empresa deba hacerse uso de un lenguaje inclusivo.

5.8.3. Diversidad de género e inclusion

Son las leyes N°20.609 y N©21.015, que respectivamente establecen medidas contra
la discriminacion laboral y promueven la inclusion en los espacios de trabajo de las
personas en situacion de discapacidad.

Enrelacion a estas es que son escasas las clausulas que se refieren a diversidad, men-
cionada en 10 empresas, principalmente vinculadas a igualdad de género. En tres
instrumentos la diversidad es planteada como sin discriminacion por motivos de
género, orientacion sexual, origen social, etnia. Una empresa se compromete con la
promocion de una cultura de respeto y valoracion por la diversidad y el desarrollo de
acciones de sensibilizacion y orientacion.

En seis empresas se menciona la equidad de género, como un acuerdo convenidos
por las partes, para trabajar por la igualdad y no discriminacion. Solo dos de estas,
plantean medidas concretas para avanzar hacia dichos objetivos.

Una propone un plan de equidad de género y no discriminacion para aplicarse al in-
terior del espacio laboral, mediante acciones y metas para construir una comunidad
diversa, inclusiva y equitativa en derechos y responsabilidades. Se plantea el com-
promiso de tomar como referencia la norma NCh 3262-2012, evaluando su certifi-
cacion; promover iniciativas y de investigacion sobre diversidad y equidad de género
con apoyo de distintas unidades, implementar una politica de paridad que pueda
luego difundirse mediante talleres semestrales; la organizacion de una conferencia
anual sobre paridad en colaboracion con el sindicato; incorporar gradualmente el len-
guaje inclusivo en la comunicacion; ademas el sindicato informara trimestralmente
sobre situaciones contrarias a estos objetivos para que la empresa pueda corregirlas.

La otra empresa en tanto, define que se potenciara la consideracion de mujeres para
ocupar los cargos de liderazgo de la compaiiia, donde toda basqueda externa que se
realice para estas posiciones debera considerar al menos a 1 mujer en la terna, una

vez que la vacante se ocupe a través de un concurso interno. Este tipo de medidas
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impulsa la igualdad de oportunidades y promueve una representacion mas equilibra-
da de género al interior de los espacios laborales y puestos de poder. La inclusion de
mujeres en roles de mando no solo podria enriquecer la toma de decisiones al aportar
una diversidad de perspectivas, sino que también rompe barreras historicas de géne-
ro en el lugar de trabajo.

Sobre personas en situacion de discapacidad, es que solo una empresa se compromete
a mantener y promover una politica, que incluye ajustes en espacios e infraestructuray
la generacion de informes de anuales sobre la situacion de inclusion y/o discriminacion
del personal.

5.8.4. Prevencion y mitigacion de situaciones de violencia intrafamiliar

Solo encontradas en dos instrumentos, se mencionan acciones en esta materia vincula-
das a permisos. En un caso se pacta un permiso de dos dias con goce de remuneracion
a victimas para tramites y en el otro, cinco dias habiles también para tramites y ademas
para tratamiento. En ambos casos se solicita certificar la denuncia ante policia local.

“Se otorgara a los trabajadores un permiso de cinco dias habiles para trami-
tes y tratamientos sicologicos en caso de violencia intrafamiliar. Dicho per-
miso se otorgara siempre que se haga la denuncia respectiva y se certifique
la asistencia a tratamientos médicos o terapias sicologicas.”

(Contrato colectivo del sector Actividades financieras y de seguros).
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3 3 V1. Conclusiones

El objetivo de este estudio fue describir el tratamiento de medidas que contribuyan
a la igualdad de género en los instrumentos colectivos vigentes en Chile. En total, se
identificaron cerca de mil clausulas de género que abordan una gran diversidad de
tematicas.

Aunque la negociacion salarial continle siendo lo que Abramo y Rangel (2003) deno-
minaron “el nacleo duro y permanente de la negociacion” la presencia de disposicio-
nes que contribuyen a la igualdad es muy relevante en los instrumentos colectivos
analizados. Sea a través de medidas relacionadas con el tiempo de trabajo, mediante
asignaciones monetarias o por medio de otros mecanismos, el tema esta presente y,
en la mayor parte de los casos, rebaza en contenido y alcance lo que esta establecido
en la legislacion nacional.

Los sindicatos han ido incorporando clausulas de género de manera paulatina, en al-
gunos casos replicando lo sefalado en la ley, en otros casos ampliandolo, pero tam-
bién, innovando.
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1. Las tematicas mas abordadas

Las clausulas mas ampliamente abordadas son aquellas que tienen que ver con la
familia y las responsabilidades de cuidados que se le asocian. Los instrumentos revi-
sados incluyen disposiciones de uso del tiempo, asignaciones monetarias y también,
algunas clausulas que promueven buenas practicas, en el sentido de intencionar un
mejor reparto de responsabilidades entre mujeres y hombres. En esta linea se sitlan
las clausulas sobre responsabilidades familiares, las de maternidad y paternidad y las
de conciliacion de la vida laboral y familiar.

La alta frecuencia con la que los sindicatos promueven clausulas de este tipo da cuen-
ta de la importancia de la crisis de cuidados en la vida cotidiana de las personas y de
la necesidad de imaginar estrategias para contribuir a abordarla -también- desde las
soluciones que las organizaciones de la sociedad civil puedan ofrecer. Se busca y se
encuentra en la empresa una aliada para esto. Cabe recordar que ya en los estudios
de principios de este siglo desarrollados por Rangel (2004), Abramo y Rangel (2005)
y Salinero (2008), se advertia que en el caso chileno la inclusion de disposiciones re-
lativas al cuidado de otras personas era muy relevante. En la actualidad, las medidas
consignadas en sus estudios han sido ampliadas y perfeccionadas.

2. Una cuestion de enfoque: ;maternalismo, familiarismo o qué?

Algunas de las clausulas que bien podrian hacerse extensivas a los hombres tienen
como destinatarias a las mujeres en su calidad de madre o futura madre. Son excep-
cionales los instrumentos que tienen una postura consistente en cuanto a promover
la corresponsabilidad de los cuidados o que, intencionan cambios en las practicas
cotidianas de los hombres, estimulando por ejemplo que acudan al control sano o
que tomen dias de permiso tras el nacimiento de su hija o hijo.

Con todo, mas que un enfoque maternalista, lo que se lee en el conjunto de instru-
mentos revisados es uno donde la figura central es la familia. Una familia que la orga-
nizacion sindical y la empresa tienen en consideracion en toda su historia, desde su
formacion hasta el deceso de alguno de sus integrantes, como si buscaran acompa-
farla y estar presente ante las eventualidades que pueden afectarla negativamente
o reducir la carga econdmica que significa solventar sus necesidades educativas, de
salud y ante emergencias imprevistas. La multitud de permisos y asignaciones mo-

93



netarias o en especies relacionadas con miembros de la familia dan cuenta de este
énfasis.

3. ¢Cuanto se avanza respecto de lo normado en la Ley?

Por otro lado, se aprecia que, al igual que en los estudios de referencia, existen clau-
sulas que replican lo establecido en la legislacion laboral y clausulas que representan
un efectivo avance. La mayoria de las clausulas avanza sobre lo legal, abriendo la
puerta a la instalacion de nuevos derechos. Si bien esto es una buena noticia, lla-
ma la atencion que, en algunos de estos instrumentos, seleccionados por tener un
tratamiento especial de las tematicas de género, existan clausulas que rebajan los
minimos legales o que parecen tenerlos como un gran beneficio otorgado por la em-
presa. En tal sentido, cobra relevancia preguntarse por la formacion de los liderazgos
sindicales y de las bases organizadas, ya que no tiene sentido rebajar en un acuerdo
directo con la empresa lo que la legislacion ya consagra.

4. Clausulas de avanzada

En un sentido inverso, otra arista que se desprende de este estudio es que la ne-
gociacion colectiva se ha transformado en una herramienta para reivindicar como
derechos asuntos de avanzada, asuntos de alta relevancia social y que la legislacion
tarda o ha tardado en incorporar. Materias como el acoso y la violencia en el trabajo,
recientemente incorporadas a través de la Ley Karin, ya habian sido tratadas hace
anos en instrumentos colectivos del sector Ensenanza, por ejemplo. Otros ejemplos
en este sentido son las clausulas que intentan volver realidad la equidad salarial, la
igualdad de oportunidades en el acceso a cargos de toma de decision o la violencia
domeéstica.

Con independencia de si se trata de clausulas poco recurrentes o no, el analisis reali-
zado muestra que algunos sindicatos ponen sobre la mesa negociadora asuntos clave
para avanzar en la igualdad de género. Entre ellos, mecanismos para que el espiritu
de algunas leyes que van en este sentido se materialice en practicas concretas, pero
también, medidas que promueven cambios culturales al interior de las empresas y en
el ambito de las relaciones familiares.

En su estudio sobre la incorporacion de materias de género en la negociacion colec-
tiva, Salinero concluia que “los instrumentos colectivos no reconocen la crisis emer-
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gente del matrimonio en el pais y tampoco las familias monoparentales” (Salinero,
2008, p.90). Dieciséis afos después, vemos que la nocion de familia admite la diversi-
dad que antes quedaba oculta en el modelo tradicional de familia nuclear legalmente
constituido, pero que no siempre es asi.

En la actualidad, junto con la incorporacion del acuerdo de union civil, algunos instru-
mentos consideran la existencia de familias diversas: aquellas en las que hay convi-
vencia de hecho, aquellas que estan conformadas por parejas homoparentales, aque-
llas en las que abuelos, bisabuelos, nietos y mascotas también son reconocidos como
parte de la familia. Junto con ello, algunos instrumentos tienen en consideracion que
la familia no siempre vive en la misma ciudad e incorpora incrementos en los bonos
y permisos que se aplican cuando el ejercicio de lo pactado implica realizar viajes
dentro del pais o al extranjero.

El punto es importante porque uno de los patrones que fue posible advertir en la revi-
sion realizada es que existe un modelo familiar de provision de “beneficios”. El alcan-
ce de las disposiciones en esta materia dependera, por tanto, de cual sea la definicion
de familia que se utilice. En algunos instrumentos esta aparece al inicio, incorporada
dentro de un glosario que por lo general se materializa en bonos para atender nece-
sidades especificas o en tiempo para que las personas trabajadoras puedan destinar
al acompanamiento, cuidado o memoria de sus familiares.

5. Lo pendiente

Los temas menos tratados son los que dicen relacion con la eliminacion de brechas
en el empleo desde el inicio de la relacion laboral hasta su término: reclutamiento y
seleccion, desarrollo de carrera, equidad salarial, acceso a cargos de jefatura y toma
de decision, y medidas que tengan en cuenta la discontinuidad de las trayectorias
laborales de las mujeres y su desmejorada posicion en términos de pensiones. Temas
en los que haria falta profundizar son la equidad salarial (mas alla de la declaracion
de principios), la garantia de tener espacios laborales libres de violencia y acoso, y
medidas de accion positiva para aumentar la participacion de los padres en las tareas
de cuidados.

Si bien hay algunas medidas interesantes en el ambito de la corresponsabilidad en
los cuidados, todavia hay medidas que aparecen como una ayuda para las mujeres,
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en lugar de estar abiertas a todas las personas. Avanzar hacia una vision no mater-
nalista de los cuidados es clave. El derecho al cuidado aparece, sobre todo, ligado al
derecho a cuidar de hijas e hijos. Excepcionalmente se abre a la posibilidad de cuidar
a la parejay solo en ocasiones, a padres. El derecho a ser cuidada o cuidado se mate-
rializa en la forma de procurar el acceso a prestaciones de salud fisica y mental, pero
es escasamente abordado.

Es importante que los sindicatos elaboren un diagnodstico acerca de las estructuras
familiares de sus socias y socios, puesto que en ocasiones la redaccion de las clau-
sulas excluye vinculos de pareja no legales, o deja en desigual posicion a hijas e hijos
que son adoptados respecto de los que no lo son. En tal sentido, parece recomenda-
ble pensar la familia de la manera mas amplia posible y no solamente con la optica
del modelo tradicional.

La comparacion entre instrumentos suscritos por distintos sindicatos en una misma
empresa muestra la existencia de dos escenarios. Uno, en el que existen diferencias
minimas entre los instrumentos, con nulas o pequenas variaciones entre asignacio-
nes pactadas o dias de permiso, y otro, en el que algunos sindicatos consiguen pactar
condiciones significativamente mejores o diferentes. Hay aqui diferencias visibles
especialmente cuando se trata de sindicatos profesionales y técnicos o administra-
tivos.

6. Las historias que cuentan los instrumentos colectivos

Detras de cada instrumento colectivo existe una historia de dialogo al interior del
sindicato en la que se plantean iniciativas, se debate acerca de su relevancia y se
priorizan y defienden clausulas para su incorporacion dentro de proyecto colectivo
primero, y dentro del instrumento suscrito, después. Esa historia de dialogo se replica
alinterior del directorio, en ocasiones con la asesoria de otras personas especialistas.
El dialogo se prolonga en la mesa negociadora y en ocasiones, también en instancias
de mediacion con la participacion de la Direccion del Trabajo. Aun cuando la actitud
de la comision negociadora de la empresa no siempre sea la de escuchar y dialogar,
en estos espacios se va construyendo una historia. Una historia de lucha por visibilizar
necesidades, por establecer acuerdos e ir ampliando el contenido y densidad de las
clausulas pactadas. y por ver reconocidos derechos que son priorizados por las bases.
Esa historia no contada, la de la incorporacion paulatina y negociada de determinadas
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clausulas, porta también otras historias. Se trata de aquellas a las que el instrumento
colectivo da paso: el de las vidas que, gracias a los contenidos pactados, quienes inte-
gran los sindicatos pueden vivir. Vidas en las que la conciliacion entre la vida personal,
familiar y laboral es posible, vidas en las que progresar al interior de la empresa no es
privilegio de algunos, vidas en las que las personas no quedan solas ante contingen-
cias como la muerte, un accidente o una catastrofe natural, vidas en las que participar
en la vida sindical no es una carga, sino un derecho amplia y solidariamente ejercido.
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3> 3> V1l. Recomendaciones para las organizaciones
sindicales

1. Promover ambientes laborales y sindicales favorables a la igualdad de
género

Los cambios culturales como el que se requiere en estas materias deben apuntalarse
con acciones concretas. En tal sentido, revisar practicas como el micromachismo, el
uso de un lenguaje no inclusivo en las comunicaciones de la empresa, realzar los lo-
gros de las mujeres que integran el sindicato como socias o dirigentas, y monitorear
el cumplimiento de leyes (como la Ley Karin, la de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral), son medidas pueden contribuir a generar ambientes mas favorables
a laigualdad y no discriminacion.

2. Asegurar que todas las personas y perspectivas que integran el sindica-
to tengan cabida en la preparacion de la negociacion colectiva

Esto implica llevar a cabo procesos de consulta amplios y sensibilizar acerca de la im-
portancia de participar activamente en la negociacion. Concienciar a las bases sobre
el proposito de incorporar la igualdad de género en la agenda sindical, visibilizando
los posibles nuevos escenarios que se abririan en la empresa, en el sindicato y en las
relaciones familiares.
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3. Utilizar las clausulas contenidas en este documento como insumo para
la preparacion de las futuras negociaciones colectivas

Poniendo el foco en aquellas clausulas que efectivamente contribuyen a reducir o
eliminar brechas en la empresa y el sindicato, y a equilibrar responsabilidades en
el ambito familiar, los sindicatos pueden impulsar la igualdad de una manera muy
relevante. El contenido de las clausulas que aqui se expusieron puede servir tanto
para cuestionar sus limites, como para imaginar mejores planteamientos para llevar
a la mesa negociadora. La preparacion de la negociacion es un determinante clave
de los logros que se obtengan, tanto a nivel de contenido, como de estrategia. Dado
que algunas de las clausulas aqui contenidas tienen también sesgos maternalistas,
seria recomendable que las organizaciones generen espacios de debate acerca de
qué brechas son las que quieren eliminar y como seria posible promover la corres-
ponsabilidad parental.

4. Promover la paridad en la conformacion del directorio sindical

Sibien la ley N©20.940 significo un impulso en este sentido, admite la posibilidad de
que, ante el desinterés de las mujeres por integrar el directorio sindical, ninguna de
ellas lo integre. En tal sentido, es responsabilidad de las propias organizaciones reno-
var y formar nuevos liderazgos para que la paridad se haga realidad.

5. Cuando sea el caso, garantizar que la participacion de una socia en la
mesa negociadora sea sustantiva y no, meramente formal

La ley N°20.940 promueve la incorporacion de una socia en la mesa negociadora
cuando no hay presencia femenina en el directorio sindical. Cabria fortalecer los co-
nocimientos de esta representante en cuanto al proceso implicado en la negociacion,
la priorizacion de los contenidos a tratar, la manera de abordar una estrategia sindical
para posicionar los temas en la mesa negociadora y los argumentos para defender su
incorporacion en el instrumento final.
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6. Estimular la existencia de estructuras como las comisiones de género y
diversidades al interior del sindicato

Las comisiones dentro de los sindicatos pueden ser una herramienta para reforzar
la participacion democratica en la vida sindical. Los sindicatos con experiencia en
conformar estas estructuras podrian compartir su experiencia y estimular asi la crea-
cion de comisiones en otras organizaciones. Del trabajo de estas comisiones pueden
surgir diagnosticos, lineas de accion y, también, nuevos liderazgos con sensibilidad en
las tematicas de género y diversidades.

7. Hacer analisis y seguimiento de los antecedentes sobre remuneracio-
nes que maneja el sindicato como resultado del Derecho a la informacion
de las organizaciones sindicales (Ley N©20.940)

Dado que la equidad salarial es una de las materias todavia ineficazmente abordada
a través de la Ley (Rojas, 2022) y de los instrumentos colectivos revisados, se propone
a los sindicatos formarse para hacer valer el derecho a informacion y sacar provecho
de él, tanto en el monitoreo de las remuneraciones como en el cierre de las brechas
que puedan identificar.

8. Identificar liderazgos favorables al desarrollo de una agenda de género
que se puedan potenciar dentro del sindicato

Esto implica incentivar postulaciones de mujeres con sensibilidad sobre la desigual-
dad de género a cargos de representacion, acompafar a quienes puedan tener interés
por asumirlos y compartir experiencias, al estilo de una mentoria, para potenciar su
liderazgo.

9. Potenciar las alianzas entre mujeres sindicalistas para compartir y dar
mayor alcance al trabajo realizado en estas materias

En Chile, como en otros paises (Urriola, 2016), se han conformado alianzas entre
mujeres sindicalistas que han impulsado agendas de trabajo comdn. Impulsar estas
iniciativas puede contribuir a visibilizar los problemas comunes y las soluciones en-
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contradas. Compartir e intercambiar experiencias tiene la ventaja de poder atender
no solo a lo que resulta eficaz, sino también aprender de los intentos frustrados para
asi capitalizar el aprendizaje que hay detras de cada experiencia.

10. Abrir el debate sobre una agenda de género a escala ramal, de caraala
eventual implementacion de la negociacion multinivel en Chile

Hay clausulas de género que podrian ir instaurandose paulatinamente a nivel de
rama, dada la similitud de condiciones laborales que suelen enfrentar las empresas
de un determinado sector. Por este motivo, pese a que en la actualidad no sea uno
de los temas relevados por las dirigencias (Alvear, Diaz y Osorio, 2024) la negociacion
ramal podria beneficiarse de contar entre sus contenidos los relativos a la promocion
de la igualdad.
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