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Nueva Ley N° 21.828

Transparencia e
Inclusion Laboral de
las Mujeres en las
Empresas

Con el objetivo de crear entornos laborales donde todas las personas tengan
igualdad de oportunidades, ejerzan sus derechos, trabajen en condiciones justas,
y al mismo tiempo, contribuir con informacion relevante para el debate de
politicas publicas, nace “Foco Legal: Informe Mensual” de ChileMujeres y Buk,
con el apoyo de Alessandri Abogados.

En esta edicion nos centraremos en la Ley N° 21.828, titulada “Promueve la
transparencia y la adopcion de medidas para la inclusion laboral de las mujeres en las
empresas que indica”. Revisaremos la historia de esta figura, la ley que la regula, un

caso juridico y datos que muestran como se vive en la practica.
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Un poco de historia

A comienzos del siglo XX, parte de la legislacién
laboral no promovia la inclusion de las mujeres en
la empresa sino su exclusion de sectores enteros:
la minerta, la construccion naval y el trabajo
ferroviario estuvieron formalmente vedados para
las mujeres bajo el argumento de su proteccion,
aunque las restricciones respondian en gran
medida a consideraciones morales antes que a

riesgos laborales objetivos.

Las dos guerras mundiales alteraron
transitoriamente ese patron: la movilizacion
masculina al frente obligd a incorporar
masivamente a mujeres a industrias antes cerradas
para ellas. Terminada cada guerra, sin embargo, se
produjo un repliegue deliberado hacia el modelo de
empleo de jornada completa y
predominantemente masculino, que llevo a buena
parte de las mujeres a empleos informales,

temporales o secundarios.

1951 1958

Convenio N.2 111
Prohibe la

discriminacién en el

Convenio N.2 100

Igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual

valor, empleo v la ocupacion.
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De excluir a las mujeres de
sectores enteros a exigir igualdad

como estandar internacional.

La igualdad de género en el empleo se instald
como estandar internacional exigible recién en la
segunda mitad del siglo XX, liderada por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT):
igualdad de remuneracion, no discriminacion,
responsabilidades familiares y proteccion de la

maternidad.

En paralelo, Naciones Unidas aporta dos hitos
centrales: la CEDAW (1979), que obliga a los
Estados parte a adoptar medidas contra la
discriminacion laboral, y la Declaracion y
Plataforma de Accion de Beijing (1995), que exige
incorporar la perspectiva de género de manera
transversal en las politicas publicas, incluidas las

de empleo.

1981 2000

Convenio N.? 156 Convenio N.2 183

Protege a quienes tienen Revisa el Convenio N.2 103

responsabilidades (1952) y actualiza la
familiares. proteccidn de la

maternidad.
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El tercer momento se consolida recién en las tltimas dos décadas, y muestra una progresion clara:
partio como un deber de simple reporte y se ha ido moviendo, pais a pais, hacia mecanismos que atan

TR R
€se ICpOItE 4 una consecucncia ]urldlca concreta.

Australia abre esta trayectoria en 2012 con la Workplace Gender Equah'ty Act, que exige a emp]eadores
de 100 0 mas trabajadores reportar anualmente seis indicadores de igualdad de género ante una
agencia especializada (WGEA); en una reforma posterior, esa agencia empezé ademas a publicar la
brecha salarial de cada empleador en un buscador puiblico. En 2018, Islandia rompe con el modelo de
mero reporte: exige a las empresas de 25 o mas trabajadores certificar oficialmente que su sistema de

) : S / EW/ = o 5
remunceraciones no dlscru'mna pOI‘ genero, COn renovacion cada tres anos y mu]tas dlarlas crecientes.

En 2023, la Directiva europea de Transparencia Salarial fija un piso comun y escalonado para toda la
Union Europea (desde 100 trabajadores), que los Estados miembros deben transponer antes del 7 de
junio de 2026: si la brecha injustificada supera el 5% en alguna categoria, obliga a una evaluacion
conjunta de remuneraciones con los trabajadores, y contempla sanciones que van de multas

administrativas a la exclusion de licitaciones publicas.

En poco mas de una decada, el estandar internacional pasé de pedir

que las empresas informen su situacion a exigirles que la corrijan.

2012 - Australia 2018 - Islandia 2023 - Union Europea
Reporte anual Certificacion Directiva 2023/970

100+ trabajadores. Seis indicadores 25+ trabajadores. Renovacién cada Brecha sobre 5%: evaluacién conjunta y
ante la WGEA y brecha publicada. tres afios y multas diarias. sanciones.
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— Nuestra historia

En Chile, la antesala de la Ley N° 21.828 corre por dos lineas paralelas:

el derecho laboral y la regulacion del mercado de valores.

La primera es la de igualdad salarial: la Ley N° 20348 (2009) incorporc') el articulo 62 bis al Cédigo del
Trabajo, consagrando el principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres que

presten un mismo trabaj 0.

La segunda linea nace no del derecho laboral sino de la regulacion del mercado de valores: la Norma
de Caracter General N° 385 de la entonces Superintendencia de Valores y Seguros (SVS, 8 de junio de
2015) establecio para las sociedades anénimas abiertas un régimen de reporte sobre practicas de
gobierno corporativo, derogando la NCG N° 341 de 2012. La NCG N° 386 (SVS, 8 de junio de 2015)
modifico la Norma de Caracter General N° 30 (de 1989, sobre el contenido de la memoria anual) para

incorporar un capl’tulo de ”Responsabilidad social Y desarrollo sostenible”.

Ese antecedente pertenece al régimen de divulgacién de memorias de emisores y no debe equipararse
ala obligacién laboral distinta que incorpora el articulo 157 septics del Cédigo del Trabajo por la Ley
N° 21.828.

La Norma de Caracter General N° 461 (Comision para el Mercado Financiero, CMF, 12 de noviembre

de 2021) —a cuya consulta pﬁblica aporté ChileMujeres— actualizo y absorbid ese régimen,

derogando la NCG N° 385 y reestructurando el contenido directamente dentro de la NCG N° 30. La

actualizacion amp]ié de forma sustancial los indicadores exigidos: ademas del nimero de personas por
12 . . " . « ! - i - 4

genero en el directorio, la gerencia, la organizacion y la brecha salarial de género, incorporo el reporte

desagregado por sexo del nimero de personas con discapacidad, segin modalidad de contrato, tipo de

jornada, pactos de adaptabﬂidad laboral y te]etrabajo.
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A eso sumd, como categor{a aparte, la exigencia de reportar las poh'ticas de prevencic'm del acoso laboral y
sexual, sus canales de denuncia, las capacitaciones realizadas y si se presentaron denuncias ante la propia
empresa o ante la Direccion del Trabajo. La norma exige ademas que la memoria referencie estandares
internacionales de reporte. La NCG N° 519 (CMF, 28 de octubre de 2024) modifico, entre otras, las NCG
N°30y46re incorporé requerimientos especfﬁcos de informacidn separada POr $€X0, en la cual

ChileMujeres también aporto.

A esas dos lineas se suma la Ley N° 21.757, “Mas Mujeres en Directorios”, publicada el 19 de agosto de
2025, que aplica a las sociedades anénimas abiertas y especiales fiscalizadas por la CMF, y que configura un
modelo hibrido de cuotas recomendadas que pasa a cuotas obligatorias en caso de no existir avances
suficientes, con una implementacion escalonada hasta una proporcion maxima del 60% de personas del

mismo sexo en los directorios.

Esta ley tuvo como antecedente directo la Ley N° 21.356 (2021), que establece la representacion de género
en los directorios de las empresas ptblicas y sociedades del Estado, y que si fija una cuota obligatoria: las

ersonas de un mismo género no pueden exceder el 60% de los miembros del directorio.
p g p

2009 2021 2025 2026

Ley N.? 20.348 NCG N.® 461 - Ley N.? 21757 Ley N.? 21.828
[gualdad de remuneraciones Ley 21-356 Mds Mujeres en Informe anual de equidad de
(art. 62 bis). Reporte ampliado y Directorios. género (art. 157 septies).

cuota en empresas

publicas.
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ébué dice la ley hoy?

Su proposito central es establecer una obligacion formal de reporte anual sobre el estado de la
equidad de género al interior de las organizaciones empresariales, con miras a promover la

transparencia, el monitoreo y la adopcién de medidas concretas en materia de igualdad laboral.

2026

No fija por si mismo una cuota de contratacion. La obligacion de informar coexiste con el Principio

de Igualdad de Remuneraciones (art. 62 bis del Cédigo del Trabajo).

— Empresas obligadas

200+ 50+

TRABAJADORES TRABAJADORES

Con independencia del sector de actividad. En los sectores minero, investigacion y
desarrollo, financiero, energia, transporte y

construccion.

— Contenido minimo del informe

@ Porcentaje de participacion de mujeres en la organizacion.

@ Indicadores sobre el ejercicio de mujeres en cargos de responsabilidad.

@ Medidas adoptadas para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
@ Antecedentes sobre brecha salarial.

@ Otras medidas orientadas a promover la equidad de genero.

FOCO LEGAL - INCLUSION LABORAL DE LAS MUJERES
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Los parametros aplicables seran establecidos mediante resolucion del Ministerio del Trabajo y

Prevision Social, previo informe del Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género.

— Punto de implementaci(')n pendiente

El art. 157 septies no fija expresamente una fecha de corte para determinar la dotacion ni un

pCI‘]IOCI.O dC referencia para Cl primer informe; €SOs aspectos deberzfm Conﬁrmarse 8.1 aplicar 121

resolucion ministerial que establezca los parametros.

procedimiento de reclamo.

— Procedimiento y publicidad

El informe anual no sustituye el Principio de Igualdad de Remuneraciones ni el correspondiente

01 - MARZO

{4
Envio

El informe se confecciona y
envia electronicamente a la
Direccion del Trabajo en el mes

de marzo de cada ano.

02 - ABRIL
. « J
Remision
Dentro de los primeros cinco
dias habiles, la DT lo remite
al Comité Interministerial
para la Igualdad de Derechos
y la Equidad de Género y al

Consejo Superior Laboral.
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03 - PERMANENTE

Publicidad

Las empresas deben
mantener el informe a
disposicién del pL’lblico en

" T s
sus S1t10s electromcos.
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— 1il.

Pronunciamientos O

alcance del principio de igualdad

judiciales i

— Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N° 1684-2023, 9 de agosto
de 2024

La Corte rechazo el recurso de nulidad contra la sentencia que confirmo una multa por no incluir en
el Reglamento Interno el procedimiento de reclamo especifico del articulo 154 N° 13 del Codigo del
Trabajo.

Distinguié ese procedimiento de un canal genérico para consultar diferencias en los montos
remuneracionales. El reclamo y la respuesta deben constar por escrito y estar ﬁmdados, y la respuesta

debe entregarse dentro de 30 dias.

— Corte de Apelaciones de Concepcion, Rol N° 304-2022, 21 de julio
de 2022

La Corte interpreté el articulo 62 bis (principio de igualdad de remuneraciones) como aplicable
también, en el caso concreto, a un trabajador hombre que alegd trato discriminatorio en la

tramitacion de solicitudes de nivelacion remuneracional.

Sostiene que la norma sobre igualdad de remuneraciones se cred para eliminar la discriminacion
salarial injustificada contra las mujeres respecto de hombres que realizan el mismo trabajo. Aun ast,

una vez vigente:

FOCO LEGAL - INCLUSION LABORAL DE LAS MUJERES 08/13
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Tambien protege a los hombres e incluso a personas que no se

identifican con el ge’nero femenino ni masculino.

Su fundamento esta en que limitar la norma solo a las mujeres permitir{a que un empleador hiciera
diferencias arbitrarias en el empleo, la promocion o las condiciones de trabajo que afecten la

remuneracion Yy que no tengan una justiﬁcacién obj etiva y razonable.

El caso de autos es un ejemp]o: el empleador ignoré las solicitudes de nivelaciéon salarial del
trabajador, no las tramito ni respondio, y asi le impidio obtener una eventual mejora de su
remuneracion.

— La Corte agrega que esa interpretacién restrictiva:

@ Contraria el principio de interpretar las normas de la forma mas favorable al trabaj ador (pro

operario).

(2) Vulnera el derecho a la igualdad en el trabajo.

Es un criterio muy interesante, aunque es de una Corte de Apelaciones, no de la Corte

Suprema.
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— 10.
L.os datos

Datos de las organizaciones participantes de Building Happiness 2026, certificacion desarrollada por
Buk. El analisis considera informacion de 685 empresas de Chile, Colombia, Pert y México. Para el
analisis especifico sobre el estado de medicion de la brecha salarial en Chile, la muestra corresponde a

348 empresas.

57,27 42,8% 28,7%

NUNCA LA HA MEDIDO S{ LA HA MEDIDO NO ES PRIORIDAD

de las empresas no ha en algin grado. senala que medirla
medido su brecha salarial de actualmente no es una
género. prioridad.

— Segﬁn tamano de empresa

e Grandes (200+ colaboradores): 50,9% nunca habl'a medido su brecha sa]aria] 211 momento de 1&

encuesta, pese a estar dentro de las organizaciones obligadas a reportar bajo la Ley N° 21.828.
P & & P ] 34

* Medianas: 40,5% ha medido su brecha salarial, mientras que 15,3% no cuenta con datos desagregados
40,5 que 15,3 greg

por geénero para realizar el analisis.

* Pequeiias: 18,0% no cuenta con datos desagregados por genero y 32,4% sefiala que la medicion no es

una prioridad actualmente.

FOCO LEGAL - INCLUSION LABORAL DE LAS MUJERES 10/ 13


https://www.buk.cl/recursos/estudios/resultados-encuesta-ley-brecha-salarial-chile

® FOCO LEGAL - INFORME MENSUAL N° 18 — OCTUBRE 2026

— Estado de medicion en Chile

Del total de 348 empresas chilenas analizadas:

ESTADO DE MEDICION N % EMPRESAS LECTURA DE MERCADO
Mide regularmente y toma 78 22’4% Nivel avanzado de gesti(’)n‘
acciones
Medido al menos 1 vez (no regular) 71 20,4% Medicion puntual.
En agenda, sin medicion adn 56 16’1% Obstaculo de ejecucién, no de voluntad.
Sin datos desagregados por 43 12,4% Ceguera de datos técnica.
género
No es prioridad actualmente 100 28,7% Alto riesgo normativo.
Total sin medici6n (3+4+5) 199 57,2% Desafio inmediato ante la Ley N°
21.828.

— Madurez de las politicas de Diversidad e Inclusion (D&I)

La madurez de las poHticaS de D&I aparece asociada a mayores niveles de medicion:

e e eme (I 9
MENOS UNA VEZ 81,8%
T e - ] 9
REGULARMENTE 72,7%

SIN INICIATIVAS D&l - MIDE i
REGULARMENTE - 15,66
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— RRHH en el directorio

También se observa una diferencia segtin la presencia de RRHH en el directorio:

CON REPRESENTACION DE
RRHH

SIN REPRESENTACION DE
RRHH

— Comparacion regional
Medicion total de la brecha salarial por pais:
PERU
MEXICO

CHILE

COLOMBIA

Ademas, Colombia presenta un 19,4% de empresas sin datos desagregados, el nivel mas alto de

“ceguera de datos” entre los paises analizados.

Fuente: Buk, Building Happiness 2026 - buk.cl/recursos/estudios/resultados-encuesta-ley-brecha-salarial-chile

FOCO LEGAL - INCLUSION LABORAL DE LAS MUJERES

50,4%

39:7%

54,2%
48,6%
42,8%

37:5%
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