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Bienvenidas y bienvenidos a la cuarta edicién de A Place For Us.

En los ultimos anos, la conversacion sobre equidad de género en el trabajo ha
avanzado significativamente. Hoy contamos con mas datos, mas politicas y
mas iniciativas que nunca. Sin embargo, a pesar de este progreso, muchas de
las brechas que afectan al talento femenino persisten con una sorprendente
resiliencia.

Esto ocurre porque, en gran medida, las organizaciones tienden a abordar
mientras dejan intacto

Lo evidente esta en los informes, en las cifras
y en los indicadores que miden la participacion
laboral femenina, las diferencias salariales o la
presenciademujeresenposicionesdeliderazgo.
Son datos que nos permiten dimensionar el
problema y que, con el tiempo, han ayudado a
instalar la urgencia de actuar.

Pero lo invisible es mas complejo.

Lo invisible son las dindmicas culturales que operan
silenciosamente dentro de las organizaciones: las
oportunidades que se asignan informalmente, las
conversaciones donde se toman decisiones sin
qgue todas las voces estén presentes, las redes de
influencia que siguen funcionando bajo logicas
histéricas de poder.

También es invisible aquello que muchas veces queda
fuerade las métricas corporativas: el costo de hablar
dedinero, el pesodelamaternidad enlastrayectorias
profesionales, la falta de patrocinio estratégico o el
impacto de micro dinamicas cotidianas que terminan
moldeando las oportunidades de carrera.



Las organizaciones suelen pensar que la equidad de género es un problema
de acceso al trabajo. Pero en realidad, el desafio mas profundo esta en la
permanencia, la progresion y la influencia dentro de las estructuras de
poder.

Por eso, el verdadero cambio no ocurre cuando se implementan programas
aislados o se suman nuevas politicas al catdlogo de recursos humanos. El
cambio ocurre cuando las organizaciones comienzan a revisar criticamente
las estructuras que determinan quién accede al poder, quién permanece en él
y bajo qué condiciones se construyen las trayectorias profesionales.

En otras palabras, cuando dejan de mirar Unicamente lo evidente y se atreven
a intervenir enlo invisible.

Este desafio es particularmente relevante en un momento en que el mundo
del trabajo esta atravesando transformaciones profundas. La inteligencia
artificial,los nuevos modelos organizacionalesy las expectativas de las nuevas
generaciones estan redefiniendo las reglas del liderazgo y del talento.

En este nuevo contexto, la equidad de género ya no puede entenderse
unicamente como una agenda de diversidad. Es, cada vez mas, una variable
estratégica para la competitividad, la innovacion y la sostenibilidad de las
organizaciones.

Las empresas que comprendan esto no solo estaran corrigiendo una
desigualdad historica; estaran construyendo culturas organizacionales mas
inteligentes, mas adaptativas y mas preparadas para enfrentar los desafios
del futuro.

Esta nueva edicién de A Place For Us busca precisamente contribuir a esa
conversacion. Mas que un espacio de reflexion, es una invitacion a mirar con
mayor profundidad las dinamicas que configuran el mundo del trabajo y a

avanzar hacia soluciones que integren datos, culturay liderazgo.
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Porque si algo hemos aprendido en estos anos es que el talento esta
ampliamente distribuido en la sociedad.

Lo que aun no esta distribuido de manera equitativa son las oportunidades
para ejercerlo plenamente.

Y mientras esa brecha exista, seguira siendo necesario abrir espacios —reales
y sostenibles— para que mas mujeres puedan participar, influir y liderar en las
organizaciones.

En definitiva, construir un lugar para nosotras
sigue siendo, también, una forma de construir
mejores lugares de trabajo para todas y todos.

Conzuelo PI

Founder, A Place For Us
Managing Partner, WHO&Co.
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Evolucidén
de A Place
For Us

En 2024 y 2025, dimos un paso clave
al digitalizar nuestro indicador W100,
transformando la manera en que las
empresas evallan y gestionan su avance
en equidad de género y DEI.

Este cambio permite diagndsticos mas
agiles y precisos, facilitando decisiones
basadas en datos en tiempo real y
estrategias mas efectivas para entornos
laborales inclusivos.

Este avance es el resultado de 4 anos de
trabajo en nuestra mision por la equidad
de género.

Sies la primera vez que nos lees o quieres
recordar como comenzo todo, aqui te lo
contamos.



El 2020 fue un punto de inflexion: la pandemia transformé nuestra forma de
trabajar y, al mismo tiempo, nos hizo mas conscientes de las desigualdades
de género en el mercado laboral. En WHO&Co., decidimos aprovechar esta
oportunidad para actuar y generar un cambio positivo.

Hoy, seguimos con fuerza en nuestra mision de abrir puertas para que mas
mujeres accedan a oportunidades equitativas, transformando el futuro del
trabajo. Con el compromiso de visibilizar el talento femenino, nos unimos a
ONU Mujeresy firmamos los compromisos WEP, trabajando con entusiasmo
para eliminar los sesgos en la seleccion de talento y fomentar practicas
inclusivas que impulsen la diversidad en las organizaciones.

En 2022, dimos un paso trascendental hacia la equidad con la creacion de

D I D DATA TALENT DIVERSITY

una metodologia que garantiza procesos de seleccién justos basados en:

DATA Datos y reporteria clara en tiempo real.

Expertise y agilidad en la busqueda, con foco
en el "candidate journey".

DIVERSITY Un enfoque de reclutamiento sin sesgos.

A través de DTD, revolucionamos el reclutamiento, conectando talento
diverso con empresas comprometidas con la inclusiéon. Asi, reafirmamos
nuestro propdsito de generar oportunidades y construir un mercado laboral
mas equitativo.

TALENT
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Ese mismo ano, lanzamos iniciativas transformadoras para impulsar la
equidad de género en cada etapa del talento:

Entrevistas sin sesgos,
centradas en habilidades
y competencias.

Proyectos de transformacién

organizacional disenados
especialmente para mujeres.

Contenido digital con
perspectiva de género,
desde blogs hasta toolkits.

En 2023, frente a los nuevos desafios en recursos humanos, lanzamos
#APlaceForUs, unainiciativa clave para avanzar hacia la equidad de género
en el trabajo. Nos comprometimos a empoderar a los profesionales de
HR con herramientas y conocimientos sobre politicas con perspectiva de
género, mientras estableciamos indicadores clave para medir el impacto
real de lainclusion.
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Nuestra vision se expandié a nivel nacional con la presentacion de
#APlaceForUs en medios de comunicaciéon como CNN Chile, El Mercurio y
El DF. En estos espacios, destacamos la relevancia econdmica de eliminar las
barreras de género en el mercado laboral y compartimos los resultados de
nuestras acciones en los ultimos tres anos.

En ese mismo ano, lanzamos el primer eBook accesible sobre
politicasde HR con perspectivade género, en colaboracion con
Talana. Esta guia presenta un plan de tres pasos e indicadores
de gestion para aplicar en todas las areas de Recursos
Humanos, brindando a las empresas herramientas practicas
paraincorporar laequidad de género en sus procesos. Ademas,
Nos asociamos con seis organizaciones clave del ecosistema
HR Tech para fortalecer #APFU: Talana, Betterfly, FirstJob,
Platzi, Desafio Latam y The Valley Digital School.

Junto con Talana, lanzamos la edicion 2024 de nuestro eBook
"A Place For Us", disenado para ayudar a las organizaciones
a implementar politicas de RRHH con enfoque de género.
Ademas, presentamos los resultados del estudio WxGender,
gue revela los desafios y brechas en las empresas en cuanto a
equidad de género.



Como parte de nuestro esfuerzo por medir y promover el
avance en Diversidad, Equidad e Inclusién (DEI), introdujimos
"Woman One Hundred" - W100, una escala que evalua el
progreso de las empresas en estas areas. Las organizaciones
gue alcanzan un puntaje cercano a 100 reciben el distintivo
A PLACE FOR US, reconociéndolas como entornos laborales
excepcionales para las mujeres.

Este indicador fue presentado por primera vez en el Chile
Fintech Forum 2024, el evento de tecnologia financiera mas
importante del pais y con alcance internacional.

A través de cada uno de estos hitos, reafirmamos nuestra vision: un lugar
para nosotras, un lugar para todos.

A Place For Ushaavanzado significativamente en la construccion de espacios
laborales mas inclusivos para todas y todos. En este eBook, te invitamos a
descubrir como lo hemos logrado y cdmo puedes ser parte de este avance.

En este eBook también encontraras las ultimas tendencias en Diversidad,
Equidad e Inclusion (DEI) y como estas practicas no solo generan un impacto
positivo en las personas, sino que también fortalecen la rentabilidad de las
organizaciones.




03.

Un Nuevo Enfoque parala
Diversidad: Metodologias
que Generan Impacto



A PLACE FOR US | DESIGN BY US. FOR US 2026

Un Nuevo Enfoque para la
Diversidad: Metodologias
que Generan Impacto

:Como lograr que tu empresa sea la N°1 de su sector en talento y
rentabilidad, sin recurrir a diagndésticos ni iniciativas superficiales que
no aportan soluciones? La clave esta en implementar un nuevo ADN de
liderazgo agil, disefado para todas y todos, que transforme realmente tu
cultura organizacional.

Trabajaremos con 2 ejes fundamentales:

Hacerse cargo de los temas de
género no es un tema de género,
es de rentabilidad.

Cémo preparar en 7 pasos a tu
organizacién paraserlan®l de su
sector en talento y rentabilidad.
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segun el BID, si Chile eliminara todas las barreras
qgue enfrentan las mujeres para ingresar al
mercado laboral, su PIB podria crecer entre un
9%y un 24%?

Y en el mundo privado, la diferencia también
es notable: las companias que abordan estos
desafios tienen, segun la consultora McKinsey,
un 21% mas de probabilidades de alcanzar
margenes operacionales superiores al promedio
en comparacion con aquellas con equipos
ejecutivos menos diversos.



Hacerse cargo de los temas
de género no es un tema de
género, es de rentabilidad.

Ya lo deciamos en nuestra version anterior: las organizaciones con equipos
diversos no solo fomentan la igualdad de oportunidades, sino que también
obtienen mejores resultados de negocio. Estudios han demostrado que
aquellas con mayor diversidad en sus equipos directivos pueden generar hasta
un 21 % masderentabilidad y un 19 % mas de ingresos por innovacion. Esto no
es casualidad: ladiversidad impulsanuevasideas, mejoralatomadedecisiones
y fortalece la conexidn con clientes y mercados cada vez mas diversos.

Un mundo paratodas y todos,
en todo orden de cosas.

La diversidad no solo es necesaria,
sino que es un factor clave para el
éxito. Desde la educacion hasta
el dmbito laboral, crear espacios
inclusivos no solo contribuye a una
sociedadmasjusta,sinoquetambién
impulsalainnovaciony rentabilidad
de las empresas. Adoptar una
culturadeequidadeinclusiénesuna
inversion estratégica que beneficia
alas organizaciones. t



Algunas empresas han implementado nuestra metodologia para impulsar la
diversidad dentro de sus organizaciones, logrando resultados significativos.

Una empresa del sector logistico,
donde solo el 3% de su dotacién en una
division especifica eran mujeres, logro
optimizar su proceso de reclutamiento
mediante enfoques agiles. Gracias a
esta transformacion, redujeron en un
78% su presupuesto de contratacion,
incrementaron la participacion femenina
al 28% vy aceleraron el proceso en un

30% en comparacion con los métodos —
tradicionales, alcanzando un 67% de &L&
candidatasaprobadasporelcliente.Como W

resultado, la compania experimento
mejoras notables en el clima laboral,
la rotacién y su marca empleadora, sin
registrar ninguna renuncia de talento a \( X
femenino desde la intervencidn. El éxito =

fue tal que la empresa controladora
compartioé el caso en su comité directivo.

En el sector automotriz, otra compania enfrentaba un desafio aun mayor: en
menos de un ano, habian recibido seis denuncias de mujeres por maltrato
laboral. La pregunta clave era: “;Qué estd causando estas denuncias y coémo
las detenemos?”. En solo cuatro semanas, lograron identificar los focos del

problema y disefar un plan de accion concreto para la alta direccion. A través
de una medicion detallada, detectaron tres areas criticas: estructura (politicas),
talento (procesos) y estrategia de valores, culturay propésito. Descubrieron que
el problema estaba profundamente arraigado en la cultura organizacional, lo que
permitié una intervencion efectiva y orientada a generar un cambio sostenible.
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Pero ;qué tan saludables son las organizaciones para las mujeres? Es una
pregunta que cualquier minoria subrepresentada en la toma de decisiones se
hace actualmente.

No se trata solo de abrir espacios simbdlicos, sino de garantizar que la
diversidad en |la toma de decisiones se traduzca en politicas, practicas y
estrategias que generen un cambio estructural. La pregunta que deben
hacerse hoy las empresas no es si deben apostar por la inclusién, sino como
pueden hacerlo de manera efectiva para que cada voz tenga un impacto real
en su crecimiento y sostenibilidad.

¢,Coémoimplementar esta metodologia dentro de tu organizacion?

Mas adelante, te ensefnaremos un paso-a-paso estructurado para que puedas
medir, nivelar, potenciar y transformar a tu organizacion.

Sin embargo, antes de abordar su aplicacién, es fundamental comprender a
fondo contenido clave que abarca la inclusién, el género y los beneficios que
estametodologiaconlleva. Apartir de este conocimiento podremos garantizar
una implementacién efectiva y sostenible.

Las organizaciones que entienden el valor de la diversidad saben que este
concepto no se limita unicamente a la equidad de género. La inclusion es
mucho mas amplia y abarca una variedad de identidades, experiencias y
perspectivasqueenriguecenlosespaciosdetrabajoypotencianlacreatividad
y lainnovacion.




Diversidad de género:

Diversidad cultural y racial:

Econdmicos:

Religion en la oficina:

Diversidad en edades:

Discapacidades:

Orientacion sexual:

N C N C NN N YN Y

Y otros:

® Experiencia vital y profesional
® Antigtiedad

® Formacion académica

® Ubicacion geografica

® Situaciéon matrimonial
® Estado parental
® Soft skills y Hard skills

® Rasgos de personalidad




Este enfoque holistico de la diversidad no solo
crea un ambiente mas justo y enriquecedor, sino
que también fortalece la cultura organizacional.
Las empresas que promueven la inclusion de
manera integral no solo mejoran su imagen y
reputacion, sino que también logran equipos mas
cohesionados, motivados y productivos. Porque
al final del dia, la verdadera innovacion y el
crecimiento sostenible ocurren cuando todas las
voces son escuchadas y valoradas.




Vocabulario fundamental DEI

Previo a cualquier generacion de estrategia que quieras aprender, sera
importante que hagamos un repaso acerca de ciertos conceptos claves.

El sexo es el conjunto de caracteristicas biolégicas que diferencian a las
personas como masculinas, femeninas o intersexuales. Algunas nacen
con variaciones que no encajan en las categorias tradicionales.

El género es una base cultural, social e identitaria, dinamica y vinculada
al contexto. También existen identidades de género mas alla del binario
(hombre - mujer), como no binarias y de género fluido.

DIVERSIDAD

La diversidad son las diferencias entre personas en una sociedad o lugar
de trabajo, como género, raza, edad u orientacion sexual. Es clave para la
creatividad y el talento, promoviendo espacios inclusivos.

EQUIDAD

Laequidad buscadar acadapersonaloquenecesitaparatenerlas mismas
oportunidades, ajustdandose a sus realidades. En las organizaciones,
implica eliminar barreras para grupos con menos representacion.

INCLUSION

La inclusién significa que todas las personas se sientan valoradas y
escuchadas. No basta con la diversidad; hay que crear condiciones para
gue todos puedan participar y aportar.

INTERSECCIONALIDAD

La interseccionalidad muestra cémo distintas identidades, como género,
raza o clase social, se combinan y afectan la forma en que una persona
vive ladiscriminacién o el privilegio.




Para crear con éxito una estrategia en una organizacién o empresa, es
fundamentalconoceryreconocerlarealidaddecadapersona,comprendiendo
como estas diferencias influyen en su experiencia laboral. Solo a través de
esta comprension se pueden disenar politicas inclusivas que promuevan la
equidad de oportunidades para todos, asegurando un entorno mas justo y
respetuoso.

Y no olvidemos que...




Género yrelaciones
laborales

La desigualdad de género ha sido una constante transversal
y global en nuestra sociedad. Histéricamente, se creia que
las mujeres no estaban capacitadas para realizar ciertas
actividades, como votar, administrar sus propios bienes en el
matrimonio o participar en las fuerzas armadas, basandose en
argumentos que incluso apelaban a estudios biolégicos que
afirmaban que las mujeres tenian un cerebro mas pequeno.

Aungque hemos avanzado como sociedad y la perspectiva de
género se ha incorporado en numerosas agendas de discusion
a nivel internacional, especialmente en ambitos intrafamiliares
y escolares, las organizaciones, particularmente las de caracter
privado, aun presentan desafios significativos en este aspecto.

La mayoria de las organizaciones no son neutras al género, por
lo que es imprescindible incorporar la perspectiva de género
en todos los procesos de gestion de personas. Sin embargo,
esta tarea no es sencilla; requiere planificacion y formacion,
procesos que no se decretan, sino que se construyen y suelen
ser lentos. No basta con que una organizacién declare tener
perspectiva de género; esto debe demostrarse con acciones
concretas y una verdadera intencién, sin fines publicitarios.

Promover ladiversidad, laequidady lainclusion es cadavez mas
importante, pero el cambio a nivel corporativo ha sido lento, y
las empresas continlan rezagadas respecto a lo esperado. La
pandemia de COVID-19 exacerb¢ esta situacion, generando un
retroceso de mas de una década en los niveles de participacion
laboral de las mujeres en América Latina y el Caribe. Segun la
Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL),
la crisis sanitaria impactdé negativamente en la ocupacion y
las condiciones laborales de las mujeres, profundizando las
desigualdades de género preexistentes.



Ademas, un informe del Banco Mundial de 2024 revela que, a nivel global,
la brecha de género en el trabajo es mas amplia de lo que se pensaba, con
las mujeres gozando de menos de dos tercios de los derechos que tienen
los hombres. Este informe destaca que ningun pais brinda igualdad de
oportunidades a las mujeres, ni siquiera las economias mas ricas.

Las organizaciones no siempre son conscientes de las desigualdades
de género existentes, tendiendo a reproducir estereotipos o minimizar
situaciones de violencia laboral. Es fundamental que las empresas adopten
politicas publicasde conciliacidony cuidados,y promuevanun Pacto Estatal de
Cuidados Publicos para avanzar hacialaigualdad salarial y de oportunidades.

Aunque se han logrado avances en la incorporacion de la perspectiva de
género en diversos ambitos, las organizaciones privadas aun enfrentan
desafios significativos. Es esencial que estas entidades implementen
acciones concretas y sostenidas para cerrar la brecha de género y promover
un entorno laboral mas equitativo e inclusivo.

Las empresas que de manera genuina estan trabajando en
incorporar medidas enfocadas al género han entendido que
los riesgos psicosociales en el trabajo tienden a ser mucho
mas altos contra las mujeres, asi como también saben que
existe una escasa promocion de mujeres en su organizacion.
Comprenden que el valor de integrar talento femenino es
mucho mayor que cumplir con “la cuota”.



Ya lo mencionamos anteriormente. Si bien hemos avanzado, aun nos falta
mucho camino por recorrer. Por ello, te dejamos un par de cifras importantes
para poder entender ain mas el contexto sobre el cual nos estamos situando.

En cuanto a equidad, segun cifras del Foro Econémico Mundial (WEF), se
necesitaran aproximadamente 151 anos para cerrar la brecha econdmica
mundial de géneroentodos los niveles. En cuanto aenfoque de género, segun
Mercer, el 81% de las organizaciones a nivel mundial dicen estar enfocadas
en temas de diversidad, equidad, inclusion, entre otros, pero solo el 42%
declara tener una estrategia para sus proximos anos documentada y solo el
50% establece metas cuantitativas formales.

Actualizando estas cifras a la actualidad, el Informe Global de la Brecha de
Género del Foro Econédmico Mundial indica que, al ritmo actual de progreso,
se tardara 134 anos en alcanzar la plena paridad de género a nivel mundial.
Esteinformetambiéndestacaquelabrechade participaciéonyoportunidades
econdmicas se hareducidoen 17 anos desde la ultima edicion, lo que significa
gue, aunque el progreso es lento, se estan logrando avances en la inclusion
econdmica de las mujeres.

anos

para cerrar la brecha econémica
mundial de género en todos los
niveles.




Ademas, el informe senala que la mayoria de los 10 paises
con mayor igualdad de género se encuentran en Europa,
con Islandia ocupando el primer puesto por 15° ano
consecutivo, habiendo cerrado mas del 90% de su brecha
de género.

Enrelacionconlasestrategias corporativas,se observaque,
aunque un numero significativo de organizaciones afirma
estar comprometido con la diversidad, equidad e inclusién,
muchas carecen de planes estratégicos documentados
y metas cuantitativas claras para los préoximos anos. Esto
acota la necesidad de que las empresas no solo declaren
su compromiso, sino que también implementen acciones
concretas y medibles para promover la equidad de género
en el lugar de trabajo.

Aunqgue se hanlogrado avances enlareducciéndelabrecha
de género, es imperativo que las organizaciones adopten
medidas proactivas y estructuradas para acelerar este
progreso y garantizar un entorno laboral mas equitativo e
inclusivo para todos.

Laconsultora McKinsey plantea que, por cada 100 hombres
gue ascienden de un puesto de nivel basico a gerencial,
solo 87 mujeres y 82 mujeres de color son promovidas.
Segun el estudio realizado, los hombres superan de manera
significativa a las mujeres en niveles de gerencia, lo que
impide que estas puedan alcanzarlos. Esto genera que haya
muy pocas mujeres disponibles para ascender a puestos de
liderazgo senior.

Asi como queremos mostrar cifras que evidencien la
problematica y fomenten la reflexidon sobre la importancia
de este tema, también queremos destacar los beneficios
gue trae la implementacion de estrategias con perspectiva
de género en las empresas.
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Beneficios de implementar iqualdad
de género en las organizaciones

Encuantoadiversidad,unestudiorecientede Boston Consulting Group (BCG)
senala que las empresas con equipos de gestidon mas diversos obtienen hasta
un 19% mas de ingresos debido a la innovaciéon. Desde McKinsey, incluso se
especifica que los equipos ejecutivos con mayor diversidad de género tienen
un 25% mas de probabilidades de alcanzar una mayor rentabilidad.

Ademas, el 60% de las personas empleadas consideran que la diversidad de
género es un tema prioritario, ya que contribuye a la creacién de un mejor
entorno laboral.

Por su parte, seglin un estudio realizado por Catalyst, los directorios
corporativos que aplican la perspectiva de género en sus estrategias, logran
vincularse a:

Mejoras en la gestion de riesgos, logrando mayor
eficiencia en las inversiones.

Mayor compromiso de los miembros de la junta,
solicitando informacion adicional y actuando en
ciertas tareas después de las reuniones.

Menos errores en los informes financieros debido a
fraudes y manipulacion de ganancias.

Reduccion del acoso y la discriminacion hacia las
mujeres, quienes son las que mayoritariamente
experimentan este problema.
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Actualizando esta informacion a la fecha, estudios recientes contindan
respaldando estos hallazgos. Ademas, se ha observado que las empresas con
una mayor representacion femenina en sus consejos de administracién no
solo mejoran en los aspectos mencionados, sino que también experimentan
una mayor innovacién y mejora en la reputacion corporativa.

Como yavimos, laimplementacion de medidas con perspectiva de género en
las organizaciones no solo contribuye a la eliminacién de discriminaciones,
barreras y desigualdades a las que se enfrentan las personas, sino que
también genera un gran impacto positivo en diversos aspectos, tales como:

Mejoras en el climalaboral
6@} Fortalecimiento de las relaciones laborales

Aumento enlaproductividad

Reduccion delos niveles de rotacion

Estos beneficios demuestran la importancia de adoptar estrategias con
enfoque de género, no solo desde una perspectiva de equidad, sino también
como un elemento clave para el crecimiento y desarrollo organizacional.
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Como preparar en 7 pasos a
tu organizaciéon para ser la

N°1 de su sector en talento
y rentabilidad.

Ya que nos hemos interiorizado y entendido hacia dénde va todo esto,
nuestro principal objetivo es apoyarte para que puedas pasar de esta
primera etapade aprendizaje y contextualizacién ala etapade accion.

Para ello, hemos dividido la planeacién, desarrollo e implementacién
de una estrategia con perspectiva de género en 7 sencillos pasos:

Evaluar tu organizacion.

Establecer y alinear misidén, visién y objetivos.

Definir métricas eindicadoresy la periodicidad con
* laque se mediran.

e tareasy responsabilidades.

Planificar iniciativas o actividades y presupuesto
e paratales.

Creacidén de grupos.

1
2
3
O 4 Definir a las personas y/o partes involucradas,
5
6
7

Seguimiento y capacitacion continua.



Hablamos de instituciones con perspectiva de género cuanto todas las
acciones que se realizan impactan de manera directa en mejorar las
condiciones de mujeres, hombres y diversidad sexual.

Carola Naranjo, experta en género y directora ejecutiva nos dice que
las instituciones en donde el enfoque de género esta instalado, son
las que realizan capacitaciones y cuentan con politica de beneficios y
carrera para las mujeres, en donde no existe abuso ni maltrato laboral
ni sexual y los/las trabajadores/as pueden conciliar su vida laboral con
la familiar/personal.

Cabedestacar que paralograr lo anterior y adoptar unacorrectay exitosa
estrategia en una empresa se requiere un cambio de comportamiento,
practicasy politicasdentrode lamisma, por loque se hace necesario contar
con el principal apoyo y compromiso de los lideres de la organizaciony
lideres de los equipos de trabajo. Lo anterior,dado que su rol les permite
llegar e impactar de manera mas rapida en una organizacion.




Evaluar t
PaSO 1 o\r/gaal:\?zragién

Este paso estd muy relacionado con preguntarte cual es la
situacion actual de tu empresa. Requiere que conozcas la
condicion presente de esta con el fin de conocer las fortalezas y
oportunidades de mejora dentro de el/los equipo/os de trabajo.

Pero ;como podras identificar aquello? He aqui algunos tips que
te ayudaran:

Encuestas para diagnosticar la madurez de la organizacion en
cuanto a las tematicas que se quieren promover.

Dar seguimiento al analisis de datos.

Conocer las oportunidades y riesgos en la organizacion para
definir posteriormente objetivos.

La idea de realizar este diagndstico es que podamos, a futuro,
controlar la obtencién de los resultados, comparando los objetivos
definidos con los obtenidos hasta ese momento, unificando lo
logrado alo esperado, analizando los procesos internos y ajustando
lo que haya que ajustar.

Una buena idea es partir analizando los procesos internos,
enfocandonos por ejemplo enseleccion, induccion, capacitaciones
internas y promocion, los que se presentan como una buena
oportunidad para partir incluyendo tematicas referentes al
género, ladiversidad, la inclusidon entre otras.

3]



Paso 2

Espero que sepas, que para que una
organizacion pueda funcionar, se
necesita que tanto sus objetivos
como lamisiény visién (e inclusive los
valores) se encuentren alineados con
sus colaboradores/as.

La alineacion de la estrategia hace
referencia al sentido de comprensién
que los/las colaboradores/as tienen
acerca de todo lo anteriormente
mencionadoy se tratade que “todos/as
se encuentren en la misma pagina”, lo
cual ayudaagarantizar que laempresa
concentre sus esfuerzos en los mismos
temas importantes transversales a la
organizacion.

Establecery alinear mision,
vision y objetivos

Por ello, si quieres implementar una
estrategia con enfoque de género que
genereunreal impactoy hacer que tus
colaboradores/as se sientan realmente
comprometidos deberas realizar un
sencillo ejercicio que consta de dos
pasos; plasmar y compartir.

Esto no es otra cosa mas que preguntarnos

*;Qué es lo que queremos lograr?,
*;Qué es lo importante para nosotros?
*;Qué entregaremos?

*;Cudles podrian ser las posibles dificultades?

*;Como queremos lograrlo?

Para que una vez respondido y establecido todo lo anterior, podamos
compartirlo abiertamente en nuestro lugar de trabajo.



P Definir métricas e indicadores y la
aSO periodicidad con la que se mediran

Segun un estudio realizado por Google a empresas que implementaron
unaestrategiabasadaenlaperspectivadegénero,seobtuvoqueentrelos
principales elementos a enfocarse deben ser: Tener claros los objetivos,
métricas y estructura o paso a paso de nuestro programa a implementar.

Es importante resaltar que debemos poder respaldar los objetivos
definidos con los datos y métricas obtenidos de nuestra organizacion,
ya que todas las personas que conforman la empresa en la que nos
encontramos (inclusive nosotros mismos) cuentan con realidades
distintas, por lo que si hablamos de diversidad debemos esforzarnos
por incluir voluntariamente a todo grupo e individuo, junto con sus
expectativas.

Las métricas que obtenemos pueden tener 3 propdsitos:
* Hallar oportunidades de mejoray riesgo al implementar el programa.

* Dar seguimiento al progreso de la iniciativa y monitorear.
* Definir los retornos de nuestra inversion.

Algunos ejemplos de métricas que te pueden ser utiles son:

-indice de contratacién de personal

-indice de desercion

-Indice de representacién de colaboradores/as
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Paso

La planificacion es muy importante
antes de querer llevar a cabo
cualquier tarea. Aqui este concepto
juega un rol fundamental, pues
el planificar nos ayudara a saber
en qué deberemos enfocarnos
especificamente para poder crear
una estrategia integral y generar
los cambios positivos buscados.

Definir a las personas y/o partes
involucradas, tareas y responsabilidades

Este punto ademas te servira para
que desdeyapuedasir pensandoen
qué personas especificas quieres
que te ayuden a implementar la
estrategia (sobre todo personas
gue lideren como CEQ, gerencias,
personas de RRHH, entre otros), en
donde inclusive te puedes acercar
afiguras que puedan servirte como
mentores.



P 5 Planificar iniciativas o actividades
aSO y presupuesto para tales

Teniendo lo anterior en mente, podremos comenzar a pensar en qué
actividades o iniciativas nos gustaria trabajar como organizacion y
con cuanta frecuencia se comenzaran a ejecutar (de manera mensual,
trimestral o bianual).

También deberas tener en cuenta como le haras seguimiento a las
iniciativas, como las acomodaras en el calendario de actividades de
tu empresa, entre otras cosas.

A continuacién, te dejamos algunas sugerencias acerca de iniciativas
y/o actividades que podrian serte utiles:

Darle visibilidad a una comunidad en especifico a través
de fechas relevantes o eventos importantes (Dia de la
mujer, Dia Internacional parala EliminaciondelaViolencia
contra la Mujer, Pride Month, entre otros).

Participar de eventos relacionados y

generar alianzas.

>

Promover estrategiasderetencidony contratacion
fomentando la inclusion.

Calendario de capacitaciones y eventos de sensibilizacion.

Lascapacitacionessobretodo,soninstanciasperfectaspara
generar conciencia sobre ciertas tematicas relacionadas.

Publicacion de articulos relacionados con
el tema.
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Lo bueno de todo esto es que muchas de estas iniciativas o actividades no
necesitan de grandes presupuestos para ser ejecutadas. Si tienes buenos
portavoces, esto sera muchisimo mas sencillo.

En nuestro caso particular (iniciativa A Place For Us), para definir nuestras
actividades a realizar contamos con tres pilares fundamentales que nos
ayudan a enfocar de manera correcta nuestros esfuerzos, los que te
compartiremos y quiza puedan servirte como inspiracion:

R

GROWTH MEANING IMPACT
(Crecimiento) (Significado/ (Impacto)
Sentido)

Una ultima cosa, la idea es que estas actividades estén activas

TODO EL ANO.




C ion d
Paso 6 5"

Como paso siguiente, con el fin de promover el programa, es necesario
crear grupos de interés de |la organizacion, también denominados grupos
de recurso.

Como ya pensaste y planificaste previamente quiénes seran las personas
gue te acompanaran en la ejecucion de la estrategia, definiste roles,
responsabilidades y el tiempo que se invertira, laidea es que ahora puedas
formar gruposvinculados conciertas cualidadesque seunanaparticiparen
proyectos, con un objetivo comun como: el desarrollo profesional, mejorar
el rendimiento laboral, crear comunidad, hallar liderazgo o proporcionar
un onboarding apropiado para los/las nuevos/as colaboradores/as.

Pasos para la creaciéon de grupos de trabajo:

Escuchaactivay recolecciéndel pensar de las personas acerca
de las tematicas y cudles serian sus expectativas.

Definir misidon y objetivos del grupo.

Reclutar a las personas que perteneceran, preocupandose de
qgue los lideres también participen dado que son los que mas
contacto tienen con las diferentes areas.

Definir la estructura de orden en el grupo.



Realizar una primera reunioén para presentar lo planificado y
escuchar ideas para futuros proyectos.

Buscar portavoces claves, tanto a nivel interno como externo.

Proyectar una estrategia clara con sus respectivos objetivos
y KPI’s.

Definir roles, responsabilidades y tiempo a invertir.
Alinear los objetivos de grupo con los de la organizacion.

Planificar fecha de actividades.

Comunicar actividades y tiempo invertido.
Comunicar de manera creativa.
Evaluar la eficacia de las actividades.

Seguir captando gente parainvolucrarse enla planificaciéon de
actividades.

Promover la colaboracién entre el grupo o los grupos.

Asignar presupuesto en lo posible.



P a s o gce)g E:\rlr};ento y capacitacion

Una vez implementada la estrategia, deberas realizar un seguimiento,
el que te permitird evaluar los primeros resultados, dentro de ciertos
periodos de tiempo que tu mismo puedes definir y que te permitan
visualizar claramente las areas a mejorar.

Encuanto alas capacitaciones, insistimos en suimportancia. Laideaes que
ademas se pueda mantener una linea de comunicacion abierta continua
sobre temas que involucran diversidad, equidad, inclusion y similares.

Si lo mides, lo puedes mejorar

Como vimos en el apartado anterior, la definicion de métricas es un punto
sumamente relevante ya que finalmente con ellas podremos visualizar si
efectivamente nuestra estrategia esta funcionando como queremos que
lo haga.

Por ello la importancia de establecer ciertos KPI’s con el fin de garantizar

la transformacion de la empresa, a través de ciertos procedimientos y
practicas de gestion organizacional.
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Ambitos de
la organizacion

Para que entiendas con mayor claridad lo que queremos transmitirte he
aqui 3 ambitos de la organizacién con tematicas para la autoevaluacion
en temas de género dentro de los grupos de trabajo:

Compromiso de laorganizacion: La evaluacion de este eje debe seren
funciéndelacalidad delaspoliticas,accionesimplementadas, recursos
asignados y la existencia de planificacion, evaluacion y seguimiento,
analizando como organizacion los procesos de toma de decisiones.

Organizacion y diseino de puestos de trabajo: Debemos evaluar como
estan estructurados los puestos y darles (si es que aun no lo hemos

hecho) un enfoque de género, trabajando a la par en la eliminacién de
los sesgos.

Reclutamiento y seleccion: Garantizar el accesoigualitario alos procesos
de seleccion, documentando los mismos. Estos ademas deberan cumplir
con:

° Descripcion de cargos sin sesgos.

° Comunicacion con lenguaje que incluya al sexo femenino y masculino.
°Uso de instrumentos de evaluaciéon estandarizados y con enfoque de
género.



Desarrollo profesional: Ofrecer oportunidades para desarrollar el
talento, promoviendo la equidad de participacion de género, por ejemplo,
para lograr un balance en los distintos niveles de cargo.

Capacitaciones: Brindar la oportunidad de capacitarse en igualdad
de condiciones en cuanto a tiempo y temas, evitando definir ciertas
tematicas como “solo para mujeres” o “solo parahombres”.Desempeno:
Transparentar la definicion de estandares de desempeno, con el fin de
reflejar la equidad entre los/las colaboradores/as al ser evaluados, sin
importar su género.

Remuneracioén: Estructurar las remuneraciones en cuanto a tareas,
funciones y puestos de trabajo, evitando caer en sesgos.

Conciliacién: Encargarse de la posibilidad de que los colaboradores
concilien suvida laboral, familiar y personal, existiendo un equilibrioy
evitando caer en sesgos.

Salud yriesgos laborales: Incorporar la perspectiva de género entemas
de salud y prevencion en el trabajo. Esto porque tanto hombres como
mujeres enfrentan situaciones relacionadas a la salud, en donde se
hacen distinciones segun el sexo.

Acoso: Responsabilizarse y prevenir el acoso sexual, sobre todo en el
ambitolaboral. Paraello, las organizaciones deben incorporar protocolos
de prevencion, deteccion y respuesta en caso de ocurrir este tipo de
situaciones.

Lenguaje no discriminatorio: Evitar utilizar un lenguaje discriminatorio
en lacomunicacion e incluir ala mujer en situaciones de comunicacion.

Violencia de género: Implementar planes para prevenir casos de
violenciay profundizar en dichos asuntos para detectar, actuar, apoyar
y acompanar a tiempo.



comunidad, los usuarios, los

@ 3. Relacion con el medio, la
clientes, proveedoresyotros

Adquisicion ntr ion rvicios: Se debe evaluar silaempresa
resguarday promueve la equidad de género através de ciertas medidas
implementadas para sus adquisiciones y contrataciones.

Marketing: Las empresas deberian poder desarrollar sus productos
o servicios con un enfoque de género y un marketing responsable,
evitando estereotipos, cuidando el lenguaje, entre otros.

Responsabilidad social: Participar en actividades de responsabilidad

social dirigidas a mejorar la condicion de las mujeres.



Indicadores de
genero para

el diagnhostico
organizacional

Las diferentes matrices de indicadores de
género que se presentaran a continuacion,
propuestas de formulas y rangos esperables,
contribuira a las empresas u organizaciones
a que cuenten con una base para realizar un
diagnostico o auditoria de género que les
permita definir una politica de igualdad de
géneroy sus respectivos planes de accién, para
asidisminuir las brechasy barreras existentes.

Esta propuesta se basa principalmente en la
Guia Metodoldgica: “Sistema de Indicadores
de Género de Empresas y Organizaciones’,
elaborado por el PNUD en su tercera edicién
delano 2018y su Guialgualdad de Géneroen
las Empresas: “Cémo avanzar conun programa
de certificacion de sistemas de Gestion de
Equidad de Género”, edicién 2010.



Dimensidn 1: Informacion sobre la estructura y el ambiente de la organizacion

NOMBRE INDICADOR

1.1. Proporcion de trabaja-
dorasy trabajadores en
la organizacién

1.2. Proporcion de trabaja-
doras vy trabajadores
por puesto de trabajo

1.3. Proporcion de traba-
jadorasy trabajadores por
anos de antigliedad en la
empresa

1.4. Grado de equidad en la
contratacion indefinida

1.5. Proporcion de traba-
jadorasy trabajadores que
han ingresado a la organi-
zacion en los ultimos dos
afnos (puede ser otro perio-
do de tiempo)

FORMULA DE CALCULO /
MEDICION

% de mujeres con respecto
al total del personal
% de hombres con respec-
to atodo el personal

% de mujeres en las cate-
gorias:

% de hombres en las cate-
gorias:

Categorias a considerar:
- Directores Titulares

- Directores Suplentes

- Alta Gerencia

- Gerenciay subgerencia
- Jefaturas

- Profesionales

- Técnicos

- Administrativos

- Auxiliares

El mismo indicador por
anos: menos de un afo,
entre 1y 3 anos, etc. (por
rangos, dependiendo de las
caracteristicas de laem-
presa)

Tasa de mujeres con con-
trato indefinido / Tasa de
hombres con contrato
indefinido

% de mujeres con respec-
to al total de las personas
ingresadas en los ultimos
dos anos

% de hombres con respec-
to al total de las personas
ingresadas en los ultimos
dos anos

RANGOS ESPERABLES

Depende de lametade la
organizacion. Ideal cercano
al 50%

Depende de lametade la
organizacion. Ideal cercano
al 50%

N/A

Cercanoal

N/A



Dimension 1: Informacion sobre la estructura y el ambiente de la organizacion

NOMBRE INDICADOR

1.6. Porcentaje de trabaja-
dorasy trabajadores que
han dejado la organizacion
en un periodo de tiempo.
Por tipo de razén (jubi-
lacion, retiro voluntario,
culminacién del contrato,
renuncia, etc.)

1.7. Porcentaje de trabaja-
dorasy trabajadores que
han solicitado licencias
temporales en el dltimo
afo (puede ser otro perio-
do de tiempo, por razones
como: maternidad, paterni-
dad, lactancia, incapacidad
laboral, etc.)

1.8. Existencia de politica
formal de igualdad de gé-
nero en laempresa u orga-
nizacion

1.9. Grado de conocimien-
to de la politica de igualdad
de género de laempresau
organizacion

FORMULA DE CALCULO/

MEDICION

% de mujeres con respecto
al total de personas que
han dejado la organizacién
en un periodo de tiempo
determinado

% de hombres con respec-
toa al total de personas
gue han dejado la organi-
zacion en un periodo de
tiempo determinado

% de mujeres del total de
personas que ha solicita-
do licencias médicas en el
ultimo ano

% de hombres del total de
personas que ha solicita-
do licencias médicas en el
ultimo ano

Respuesta Si/NO

Respuesta Si/NO

RANGOS ESPERABLES

N/A

N/A

N/A

>80% de respuestas posi-
tivas



Dimension 1: Informacion sobre la estructura y el ambiente de la organizacion

NOMBRE INDICADOR

1.10. % satisfacciéon de los
trabajadores y trabajado-
res con el ambiente laboral
de la organizacion

1.11. % satisfaccion de los
trabajadores y trabajado-
res con el ambiente laboral
de la organizacién por sexo

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

(NUmero de trabajadores/
as que reconocen satis-
faccion con el ambiente
laboral de la organizacion
/ NUmero total de trabaja-
dores/as encuestados/as)
*100

>80%

(NUumero de trabajadoras
gue reconocen satisfaccion
con el ambiente laboral de
la organizacién / NUimero
total de trabajadoras en-
cuestadas) *100

(NUumero de trabajadores
gue reconocen satisfaccion
con el ambiente laboral de
la organizacién / NUimero
total de trabajadoras en-
cuestadas) *100

>80%

RANGOS ESPERABLES



Dimension 2: Reclutamiento y seleccion de personas

NOMBRE INDICADOR

2.1. Participacion de mu-
jeres en candidaturas o
postulaciones en procesos
de reclutamientoy
seleccion

2.2. Tasa de éxito de las
mujeres candidatas que
son contratadas

2.3. Existencia de mecanis-
mos de accién afirmativa
y/o medidas de igualdad
para reclutar mujeres

2.4. Valoraciéon/percepcion
de trabajadoras y trabaja-
dores sobre si los procesos
de reclutamiento y selec-
cién contemplan criterios
deigualdad y no presentan
sesgos de género

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

(NUmero de mujeres que
han participado en los
procesos de reclutamiento
y seleccién / total de las
personas que han partic
pado) *100

(NUmero de mujeres con-
tratadas / total personas
participantes de los proce-
sos de reclutamiento y se-
leccion contratadas) *100

Respuesta Si/NO

(% de valoracién de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracion de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total de per-
sonas que ha contestado la
encuesta

RANGOS ESPERABLES

N/A

N/A

N/A

>80%



Dimension 3: Desarrollo profesional o de carrera

NOMBRE INDICADOR

3.1. Existencia (o no) de
procedimientos formalesy
documentados para la pro-
mocioén de las personas

3.2. Grado de equilibrio de
presencia femeninay mas-
culina al tomar en consi-
deracién candidaturas o
postulaciones en procesos
de promocion

3.3. Tasa de éxito de las
mujeres candidatas que
han sido promovidas

3.4. Valoracién/percepcion
de trabajadoras y trabaja-
dores sobre si los procedi-
mientos para la promocion
contemplan criterios de
igualdad y no presentan
sesgos de género

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

Respuestas Si/NO

% del nimero de mujeres
gue ha participado en los
procesos de promocion
con respecto al total de las
personas que han partici-
pado Idem para hombres

% mujeres que han sido
promovidas / total de
personas participantes en
procesos de promocioén, en
comparacion con latasade
éxito de los hombres

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracion de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total de per-
sonas que ha contestado la
encuesta

RANGOS ESPERABLES

N/A

Depende de lametadela
organizacion. Ideal cercano
a50%

N/A

>80%



Dimension 4: La capacitacion o el acceso a la formacion

NOMBRE INDICADOR

4.1. Existencia (o no) de
capacitaciones abiertas
para todo el personal y en
el horario de trabajo o por
medios virtuales

4.2. Grado de equidad en el
ndimero de horas de capa-
citaciéon que dedican las
trabajadoras y el nimero
de horas de capacitacion
qgue dedican los trabajado-
res

4.3. Valoracion/percep-
cién de las trabajadorasy
trabajadores sobre si los
procesos de capacitacion o
formacion interna contem-
plan criterios de igualdad
y no discriminacion por
razon de género

4.4. Realizacion (o no) de
talleres de sensibilizacion
en género y tematicas
afines

4.5.Grado de equidad enla
inversion en capacitacion
para trabajadoras y traba-
jadores

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

Respuesta Si/NO

Promedio de horas de ca-
pacitaciéon que han dedica-
do las mujeres de laempre-
sa u organizacion, dividido
entre el promedio de horas
de capacitacién que han
dedicado los hombres de la
empresa u organizacion

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracién de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total de per-
sonas que ha contestado la
encuesta

Respuestas Si/NO

M$ invertidos en capacita-
cion para mujeres dividido
entre M$ invertidos en
capacitacion para hombres
(anual)

RANGOS ESPERABLES

N/A

Cercanoal

>80%

N/A

Cercanoal



Dimension 5: El desempeno

NOMBRE INDICADOR

5.1. Presencia (o no) de
mecanismos de evaluacién
de desempenio de las per-
sonas

5.2. Evaluaciéon promedio
de trabajadoras y trabaja-
dores por niveles de cargos

5.3. Valoracién/percepcion
de las trabajadoras y traba-
jadores sobre si procesos
de evaluacién de desempe-
no contemplan criterios de
igualdad y no discrimina-
cion de género

5.4. Existencia de un meca-
nismo formal para que las
personas no pierdan cali-
ficacion en la evaluacién
de desempeno por licencia
maternal / parental

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

Respuestas Si/NO

Suma de notas de mujeres /
total de mujeres por cargos
Suma de notas de hom-
bres / total de mujeres por
cargos

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracién de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total de per-
sonas que ha contestado la
encuesta

Respuestas Si/NO

RANGOS ESPERABLES

N/A

N/A

>80%

N/A



Dimensidn 6: Participacion en cargos de jefatura

NOMBRE INDICADOR

6.1. Proporcién de trabaja-
doras en cargos de jefatu-
ras (no gerencia ni subge-
rencia)

6.2. Existencia de politica
formal de igualdad de gé-
nero en laempresa u orga-
nizacion parala promocion
de cargos de jefatura

6.3. Valoraciéon/percepcion
de las trabajadoras y tra-
bajadores respecto a las
responsabilidades familia-
resy si estas influyen en los
criterios para ocupar car-
gos de jefatura

FORMULA DE CALCULO /
MEDICION

% mujeres jefas / total
personas en cargos de
jefaturas

Respuesta Si/NO

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracion de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total de per-
sonas que ha contestado la
encuesta

RANGOS ESPERABLES

Depende de lameta de la
organizacion. Ideal cercano
al 50%

N/A

>80%



Dimension 7: Practicas de remuneracion y compensacion

NOMBRE INDICADOR

7.1. Brechasalarial de
género

7.2. Proporcién de traba-
jadorasy trabajadores en
cargos con mayor remune-
racion

7.3. Existencia de politica

formal de igualdad de re-

muneraciones entre hom-
bresy mujeres

7.4. Valoracién/percepcion
de trabajadoras y trabaja-
dores sobre si la politica
salarial de laempresau
organizacion es equitativa
y se funda en criterios de
igualdad entre mujeresy
hombres

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

Férmula en base aNCG
386 CMF (Salario bruto
promedio hora de las muje-
res) / (salario bruto prome-
dio hora de los hombres)
para mismas categorias de
funciones Salario bruto:
asignaciones fijas y varia-
bles.

Férmula alternativa
(ingreso medio de trabaja-
doras - ingreso medio de
los trabajadores) / ingreso
medio de los trabajadores]
*100

% de mujeres y % de hom-
bres sobre el total de per-
sonas con mayor remune-
racion (se define un rango)

Respuestas Si/NO

(% de valoracion de per-
sonas que estan de acuer-
do+% de valoracién de
personas que estan total-
mente de acuerdo) / total
de personas que ha contes-
tado la encuesta

RANGOS ESPERABLES

Cercanoal

Segun meta organizacién
inferior al 20% hasta llegar
a0%

Depende de la meta
organizacion. ldeal
cercano al 50%

N/A

>80%



Dimensién 8: Conciliacion de vida laboral, familiar y personal

NOMBRE INDICADOR

8.1. Tasa de uso de post-
natal parental por padres
trabajadores

8.2. Tasa de uso de postna-
tal paternal

8.3. Tasa de uso de traba-
jadorasy trabajadores de
una medida de equilibrio
y corresponsabilidad con-
creta

8.4. Tasa de uso de traba-
jadorasy trabajadores de
una medida de adaptabi-
lidad en condiciones de
tiempo y espacio de traba-
jo

8.5. Existencia (o no) de
mecanismos de identi-
ficacion de necesidades
familiares y personales de
trabajadoras y trabajado-
res

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

% padres trabajadores
gue hace uso del postnatal
parental transferido por

la madre / total de padres
trabajadores con derecho
asuuso

% padres trabajadores

qgue hace uso del postnatal
paternal de 5 dias / total de
padres trabajadores con
derecho asuuso

% de mujeres que usan la
medida concreta/ total de
mujeres que podrian hacer
uso potencial de la medida,
en comparacion con el de
los hombres

% de mujeres que usan la
medida concreta/ total de
mujeres que podrian hacer
uso potencial de la medida,
en comparaciéon con el de
hombres

Respuestas Si/NO

RANGOS ESPERABLES

Ideal cercano a 100%

Ideal cercano a 100%

La relacion entre ambas
tasas cercanoal

La relacion entre ambas
tasascercanoal

N/A



Dimensién 8: Conciliacion de vida laboral, familiar y personal

NOMBRE INDICADOR

8.6. Valoracion/percepcion
de trabajadoras y trabaja-
dores respecto ala politica
en favor del equilibrioy
corresponsabilidad de

la vida familiar, laboral y
personal de laempresau
organizaciony si estaes
equitativa para mujeresy
hombres

8.7. Valoracion/percepcion
de trabajadoras y trabaja-
dores respecto de la exis-
tencia de politica de incen-
tivos para que las personas
de género masculino utili-
cen el periodo de postnatal
segun lo dispuesto en el
marco juridico vigente

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracion de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total de per-
sonas que ha contestado la
encuesta

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracion de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total de per-
sonas que ha contestado la
encuesta

RANGOS ESPERABLES

>80%

>80%



Dimensién 9: Acoso sexual en el trabajo y/o acoso laboral

NOMBRE INDICADOR

9.1. Existencia (o no) de
talleres de sensibilizacion
para la prevenciéon de aco-
so sexual en el trabajo

9.2. Existencia (o no) de
talleres de sensibilizacion
para la prevencion de aco-
so laboral

9.3. Participacion de traba-
jadorasy trabajadores en
los talleres para la preven-
cion de acoso sexual en el
trabajo

9.4. Participacién de traba-
jadorasy trabajadores en
los talleres para la preven-
ciéon de acoso laboral

9.5. Valoracién/percepcion
de trabajadoras y trabaja-
dores respecto a la efecti-
vidad de las acciones para
la prevencién del acoso
sexual en el trabajo y del
acoso laboral

9.6. Tasa de resolucion de
casos de acoso sexual en

el trabajo denunciados por
trabajadoras y trabajado-
res

FORMULA DE CALCULO /
MEDICION

Respuestas SI/NO

Respuestas Si/NO

% de mujeres que partici-
pan en los talleres / total
de mujeres en un periodo
% hombres que participan
en los talleres / total de
hombres en un periodo

% de mujeres que partici-
pan en los talleres / total
de mujeres en un periodo
% hombres que participan
en los talleres / total de
hombres en un periodo

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracién de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total de per-
sonas que ha contestado la
encuesta

% de acciones adoptadas
(sanciones y/u otras solu-
ciones) en relacioén al na-
mero de casos sobre acoso
sexual en el trabajo denun-
ciados, para mujeres y para
hombres

RANGOS ESPERABLES

N/A

N/A

Ideal cercano al 100%

Ideal cercano al 100%

>80%

Cercano al 100%



Dimension 9: Acoso sexual en el trabajo y/o acoso laboral

NOMBRE INDICADOR

9.7.Tasa de resolucion
de casos de acoso laboral
denunciados por trabaja-
dorasy trabajadores

9.8. Grado de equilibrio
entre las acciones adop-
tadas (sanciones y/u otras
soluciones) en relacion,

al nimero de casos sobre
acoso sexual en el trabajo
denunciados entre hom-
bresy mujeres

9.9. Grado de equilibrio
entre las acciones adop-
tadas (sanciones y/u otras
soluciones) en relacion,

al nimero de casos sobre
acoso laboral denunciados
entre hombres y mujeres

FORMULA DE CALCULO/

MEDICION RANGOS ESPERABLES

% de acciones adoptadas
(sanciones y/u otras solu-
ciones) en relacion al na-
mero de casos sobre acoso
laboral denunciados, para
mujeres y para hombres

Cercano al 100%

Tasa de resolucion de casos
de acoso sexual en el traba-
jo denunciados por muje-
res / tasa de resolucion de
casos de acoso sexual en

el trabajo denunciados por
hombres

Cercanoal

Tasa de resolucién de casos
de acoso laboral denun-
ciados por mujeres / tasa
de resolucion de casos de
acoso laboral denunciados
por hombres

Cercanoal



Dimensién 9: Acoso sexual en el trabajo y/o acoso laboral

NOMBRE INDICADOR

9.10. Valoraciéon/percep-
ciéon de trabajadoras y
trabajadores respecto a los
mecanismos para abordar
casos de acoso sexual en

el trabajo (los canales de
denuncia son conocidos,
los canales de denuncia
son confidenciales, los pro-
tocolos y reglamentos son
efectivos)

9.11. Valoracién/percep-
ciéon de trabajadoras y
trabajadores respecto a los
mecanismos para abordar
casos de acoso laboral (los
canales de denuncia son
conocidos, los canales de
denuncia son confidencia-
les, los protocolos y regla-
mentos son efectivos)

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

(% de valoracién de perso-
nas que estan de acuerdo
+ % de valoracién de per-
sonas que estan totalmen-
te de acuerdo) / total del
personal que responde el
cuestionario

>80%

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo
+ % de valoracion de per-
sonas que estan totalmen-
te de acuerdo) / total del
personal que responde el
cuestionario

>80%

RANGOS ESPERABLES



Dimensioén 10: Prevencion, detecciéon y derivacion de la VIF*

NOMBRE INDICADOR

10.1. Numero de talleres
en prevencion de VIF

10.2. Campafna comuni-
cacional para prevenir y
detectar VIF

10.3. Protocolo de deriva-
cion de casos de VIF

10.4. Valoracién/percep-
cion de mujeres y hombres
respecto alas acciones de
prevencion de VIF (talleres
y campana comunicacio-
nal)

*VIF = Violencia Intrafamiliar.

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

Ndmero de talleres ejecu-
tados

Si/NO

Si/NO

(% de valoracién de perso-
nas que estan de acuerdo +
% de valoracion de perso-
nas que estan totalmente
de acuerdo) / total del
personal que responde el
cuestionario

RANGOS ESPERABLES

Al menos 1 taller
por semestre

N/A
La campana debe
ser permanente

1 protocolo de derivacién
de casos VIF

>80%



Dimensioén 11: Salud ocupacional y riesgos del trabajo

NOMBRE INDICADOR

11.1. Grado de equilibrio
en las tasas de ausentismo
entre mujeres y hombres

11.2. Grado de equilibrio
en indice de rotacion entre
mujeres y hombres

11.3. Tasa de accidentabili-
dad por sexo

11.4. Tasa de fatalidad por
sexo

11.5. Resultados de la
aplicacién del Cuestiona-
rio SUSESO /ISTAS 2121
diferenciado por sexo

11.6. Existencia de incen-
tivos para la realizacion de
examenes médicos regu-
lares para trabajadoras y
trabajadores

11.7. Existencia de un pro-
grama de apoyo psicosocial
para trabajadoras y traba-
jadores

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

Tasa ausentismo mujeres /
Tasa ausentismo hombres

indice rotacién mujeres /
indice rotacion hombres

% accidentes de trabajo /
ndmero de trabajadores,
mujeres y hombres

% accidentes fatales /
numero de trabajadores,
mujeres y hombres

Puntajey prevalencia de
riesgo por sexo

Respuesta Si/NO

Respuesta Si/NO

RANGOS ESPERABLES

Cercanoal

Cercanoal

CercanoaO

CercanoaO

Depende de la meta
de cada organizacién

N/A

N/A



Dimensioén 12: Infraestructura y vestimenta de seguridad

NOMBRE INDICADOR

12.1. Tasa de disponibilidad
de infraestructura critica
paratrabajadorasy tra-
bajadores (bafos, duchas,
casilleros)

12.2. Valoracién/percep-
cion de trabajadoras y tra-
bajadores respecto de los
espacios de trabajo contri-
buyen a un buen ambiente
laboral (libres de acosoy
factores de riesgo)

12.3. Valoracién/percep-
ciéon de trabajadoras y
trabajadores respecto a

la vestimenta de trabajo
(en caso de vestimenta
especial, esta adecuada
para mujeres y hombres,
en aspectos de seguridad y
ergonomia)

FORMULA DE CALCULO/
MEDICION

Metros cuadrados disponi-
bles para mujeres / total de
mujeres, en comparacion
para hombres

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo
+ % de valoracion de per-
sonas que estan totalmen-
te de acuerdo) / total del
personal que responde el
cuestionario

>80%

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo
+ % de valoracion de per-
sonas que estan totalmen-
te de acuerdo) / total del
personal que responde el
cuestionario

>80%

RANGOS ESPERABLES

Cercanoal



Dimension 13: Comunicacion interna y externa no sexista y diversa

NOMBRE INDICADOR

13.1. Valoracién/percep-
ciéon de mujeres y hombres
respecto de si las comu-
nicaciones internas son
libres de sesgos y estereo-
tipos de género en su len-
guaje, mensaje e imagenes

13.2. Valoracién/percep-
cion de mujeres y hombres
respecto de si las comu-
nicaciones externas son
libres de sesgos y estereo-
tipos de género en su len-
guaje, mensaje e imagenes

13.3. Existenciade una
politica de comunicacién
(externa e interna) con un
protocolo de lenguaje no
sexista e inclusivo

FORMULA DE CALCULO /
MEDICION

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo
+ % de valoracién de per-
sonas que estan totalmen-
te de acuerdo) / total del
personal que responde el
cuestionario

>80%

(% de valoracion de perso-
nas que estan de acuerdo
+ % de valoracion de per-
sonas que estan totalmen-
te de acuerdo) / total del
personal que responde el
cuestionario

>80%

Respuesta Si/NO N/A

RANGOS ESPERABLES



Los indicadores
de genero son
herramientas

gque nos permiten conocer la igualdad o
desigualdad de las condiciones laborales entre
hombres y mujeres en las empresas y, a partir
de estos datos, generar las politicas y planes
de accion para abordar las brechas existentes
y mantener mediciones sistematicas en las
empresas y organizaciones que han definido
abordar la igualdad de género, con una logica
de mejora continua. Con la conviccion que “lo
gue no se mide no se puede mejorar”, estos
indicadores permiten evaluar las principales
dimensiones del ambito de la gestidon
organizacional recomendadas por organismos
internacionalesy que forman parte de distintas
herramientas existentes en nuestro pais.
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que Inspiran

En la siguiente seccidén, damos voz a mujeres referentes que, desde su
experiencia y reflexiones, comparten aprendizajes valiosos sobre el
mundo laboral. Sus historias no solo inspiran, sino que también ofrecen
consejos y perspectivas que pueden marcar la diferencia en tu camino
como profesional.
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Angeles Collell

Gerenta de Personas
VVSPT Wine Group

Como mujeres, es clave confiar en que podemos liderar desde nuestra
autenticidad, sin adaptarnos a estereotipos. Somos humanas, vulnerables
y no siempre tenemos todas las respuestas, y eso también es liderazgo.
Necesitamos organizaciones que prioricen objetivos comunes en entornos
colaborativos y abiertos, donde todos puedan crecer.

Incluir mujeres en la toma de decisiones aporta diversidad, creatividad y
reflexion, enriqueciendo el proceso y a quienes forman parte de él. Ademas,

inspira a otras regalandoles valentia para empoderarse y contribuye a un
mejor manana.
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Rayén Arancibia
Co-Founder de Sync
SpA - Agencia de
comunicaciones

En mi época de colegio, vivi en un Chile que ya habia elegido a su primera
presidenta mujer. Creci con el ejemplo de una madre profesional a quien
admiro, y tuve la fortuna de contar con grandes mujeres que guiaron mi
desarrollo profesional.

Cada mujer que avanzd y luché por la visibilizacién en el mundo laboral dejé
una huella. Gracias aese camino recorrido, he tenido la suerte de no sentirme
invisibilizada, pero no es la realidad de todas. Por eso seguimos hablando de
este tema: porque el liderazgo femenino no deberia ser la excepcion, sino la
norma.

Hoy lidero un equipo compuesto principalmente por mujeres, donde la
equidad no es solo un ideal, sino una practica diaria. Un espacio en el que
el talento se valora sin sesgos, las oportunidades son en funciéon de las
capacidades y no del género. Esto no solo visibiliza a las mujeres, sino que
fortalece el crecimiento profesional de todo el equipo y, en consecuencia,
potencia a las empresas y sus resultados.

2026
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Andrea Salvatierra
Directora - Artel S.A

Latrayectorialaboral de las mujeres se distingue de la de los hombres porque
debemos saber cbmo manejar los prejuicios de género. Para lograr esto, es
crucial hacer dos cosas. En primer lugar, es importante reconocer que los
prejuicios de género son una realidad que afecta a muchas mujeres y que
existen herramientas y estrategias para hacerles frente.

En segundo lugar, buscar la ayuda y orientacion de mujeres con mas
experiencia laboral que te ayuden a navegar y te abran espacio en el mundo
laboral. Sin el apoyo mutuo entre mujeres no lograremos hacer el espacio
gue merecemos.
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Pamela Rios

HR Manager en
Rabofinance

Rabo Finance

En mi carrera, he estado permanentemente desafiando lo preconcebido.
Frases como “;para qué le vamos a ofrecer una promocion si esta
embarazada?’ o “;cémo la vamos a enviar a capacitarse al extranjero si tiene
hijos pequefios?”, son mas comunes de lo que se cree.

Muchos, no lo hacen desde el querer conscientemente discriminar, sino que
desde lasimpleignoranciay la no generacion de espacios seguros para poder
abrir ese tipo de conversaciones.

Incluir la Perspectiva de Género debe ser algo organico y profundo. Es un
real cambio cultural en el mundo laboral, pero también en cobmo criamos, en
politicas publicas, en instituciones de educacién, etc.
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Palabras
al cierre

Desde WHOG&Co. nos apasiona dotar a
las organizaciones con las herramientas
necesarias y a nuestro alcance, que
ayuden acrear un mejor lugar de trabajo
paralas personas quelascomponeny que
son parte de, mostrando un enfoque lo
mas amplio posible y teniendo en cuenta
todos los factores, tanto internos como
externos, que influyen en los individuos
y las organizaciones.

Recordaras que al inicio de este ebook, te
mencionamos que era esencial tener en
cuentatodas las expectativas conlas que
cadaindividuo carga, como por ejemplo,
encontrar unlugar de trabajoeneldonde
no existan juicios nisesgosy que esto,asu
vez, se pueda alinear con las expectativas
gue tiene la organizaciéon para poder
alcanzar de manera conjunta buenos
resultados y generar un ambiente de
respeto. Paraello,también esimportante
la escucha activa, que estés abierto alas
opiniones de todos y que seas capaz de
pensar “out of the box”.



Queremos también mencionar que el establecer estrategias de este tipo
debe ser visto como una inversion de gran retorno para las empresas
u organizaciones, independientemente de la industria en la cual se
encuentren.Y tal como pudiste ver, no se necesita de grandes presupuestos
para comenzar aimplementar perspectiva de género en tu empresa, por
lo tanto

Recuerdaelegir bien atus portavoces, principalmente a aquellos que sean
lideres enlaorganizacion. Insistimos, esto no tiene que ver con jerarquias
organizacionales, sino que mas bien es dada la cantidad de gente con la
gue se encuentran relacionados.

En cuanto a la estrategia como tal, si bien nosotros te la entregamos en
7 pasos, los cuales tenemos la certeza de que te ayudaran a realizar una
mejor planificacion, desarrollo e implementacion provocando una mejora,
entendemos que cada organizacion es distinta y, por tanto, te animamos
a seguir aprendiendo e indagando al respecto, para que puedas hallar lo
gue mejor se acomode a tus necesidades.

Debes ser consciente de que los cambios no ocurreninstantaneamentey
gue el objetivo del aprendizaje no es el conocimiento sino la accion. Con
esto queremos insistir en que te atrevas, aunque sea dificil y lleve tiempo
y que ademas puedas compartir lo que aqui has aprendido.



Con la creacion de este ebook también quisimos
mostrarte que aldn nos falta camino por recorrer en lo
gue respecta a temas de igualdad, equidad, inclusién y
género, sobre todo en el ambito laboral. La buena noticia
es que siempre estamos a tiempo de realizar cambios
gue puedan ayudar a mejorar el entorno en el cual nos
encontramos.

Queremosterminaragradeciendo alas multiplesfuentes
de informacién que hicieron posible la confecciéon de
este ebook.

“Si no incluimos de forma intencional, deliberada
y productiva, excluiremos involuntariamente”

Conzuelo Pi, Managing Partner & Founder de WHO&Co.
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