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Sean bienvenidos todas y todos.

Esta nueva edicion del Ebook "A Place For Us" es un sueno hecho
realidad para mi, para WHO&Co. y para Talana, coincidiendo con
una fecha conmemorativa importante y reflexiva, como lo es el
mes de la mujer. El ano pasado rompimos esquemas al proporcionar
soluciones concretas a las organizaciones, ofreciendo indicadores
de recursos humanos con perspectiva de género. Ademas,
extendimos una invitacion abierta a empresas, organizaciones
civiles, gubernamentales, profesionalesy, sobre todo, a las mujeres,
para colaborar y sumarse voluntariamente a la iniciativa A Place
For Us. Nunca imaginamos la tremenda recepcién que tuvimos en
el mercado.

Hemos estado trabajando desde que firmamos junto a ONU Mujeres
los acuerdos WEP hace 4 anos, asociandonos con grandes aliados,
como Talana, Desafio Latam, First Job, Pegas con Sentidoy Unlearni
para sonar y disefiar un mundo laboral para nosotras.

A Place For Us soluciona los desafios en temas de perspectiva de
género. Nuestro compromiso es ayudar a quebrar latendencia que
tenemos en Chile y volver a esperanzarnos, porque no podemos
esperar casi 170 anos para verlo hecho realidad.

Comenzamos con preguntas para resolver las dificultades que
vivimos las mujeres profesionales, lo evidente y lo invisible.

Palabras inicilales



:Qué tan saludables son las organizaciones para nosotras? ;Ddénde esta el
problema en la organizacion, de la pérdida de talento? ;Las empresas estan
preparadas para la vida de maternidad y paternidad responsable? ;Contamos
con politicas que fomenten y potencien el talento femenino? ;Contamos
con seguridad psicologica para el desarrollo profesional pleno de las y los
colaboradoras/es?

No podemos solas. Sabemos que reivindicar nuestro papel como contribuyentes
del crecimiento y desarrollo econémico, y social, es urgente.

Resolvamos lo evidente y lo invisible.

Lo evidente es lo que sabemos gracias a la difusion de informacion y
organizaciones con perspectiva de género y mirada feminista: nos faltan 257
anos para la igualdad salarial, segun la ONU; las mujeres podriamos alcanzar
igualdad en derecho en casi 300 anos; nos faltan 267 anos para cerrar la brecha
laboral en ingenieria; las mujeres ganan un 30% menos que los hombres; solo el
19% de los egresos universitarios en carreras STEAM son mujeres; el 11,6% de la
fuerzalaboral en mineria es femenina; 1 de cada 12 cargos en el mundo logistico
es ejercido por mujeres; y gue tenemos menos del 20% de mujeres en cargos de
alta direccion.

Lo invisible es lo que nadie habla y tiene un impacto tan fuerte como las otras
cifras. El acoso laboral, la falta de co-responsabilidad parental, el acoso sexual,
las dinamicas masculinizadas, organizacion y poder sin inclusion femenina,
actividades empresariales excluyentes, practicas discriminatorias y mas. Estos
comportamientos, que pasan a convertirse en rumores de pasillo, se normalizan
y minimizan dentro de las organizaciones, a tal grado, que luego se hacen parte
del entorno laboral cotidiano, afectando la salud emocional y el bienestar de
guienes trabajan en ellas.

En WHOG&Co. creemos que el talento estd democraticamente distribuido,
independientemente del género, color, religion, condicion social o tendencia
politica. Ya no es momento de reflexionar y concientizar solamente sobre las
causas y cifras que muestran las enormes desigualdades que enfrentamos las
mujeres. Es momento de actuar.
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Sino incluimos de forma intencionada. deliberada y
productiva. excluiremos involuntariamente

¢Y si existiera una receta para transformar a las
organizaciones en lugares mas exitosos y resistentes
paralos entornos actuales, incluyendo atodas y todos?

Esta nueva version del ebook contiene el sistema
para acompanar a las empresas a establecer las bases
para transformarse en organizaciones lideres de sus
sectores en talento en 6 meses, implementando un
nuevo ADN de liderazgo agil.

iMerecemos tener un mejor lugar en el mundo laboral!

Conzuelo PI

Founder A Place For Us
Managing Partner WHOG&CO.



https://who-co.com/equipo/conzuelo-pi/

Estimadas y estimados,

Nos volvemos a encontrar, y por segundo ano consecutivo
acompanados de nuestros queridos partners de WHOG&Co.
Con gran alegria les damos la mas cordial bienvenida a la
edicion 2024 del ebook “A Place For Us”, un recurso invaluable
para quienes buscan impulsar la equidad de género en el
ambito organizacional.

En los ultimos anos, hemos sido testigos de avances
significativos enlapromociéondel liderazgo femenino, através
delaimplementacionde politicasinclusivas, el fortalecimiento
de programas como lamentoria,yla incorporacion femenina
en latoma de decisiones a nivel directivo.

Sin embargo, aun enfrentamos desafios importantes.
La brecha salarial persiste, y las mujeres siguen siendo
subrepresentadas en puestos de liderazgo, por lo que es
fundamental que continuemos trabajando juntos para
superar estos obstaculos y crear un entorno laboral donde
todas las personas tengan igualdad de oportunidades para
crecery prosperar.

Palabras iniciales
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En los proximos anos, el liderazgo femenino seguira
siendo un tema central en la agenda. En Talana, tenemos
el compromiso de seguir fomentando una cultura de
inclusién, brindando apoyo y espacios de dialogo en
todos los niveles de la organizaciéon. Entendemos que no
existen soluciones inmediatas, y que como todo cambio,
éste requiere de persistenciay tenacidad.

Esperamos que este ebook sea unafuente deinspiracion
y conocimiento en ese largo recorrido, en el que
esperamos construir un futuro donde el liderazgo
femenino sea la norma, no la excepcion.

Barbara Kubler

VP of People & Culture
de Talana

2024
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BIENVENID@S A
A Place For Us - Un lugar para nosotras

Partimos como una iniciativa. "Imagina un lugar donde cada mujer no solo

encuentra un espacio para trabajar, sino un lugar para crecer, prosperary ser
verdaderamente escuchada”.

En la encrucijada de nuestro tiempo, cuando las conversaciones sobre
diversidad, equidad e inclusién resuenan mas fuerte que nunca, surgio en
nosotros un pensamiento que fue el punto de partida para hacer algo que
hace un ano no habriamos imaginado que llegaria tan lejos: A Place For Us.

Pero, antes de explicar qué trata, necesitaremos contextualizar los hechos.

4 years ago... the beginning

Luegodehabersobrevividounacrisissocialanivel pais, WHO&Co.consultora
de soluciones de recursos humanos, seguia afirmandose con resiliencia y
determinacion.

2020 se presentaba como un ano que parecia prometer un respiro. Sin
embargo, pronto nos encontramos ante la realidad de que el ano seria de
todo menos tranquilo. Nos enfrentamos a una serie de desafios inesperados
y cambios radicales que sacudieron los cimientos de nuestras vidas y
nuestras rutinas diarias. En lugar de una pausa, nos adentrabamos en una
nueva era de incertidumbre y transformacion mucho mas radical, que nos
obligd a replantear nuestras prioridades y a buscar formas innovadoras de
adaptarnos a las circunstancias cambiantes.
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El Covid llegaba a Chile en marzo de 2020, desencadenando una serie de
eventossinprecedentes queafectarian profundamente atodoslosrinconesdel
pais. Enel ambito laboral, lallegadadel virus representé uncambioradicalenla
formaenla quelas empresas operaban. Con la implementacién de las medidas
de confinamiento y distanciamiento social para contener la propagacion
del virus, muchas empresas se vieron obligadas a adaptarse rapidamente al
trabajoremoto,loque nosolosignificé acelerar unatransformaciéon que estaba
prevista para un futuro, sino que se convirtié en una necesidad inmediata para
garantizar la continuidad de las operaciones empresariales. El concepto de
oficinas virtuales se convirtié en una realidad para millones de trabajadores
en todo el pais, desafiando las estructuras tradicionales de trabajo y obligando
alas empresas areevaluar sus estrategias. Este cambio no solo implico ajustes
en la infraestructura tecnolégica y la comunicacién interna, sino también una
adaptacion en la cultura organizacional y en las practicas de liderazgo, con la
necesidad de mantener la productividad del personal en un entorno laboral
completamente nuevo y desconocido.

A medida que pasaban los meses, la pandemia sacaba a flote ciertas
problematicas de caracter organizacional que comenzaron a visualizarse con
rapidez, copando las agendas corporativas de las empresas. ;Cémo iban estas
a enfrentar tales desafios? ;Cémo ibamos a enfrentar nosotros como WHO
esos desafios?

Es asi que decidimos mirar a nuestro alrededor, no solo como observadores,
sino como agentes activos del cambio, motivados a construir un futuro laboral
gue reflejara nuestros valores y contribuyera de manera positiva a la sociedad,
sumergiéndonos en una reflexion profunda acerca de las necesidades
emergentes, tanto de nuestro equipo como de la comunidad en general.

Reconociendo laimportanciade abordar estas tematicas, nos comprometimos
a liderar el cambio desde adentro. Con lo anterior en mente, nuestra primera
accion del 2020 entonces, fue adherirnos a ONU Mujeres y firmar los
acuerdos WEP.
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Como los desafios inesperados habian forjado nuestra
capacidad de adaptacién, sacando a flote ademas nuestra
capacidad colectiva para innovar y reinventarnos,
lanzamos ese mismo ano una nueva linea de negocios
llamada Career Advisory, que nacié con el objetivo de
brindar asesoria y acompanamiento para profesionales
gueseencontrabanenbusquedadedesarrollarsucarrera
profesional.

En 2021 y dado el alto nivel de acceso a la informacion
importante con el que contabamos, comenzamos a
levantar data, especificamente del mercado laboral
femenino. Tanto Career Advisory como Headhunting
& Recruiting (otra de nuestras lineas de negocio)
se convirtieron en medios valiosos para recopilar
informacion clave sobre las experiencias laborales de las
mujeres endiferentes sectores. Fue en esta dltimaunidad
de negocio mencionada en donde también habiamos
empezado a planificar mejoras.

Losresultados comenzaronaser evidentes: cercadel 75%
de las mujeres que participaban en nuestro programa
Career Advisory lograban no solo cambiar de industria,
sino que también un 100% mejoraban su nivel salarial.

Ese ano también alcanzamos la paridad de género en
nuestros placements de reclutamiento con clientes. En |a
industria TECH aproximadamente el 60% de las ofertas
laborales que emitimos fueron para mujeres, una cifra
muy superior al promedio del mercado/industriaen Chile,
queesdel 7%,y que hastalafecha seguimos manteniendo.

En 2022 le llegaba el turno a HeadHunting & Recruiting.
Asi como en 2021 habiamos considerado implementar
nuevas mejoras para esta area, 2022 fue el ano de llevar a
cabo todo lo que habiamos planificado.
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Fue asi que, con el objetivo de mejorar el Candidate Experience,
implementamos una nueva metodologia de trabajo conocida como DTD
Methodology, cuyo nombre proviene de las iniciales de sus tres pilares

fundamentales: Data, que hace referencia a la recopilacion y analisis de
datos precisos; Talent, identificando y potenciando el talento; y Diversity
promocionando la diversidad para asegurar procesos de seleccion mas
inclusivos y equitativos. Con esta metodologia integral, buscabamos no solo
ofrecer una experiencia eficiente, sino justa y en linea con nuestros valores
de transparenciay respeto ala diversidad.

Ambas lineas de negocio se convirtieron en nuestra plataforma para abordar
no tan solo las metas y los desafios profesionales de nuestros clientes, sino
gque también en instrumentos valiosos para conocer informacion clave
sobre las experiencias laborales de las mujeres en diferentes sectores. Este
enfoque orientado a los datos nos estaba permitiendo entender mejor las
dinamicas del mercado laboral femenino, y el poder desarrollar estrategias
mas efectivas para apoyar el crecimiento y éxito profesional de las mujeres
en WHO&Co.

Pero no queriamos que esto quedara solo en casa, queriamos ir mas alla.
Con esta nueva perspectiva, nos comprometimos a impulsar cambios
significativos y positivos en materia de diversidad, equidad e inclusion, y el
ano 2023 fue el escogido para llevar las cosas al siguiente nivel.

13



Designed by us. For us.

Todocomenzdéconunapreguntaaparentementesimple:;Existirdunindicador
gue nos permita evaluar qué tan “saludables” son las organizaciones para las
mujeres? Saludables en términos de equidad, de diversidad, de inclusién,
entre otros aspectos. Esta pregunta, simple de hacer, dificil de responder,
encendié una chispa de reflexiony accidon en nosotros. Nos llevd a cuestionar
nuestras suposiciones, a examinar de cerca nuestras practicas y a visualizar
un futuro donde tematicas como la equidad no se quedaran solo en ideales,
sino una realidad palpable en cada lugar de trabajo. Asi nacio la iniciativa "A
Place For Us".

Comenzamos cimentando las bases, entendiendo conceptos, investigando
e instruyendonos. Durante este proceso, descubrimos que las mujeres eran
minoria en cargos de jefatura, un fendmeno que revelaba la persistente
brecha de género en el ambito laboral. Ademas, observamos que muchas
trabajadoras consideraban que la maternidad era incompatible con el
progreso en su carrera profesional, enfrentandose a estereotipos y barreras
gue dificultan su avance en la escalera corporativa. Estos hallazgos nos
impulsaron a profundizar en el analisis de los desafios que enfrentan las
mujeres en el mundo laboral, incluido el fendmeno del "peldafio roto", que
describe cdmo las mujeres encuentran obstaculos especificos en su camino
hacia la cima de la jerarquia empresarial. Decidimos trabajar en la creacion
de soluciones que promovieran una mayor igualdad de oportunidades y un
ambiente mas inclusivo en las organizaciones.

Esto ultimo sobre todo fue lo que nos llevé a lanzar un ebook (la versién
anterior a este), que tenia como propdsito fundamental el poder guiar a
las organizaciones en la implementacién de indicadores de gestion que
facilitaran la consecucion de la equidad, igualdad e inclusién de manera
efectivay sencilla.

Queriamos ofrecer un marco claro y practico que ayudara a las empresas
a identificar areas de mejora y tomar medidas concretas para promover
la inclusion y el empoderamiento de las mujeres en los lugares de trabajo,
entre otras cosas. Ademas, deseabamos reflejar las opiniones de las
mujeres sobre la equidad de género y cdmo percibian el panorama en sus
propias organizaciones, no solo para conocer, sino también para mostrar su
perspectiva.



Fue asi que en colaboracién con Talana lanzamos “Creando desde cero’,
ebook que fue oficialmente presentado en marzo del ano pasado.

Con este lanzamiento nos dimos cuenta de que aun habia mucho mas por
descubrir y desarrollar en nuestro camino hacia la creacién de ambientes
laborales verdaderamente inclusivos, equitativos y diversos.

Notamos también que la mera presencia de mujeres en el lugar de trabajo
no garantizaba su pleno bienestar o participacién significativa en latoma de
decisiones.

Laidea de crear unindicador estaba mas presente que nunca.

Necesitabamos un enfoque mas holistico y sistematico, uno que considerara
nosololaspoliticasypracticasformales,sinotambiénlaculturaorganizacional
y las experiencias individuales de las/os colaboradoras/es en el trabajo.

Asi, seguimos nuestro viaje de descubrimiento y creacién, buscando
desarrollar un indicador integral que reflejara con precisién la salud de las
organizaciones para las mujeres.
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La mayoria de los profesionales desean formar parte de empresas que
alcancen sus objetivos, sean reconocidas como lideres en su industria y
promuevan la igualdad de oportunidades. Suena como un sueno hecho
realidad.

Un mundo para todas y todos. Cuando hablamos de Diversidad, Equidad e
Inclusion (DEI), estamos hablando de talentoy de cédmo las personas son el
centroy motor para aumentar la performance de una compania. Un enfoque
estratégico hacia la diversidad, la equidad y la inclusién puede ayudar a las
personas, organizaciones y sociedades a prosperar.

Es una pregunta que cualquier minoria subrepresentada en la toma de
decisionesse haceactualmente.Y esque,segununarticulodelaUNESCOque
habla sobre la persistencia de la desigualdad a nivel de liderazgo, se necesita
al menos un 30% de representacion de una minoria en una organizacion
dentro de la toma de decisiones para comenzar a movilizar cambios reales
con impacto positivo y rendimiento creciente en una organizacion.

Lasalud organizacional depende cadavezmasdelaincorporacionde medidas
de DEl entodo el negocio. El enfoque organizacional en DEI, acelerado por el
llamado anivel globalurgentealajusticiaracial,equidad de género, creencias
religiosas, interculturalidad de nacionalidades, entre otros, ha evolucionado
de ser un "deber ser" o "cumplir con la cuota" a ser un imperativo comercial.

Hoy es el mercado quien tiene interés real en querer medir qué tan
inclusivos, tolerantes, diversos, justos, empaticos somos y queremos ser,
son los consumidores, inversionistas, comunidades, gobiernos, talento
y proveedores, quienes analizan y evaluan las medidas concretas de
sostenibilidad social de las empresas, lo que provoca ese cambio notorio
en el ESG (Environmental, Social and Governance), criterios ambientales,
sociales y de gobernanza, que contienen DEI en su naturaleza.



Y otros:

* Experiencia vital y profesional

* Antigliedad

* Formacion académica

* Ubicacioén geografica

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

® Rasgos de personalidad




El talento diverso es un activo invaluable que puede llevar a las empresas
hacia el éxito en un mundo cada vez mas globalizado y multicultural. Déjanos
mostrarte como podemos potenciar ese talento diverso y crear un ambiente
enriquecedor para todos.

Hay muchas iniciativas paratrabajar las estrategias de DEI, pero ninguna con
foco en el crecimiento sostenible del negocio. En el mundo de la consultoria,
la base estd en demostrar con evidencia empirica los casos de negocio y uso,
y barrer con las creencias que no tienen sustento en la data. Tal como dijo
William Thomson Kelvin, un fisico y matematico britanico: “Lo que no se
mide, no se puede mejorar”

McKinsey en el 2017 nos decia que los equipos ejecutivos de las empresas
gue invierten en estrategias DEI, fueron un 33% mas propensos a ser lideres
de rentabilidad en su industria.

;Y si existiera una receta para transformar a las organizaciones en lugares
mas exitosos y resistentes para los entornos actuales, incluyendo a todas y
todos?

A raiz de esto, en marzo de 2023 nace "A Place For Us", de la mano de
WHOG&Co. con el objetivo de acompanar a Gerentes Generales, Gerentes
de leralineay socios a establecer las bases para transformarse en empresas
lideresdesussectoresentalentoen 6 meses,sinlarealizaciondediagndsticos
niiniciativas superfilesy/orepetidas que nosolucionennada,implementando
un nuevo ADN de liderazgo agil.
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Disenamos un sistema con enfoque estratégico
creado para mejorar reputacion, rentabilidad,
liderazgo, clima y productividad organizacional,
que cuenta con 3 fases:

PRIMERA ETAPA

Diagnostico y definicion de un plan de accion del nuevo ADN.

Propositoy W100 Plan de

SEGUNDA ETAPA

Implementacion del sistema de cambio y captura de los primeros resultados.
Consensoy S Politicasy Mentoringy

TERCERA ETAPA

Sostenimiento de resultados del nuevo sistema.

Comitésy - Certificacion Plan al

Estamos comprometidos a trabajar de manera constante para garantizar el éxito
continuo de este enfoque estratégico en las organizaciones, asegurando que cada
fase se implemente de manera efectiva y se adapte a las necesidades cambiantes
del entorno empresarial.
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Glosario

Antes de comenzar...

Vamos por partes. Antes de sumergirnos, primero tenemos que aprender
anadar.Conloanterior nos referimos aque, previo a cualquier generacion
de estrategia que quieras aprender, sera importante que hagamos un
repasoacercadeciertosconceptosclaves,necesarios paralacomprension
de este ebook.

® Sexo
El sexo hace referencia a |la desagregacion bioldgica del
ser humano. El sexo es lo que viene determinado por la
naturaleza, en donde una persona puede nacer con sexo
masculino o femenino.

® Género

Base cultural, social e identitaria, que es compleja, dinamica
y que se vincula con un contexto.

® Diversidad

Este concepto ensisignificavariedad y desemejanza.Unade
nuestras premisas como organizacion es creer que el talento
esta democraticamente distribuido, razén por la cual las
organizaciones y/o empresas, en conjunto con los diversos
grupos que las componen no deberian tener problemas
al momento de incorporar a todo tipo de personas en sus
equipos de trabajo, teniendo en cuenta los diferentes
géneros existentes, las razas, etnias, entre otras.



e Equidad

Cuando se hace mencion a este concepto, especialmente
en las organizaciones, se estd haciendo referencia a la
distribucion imparcial y justa en cuanto a recursos y apoyo,
enfocada en dar acceso a oportunidades de crecimiento
y recompensa. La equidad no es un sindnimo de igualdad
(cuyo objetivo es la correccion de la desigualdad), pues esta
tiene que ver con las acciones que se tienen que realizar para
lograr laigualdad, acciones concretas y correctivas.

® Inclusion

Inclusion hace referencia a hacer que todas las personas,
tanto si estan en una organizacion y/o empresa como no lo
estan, se sientan respetadas, teniendo presente las distintas
realidades de cada uno. Es decir, proporcionar un acceso
equitativo y hacer ajustes permanentes, permitiendo la
participacion de todos/as y valorando el aporte que realiza
cada persona, lo que a la larga permite construir equipos
mas eficaces.

® Interseccionalidad

Aungue es un concepto que data de hace ya varios anos, es
enestos ultimos que hatomado mayor relevanciay generado
mayor revuelo. Cuando hablamos de interseccionalidad,
nos referimos a la interaccion de distintos factores que
confluyen en las personas. Cuestiones de la identidad como
el género, laraza, la ubicacién geografica, o inclusive la edad
no afectan a una persona de forma aislada, al contrario,
estos se combinan de diversas formas, pudiendo generar
desigualdades o ventajas diversas para el individuo.
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Distintos factores en las personas generan distintas experiencias

relacionadas a opresion o privilegios. Es importante considerar que
para crear con éxito una estrategia es necesario conocer y reconocer
la realidad de cada una de las personas que forman parte de una
organizacion y/o empresa.

Y recuerda:

Las organizaciones deben
adaptarse a las personas
y no al reves.



Generoy
relaciones
laborales

2024

La desigualdad de género se ha
presentado de forma transversal y
global en nuestra sociedad.

Antiguamente, se pensaba que las
mujeres no estaban capacitadas
para hacer ciertas cosas, como
por ejemplo votar, administrar sus
propios bienes en el matrimonio o
participar en las fuerzas armadas
por multiples razones, que inclusive
estaban ligadas a estudios bioldgicos
en donde la justificacion radicaba en
gue era porqgue tenian el cerebro mas
pequeno.

Si bien, hemos avanzado como
sociedad, pues la perspectiva de
género y sus diversas aristas se han
incorporado en numerosas agendas
de discusién a nivel internacional,
siendo ambitos intrafamiliares y
escolares los que mayor atencion
han recibido en investigaciones,
estrategias y proyectos, no ha sido
asi con las organizaciones (empresas
y corporaciones), sobre todo las de
caracter privado.
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Cada vez es de mayor importancia
promover temas como la diversidad,
la equidad, lainclusién, pero el cambio
a nivel corporativo ha sido lento y las
empresas siguenestando muy atrasde
lo que se espera. Y alin mas teniendo
presente que en la pandemia vivimos

un retraso proporcional a 9 anos en
materia de igualdad.

Las organizaciones no siempre son
conscientes de las desigualdades que
existenencuantoal género, tendiendo
a reproducir estereotipos o inclusive
tendiendo a minimizar situaciones de
violencia laboral.

La mayoria de las organizaciones no son neutras al género, razén por
la cual es imprescindible incorporar la perspectiva de género en todo
proceso de gestion de personas. Pero, esto no es una tarea simple, ya que
cuanto mas nos acercamos a su implementacién, tenemos que hablar
indiscutiblemente de planificacion y formacion, procesos que no se
decretan, se construyen y que por lo demas son lentos.

Lo anterior nos lleva a resaltar un punto importante y es que no basta
con que unaorganizacion diga que tiene perspectiva de género, pues esto
tiene que ser demostrado con acciones concretas y con una verdadera
intencionalidad, sin fines publicitarios de por medio.



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
contralas mujeres, asicomo también saben que existe una escasa
promocion de mujeres en su organizacion y comprenden que el
valor de integrar talento femenino es mucho mayor que cumplir
con “la cuota”.

Ya lo mencionamos anteriormente. Si bien hemos avanzado aln
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 Econdmico Mundial
(WEF) se necesitaran aproximadamente 151 afios para cerrar la
brecha econdmica mundial de género en todos los niveles.

En cuanto a enfoque de género, segun Mercer el 81% de las
organizaciones a nivel mundial dicen estar enfocadas en temas
de diversidad, equidad, inclusién, entre otros, pero solo el 42%
declaratenerunaestrategiaparasusproximosanosdocumentada
y s6lo el 50% establece metas cuantitativas formales. (Let’s get
real about equality).
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La consultora McKinsey por su parte plantea
qgue por cada 100 hombres que ascienden a
puesto de nivel basico a gerenciales, solo 87
mujeresy 82 mujeresde color sonpromovidas.
Segun el estudio realizado los hombres
superan de manera significativa a las mujeres
en niveles de gerencia y las mujeres nunca
pueden alcanzarlos, lo que produce que haya
muy pocas mujeres para ascender a puestos
de liderazgo senior.

Pero no todo son malas noticias, dado que, asi
comoqueremos mostrar cifras“negativas” que
te hagan reflexionar acerca de la importancia
de este tema, también queremos mostrarte
los beneficios que te traera el implementar
estrategias con perspectiva de género en tu
empresa.

En cuanto a diversidad, un estudio reciente
de Boston Consulting Group (BCG) declara
gue las empresas con equipos de gestion
mas diversos obtienen hasta un 19% mas
de ingresos debido a la innovacion. Desde
McKinsey incluso especifican que los equipos
ejecutivos con mayor diversidad de género
tienen 25% mas probabilidades de tener
mayor rentabilidad. También nos dicen que
el 60% de las personas empleadas ven la
diversidad de género como un tema que
debe ser prioritario, dado que contribuye a la
creacion de un mejor entorno laboral.




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

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

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

Menos errores en los informes financieros a causa
de fraude y manipulacion de ganancias.

Menos acoso y discriminacion hacia las mujeres
(quienes son las que mayoritariamente experimentan
este problema).

Como ya vimos, la implementaciéon de medidas con perspectiva
de género en las organizaciones no solo ayuda a la eliminacion de
discriminaciones, barreras y desigualdades a las que se enfrentan

las personas, sino que también producen un gran impacto en el clima
laboral, las relaciones laborales, la productividad, los niveles de
rotacion, entre otras cosas.
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Estrategia

Yaque nos hemos interiorizadoy entendido haciadonde va todo esto,
nuestro principal objetivo es apoyarte para que puedas pasar de esta
primera etapade aprendizaje y contextualizacion ala etapade accion.

Para ello, hemos dividido la planeacidén, desarrollo e implementacion
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
e |aquese mediran.

e tareasyresponsabilidades.

Planificar iniciativas o actividades y presupuesto
e paratales.

Creacioén de grupos.

1
.
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 politicasdentrodelamisma, 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\rlga%?zragién

Este paso estda 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.
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Paso 2

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

La alineacion de la estrategia hace
referencia al sentido de comprension
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
genere unreal impactoy hacer que tus
colaboradores/as se sientanrealmente
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. Aquieste 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
quedesdeyapuedasirpensandoen
qué personas especificas quieres
que te ayuden a implementar la
estrategia (sobre todo personas
qgue lideren como CEO, gerencias,
personas de RRHH, entre otros), en
donde inclusive te puedes acercar
afiguras que puedan servirte como
mentores.

Te recomendamos ademads aplicar la escucha
activa, para que después puedas fijar los
objetivos y actividades que creas pertinentes.
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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 cdmo 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 inclusidn.

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:

Re)

GROWTH MEANING IMPACT

(Crecimiento) (Significado/ (Impacto)
Sentido)

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

TODO EL ANO.




C iond
Paso 6 "

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, la idea 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:

Planificacion

@ Escuchaactivayrecolecciondel pensar de las personas acerca
de las tematicas y cudles serian sus expectativas.

@ Definir mision y objetivos del grupo.

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

® Definir laestructura 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.

Desarrollo de la estrategia

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.

Ejecucion y seguimiento

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 Egnidento 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 organizaciéon con tematicas para la autoevaluacion
en temas de género dentro de los grupos de trabajo:

5dm 1. Organizacion del trabajo

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

Organizacion y diseio 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.

@@ 2. Gestion de las personas

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 para hombres”.Desempeio:
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 equilibrio y
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.
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3. Relacion con el medio, la
comunidad, los usuarios, los
clientes, proveedoresy otros

Adqguisicion 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.

2024



Indicadores de
genero para

el diagnhostico
organizacional

Las diferentes matrices de indicadores de
género gque 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 susrespectivos 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.

2024
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Dimension 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



Dimensidon 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 nUmero 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



Dimension 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 organizacion
inferior al 20% hasta llegar
a0%

Depende de la meta
organizacion. ldeal
cercano al 50%

N/A

>80%



Dimension 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



Dimension 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%



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

NOMBRE INDICADOR

9.1. Existencia (o no) de
talleres de sensibilizacion
para la prevencion 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. Participacién de traba-
jadorasy trabajadores en
los talleres para la preven-
cién de acoso sexual en el
trabajo

9.4. Participacion de traba-
jadorasy trabajadores en
los talleres para la preven-
cién de acoso laboral

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

9.6. Tasa de resoluciéon 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 relacién al nu-
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 relacién al nu-
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



Dimension 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



Dimension 10: Prevencion, deteccion 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%



Dimension 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



Dimension 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 valoracién 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



A PLACE FOR US | DESIGN BY US. FOR US

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.




L)
Qo

OOT/X\
e1b010p0o19N



2024

Metodologia
W100

Un enfoque innovador paraevaluar siuna
empresa es ideal para mi

Tal como lo habiamos mencionado con anterioridad, nos
encontramos en un momento crucial en donde la diversidad,
equidad e inclusién se situan en el epicentro de las
conversaciones corporativas globales, en donde aun se carece
de mucha informacion para saber lo que esta bien, lo minimo
aceptable.

A pesar de que aun teniamos muchas preguntas, comenzamos
a disenar una metodologia que buscara redefinir el mundo
laboral desde una perspectiva de género, a partir de todas estas
interrogantes que nos habian surgido al momento de crear "A
Place For Us", esto sin dejar de buscar respuestas.

Miramos hacia el mercadoy luego de mucho investigar pudimos
notar que no existian mediciones globales o sectoriales que
permitieran ver, desde una mirada objetiva, neutral y con
enfoque de género, de manera comparativa o absoluta, si una
empresa era un lugar de trabajo beneficioso para el talento
femenino.Entonces, nos preguntamos: ;Cémo podriamos
medir la 'salud' organizacional para las mujeres en términos
de equidad, diversidad e inclusion? Con esta pregunta, no solo
buscabamos una evaluacién superficial, sino también obtener
una comprension profunda de las dinamicas laborales que
afectan a las mujeres en sus entornos de trabajo.

La respuesta a esto fue: Desarrollemos un indicador.

Asi surgio el “Woman One Hundred”, conocido como W100.
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El barémetro “Woman One Hundred” (W100) es una escala
porcentual que evalua el progreso de las empresas en temas de
Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI). Aquellas que se acercan mds
al 100 se reconocen como entornos laborales destacados para las
mujeres y se les dard el sello A Place For Us.

| | ﬂ | 8 one 100

hundred

VISIBILIZANDO TALENTO FEMENINO

Barometer

Nuestro instrumento de medicion consta de 9 dimensiones:

7 Il

Talent Platform Ecosystem
Y] 5 ==
alo -\
Learning Structure Decision
Making
= & &)
Purpose, value Innovation External

and culture Orientation



Mide el impacto de salud organizacional
para las profesionales mujeres.

DECISION MAKING

PLATFORM H LEARNING
EXTERNAL H H INNOVATION
ORIENTATION

STRUCTURE H ECOSYSTEM

PURPOSE, VALUE,

CULTURE

W100 = 31PTS/100

E indica si el problema es de caracter
objetivo o de percepcion

Data Percepcion

DECISION
MAKING

DECISION
MAKING

PLATFORM LEARNING

EXTERNAL
ORIENTATION TALENT H INNOVATION
STRUCTURE H ECOSYSTEM

PLATFORM H LEARNING
EXTERNAL
ORIENTATION - TALENT H INNOVATION

STRUCTURE ECOSYSTEM

PURPOSE,
VALUE, CULTURE

PURPOSE,
VALUE, CULTURE

W100 = 31 PTS/100



Estas preguntas, a su vez, nos permitieron crear dos tipos de encuestas.
Por un lado, desarrollamos una encuesta de Data, que contiene preguntas
dirigidas a las areas gerenciales y/o de HR de las empresas. Por el otro,
desarrollamos una encuesta de Percepcidn, la cual contiene preguntas que
van dirigidas a las y los colaboradores. Esta separacidon de encuestas nos
permite, a diferencia de otros indicadores, saber evaluar si existe un sistema
objetivo de recopilacion de datos que garantice un ambiente laboral 6ptimo
para las mujeres, asi como obtener una opinidon fundamentada sobre las
percepciones reales de los colaboradores de la empresa.

SPOR
QU
TAOO?

Nuestro
instrumento
w100

no se limita Unicamente a
medir, sino que también

nos permite identificar
con precision las areas
especificas de mejora
dentro de la empresa.

Porque las respuestas tanto del area de HR
como de las y los colaboradores suman un
total de 100 puntos. Cuanto mayor sea el
puntaje, mejor sera el ambiente laboral para
las mujeres en general. Esta calificacion
permite a las empresas participantes obtener
una comparativa, de modo que una empresa
cuya puntuacion sea W70 sera mejor que una
cuya puntuacion sea Wé0.

Paraalcanzar un puntaje perfecto,no
es suficiente que las politicas de una
empresa sean optimas; es necesario
que las y los colaboradores sean
quienes evalien esto de manera
holistica, aplicando nuestro enfoque
de género.
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cQue es

especificamente con el
W1007?

EnpocaspalabraselW100 midedénde seencuentrael problema
en una organizaciony si este es objetivo o de percepcion.

Para ello, es necesario explicar en detalle las 9 dimensiones:

Purpose, value and culture
Proposito, valor y cultura

Estos elementos propios de una empresa son fundamentales
para definir el clima laboral cotidiano. Este aspecto es central
en las organizaciones ya que refleja cobmo se manifiesta una
organizacion libre de sesgos de género, de manera natural.

10

B Structure
Estructura

Evalia la participacion de las mujeres en la estructura
organizativa de la empresa, incluyendo su presencia en areas
clave y de liderazgo.

69



L1
O
T

Talent
Talento

El desarrollo del personal y de la organizaciéon es un esfuerzo
constante que debe evolucionar con las industrias, asegurando
gue se cuente con las habilidades necesarias para adaptarse a
nuevos contextos.

Decision Making
Toma de Decisiones

La diversidad de perspectivas en la estrategia empresarial es
crucial, y lainclusidon de un enfoque de género en las decisiones
de alto nivel es fundamental para la salud organizacional.

Platform
Plataforma

En la era digital es esencial contar con apoyo tecnoldgico para
medir, rastrear, mejorar y comunicar los avances. ;Estd tu
empresa alavanguardia en plataformas con enfoque de género?

External Orientation
Orientacion externa

Aunque el negocio es siempre prioridad, a menudo es necesario
contar con expertos que puedan impulsar el crecimiento en
areas complementarias al nucleo empresarial.



Ecosystem
Ecosistema

La colaboracion dentro de la industria, mas alla de los equipos
internos, es clave. La union hace la fuerza en el ecosistema
femenino.

Learning
Aprendizaje

Elaprendizaje continuo es esencial paratodosenlaorganizacion,
enriqueciendo lo que hacemos, escuchamos y ensefiamos.

Innovation
Innovacion

Lo que nos ha traido hasta aqui no nos llevara necesariamente al
éxito futuro. Innovar implica hacer las cosas de maneradiferente
para lograr resultados distintos. ;Es tu organizacion un lugar
propicio para la evolucion?



cComo puedes implementar
esta innovadora metodologia
en tu epresa?

El indicador W100 requiere un fuerte compromiso
tanto de las empresas como de sus colaboradores
parareflejarfielmentelaexperienciadeestosultimos.
Este trabajo conjuntoy coordinado serealizaentre “A
Place For Us” y las empresas que busquen potenciar
o iniciar el camino hacia una verdadera inclusién y
mejora laboral para las mujeres.

El instrumento se aplica, en términos generales,
durante un periodo de 4 semanas. Este proceso
comienza con la entrega de datos objetivos y reales
de los indicadores que el instrumento ofrece a las
empresas. Simultdneamente, se envia una encuesta
a todos los miembros de la organizacién, siendo
este uno de los requisitos mas importantes. Es
fundamental incluir atodasy todos los colaboradores
para reflejar con precision el verdadero estado de
la organizacién con respecto a sus colaboradoras,
sin hacer distinciones basadas en contratos, roles,
jerarquias, entre otros.
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Para aquellas organizaciones que deseen tener una primera
aproximacion del W100, hemos disenado un instrumento
autodiagnodstico, el cual se denomina “Wx Gender”. Este que
también cubre las 9 dimensiones, puede proporcionar a las
empresas una vision inicial de su situacién en términos generales.

Accederaesteinstrumentoessumamentesencillo.Quienesdeseen
generar un autodiagnéstico podran hacerlo de manera digital y de
manera gratuita en https://w100.cl/evaluaciones/ebook, donde
ingresando los datos solicitados de su organizacién podran recibir
este primer diagndstico, entregandoles un primer vistazo de cémo
se encuentra esta respecto del mercado, en términos de inclusién
laboral femenina.

Generatu
autodiagnostico digital

ACCEDE AQUI


https://w100.cl/evaluaciones/ebook

ccual sera
elimpacto
del W100?

2024

El indicador W100 marca un gran
avance hacia un futuro laboral
mas inclusivo y equitativo para las
mujeres. Al ofrecer un marco concreto
para evaluar y mejorar la inclusién
femeninaenlasorganizaciones,nosolo
abogamos por la igualdad de género,
sino que también demostramos que la
diversidad es una ventaja competitiva
fundamental en el mundo empresarial
actual.

La invitacion para participar en esta
primera version del W100 esta abierta
para ti y para todas las empresas,
independientemente de su tamano o
industria. Lo importante es unirse a
esta iniciativa transformadora, para
gue podamos trabajar haciala creacion
de un futuro laboral en el que todas las
personas, independientemente de su
género, puedan prosperar.
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RESULTADOS
Wx GENDER

junto a lalana

En WHO&Co., tenemos como propésito visibilizar
eltalentofemeninoeincentivaralasorganizaciones
para que logren captar, desarrollar y potenciar
ese talento, de modo que entre todos logremos
aumentar la presencia de mujeres profesionales en
cargos de medianay alta gerencia, en particular en
la industria Tech/TI.

Como mencionamos anteriormente, Wx Gender
tiene como objetivo medir las percepciones de las
personas en sus organizaciones y como evallan el
desempeno en cada una de las 9 dimensiones del
ambito de DEI - perspectiva de género. Con este
instrumento, buscamos identificar los desafios que
enfrentan las empresas y detectar las brechas que
existen.

Por ello, realizamos un pequeno estudio en donde
participaron casi 200 organizaciones.
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Puntaje

0-2

3-4

5-6

7-8

9-10

Puntaje

Dimen-
sion
APFU

Nivel 1:
Aislado

Nivel 2:
Escalabley
eficiente

Nivel 3:
Integradoy
alineado

Nivel 4: Valor
compartido

Nivel 5: Res-
puesta orques-
tada

Prome-
(s [To)

Purpose,
Value,
culture

DEI se con-
sidera mas
bien un tema
anecdoético

Se reducen
quejas sobre
temas DEl y
existen métri-
cas para me-
dir brechas
enrelacion
con la compe-
tencia

DEl esun
propdsito
patrocinado
por algunos
gerentes,
pero conuna
aceptacion
inconsistente
del proposito
comun

DEI es una vi-
sién unificadora
patrocinada
por gerentes

y aceptacion
mayoritaria

del proposito
comun

DEI es visto como
un facilitador
clave del éxito de
la organizacion;
su aceptacion es
completa

Decision
making

Enfoque
reactivo en
iniciativas
DEI contra
incendios

Se esta de-
sarrollando
la estrategia
DEI

Existe una
estrategia
unificada de
DEI

Las capacida-
des necesarias
para cumplir
los objetivos
de DEI estan
implementadas
y optimizadas

Se estan creando
objetivos y capaci-
dades DEI innova-
dores y Unicos

Sin lider de
DEl y sin
equipo o
funcion de
DEI. No hay
governance,
o es dispar, de
abajo hacia
arribay de-
partamental

Se ha desig-
nado un lider
DEI pero
tieneceroo
pocos infor-
mes directos.
Se establece
un comité
directivo con
represen-
tantes de la
mayoria de
los departa-
mentos

Un equi-

po central
permanente
de DEl esta
en su lugar. El
comité direc-
tivo multifun-
cional tiene
representan-
tes de todos
los departa-
mentos

Los roles de DEI
establecidos a
tiempo com-
pleto y perma-
nentes estan

en todos los
departamentos.
El comité direc-
tivo ha estable-
cido un con-
junto unificado
de précticas,
herramientas y
procesos

El equipo cen-

tral de DEIl esta
actuando como un
centro de exce-
lencia. El comité
directivo trabaja
en conjunto en
todas las fases del
viaje del colabora-
dor y promueven
SuU compromiso
junto a ellos

Learning

No existen
objetivos de
DEIl tanto
grupal e indi-
viduales. No
existe un res-
ponsable(s)
principal de
resolver los
problemas de
DEI

No hay
incentivos en
empleados
vinculado a
los resultados
de DEI

Los lideres de
DEIl pueden
demostrar
por qué DEI
es importan-
te paralos
empleados en
términos de
sus métricas
de rendimien-
to existentes

Existe una
compensacion
de incentivos
sustantivay
significativa
vinculada a
los objetivos
de DEI para
los ejecutivos.
Todos los em-
pleados tienen
la mejora DEI
como parte de
sus objetivos

El rendimiento
de DEI se recom-
pensa a la par con
el rendimiento
financiero para
todos los niveles
de empleadosy
equipos
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: Puntaje

0-2

3-4

5-6

7-8

9-10

Puntaje

Dimen-
sion
APFU

Nivel 1:
Aislado

Nivel 2:
Escalabley
eficiente

Nivel 3:
Integradoy
alineado

Nivel 4: Valor
compartido

Nivel 5: Res-
puesta orques-
tada

Prome-
(s [ To)

Talent

Multiples
encuestas
hacia el
colaborador o
reuniones de
comentarios
respecto a
DEI se ejecu-
tan de forma
independien-
teeirregular

Las mejores
practicas de
DEI| se com-
parteny se
aplican para
estandarizar
el enfoque de
recopilacién
de comenta-
rios

Existen
procesos
limitados de
retroalimen-
tacion res-
pecto a DEI

La participacion
del colaborador
entemasde
DEI completa-
mente opera-
tivaentodala
organizacién

Establecimiento
continuo de obje-
tivos de DEl y mo-
nitoreo por parte
de colaboradores
empoderados

External
Orienta-
tion

Sin un equipo
de investiga-
cién o presu-
puesto per-
manente para
la diversidad,
equidad e in-
clusion (DEI)

Se han creado
algunos pues-
tos a tiempo
completo
dedicados a
fortalecer las
iniciativas de
DEI

Equipo
dedicado ala
promocién de
DEI

Un ciclo conti-
nuo de evalua-
cion iterativa de
iniciativas DEI

El conocimiento
sobre Diversi-
dad, Equidad e
Inclusion (DEI) se
comparte y aplica
extensivamente a
diario

| Platform

Se estan utili-
zando diver-
sas métricas
de DEl en
departamen-
tos inde-
pendientes.
Muchos ven
la equidad

e inclusion
como parte
integral de las
practicas de
cada departa-
mento

Existe un
Unico panel
de métricas
de DEI

Los paneles
de control
contextuales
relevantes
de métricas
DEI se estan
gestionando
activamente

Jerarquiade
métricas DEI
vinculadas esta-
blecidas y utili-
zadas para esta-
blecer objetivos
comerciales

Las métricas DEI
seinfundenenla
gestién de opera-
ciones diarias
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Puntaje |02  [3-4  [5-6  [7-8  [9-10  [Puntaje

Innova-

Nivel 1:
Aislado

No existe un
mapa que se
CHEEEIES
relacionesy
conexiones
con las que
cuentauna
organizacion
para el apoyo
en temas de
DEI

No se com-
praron apli-
caciones o
herramientas
con un enfo-
que principal
en mejorar
DEI

Nivel 2:
Escalabley
eficiente

Arquetipos
desarrolla-

dos; manual
exterior DEI
completado

Portafolio de
aplicaciones
existentesy
planificadas
que ayudan a
mejorar DEI
cotejado

Nivel 3:
Integradoy
alineado

Arquetipos
impulsados
por DEl se
utilizan para
identificary
priorizar los
esfuerzos de
inclusion

Tecnologias
clasificadas
por impacto
y beneficios
para la orga-
nizacién en
temas de DEI

Nivel 4: Valor
compartido

DEI definen el

recorrido desde

la diversidad
inicial hasta
la equidad, la
inclusion, y la
defensa

Centrarseen
laintegracion
de tecnologias
DEI: de extre-
mo a extremo,

multicanal y vis-

ta Unica, priori-
zando la imple-
mentacion de
herramientas
tecnoldgicas
gue respalden
DEl paralos
colaboradores.

2024

Nivel 5: Res-
puesta orques-
tada

Se aplican arque-
tipos comunes

y habilidades de
mapeo en todala
organizacién para
fortalecer DEI

La Tecnologiade la
Informacion (Tl) se
convierte en una
fuente clave de
innovacion para
los colaboradores
y las iniciativas de
DEI.
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En organizaciones en que la Diversidad, Equidad e Inclusion sean valores
considerados como facilitadores del éxito y hayan permeado de manera
continua y transversal en la estructura y estrategia de largo plazo,
esperariamos tener puntajes cercanos y superiores a 9.

Como vemos en nuestra muestra, los puntajes mas altos

estan en torno a 7y 7.5, y corresponden a la dimensiones

de Propdsito, Valor y Cultura; Toma de Decisiones; Talento
A y Ecosistema. En cuanto a las dimensiones con brechas
mas amplias (puntajes menores a 6) podemos encontrar a
Plataforma e Innovacion.

Esto nos da luces sobre la intencion de las

empresas evaluadas en tomar accién en

cuanto a iniciativas y politicas de DEI, pero
A aun queda el trabajo de acompanar estas
resoluciones con plataformas, métricas y
tecnologias que les permitan llevar a cabo
este proceso de maneraintegral,innovadora
y sostenible en el tiempo.
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Invitacion para Medir W100 en tu organizacion

\\\ ;Y si te digo que existe un sistema para transformar a tu
empresa en un lugar mas exitoso y resistente para los
entornos actuales, incluyendo a todas y a todos?

Hay muchasiniciativasde Diversidad, Equidad e Inclusién (DEI), peroninguna
esta enfocada en el crecimiento sostenible del negocio. Somos del mundo de
la consultoria, donde demostrar con evidencia los casos de negocio y uso,
son la normay estan por sobre las creencias sin data. Si no lo puedes medir,
no lo puedes mejorar.

McKinsey en el 2017 decia que los equipos ejecutivos de las empresas que
invierten en estrategias DEI, fueron 33% mas propensos a ser lideres de
rentabilidad en su industria.

En marzo de 2023 naci6 A Place For Us de la mano de WHO&Co.
Acompanamos a Gerentes generales, de 1ra linea y Socios a establecer
las bases para transformarse en la empresa N° 1 de su sector en talento
en 6 meses, sin diagndsticos ni iniciativas superficiales y repetidas que no
solucionan nada, implementando un nuevo ADN de liderazgo agil, disefado
para todas y todos.

[@ Un sistema con enfoque estratégico creado para mejorar
reputacion, rentabilidad, liderazgo, clima y productividad
organizacional

Uﬁ El sistema tiene 3 fases:

* Diagnosticar y definir un plan de accion del nuevo ADN

* |mplementar sistema de cambio y capturar primeros
resultados

e Sostener los resultados del nuevo sistema

:Quieres también dar el salto definitivo? A EEa
Agenda una sesion estratégica con nosotros.



https://who.zohobookings.com/#/aplaceforus
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Ana Miriam Ramirez
Gerentede Personasy Relaciones Laborales-CIC

Inicié en puestos de jefatura hace casi dos décadas y ha sido una experiencia
increible. Me entregaron autonomiay laposibilidad deimplementar mis propuestas
mds alld de mi género. He tratado de impulsar lo mismo en mis equipos y en mi
organizacion implementando programas de concientizacion.

Mi consejo para todas las mujeres es mostrar que podemos y que no hay limites.
Animémonos desde el inicio y busquemos esas oportunidades. El empoderamiento
y la valentia son claves para lograr posiciones de liderazgo.

Grisell Catalan
Subgerente de Remuneraciones - Desco

En entornos mayormente masculinos, las mujeres afrontamos el desafio del
cuestionamiento hacia nuestro liderazgo, como si la feminidad signifique menos
habilidades. Muchas optamos por adaptarnos al estilo masculino para demostrar
nuestras capacidades frente a los juicios de la sociedad, pero esto es una carga
agotadora.

Enmitrayectoria profesional logré superar este desafio. Y pienso que como mujeres,
nuestra empatia y amabilidad es una fortaleza en nuestra forma de liderar, que no
debe perderse en estereotipos masculinos.
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Claudia lvonne Mera
Subgerente de Compras e Infraestructura - Colmena

En el ambito laboral, es clave abordar temas de equidad, diversidad e inclusion
mediante un cambio cultural y educativo. Para mi, la igualdad de género implica
oportunidades, responsabilidades y derechos equitativos, no una igualdad
absoluta.

Con casi 20 anos de experiencia en roles de liderazgo, he aprendido que no existen
limites para que las mujeres destaquen y crezcan. Romper barreras impuestas
por paradigmas e impulsar el desarrollo de otras mujeres, es fundamental para
avanzar en temas de género.

Pamela Pérez
Chief People Officer de Recursos Humanos -
Helly Hansen

Como lideres y madres, nos enfrentamos al desafio de equilibrar trabajo y hogar,
sumadoalapresion social, creo que estos son algunos obstdculos comunes. Superar
estos retos implica fortalecer nuestro autoconocimiento y la autoestima, es decir,
creer mds en nosotras. Por otro lado, las empresas tienen que crear ambientes
laborales mds amigables y flexibles que permitan la paridad en los roles familiares.

Construir espacios inclusivos, redistribuir roles y abordar sesgos de género en el
dambito laboral son pasos importantes para un cambio cultural en el pais.
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Angeles Collell
Gerenta de Personas - VSPT Wine Group

Es crucial abordar la equidad, la diversidad y la inclusion en las organizaciones
debido a la persistencia de espacios excluyentes. Aunque los sesgos siempre
existirdn, al hacerlos visibles y proporcionar herramientas para enfrentarlos,
avanzaremos hacia una mayor inclusion y equidad.

La presencia de mujeres en roles de liderazgo y en puestos directivos en el
trabajo aporta dos beneficios significativos: enriquece las discusiones con nuevas
perspectivas y envia senales claras de inclusion de género, inspirando a otras
mujeres que buscan roles similares.

Los principales desafios que enfrentan las mujeres en el dmbito laboral son la
falta de autoconfianza y el manejo de los propios sesgos, dificultdndonos tomar
desafios y oportunidades. Poner el tema sobre la mesa, crear comunidad y conocer
experiencias exitosas puede ayudar mucho. Invito a las lectoras de este ebook a
ser protagonistas de un mejor manana, siendo activas en generar movimientos
que contribuyan a un futuro positivo para tod@s.
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Maria Jose Garcia Olguin
Chief People Officer - Clever IT

La equidad de género no solo mejora el bienestar laboral, sino que también
brinda ventajas competitivas. Las empresas equitativas tienen empleados mds
comprometidos, lo que impulsa un ambiente unico y ventajas competitivas
significativas. Las mujeres lideres fomentan la diversidad y la creatividad,
generando soluciones mds efectivas. En equipos diversos, cada perspectiva
contribuye a tomar decisiones innovadoras.

Siempre digo: "Nosotros creamos la empresa en la que queremos estar", y para
lograrlo es clave contar con la opinion de todos. jSumate a A Place For Us 2024!

Juan Carlos Ferrer
ClO / Gerente de Tecnologia - Blue Express S.A.

Los equipos multi-disciplinarios, enriquecidos por la diversidad cultural y
experiencial, son cruciales para alcanzar resultados sobresalientes. La creatividad
florece en la busqueda de soluciones para los clientes cuando se fomenta un
entorno de respeto y mérito, sin dejar espacio para prejuicios.

La participacion femenina en roles ejecutivos no solo aporta una perspectiva tnica
sobre las necesidades del cliente, sino que también promueve un liderazgo positivo
que nutre una cultura laboral saludable y el bienestar de los colaboradores. Sin
embargo, persisten desafios significativos, como los sesgos de género en la seleccion
laboral. Para ello, es esencial que las organizaciones evaltien las competencias de
manera imparcial, tanto técnicas como blandas, reconociendo el talento femenino
y brindando oportunidades de crecimiento profesional y personal, como lo
demuestra el compromiso de Blue Express Tecnologia con el empoderamiento y el
desarrollo de su talento femenino, respaldado por una politica de flexibilidad que
facilita la conciliacion entre la vida laboral y familiar.
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