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0s siete principios para el
empoderamiento de las mu-
jeres (WEPs, por su sigla en in-
glés), definidos por el Pacto
Mundial de las Naciones Unidas
y ONU Mujeres, han permitido a
las empresas impulsar y promover
acciones e iniciativas concretas
para el fortalecimiento femeni-
no tanto en el ambiente laboral
como personal, desde el enfoque
de la igualdad de género.

Una comunidad formada por
mds de 7.500 empresas a nivel
mundial ya ha adherido a esta
iniciativa, donde mads de 170 son
organizaciones chilenas de distin-
tos tamanos y rubros, concentrén-
dose en grandes y microempresas.
“En el Ultimo periodo se han
incorporado rubros no tradiciona-
les como energia y construccion,
donde existe una gran oportuni-
dad para avanzar en la igualdad
de género”, senala Gabriela
Rosero, jefa de la Oficina de ONU
Mujeres en Chile, agregando que,

Mas de 170 compaiias
de todos los rubros en
Chile adhieren a los
principios WEPs. Una
iniciativa que busca
potenciar la equidad
de género, pero que
mantiene desafios
como la erradicacion
de la violencia en el
lugar de trabajo.

POR ANDREA CAMPILLAY C.

a nivel local, han visto avances
significativos en esta materia.

La ejecutiva resalta que las em-
presas han comenzado a promo-
ver la igualdad de género desde
la Alta Direccién, implementando
politicas y précticas de no discri-
minacién, ademads han incorpora-
do la perspectiva de género en la
gestion de riesgos laborales, abor-
dando temas como la violencia y
el acoso. Las companias también
estén impulsando el liderazgo de
las mujeres a través de programas
de desarrollo de carrera.

“El principal aporte es que es
una herramienta gratuita que
ofrece orientacion de implemen-
tacién de politicas de igualdad
de género en las organizaciones y
permite una gestion del cam-

bio con enfoque de género de
manera transversal en todas las
companias”, afirma Carla Rojas,
coordinadora de Inclusion y Gé-
nero del Observatorio Gestidon de
personas FEN UChile.

Desafios y proyecciones

Se estima que un 75% del
gasto de los consumidores, serd
confrolado por las mujeres para
el ano 2028. En este escenario,
desde ONU Mujeres aseguran que
las organizaciones que adhieren
a los principios pueden avanzar
de manera mas efectiva hacia
una economia con igualdad de
género utilizando el Marco de
Transparencia y Rendicion de
cuentas de WEPs, que tiene como
objetivo “proporcionar a las em-

presas un conjunto de indicadores
que promueven la igualdad de
género en las cadenas de valor
corporativas alineados con los
marcos corporativos”.
Sin embargo, la académica de
la FEN senala que falta avanzar en
la fiscalizacidon del cumplimiento
de estos principios, plantean-
do que las organizaciones adn
deben enfrentar desafios como la
brecha salarial, la erradicacion de
la violencia en los espacios labo-
rales y la participacion de mujeres
en espacios de poder. Una visidon
compartida por Daniela Saave-
dra, socia adjunta de People Advi-
sory de EY, quien agrega a estos
desafios la corresponsabilidad
y conciliacién familiar. “El Gltimo
estudio refleja que adn existe una
brecha salarial por sobre el 20%
en |os ingresos de hombres y muje-
res, lo cual genera un impacto
negativo no solo en el empodera-
miento de las mujeres, también es
un acto de discriminacion y valo-

racion que se debe erradicar con
urgencia”, puntualiza, haciendo
alusién a que, si bien la pandemia
generd un refroceso de la partici-
pacioén laboral femenina, también
“abrié una posibilidad al entender
que existen nuevas dindmicas de
frabagjo en las organizaciones que
pueden fomentar los espacios

de conciliaciéon familiar y atraer
talento femenino”.

Estas brechas de género crean
discriminacion dentro del eco-
sistema laboral y “lo Unico que
logran es afectar la salud mental
de las mujeres, que tienen mayor
riesgo psicosocial con la doble
presencia: estar presentes en
casa y fambién tener que cumplir
con las obligaciones laborales”
explica Rojas, lo que genera
una sensacion de insatisfaccion
laboral para las mujeres. Asi, los
expertos coinciden en que es ne-
cesario acelerar politicas publicas
orientadas a una mayor equidad
laboral.
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IST: LIDERAZGO FEMENINO
PARA LAS ORGANIZACIONES DE HOY

En el Dia Internacional
de la Mujer, IST hace
un balance de sus
logros y desafios en

la materia, tanto con
sus organizaciones
adherentes como con
su propio enfoque
organizacional.

e siento
1
llosa
de ser
preven-
cionista, porque veo dia a dia que
si es posible hacer un cambio sus-
tantivo en la calidad de vida de las
y los trabajadores. Para mi como
prevencionista y mujer, aportar a
este cambio de paradigma, donde
la vida estd al centro, es un tre-
mendo regalo”. Asi se plantea su
vida laboral Maritza Tejeda, quien
estudié prevencion de riesgos a
los 40 afios y, a sus 52, acaba de
asumir como jefa del segmento Py-
mes de la Region Metropolitana en
IST. Y no es un caso aislado. Karen
Alarcén es médica y magister en
Salud Publica. Hace cinco afios se
desempefia como directora médi-
ca en IST. “Nunca me he sentido
discriminada por ser mujer. Por el
contrario, en nuestra institucion
se apoya y potencia el liderazgo
femenino en todos los dmbitos”,
asegura.
IST es pionero en la implemen-
tacion de la igualdad de género.
Hace mas de 15 afios, mantiene
esta mirada como un aporte funda-
mental en el cuidado de la vida la-
boral. “Diversos estudios comprue-
ban que una mayor participacién
laboral femenina tiene miltiples
efectos positivos en la sociedad
y en el bienestar de las mujeres,

—

oy |

Al

ya que, entre otras cosas, permite
tener una mayor satisfaccién con

la propia vida y la independencia
econdémica necesaria que resulta
fundamental para la equidad y la
igualdad. Al mismo tiempo, el apor-
te de las mujeres tiene importantes
consecuencias en el desarrollo
econdmico y productivo del pafis,
generando efectos positivos sobre
el crecimiento”, explica la gerenta
de Cuidado y Desarrollo, Tania
Labbé. Efecto multiplicador que se
ha llevado a todo nivel al interior de
la organizacion.

El Women in Work Index 2022,
realizado por PwC, estima en
cudnto se podria incrementar el PIB
de cada pais si las tasas de empleo
femenino aumentaran hasta igualar
las de Suecia, uno de los territorios
mejor posicionados en el ranking,
con una tasa de empleo femenino
del 67%. Paises como México, Chile
e ltalia acumularian las mayores
ganancias potenciales en términos
porcentuales (cerca del 30%), si se
fomentaran puestos laborales para
mas mujeres.

Directorio y cargos ejecutivos
Mas del 59% de las 2.214 personas
que trabajan en IST son mujeres.
Nueve de los 17 cargos de admi-
nistracion superior son ejercidos
por ellas. También en su directorio
-compuesto por representantes de
algunas de las mds de 15 mil empre-

\
Tania Labbé, gerenta de
Cuidado y Desarrollo del IST

sas adherentes de IST y de sus méas
de medio millén de trabajadoras y
trabajadores- participan tres direc-
toras de un total de ocho personas.
Una de ellas es Nancy Diaz, quien
representa al comité paritario de
Transportes Cruz del Sur de Temu-
co. “La acogida que tuve desde el
primer dia por parte de mis colegas
directores, empresarios y traba-
jadores siempre fue muy buena,
solidarios con sus conocimientos

y experiencias para guiarme en
esta tarea”, asegura la directora.

Y afiade: “Experimenté en carne
propia los pilares fundamentales
que sostienen al IST: la solidaridad,
empatia, el respeto y, sobre todo,
que me escucharan”.

Maritza Tejeda,

4 prevencionista, jefa
de Segmento Pyme

l de IST en laRM

Nancy Diaz, miembro

del directorio IST en
representacion de los
trabajadores de Transportes
Cruz del Cruz Ltda.

Nueve de los

17 cargos de
administracion
superior en la
organizacion
son ejercidos
por mujeres. En
el directorio, de
un total de ocho
personas, participan
tres directoras.

Asimismo, Eliana Aillapan, dirigenta
sindical del IST hace 16 afios,
destaca que “un gran avance para
nosotras han sido las disposiciones
legales con perspectiva de género,
contenidas en la Ley 20.940 de
2017, que contempla cuotas de
participacién de mujeres en las
directivas sindicales. A esto se
suman los reglamentos internos de
muchas empresas, con protocolos
para enfrentar al acoso sexual y las
violencias de género en el ambito
laboral, los que van de la mano con
nuestro lema: la vida al centro”.

Experiencias de aprendizaje
IST también ha desarrollado mul-
tiples programas de aprendizaje
con enfoque de género para sus
empresas adherentes. “Liderazgo
femenino en las organizaciones” y
“Mujeres, liderazgo y participacion”,
por ejemplo, son programas que
ofrecen herramientas de lideraz-
go gerencial. Junto a programas
emblemaéticos, como “Liderazgo

y coaching para la alta gerencia”

y “Competencia conversacional
para la supervision” y numerosas
jornadas sobre el tema, en total han
participado méas de 40 mil personas
en ellos.

Ademds, desde 2015 IST entrega
anualmente un reconocimiento al
liderazgo femenino, cuyo fin es
destacar a mujeres que, en distintas
disciplinas, son lideres en sus
rubros y promueven la participacién
femenina y la igualdad de género.
Esperanza Cueto, Maria Teresa
Ruiz, Margarita Ducci y Laura Albor-
noz, entre otras, han recibido esta
distincion. “Esperamos que muchas
mas organizaciones se unan en
este camino, para que juntas y jun-
tos seamos parte de las acciones
que nos permitan trabajar por la
igualdad de género hoy y todos los
dias, para avanzar hacia una so-
ciedad més inclusiva e igualitaria”,
concluye Tania Labbé, gerenta de
Cuidado y Desarrollo de IST.

Diario Financiero
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“LA RECUPERACION POSPANDEMIA
LA PENSAMOS CON ENFASIS EN LA
REINSERCION LABORAL|
DE LAS MUJERES”

rental y pago efectivo de deudas
de pensiones de alimentos. Sobre
este Ultimo punto, espera que esta
iniciativa impacte positivamente a
la poblacién: “Confiamos en que,
a partir de mayo, el impacto serd
importante y positivo, en particular
para la vida de las mujeres que hoy
mantienen solas a sus hijas e hijos”.
La crisis del Covid-19 hizo que la
participacion laboral de las muje-
res disminuyera dramdticamente.,
Pero Orellana asegura que ya
estén observando un crecimiento
constante, y lo dice sobre la base
de cifras del INE, que indican que
la participacion laboral de las mu-
jeres durante el trimestre mévil de
octubre-diciembre aumenté 2,7
puntos respecto al mismo periodo
de 2021,y alcanzd un 50,8%. A la
luz de esos datos su estrategia ha
estado centfrada en atender los

casi un ano de su
llegada al gobierno
para liderar el Ministerio
de la Mujer y Equidad
de Género, Anfonia Orellana hace
un balance positivo de lo que
han logrado en la cartera en un
contexto complejo, en el cual la

Detener la violencia y promover

la autonomia econémica y la
reinsercion laboral de las mujeres
son los ejes que marcardn la
agenda del Ministerio de la Mujer y
Equidad de Género este ano.

POR ANDREA CAMPILLAY C.

participacion de las mujeres en la
fuerza laboral habia retrocedido
a niveles historicos y los femicidios
frustrados se habian disparado
desde 2020.

“Comenzamos mejorando
nuestra institucionalidad. Escogi-
mos por Alta Direccién Publica a
la nueva directora nacional de
Sernameg, con quien comenzo-
mos a trabajar de inmediato para
fortalecer el servicio, y conse-
guimos un aumento de 8,7% en
nuestro presupuesto para mejorar
la respuesta a las mujeres que
viven violencia”, detalla la ministra

a modo de balance.

Sobre el contexto pospandemia,
asegura gque la recuperacion la
pensaron “con énfasis en la rein-
sercion laboral de las mujeres”. Ahi
destaca el compromiso de tfodas
las autoridades con iniciativas
como Chile Apoya y el IFE Laboral
con el aporte monetario adicional
para quienes contraten mujeres.
Entre sus hitos también remarca la
reciente aprobacion del proyecto
de proteccién y reparacion a vic-
timas de femicidio y la aprobaciéon
de la Ley de Responsabilidad pa-

cuidados, pues este fue uno de los
principales motivos por los que las
mujeres salieron de sus trabagjos.

Para este ano, algunos de |os
ejes en la agenda del ministerio
apuntan a detener la violencia de
género a través de los dispositivos
de Sernameg, sacar adelante la
Ley de Violencia Infegral y la Ley
de Proteccién y Reparacion a Vic-
timas. “Otra tematica que hemos
enfatizado para este segundo ano
es la autonomia econémica de las
mujeres, que fiene mucho que ver
con la prevenciéon de la violencia”
concluye.

PUBLIRREPI]RTAJE

IDEAL:

Diversidad e Inclusiéon para alimentar un mundo mejor

Empresa del rubro alimenticio con
mas de 90 afios de existencia, Ideal,
es pionera en Chile en la fabricacién
de pan de molde envasado y

lider indiscutido en el rubro de la
panificacion en nuestro pais. Inspirada
en el trabajo con sentido humano,
valoracion de la diversidad y una
cultura de inclusion, la equidad de
género es un valor central para

esta compaiiia con mas de 2.500
colaboradores y colaboradoras en
nuestro pais.

Perteneciente a Grupo Bimbo -empresa
lider en panificacion a nivel mundial- en Ideal
trabajan constantemente para Alimentar Un
Mundo Mejor, porque es su propdsito y bus-
can transcender y permanecer en el tiempo a
través de acciones sustentables que contribu-
yan al desarrollo de sus colaboradores y de
las comunidades donde participa.

Adhesién a Principios WEPS de ONU
Mujeres

En ese contexto, la inclusion de la mujer
es un principio esencial al interior de la
compafiia.

Consecuente con dicha vision, en
septiembre de 2020 Ideal se incorporé a
la Comunidad WEP (Women Empowerment
Principles) de ONU Mujeres, haciéndose parte

Taller de Huerta, parte del proyecto “Buen vecino” en la comuna de Quilicura, en el marco del “Programa Sembrando

Oportunidades”.
del programa “Win Win: la igualdad de género
es un buen negocio”, creado en alianza entre
ONU Mujeres, la OIT y la Unién Europea, cuyo
objetivo es promover la igualdad de géneroy
aumentar el empoderamiento econémico y el
liderazgo femenino como base para el creci-
miento sostenible, inclusivo y equitativo.
Consecuente con dicha vision, Ideal tiene
objetivos claros respecto de la igualdad de
género (ver recuadro), donde la adhesion a
los principios WEPS es un hito relevante, pero
no el Unico.

Iniciativa “Sembrando Oportunidades”
El “Programa Sembrando Oportunidades”
conjuga la Responsabilidad Social Corpo-

rativa, perspectiva de género, formaciony
capacitacion, con el propésito de generar
oportunidades de empleo para las personas
que participan en las comunidades donde
|deal estéd inserta, a través de Cursos de For-
macion con modalidad precontrato que le per-
mite entregar herramientas para el desarrollo
personal y profesional, y que al finalizar el
programa les abre a las personas beneficiarias
la oportunidad de incorporarse a la compafiia
o desarrollar su propio negocio.

“Esta iniciativa esta dirigida no solo para
la formacién y capacitacion de nuestros
colaboradores a nivel nacional, sino también
para generar lineas de accion hacia las co-
munidades donde tenemos nuestros centros
de trabajo”, sefiala Maria Victoria Galeano,

Ideal, objetivos claros para
avanzar en igualdad de género

1. Mayor ingreso de mujeres en roles de
liderazgo

2. Participacion de mujeres en roles ejecu-
tivos, regionales y gerenciales

3. Generar instancias con impacto social
para la formacion de mujeres.

4. Impulso del Comité como encargado
de generar actividades y tareas que
busquen la complementariedad.

5. Foco en el trabajo colaborativo bajo los
principios WEPS.

6. Generacion de cierre de brechas desde
el talento joven.

www.ideal.cl
www.grupobimbo.com

gerente de Personas de Ideal S.A. De hecho,
el “Programa Sembrando Oportunidades” ha
abarcado hasta ahora 6 regiones: Antofagas-
ta, Valparaiso, Metropolitana, Maule, Nuble y
La Araucania.

Maria Victoria Galeano finaliza: “Estos pro-
gramas no solo generan oportunidades reales
para las mujeres que participan en ellos, sino
que también significan una préctica tangible
para que las organizaciones y las mujeres que
ya formamos parte de ellas, podamos con-
cretar nuestra responsabilidad de continuar
abriendo puertas”.
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A PLACE FOR US - #APLACEFORUS

Talento femenino: Incluir de forma intencionada,
deliberada y productiva es la nueva apuesta de WHO&Co.

Una de las consecuencias mas
graves de la pandemia fue el
retroceso de 9 afios en materia
de igualdad, por lo cual quebrar
la tendencia y convertir a Chile
en referente para Latinoamérica

solo con un 61%. Lamentable- logren captar, desarrollar y potenciar ese
mente, 5 de 7 mujeres desertan  talento, de modo que entre todos logremos
de estos procesos. Esto, debido  aumentar la presencia de mujeres profesio-
a una jornada laboral exten- nales en cargos de mediana y alta gerencia,
sa, poca flexibilidad laboral y en particular en la industria Tech/TI", explica
dindmicas organizacionales Conzuelo Pi.

N Z masculinizadas, entre otros Una de las acciones dentro de esta
es uno de los principales desafios . o A ,
L. motivos. iniciativa es el lanzamiento del Primer eBook
de esta nueva iniciativa de la En este escenario, enfatiza digital de Latinoameérica, en alianza con

consultora. Conzuelo Pi, “crear conciencia Talana, para organizaciones y personas que

no es suficiente, pues no se quieran implementar y accionar proyectos
“Para cerrar la brecha laboral en Chile estd generando un cambio sus-  de equidad.

se necesitan 267 afios”, asegura Conzuelo tancial, por lo tanto, se requiere “Esta iniciativa nos ha tomado tres afios
Pi, Managing partner en WHO&Co. Asi de incluir de forma intencionada, de intenso trabajo. La tendencia dice que
tajante es la realidad de la equidad en el deliberada y productiva, con estamos estancados y tenemos que quebrar
pals, donde se tiene la cifra mas baja de hechos concretos, porque si con las dindmicas masculinizadas dentro de
Latinoamérica en participacion femenina en no, se termina excluyendo de las organizaciones con acciones delibera-
el empleo. “Aqui, solo el 20% de los cargos manera involuntaria”. das como ayudar a las mujeres a generar

directivos — gerenciales estan ocupados Surge asi A place for Us, una  redes, a enfrentar una entrevista de trabajo,

por una mujer y el sueldo promedio de las R e e e G ede pepadih e | MUEVE iniciativa de WHO&Co, a presentarlas como candidatas a un cargo
mujeres que no tienen hijos es 20,8% supe- cas de discriminacién positiva de forma deliberada, es uno de los objetivos ;e busca promover la equidad  en primera instancia, ofrecerles mentoring,
. o , de A place for Us, dice Conzuelo Pi. ) . . ; R N
rior, en comparacion a las que son madres”, de género en el ecosistema es decir, a mostrarles como hacerlo”, sefiala
comenta. hombres que de mujeres, las que postulan laboral de la region. “Nuestro principal la especialista.

Peor aun, en procesos de seleccion, se cumpliendo el 92% de las competencias so- objetivo es visibilizar el talento femenino
reciben siete veces mas postulaciones de licitadas, a diferencia de ellos que lo hacen e incentivar a las organizaciones para que www.who-co.com

WHO WHO-CO.COM%;

El talento esta
democraticamente distribuido
iNosotros lo encontramos!

En WHO&Co. apoyamos a las organizaciones
en la gestion, desarrollo y busqueda del talento
para sus procesos de transformacion digital

@' Escribenos a hola@who-cocon

Best delivery ever, best experience always #APlaceForUS

mamingG | svewrs Iniciativa propia de WHO&Co que

busca promover la equidad de
e V] == ¥ = Ly genero en el ecosistema laboral
de Latinoamérica. jQueremos

' visibilizar el talento fermenino!
5 POYWERED BY r PISO 29
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“LA IGUALDAD DE GENERO
NO SE LOGRARA SIN UN
CAMBIO CULTURAL”

n los dltimos anos, Chile ha

realizado diversos avances

en materia de igualdad

de género, algo que se vio
profundizado con la decision del
actual gobierno de seguir avan-
zando en la transversalizacion de
género en la gestion del Estado
y las politicas publicas. A pesar
de esto, el pais “aln enfrenta
desafios importantes en el de-
sarrollo y avances de la agenda
de género”, asegura la jefa de la
oficina de ONU Mujeres en Chile,
Gabriela Rosero.

Adentrédndose en los desafios
mds relevantes, Rosero profundi-
za en el plano de la autonomia
econdmica, haciendo alusién a
que la brecha salarial de género
sigue siendo significativa en todos
los sectores y niveles de empleo.
Oftro de los ejes que destaca son
los niveles de violencia contra la
mujer, donde hay “cifras muy ele-
vadas y que solo dan cuenta de

La brecha salarial y la
violencia de género
son algunos de los
desafios en materia
de equidad de género

identificados a nivel
local por Gabriela
Rosero, jefa de ONU
Mujeres en Chile.

POR ANDREA CAMPILLAY C.

que las mujeres adn no gozan de
plena autonomia fisica”, indica,
agregando que por esto es im-
portante “avanzar con normativas
legales como es el caso de la
aprobacién de la ley integral por
una vida libre de violencia, ingre-
sada en enero de 2017”.

Una situacion que es conocida
a nivel global es el impacto que
tuvo la pandemia en los indica-
dores de participacion laboral
femenina. “En ese sentido, los

desafios son multiples porque
esto no se trata solo de cifras,
sino de evidenciar una realidad
que hasta antes de la pandemia
habia costado su comprension,
no solo como parte de los dere-
chos de las mujeres, sino también
como elementos fundamentales
para el desarrollo econdmico de
los paises”, indica Rosero, quien
también se refiere en este punto
ala necesidad de avanzar a un
sistema integral de cuidados para
acelerar la reinserciéon econdmi-
ca de las mujeres.

En esa misma lineq, explica que
desde ONU Mujeres proponen
un modelo de 3R (reconocer,
redistribuir y reducir el tfrabajo de
cuidados), que busca “destacar
que la igualdad de género no
se logrard sin un cambio cultural
profundo que promueva la igual-
dad entre hombres y mujeres”. Por
es0, considera que “es necesario
seguir frabajando en la elimina-

DIARIO FINANCIERO / MIERCOLES 8 DE MARZO DE 2023

cién de estereotipos de género y
en la promocidén de una cultura
igualitaria en todos los dmbitos de
la sociedad chilena”.

Otro de los desafios que Rosero
visualiza es la participacion de la
mujer en las areas STEM. “Es impe-

rativo desarrollar politicas publicas
centradas en la educacion de las
ninas que permitan incrementar
su participacion, permanencia

y la graduacién, asi como la
promocion de sus trayectorias
laborales”, advierte Rosero.

PUBLIRREPI]RTAJE
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Empoderamiento femenino para la innovacion

Especialista global en infraestructuras
eléctricas y digitales para edificios, el Grupo
Legrand ha orientado su misién a la promo-
cién de la igualdad de género, fomentando
la participacion de mujeres en puestos de
liderazgo.

Con presencia en cerca de 90 paises, la
oferta del Grupo Legrand abarca el desarrollo
de soluciones innovadoras y sustentables,
transformandose asf en el especialista mundial
en infraestructuras eléctricas y digitales para
edificios. Un liderazgo caracterizado también
por su compromiso con la promocion de la
igualdad y diversidad tanto al interior de la
empresa como en las futuras generaciones.

En su Quinta Ruta de Responsabilidad
Social Empresarial, el Grupo Legrand ha
implementado programas para capacitar a sus
colaboradoras y promover su liderazgo en
distintas &reas de la empresa. El comité Elle@
Legrand es una iniciativa con més de ocho
afios, que implementada desde la casa matriz

en Francia, busca contribuir con el desarrollo
y cumplimiento de acciones para asegurar
el cierre de brechas y una cultura basada en
equidad. En Chile funciona desde 2017.

“Elle forma parte de nuestro compromiso a
largo plazo y viene para animar las acciones,
discutir iniciativas, planes de accion y cada
uno de los integrantes somos embajadores
que representan una cultura diversa e inclusi-
va en cada drea de las areas de la compafiia”,
explica Marcela Lépez Vasquez, Directora de
Logistica y Operaciones.

Ademads, cuentan con el programa
“Ingenieras de Chile”, que busca desarrollar
y acompafiar a las futuras ingenieras en su
Gltimo afio de universidad; una alianza con
Inspiring Girls, para que sus profesionales
inspiren a nifias y adolescentes a estudiar;
junto a un programa de mentoria a nivel local
e internacional.

“Sabemos que el aprendizaje colabora-
tivo es mas eficaz, justamente hoy estamos

Marcela Lépez Vasquez, Directora de Logistica y Ope-
raciones; y Beverly Nufiez Bitar, Directora de Recursos
Humanos y Embajadora Elle@Americas.

lanzando el programa para ocho paises de
habla hispana y portugués. Contamos con di-
ferentes alianzas que nos permiten compartir
e implementar buenas préacticas para seguir
avanzando en este propdsito”, complementa
Beverly Nufiez Bitar, Directora de Recursos
Humanos y Embajadora Elle@Americas.

Todas sus acciones estdn enmarcadas en
la certificacién GEEIS, junto a los ejes de gé-
nero y discapacidad. De hecho, Chile fue uno
de los cinco primeros paises en certificarse y
el Grupo ha establecido el objetivo de que el
90% de las filiales en el mundo obtenga dicho
sello antes del 2024.

‘A medida que hemos ido implementado
acciones podemos asegurarnos como cada
herramienta ha sido tomada y utilizada para
desempefiarse con éxito y tener una clara
ruta a seguir inspirandose cada dia y lo mejor
de todo que ha sido fuente de inspiracion
para todos los equipos de trabajo”, agrega
Nufiez Bitar.




El futuro esta aqui.
Esta sucediendo ahora.

Migniras & mundo tomsa acciones para redice sus
ermisiones de carbong, la demanda de recursos
esenciaes crece, Bl gesamollo sustentable noes
faci, pero rscurses como al cobre que produce
BHP ayudan a que sea pogible

Si quieras saber méas sobra el futum,
visita bhp.com/mundamejar

BHP

Una empresa de recursos globales.
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LOS LOGROS
DE CUATRO
ORGANIZACIONES

CAP: Foco en
directorios y altos
cargos

I Entre las primeras empre-
sas que se comprometieron
con los Principios de Empode-
ramiento de la Mujer (WEPs)
de ONU Mujeres esta el Grupo

OMPROMETIDAS
CON LOS PRINCIPIOS
DE EMPODERAMIENTO

Son mas de 7 mil las empresas que han adherido a los Principios para el
Empoderamiento de las Mujeres (WEPs, por su sigla en inglés), que ONU Mujeres
impulsa junto a Pacto Global desde el ano 2010. Chile suma aproximadamente
160 organizaciones en este camino. Acd, algunas historias en torno al impacto de
las politicas e iniciativas que han implementado para impulsar la igualdad y que,

a su vez, las han llevado a formar parte de esta red.

POR AIRAM FERNANDEZ

CAP.

Cuando eran una novedad en
el ecosistema corporativo, el

grupo ya tenia algo de camino

andado en temas de igualdad

de género y hoy, los avances

son concretos y sus cifras lo

demuestran: CAP ya cuenta con 1
un directorio compuesto por un

£43% de mujeres. 1
Eso supera lo que propone el %
proyecto de ley que impulsan -
los ministerios de la Mujer y

Equidad de Género y de Eco-

nomia para modificar la Ley

sobre Sociedades Andénimas.
Los directorios de firmas que
controlan, como Compafiia

Sidertrgica Huachipato, CMP,
Cintac y Puerto Las Losas cuen-
tan también con mujeres en
sus directorios, detalla Stefan
Franken, Gerente de Asuntos

Corporativos, Sostenibilidad y

t Legal de CAP. e e
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DIAGEO, MULTINACIONAL LIDER DE DESTILADOS PREMIUM

Johnnie Walker sigue un paso adelante
hacia la equidad de género

La categoria de Scotch en Chile tiene una penetracion de consumo de
14%, +3pp que hace 2 afios y reduce cada vez mas el gap con el consumo
frente a los hombres. Ademas, con la innovacién Johnnie Walker Blonde
hay un potencial interesante de seguir atrayendo nuevos consumidores a

la categoria.

Atrds quedaron los dias en que el Scotch
se percibia como una bebida solitaria y
nocturna. En los Ultimos 5 afios, el consumo
del whisky escocés crecié un 72%, seguin
cifras de IWSR 2022 y Diageo lo lidera con un
88% en volumen apalancado principalmente
por Johnnie Walker, Old Parr y Buchanan’s.

“Si bien el whisky, en especial el Scotch, es
percibido como una categoria mas masculina,
la compafiia trabaja en diversas formas para
hacer mas atractiva esta categoria a una nueva
generacion de consumidores que busca vivir
libremente, sin estereotipos ni prejuicios; desde
la comunicacién a las innovaciones que hemos
lanzado”, explica Mariana Barros, Directora de
Whiskies para el Cono Sur.

En efecto, Johnnie Walker contribuye
directamente desde el pilar de inclusion y diver-
sidad, desarrollando campafias de comunica-
cion en diferentes territorios donde las mujeres

tienen un papel protagonico, inspirandolas a
disfrutar de esta categoria sin sesgos de géne-
ro a través de atractivas recetas con el objetivo
de romper paradigmas.

Asi, la marca se encuentra activamente
trabajando para derribar estos estereotipos.
Préximamente estard lanzando una campafia

que abarcard los mercados de Chile, Argentina,

Per(, Ecuador, Uruguay y Paraguay, que busca
dar visibilidad a la diversidad de talentos lati-
noamericanos en industrias con histéricamente
baja representacion de mujeres como la coc-
teleria, la musica, la creatividad, los negocios y
los deportes, entre otros.

De este modo, Johnnie Walker celebra
una nueva era del lema “Keep Walking” como
simbolo de movimiento hacia la igualdad, que
busca crear un colectivo global de personas
que sean ejemplos de esa filosofia. Javiera
Mena, por ejemplo, ha formado parte “Bold

En Diageo el 64% de su directorio es femenino y tiene
44% de representacién femenina en cargos de liderazgo,
incluido su Comité Ejecutivo. “No somos complacientes
y tenemos objetivos ambiciosos para que nuestro grupo
de liderazgo sea 50% femenino para 20307, indica Ma-
riana Barros, Directora de Whiskies para el Cono Sur.

Steps”, donde se invitaba a los consumidores a
atreverse a dar un paso hacia el futuro positivo.

Asimismo, Johnnie Walker patrociné el
2022 el podcast “Mujeres que Suenan”,
el que durante seis capitulos la periodista
Martina Orrego entrevisté a diferentes artistas
emergentes chilenas para dar a conocer sus
motivaciones y desafios. Un espacio de mdsica,
memoria y movimiento en conversaciones con
artistas inspiradoras.

Todo lo anterior es resultado del plan de
RSE de Diageo, “Espiritu de Progreso: Sociedad
20307 que a través de sus diversas iniciativas
ha provocado un vuelco en su amplio portafolio
compuesto por prestigiosas marcas a nivel
mundial. Una situacién que no se refleja en el
consumo, sino también en la publicidad y a
nivel corporativo, pues a la cabeza de Johnnie
Walker estd Emma Walker, la primera mujer en
asumir el codiciado papel de Master Blender en
los mas de dos siglos de existencia de la marca
“Johnnie Walker busca seguir participando y
actuando como role model en materia de equi-
dad de género. Queremos que cada vez mas
mujeres sigan disfrutando de este preciado
liquido”, sefala la ejecutiva.
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WHO&Co y su esfuerzo
para que mas compaiiias
contraten mujeres

" WHO&Co se especializa en
el desarrollo y la gestion de
talentos y adhiere a los prin-
cipios de ONU Mujeres desde
el afo 2020. En el marco de
este compromiso acaban de
lanzar #APlaceForUs (Un lugar
a nosotras), para movilizar

anos. Conzuelo Pi,

lestaca esta iniciativa que
empla, entre otras cosas,

i y difusion del

er ebook descargable para
ganizaciones y personas que
quieran trabajar politicas con
perspectiva de género. Para
construir el proyecto invitaron a
seis empresas que estan dentro
del ecosistema HR Tech: Talana,
Betterfly, First Job, Platzi,
Desafio Latam y The Valley
Digital School. Mafiana, Pi dara
una charla en la HR Tech
Conference, organizada por

~ Hireline, para hablar de

- #APlaceForUs.

e
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Lepeda: Avances en alta
direccion e 19ualdad en
beneficios y contratacion

1 ONU Mujeres definié siete prin-
cipios y en dos de ellos estan los
mayores resultados de Zepeda. El
primero tiene que ver con la promo-
cion de la igualdad de género desde
la alta direccion y ahi, la firma de
equipos médicos ha avanzado hasta
lograr que el 60% de su directo-

rio esté conformado por mujeres,
detalla la gerenta general, Ximena
Gomez, anadiendo que en cargos
gerenciales y de supervision también
es alta la participacion femenina.
Con respecto al segundo principio,
que tiene que ver con tratar a hom-
bres y mujeres de forma equitativa,
Gomez asegura que han logrado
que el manual de beneficios sea
equilibrado para que, por ejemplo,
no esté tan cargado hacia los bene-
ficios familiares. “Esto lo hacemos
pensando en la persona que todavia
no tiene hijos o que toma por opcion
no tenerlos. Ademas, los procesos de
recursos humanos no tienen sesgo,
asegura la ejecutiva, y por lo tanto,
hombres y mujeres tienen igualdad
de oportunidades para ingresar a

la compaiifa, independiente de la
vacante disponible.

LOS primeros pasos
e Molymet hacia una
transformacion cultural

I La agenda de sostenibilidad
2030 de Molymet ha impul-
sado a la firma a trabajar en
una transformacion cultural,
en linea con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible de-
finidos por la ONU. A eso
responde el desarrollo de

su Estrategia de Diversidad,
Equidad e Inclusién (DEI), la
que busca “enriquecer a la
compaiifa con el aporte de
miradas, realidades y talen-
tos”, dice Maria Inés Gomez,
VP Corporativa de Personas y
Comunicaciones de la com-
paiiia procesadora de renio

y molibdeno. También se
alinea con lo que proponen
los principios WEPs, a los que
adhirieron recientemente, y
que ha conducido a la em-
presa a la elaboracion de un
diagndstico inicial que per-
mitira “identificar las brechas
existentes, definir el detalle
de la estrategia y establecer
una matriz de gestion que
permita avanzar cada vez mas
hacia su cumplimiento”.
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EQUIDAD DE GENERO:

Creer en la igualdad de género no
es s6lo fomentar ambientes con
oportunidades y mismas metas para
hombres y mujeres. Es también

el desafio de estar dispuestos

a creer en las capacidades del

otro y confiar en que mujeres
asuman cargos clave en sectores
tradicionalmente masculinos.

++Zepeda, empresa con mas de 40 afios en
el mercado de equipos médicos, se propuso
generar las condiciones que requiere la equidad
de género. Sus procesos de reclutamiento,
seleccion, remuneraciones, compensaciones,
desarrollo de carrera y bienestar, no tienen ses-
gos ni discriminacion, logrando una igualdad de
trato, condiciones, beneficios y oportunidades
para todos los colaboradores y colaboradoras.
También ha desarrollado acciones para propiciar
la presencia de mujeres en areas que -por lo
comun- son mayoritariamente masculinas, como
la comercial, financiera y técnica. ++Zepeda
reconoce que tener puntos de vista diversos
genera mejores ambientes de trabajo, mejora la
productividad y los resultados del negocio.

Hoy la Gerencia General de ++Zepeda esta

en manos de Ximena Gémez, para quien las

mujeres lideres de empresas consiguen resulta-
dos y metas de negocio tomando decisiones y
medidas necesarias, cuidando y motivando a las
personas a desarrollar todas sus capacidades,
“compartiendo los espacios de podery recono-
cimiento, y siendo flexibles y empaticas en los
distintos contextos”.
Asimismo, para Marcela Fontefio, Gerenta

de Gestién de Personas, el rol de la mujer serd

El liderazgo en un sector masculinizado

De izquierda a dere-
cha: Alejandra Tejeda,
Supervisora de Ventas;
Fernanda Torres,

Lider de Marketing
Estratégico; Katherine
Caceres, Supervisora
de Ventas; Fernanda
Espinosa, Supervisora
de Productos; Marina
Pérez, Gerenta de
Finanzas; Giselle
Cofré, Técnico de Post
Venta; Ximena Gémez,
Gerenta General; y
Marcela Fontefio,
Gerenta de Gestion de
Personas.

siempre clave en este rubro, en las organizacio-
nes y la sociedad: “Somos quienes con mayor
facilidad vemos a las personas y sus talentos,
mas alld del género. Hoy las nuevas generacio-
nes nos exigen otorgarles ambientes laborales
pacificos y présperos”.

Marina Pérez, Gerenta de Finanzas, comenta
que en ++Zepeda potencian el liderazgo
femenino. “El valor que entrega una mujer es
la versatilidad para enfrentar los desafios para

hacer negocios, movilizando a los equipos a la
accién y teniendo siempre a las personas como
el eje principal”.

Pero para que exista equidad, debe existir
respeto. “Siempre me he sentido valorada y
respetada. La Compafiia premia el trabajo mas
que el género y, tanto hombres como mujeres,
tenemos las mismas oportunidades”, sefiala
Alejandra Tejeda, Supervisora de Ventas.

“Contamos con hombres muy profesionales
que nos involucran en las tareas que desarrolla-
mos. Nos sentimos parte de un equipo, hay un
respeto Unico hacia nuestro género”, comparte
Katherine Céceres, Supervisora Comercial
Equipos Médicos.

Para Giselle Cofré, Técnico en Equipos
Médicos, el rol de cada persona es importante:
“Para eso estamos, para trabajar unidos. No
obstante, nosotras somos el cambio para las
que estan creciendo en este mundo y para las
que vendran”.

Fernanda Espinosa, Supervisora de Produc-
tos, es otro ejemplo de coémo las mujeres pue-
den ejecutar todas las tareas. “Dentro del rubro,
si bien sigue existiendo mayor porcentaje de
hombres, las mujeres se estan abriendo camino
de a poco. Pareciera nos estamos atreviendo
mas, porque podemos mas”.
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ALEJANDRA CASTRO

FISICA TEORICA.

SU PASION POR EL ESTUDIO DE LOS
AGUJEROS NEGROS Y LA ACADEMIA
HAN LLEVADO A ESTA CIENTIFICA
CHILENA A CONVERTIRSE EN UN
REFERENTE MUNDIAL. ACTUALMENTE
DA CLASES EN LA UNIVERSIDAD DE
CAMBRIDGE.

“Cuando la mayoria
de la gente piensa

en un cientifico, no
proyectan a alguien
que se vea como yo o
que se comporte como
yo me comporto. Uno
de mis suenos es que
€s0 yd no ocurra, que
yO no parezca como
algo excepcional o
algo completamente
distinto, inesperado y
revolucionario”.

ISABEL GUERRERO
ECONOMISTA'Y PSICOANALISTA.

TRAS MAS DE 30 ANOS TRABAJANDO
EN EL BANCO MUNDIAL, FUNDO
IMAGO, ORGANIZACION SIN FINES

DE LUCRO QUE BUSCA COMBATIR LA
POBREZA EN EL MUNDO A PARTIR DEL
ESCALAMIENTO DE INNOVACIONES.

“Mi sueno es que la
gente cambie la forma
de pensar de como
aliviar la pobreza,

en donde los pobres
NO SOn personas
recibiendo ayuda,
sino que son agentes
de cambio. Que
entendamos que los
pobres saben mads que
cualquier ofra persona
de qué es lo que toma
cambiar el mundo
alrededor de ellos”.
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CHILENAS
UE ESTAN

CREANDO

FUTURO EN
TODO EL
MUNDO

Un proyecto de Fundacion Imagen de Chile para
conmemorar este 8M recogid las historias de
distintas mujeres nacionales que, desde diversos
dambitos de accidn, estdn marcando la diferencia
y estdn impactando a todo el mundo. Aqui, un
extracto de la mirada de ocho de ellas.

POR CLAUDIA MARIN

ALEJANDRA URRUTIA

DIRECTORA TITULAR DE LA ORQUESTA
DE CAMARA DEL MUNICIPAL DE
SANTIAGO.

VIVE EN VIENA Y DESDE AH{ TRABAJA
CON NINOS, JOVENES Y MUSICOS
PROFESIONALES PARA CONVERTIR A LA
MUSICA EN AGENTE DE CAMBIO.

“Hay un movimiento
muy potente que

estd ocurriendo en
estos momentos y
que es importante
para las directoras

de orquesta, porque
Nos comenzamos a
visibilizar muchisimo
mas de lo que
acostumbrabamos.
Yo sueno con tener un
pais y un mundo que
se conecte a través de
la musica”.
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GENDERMAP

Agentes de cambio para construir
un mundo profesional igualitario

Cada una de las socias que conforman el ecosistema de
acompafiamiento en el camino de la equidad, ha desarrollado y
potenciado diversas iniciativas en ese ambito convirtiéndolas en
referentes, las tres socias fundadoras hacen sinergia en GenderMAP,
empresa consultora de equidad de género.

y Vida Personal en Chile

Ranking Fundacion Chile Unido

En ABB celebwamos la diversidad y o demostramos con sociones concretas, trabajo
flexible ¥ beneficioa pentados para las necesidades indrvidiuiales de todas i todas.
Hermos constrdsdo un ambients de trabajo grato, positho, ssquiy saludable, donde
toclas las personas e shenten henvenidas y biervenidos ndependiente de su género,
e, #tnil, orientscidn sevual, habilidades o cualuier otra dhmenaidn.

ABD

Somos #1 en Conciliacién Familia, Trabajo

Las empresas que emprenden el camino temas de equidad en mineria y directora

Este premio &s un reconocimisnto gue nas Bena de arguilo y demuoesira gue varmsds
por &l carmino correcta fijade por nuestra estrategia de sestendilidad para 2030 y s
rdhcsds vacnacian de progreso socisl de nuestra compaiiis

hacia la equidad de género necesitan un
apoyo especializado que le permita ver
resultados concretos, medibles y sosteni-

ejecutiva de GenderMAP; Priscila Zamora,
gerenta general de la empresa B Women in
Management; y Macarena Salosny, creadora
bles en el tiempo. Para acompafiar en ese de Inspiring Girls e Inspiratoria, se han unido
proceso, desde el diagnéstico inicial, Astrid en GenderMAP para desarrollar e imple-
Escobar, ingeniera y mujer referente en mentar estrategias hechas a medida y poder
concretar los objetivos de di-
versidad en acciones tangibles
que generen beneficios reales.
Son verdaderas agentes

de cambio que generan valor
agregado como personas y
profesionales desde su expe-
riencia a través de GenderMAP,
desde donde aterrizan la equi-

dad de género en las empresas

concretando cambios reales,
Macarena Salosny promueve el desarrollo de nifias y adolescentes. En

tanto, Astrid Escobar y Priscila Zamora han sido recientemente reconoci-  SOstenibles y de largo plazo.
das dentro de la lista Top Voices Equidad de Género LATAM, de LinkedIn
Noticias América Latina https://www.linkedin.com/pulse/top-voices-equi-
dad-de-g%C3%A9nero-10-mujeres-/ como lideres de opinién para crear
conciencia en ese ambito.

www.gendermap.cl
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XIMENA LINCOLAO

CEO Y FUNDADORA DE BUILTWHITHIN.

SE MUEVE ENTRE CHILE Y ESTADOS
UNIDOS TRABAJANDO PARA CAPACITAR
A LAS PERSONAS PARA ACCEDER A LOS
EMPLEOS QUE LA TRANSFORMACION
DIGITAL ESTA CREANDO.

“Los trabajos del futuro
van a ser accesibles
por todas las personas,
Pero a esas personas
hay que prepararlas.
(...) La tecnologia
puede ayudar a

que podamos dar

mds oportunidades,

a democratizar

la innovacion,
democratizar

la oportunidad
econdmica para todos,
porque sin oportunidad
econdmica para todos
no hay igualdad”.

DEVANNA DE LA PUENTE

ASESORA DE GENERO EN LA MISION
DE VERIFICACION DE LA ONU EN
COLOMBIA.

HA TRABAJADO EN DIVERSAS CRISIS
HUMANITARIAS EN EL MUNDO Y AHORA
SE ENFOCA EN RESGUARDAR LOS
DERECHOS DE LAS MUJERES Y LAS
NINAS EN ESE PAIS.

“Mi sueno es que se
vuelva una norma que
las mujeres tengamos
derechos, que no se
nos vulnere y que no
sea una cosa de pedir
o solicitar que se nos
dé un asiento en la
mesa de la toma de
decisiones, sino que
eso se convierta en la
realidad”.

LORETXU GARCIA

CONSTRUCTORA Y CEO DE MATRIX
BUILDING.

DESARROLLO LA “CASA DE AGUA",
UN SISTEMA CONSTRUCTIVO
SUSTENTABLE Y CAPAZ DE MEJORAR
LAS CONDICIONES DE VIDA DE LAS
PERSONAS. ESTA TRABAJANDO EN
ESPANA PARA EJECUTAR LA IDEA.

“Lo que le dejariamos
al mundo con solo
construcciones de
agua y de madera
creo que seria bastante
distinto y seria quizas
mejor, porque serian
materiales amigables
con el medio
ambiente. (...) En Chile
hay una cultura de
innovacion y eso crea
un ecosistema para
sentarte y pensar que
todo es posible”.
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KOMAL DADLANI

CEO Y COFUNDADORA LAB4U.

SU STARTUP BUSCA DEMOCRATIZAR
EL ACCESO A LA CIENCIA DE LOS
ESTUDIANTES A TRAVES DEL CELULAR,
LA INICIATIVA NACIO EN CHILE Y YA
SE ESTA EXPANDIENDO A ESTADOS
UNIDOS, MEXICO Y EL MUNDO.

“El rol de la mujer es
fundamental, esta
creciendo, se estd
visibilizando a las
mujeres cientificas.
Tenemos a Maria
Teresa Ruiz, a Cecilia
Hidalgo, estamos
viendo mas cientificas,
mds ingenieras mujeres
en Chile. Falta, somos
muy pocas, es una
realidad, pero soy
optimista de que
vamos a ser muchas
mas solucionando los
grandes problemas de
la humanidad”.

NATALIA ALLENDE

FUNDADORA Y DIRECTORA DE DESIGN
FOR CHANGE CHILE.

LIDERA UN MOVIMIENTO QUE TRABAJA
CON MILES DE NINOS Y NINAS DE
DISTINTOS PAISES PARA AYUDARLOS A
CONVERTIRSE EN PROTAGONISTAS DE
SU EDUCACION Y AGENTES DE CAMBIO
PARA EL MUNDO.

“Al cambiar la
mentalidad de los
ninos, al darles
herramientas para
generar cambios,
estamos ayuddndoles
a tener la certeza de
tener impacto en sus
propios entornos y
que eso se repita, una
y otra vez. (...) Darles
herramientas que les
van a permitir abordar
el futuro con seguridad,
con confianza y con
optimismo, es crear
esperanza”.
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ANDES

TRABAJO, FAMILIA'Y CRECIMIENTO PERSONAL.:

Caja Los Andes apuesta por una cultura

organizacional con perspectiva de género

La entidad de seguridad social
ha dado importantes pasos para
promover la igualdad, equidad,
diversidad e inclusién entre sus
colaboradoras y colaboradores,
con beneficios que contribuyen a
mejorar su calidad de vida.

Caja Los Andes es de aquellas entidades
cuya historia guarda una estrecha relacion
con los cambios y avances que vive la so-
ciedad. La organizacion tiene dentro de sus
prioridades, potenciar medidas que permitan
compatibilizar la vida laboral, familiar y perso-
nal de colaboradores y colaboradoras, para
adelantarse a los desafios del futuro.

“Desde finales de 2012, con el programa
Mas Inclusién, hemos dado importantes pa-
sos para transformar nuestra cultura organi-
zacional, sustentada en 70 afios de conexion
con las necesidades de la sociedad y con un
fuerte énfasis en la promocion de la equidad,
diversidad e inclusién a todo nivel. Para ello,
aprovechamos las ventajas de las nuevas
metodologias de trabajo para armonizar el

il
h

Caja Los Andes esta en proceso para certificar la implementacién de la nueva Norma Chilena 3262: Gestién de la
Igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

tiempo dedicado al trabajo, con el de la fami-
lia, y el crecimiento personal”, explica Paola
Visintini, gerenta Corporativa de Personas y
Asuntos Corporativos de Caja Los Andes.
Ejemplo de ello, fue la decision de reducir
de forma voluntaria la jornada laboral a
inicios de 2022 a 39 horas semanales, lo que

es una muestra de su transformacion cultural,
siendo una de las primeras entidades reco-
nocidas publicamente por el Ministerio del
Trabajo con el Sello 40 horas. Asimismo, la
institucion fue la primera Caja de Compensa-
cién en adherir a los Principios de Empode-
ramiento de las Mujeres al Programa Win

Win de ONU Mujeres, y actualmente esta en
proceso para certificar la implementacién de
la nueva Norma Chilena 3262: Gestién de la
Igualdad de género y conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal.

El compromiso de la institucion fue
refrendado en el Ultimo ranking Great Place
to Work Mujeres 2022, que ubicé a Caja Los
Andes en el cuarto lugar entre empresas de
maés de 1.000 personas, siendo la primera
caja de compensacion en integrar el listado.
Hoy cuenta con un Directorio y Comité
Ejecutivo totalmente paritarios. Ademas, el
61% de su dotacién son mujeres, quienes
ocupan el 44% de los cargos de liderazgo en
la institucion.

Con mas de cuatro millones de afiliadas
y afiliados a lo largo del pais y en 70 afios
de historia, la organizacion posee una serie
de beneficios durante marzo, tanto inter-
nos como hacia las personas afiliadas. Por
ejemplo, quienes trabajan en Caja Los Andes
pueden acompafiar en el primer dia de
clases a sus hijos e hijas, asi como el dia del
examen de grado.
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LOS DESAFIOS

DE LA ]
INCORPORACIO
FEMENINA EN

CIBERSEGURIDAD

Con la proyeccion de un déficit
importante en mano de obra
en el sector, la participacion
femenina podria ser la principal
solucion para este problema.
Pero sumar a mds mujeres
requiere, primero, superar sus
propias barreras.

proyecta el estudio Cybersecurity
Workforce 2022, que llegaria a 3,4
millones de personas. Un escena-
rio que, ajuicio de Clery Neyra,
vicerrectora de Transformacién

y Nuevas Soluciones de AIER se
podria mitigar si se invierten mas
esfuerzos en “diversidad, equidad

eguln el Women in Cyber-
security 2022 Report, de
Cybersecurity Ventures, las
mujeres ocuparon solo un
20% de los frabajos en ciberseguri-
dad a nivel mundial en 2019, cifra
que subid cinco puntos en 2022 y
que podria llegar a 35% en 2031.

POR PAULINA SANTIBANEZ T.

Una proyeccidn beneficiosa
para el rubro, considerando el
importante déficit mundial de
especialistas en esta drea que

e inclusion con el fin de atfraer
mdas talento”.

PUBLIRREPORTAJE

SIMONE OLIVA, GERENTE GENERAL DE LATE":

En LATE! actualmente todos

los cargos de liderazgo son
ocupados por mujeres, quienes
estdn conscientes de su poder
y responsabilidad en el impacto
social que lideran, desde el
modelo Unico de negocio hasta
la consolidacién de una cultura
colaborativa y de equidad.

Hace 13 afios atras, el suefio de Pedro Tra-
verso de crear una empresa con foco social
se materializé en LATE!, la primera empresa
chilena que a través de la venta de productos
de uso diario, dona todas las utilidades a Fun-
daciones que apoyan a los mas vulnerables.

Compartimos con Simoné Oliva, su actual
gerenta general, quien nos explica cémo han
logrado mantener con vida una empresa que,
en la practica, esté creada exclusivamente
para ayudar:

“Vemos con optimismo el futuro. Tenemos la oportu-
nidad de hacer compras conscientes y responsables y
guiar al mercado a que transite hacia dénde queremos,
un mundo mejor para todos y todas”, dice Simoné Oliva.

“En los Ultimos afios, nos hemos ido
adaptando para convertirnos en una empresa
involucrada con los principales dolores de
nuestra sociedad. Es algo que va totalmente
en linea con nuestro propdsito social, y por
lo cual hemos profundizado en nuevos ejes
que hoy son sumamente relevantes para la
sostenibilidad, como el respeto y cuidado del
medio ambiente - a través del desarrollo de
productos ecoamigables -y por supuesto,
la equidad de género y empoderamiento
femenino. A la fecha, llevamos mil veintiséis
millones de pesos donados a diversas causas
sociales sin fines de lucro con un modelo
de negocios solidario y estable que nos
enorgullece”.

Es asi como en LATE! - donde actualmente
todos los cargos de liderazgo son ocupados
por mujeres - se han propuesto cultivar tam-
bién la equidad de género y empoderamiento
femenino, por lo cual adhirieron a IPG Chile
y WEP’s de ONU Mujeres, implementando
varias politicas orientadas a nivelar la cancha.
Entre ellas, iniciativas para reducir el sesgo

LAVEY

Lun o pirs el marcada

“El empoderamiento femenino y la equidad de
género son necesarios para la sostenibilidad”

de seleccion, remuneracion acorde al cargo,
canales de denuncia con linea directa a la
gerencia general, promocién por mérito,
capacitaciones y conversatorios para la sen-
sibilizacion, flexibilidad laboral, 40 horas en el
85% del staff y buscando la manera de llegar
al 100%, teletrabajo, 30 dias de post natal
masculino, 20 dias de vacaciones después
de tres aflos de contrato y asumir la diferencia
entre el sueldo y el tope imponible en el pre 'y
post natal femenino.

“Hemos avanzado bastante, pero que-
remos que mas mujeres tomen cargos de
liderazgo. Creemos que el liderazgo femenino
y la equidad de género son necesarios para la
sostenibilidad, con eso se logra que mas mu-
jeres se involucren en la economia y que ésta
mejore a nivel global. Pero falta mucho, nos
hemos dado cuenta de que primero debemos
deconstruir el pensamiento arraigado para
consolidar una cultura de equidad de género,
respeto e inclusion”, afirma Simoné Oliva.

www.late.cl

Sin embargo, pese a que el futu-
ro del sector podria estar definido
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DE LOS CARGOS
EN SEGURIDAD
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por la urgencia de ampliar y fo-
mentar la equidad, el diagnoéstico
sigue siendo adverso y las mujeres
siguen siendo una minoria que se
encuentra “relegada en un segun-
do plano en campos estratégicos
como la ciberseguridad”, senala
Deborah Schapira, gerente de
Experiencia y Desarrollo Organiza-
cional de Netline.

Este problema, a juicio de An-
drea Ferndndez, gerente general,

OCUPADOS POR
MUJERES A NIVEL
GLOBAL.

SONAS FALTAN
INDUSTRIA DE

Regidon SOLA, Kaspersky, recaeria
en la continua creencia de que
la ciberseguridad es “un territorio
masculino, muy complejo y donde
solo se requieren habilidades
técnicas”, las que, anade, adn
muchas mujeres no creen ser
capaces de desarrollar.

Para Cristina Romero, direc-
tora Cono Sur de Sophos, estas
creencias fambién son parte de la
realidad chilena y serian conse-
cuencia de la lenta integracion
de ellas a carreras asociadas al
area tecnoldgica. Incluso, dice,
“hasta hace unos seis anos, nues-
tro pais no contaba con universi-
dades o instfituciones con carreras
especializadas en el campo de
ciberseguridad”.

¢Qué es lo que falta?

Frente al contexto de un lento,
pero importante avance, Andrea
Ferndndez, cree que para acele-
rar la incorporaciéon femenina en
ciberseguridad, es clave abatir
“la creencia de que hacer una
carrera en tecnologia solo abarca
el universo de las llamadas hard
skills o conocimiento técnico”.

“No podemos perder de vista a
las soft skills o habilidades blandas,
que son indispensables en esta
industria, como las habilidades
analiticas, la comunicacion y el
pensamiento critico, que en reali-
dad no son tan faciles de adquirir
como el conocimiento técnico”,
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explica Ferndndez.

Para Schapira, la solucién para
derribar estos prejuicios recae
en la cultura y en el fomento y
exposicion de la educacion STEM
(ciencia, tecnologia, ingenieria y
matemdaticas, por su sigla en in-
glés) en mujeres desde una edad
femprana “para que puedan
desarrollar habilidades y conoci-
mientos necesarios para frabajar
en el sector tecnolégico”.

Un engranaje que lastimosa-
mente en Chile es un reto, ya que,
si bien existen carreras de ciber-
seguridad, a ojos de la vicerrec-
tora de Transformacion y Nuevas
Soluciones de AIER existiria una
“escasa divulgacion de los pasos
formativos necesarios para acce-
der al mercado”, puesto que no
estd identificado un ifinerario claro
de educacion en este sector.

Claves para el cambio

Siendo la educacién vy la cul-
tura los principales desafios para
poder expandir la participacion
femenina en el sector, hoy existen
diversos proyectos en Chile enfo-
cados en capacitar y aprender
desde casa, y de forma gratuita,
a mujeres en femas de ciberse-
guridad.

Ejemplo de esto es la iniciativa
de Talento Digital, que ofrece una
plataforma que provee “progro-
mas formativos que responden
a las necesidades del mercado

laboral bajo una metodologia
llamada Bootcamp, modelo

de ensenanza-aprendizaje que
permite desarrollar habilidades
para la insercién laboral en un
corto periodo de tiempo”, explica
Romero.

Para Schapira, proyectos de
este 1ipo, que capaciten y fomen-
ten la cultura de inclusion, serian
clave para eliminar el sesgo de
género en futuros procesos de
contratacion: “Teniendo mujeres
capacitadas, debe existir igual-
dad de condiciones entre hom-
bres y mujeres para asumir roles
estratégicos fomando como en-
foque las capacidades técnicas y
de liderazgo, y no el género”.

Acortar la brecha salarial y
fomentar reconocimiento, fam-
bién serian parte del reto, afirma
Neyra.Con este foco, Romero
destaca el trabajo de agrupo-
ciones femeninas como OEA
Cyberwomen Challenge Chile y
Latam Women in Cybersecurity
(Womcy), que buscan promover y
compartir “experiencias profe-
sionales, para apoyarse en el
desarrollo profesional”.

Con todo, Ferndndez cree que
el camino para profundizar la pre-
sencia de las mujeres en el sector
ya esté@ cimentado: solo faltaria
que las mujeres comprendan “que
ya no existe un camino Unico que
conduzca a una profesion en
ciberseguridad.”

Conversar de salud mental con

enfoque de género,

un desafio urgente en tlempos de crisis

Los complejos escenarios vividos durante los Ultimos afios han
transformado nuestras vidas. Un nuevo entorno que los expertos
han bautizado con el nombre de BANI -Brittle, Anxious, Nonlinear,

Incomprehensible, en inglés-, refiriéndose a contextos fragiles, ansiosos,

no lineales e incomprensibles, lo que hace mas importante alin proteger
la salud mental de trabajadores y trabajadoras. La conmemoracion del
Dia Internacional de la Mujer nos recuerda que para esto es ineludible
analizar el impacto del género en el bienestar, de modo de generar
estrategias de cuidado mds equitativas y resilientes.

En junio de 2022 la Asociacion Chilena de
Seguridad y el Centro de Estudios Longi-
tudinales UC publicaron una investigacion
que indicaba que la salud mental en nuestro
pais habia mejorado en comparacion con los
momentos mas criticos de la pandemia. Sin em-
bargo, a esa fecha los nimeros seguian siendo
desalentadores y con marcadas diferencias por
género: mientras el 14% de los hombres pre-
sentaba indicios de problemas de salud mental,
en las mujeres la cifra alcanzaba el 28%. Tam-
bién se observaban diferencias en cuanto a los
sintomas generalizados de ansiedad.
sPor qué ocurre esto? Una de las causas
directamente relacionadas con el impacto del
género en la salud mental es la sobrecarga
que, en general, experimentan las mujeres al
asumir mayores responsabilidades de cuidado,
labores asociadas a la asignacion de roles en

el espacio doméstico, el manejo de los afectos
y la proteccion de otros como hijos, hijas y
personas mayores.

Asimismo, esta reparticion injusta de las
labores domésticas y de cuidado desfavorece
el acceso al mercado laboral para las mujeres,
espacio que contribuye a la realizacion perso-
nal y genera una mayor participacion social,
ademas de ser un factor protector frente a la
violencia de género.

De alli que no podamos seguir viviendo como
si el género no influyera en la salud mental de
las personas. Y para cuestionar la neutrali-
dad tenemos que ir mas alld de los valores
tradicionales sexistas y no equitativos en los
que fuimos formados, lo que implica revisar las
bases de nuestra forma de vivir, dia a dia.
sQué pueden hacer las organizaciones?
Para Carolina Bustos, psicéloga y gerenta de

Carolina Bustos, psicéloga y gerenta de Nuevos Negocios
de Humana Consultores.

Nuevos Negocios de Humana Consultores, ne-
cesitamos conversar de salud mental con en-
foque de género, identificando las demandas
que existen en la sociedad -y en consecuencia
en las organizaciones- para mujeres y hom-
bres, asi como las estrategias que podemos
desarrollar para un cuidado permanente, espe-
cialmente en un entorno tan complejo como el
que vivimos hoy, el denominado BANI.

“Esto incluye erradicar los prejuicios, este-
reotipos y roles sociales con los que funciona-
mos cotidianamente, algo que debemos hacer
a nivel individual y grupal en las empresas e
instituciones. Es decir, es un trabajo que se
hace justo en el centro de la cultura de nues-
tras organizaciones’, sefiala Bustos.

En dicho contexto, es clave analizar los
sesgos v juicios asociados a la expresién emo-
cional en el trabajo, también con una mirada de
género. De esta manera vamos abriendo es-
pacios para que hombres y mujeres -y no solo
ellas- desplieguen habilidades para gestionar
sus emociones en los contextos laborales, ge-
nerando dindmicas de contencién emocional
en equipos mas colaborativos y resilientes.

La experta también indica que es importante
generar instancias de reflexion en torno a la
co-parentalidad en tiempos de pandemia y
post-pandemia, en el contexto de culturas or-
ganizacionales orientadas a la igualdad de gé-
nero. “La co-parentalidad es una nueva forma
de entender la maternidad y la paternidad, para
que padres y madres trabajen como equipo en
las tareas de crianza”, concluye.

https://humanaconsultores.cl
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LABORATORIA: ; CUALES
SON LOS PAISES QUE MAS B
CONTRATAN | JERES EI_N Tl

na revision a las contrata-

ciones de mujeres en la

industria tecnolégica en

268 empresas de cinco
paises de Latinoamérica realizd
Laboratoria, organizacién enfoca-
da en la formacién de capital hu-
mano femenino para ese sector,
en el marco de su estudio “Indus-
frias lideres en inclusién femenina
en tech”. Sus resulfados acaban
de estar listos y analizaron la con-
tratacion de mds de 500 mujeres
en Brasil, Chile, Colombia, México
y Per(, principalmente egresadas
de los programas de formacién
de la entfidad.

Algunos de los datos que
entrega el estudio muestran que
Chile se posiciond en tercer lugar
respecto a contratacion de muje-
res egresadas de los Bootscamp
de la firma, talento tech enfoca-
do principalmente en las areas
de desarrollo web y diseno de
experiencia de usuario (UX), con

En exclusiva con
Diario Financiero,
Laboratoria entregé
los resultados de un
estudio que muestra
como se distribuyen
las contrataciones de
mujeres con formacion
tecnolégica en cinco
paises de la region,
incluyendo Chile.

POR PAULINA SANTIBANEZ T.

el 13,9% de las contrataciones de
la region, las que se produjeron
en empresas como NTT Data y
Deloitte. Por otra parte, Perl se
posiciond como lider en recluta-
miento, con un 29,5%, seguido de
México, con 25,4%. Brasil, en tanto,
se ubicd en el dltimo lugar, con
solo un 3,4% de las especialistas
contratadas.

Daniela Jaramillo, Head of Glo-
bal Employability de Laboratoria,
explica que la organizacion ha
formmado en Chile a mds de 800
mujeres, “con una empleabilidad
del 82% desde 2020”, destaca.

Sin embargo, destaca que el pais

adn cuenta con una gran brecha
por acortar respecto al rol femeni-
no en esta industria.
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Chilenas en tech

Segun la publicacién de La-
boratoria, en Chile las industrias
que mds contrataron los perfiles
evaluados fueron aquellas relo-
cionadas con servicio y consulto-
ria Tl, con 33,3%, mientras que la
industria de servicios financieros,
conun 15,2%.

Jaramillo destaca la existencia
de diversos esfuerzos por las indus-
frias para abrirles las puertas a las
mujeres en los cargos de tecno-
logia."Si bien adn hay mucho
camino por recorrer, en los Ultimos

anos si hemos visto avances positi-
vos”, dice.

No obstante, para que estos
porcentajes sigan en alza, la eje-
cutiva de Laboratoria subraya la
importancia de que las empresas
tengan un real compromiso con
la diversidad e inclusion, generan-
do instancias en que las mujeres
puedan acceder a puestos de
frabajos en tecnologia.

“Esto se hace conecftando y
conftribuyendo con organizacio-
nes que trabajan por un mundo
tech mas equitativo”, comenta.

Dia Internacional de las Mujeres

Por un
mundo digital
inclusivo:

INnnovacion

Y tecr‘lc}l{)gi’a

sCICHEN oualdad] AY

de género

"
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“SE NECESITA UN TRABAJO
EN DIGITALIZACION DESDE
LA PRIMERA INFANCIA”

eannette Escudero es
ingeniera civil industrial de
la Universidad de Chile,
posee una certificacion en
Marketing Digital en la Escuela
de Negocios de la Universidad de
Columbia y cuenta con mas de
20 anos de experiencia en cargos
ejecutivos en el drea Comercial
y de Tecnologia en empresas del
sector Financiero, mundos que
desde hace solo unos anos se
han abierto a una mayor presen-
cia de mujeres.

Como directora ejecutiva de
Talento Digital para Chile, la inicio-
tiva desarrollada por Fundacion
Kodea y Fundaciéon Chile que
infegra a las empresas, institucio-
nes y Gobierno en el desarrollo
de nuevas capacidades en las
personas, tiene un claro diagnds-
tico respecto de la participacion
femenina en el ambiente digital.

Seguln algunos datos de Unes-
Cco que maneja la ejecutiva, solo

Para la directora ejecutiva

de Talento Digital para Chile,
Jeannette Escudero, gracias
al impulso de digitalizacion de
la pandemia, se han abierto
muchas mds oportunidades en
tecnologia. por cLAuDIA POBLETE

el 3% de las estudiantes muje-
res en el mundo elige carreras
de tecnologia, informaciéon y
comunicaciones; un 5% opta por
ciencias nafurales, matemdaticas
y estadisticas, y solo el 8% elige
ingenierias, manufactura y cons-
truccion.

“Con este antecedente se po-
dria trabajar para empoderar a
las mujeres en este sector, ya que

oportunidades hay, pero para ello
se necesita un trabajo en digitali-
zacion desde la primera infancia”,
asegura Escudero.

De acuerdo a la directora
ejecutiva de Talento Digital
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para Chile, el mayor déficit en
participacion de mujeres en la
industria digital es evidente hace
anos. “Sin embargo, la pandemia
por supuesto que ha tenido un
impacto en la aceleracion digital
de manera transversal a cualquier
industria, lo que se ha traduci-

do en un incremento de casi el
doble de demanda de personas
preparadas para trabajar en em-
pleos que no existian hace diez
anos”, asegura.

Para Jeannette Escudero, ya
sea en la industria de las Tl como
en cualquier otra, las mujeres
encuentran barreras para entrar y
crecer profesionalmente ligadas
alo que ella llama “una idiosin-
crasia” instalada en el pais, que
las relega a roles de cuidadoras,
debido a la falta de mayor co-
rresponsabilidad. “Culturalmente
se invisibiliza esta realidad, las
mujeres cargan con esas tareas
extras a un trabajo fuera de la
casa, y eso muchas veces les
impide frabajar jornadas comple-
tas o mantenerse en puestos de
trabajo poco flexibles”, afirma.

La buena noficia es que, mien-
fras se logra equiparar la carga
de tareas en el hogar, la indus-
tria de las tecnologias cuenta
con mayores oportunidades de
telefrabajo, contratos flexibles y
buenas remuneraciones, lo que
representa una oportunidad para
muchas mujeres.
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decisivo sobre como gestionar los equipos

La pandemia representé un momento

de personas en las empresas a nivel mundial.
Ademas de tener el foco puesto en cémo
mantener la operacion, gener6 el desafio de
crear transformaciones que resalten el hecho
de que las personas estan en el centro, para
potenciar el crecimiento sostenible, fomen-
tando la Diversidad, Equidad e Inclusién.
Este es un compromiso que ha asumido la
principal procesadora de molibdeno y renio
en el mundo, Molymet, a través de su Agenda
de Sostenibilidad 2030, como parte de su es-
trategia de negocios y proposito corporativo.
En este contexto, la multinacional esta
desarrollando una estrategia de Diversidad,
Equidad e Inclusion, adhiriéndose a los
Principios de Empoderamiento de la Mujer
(WEP-por su sigla en inglés), promovidos
por la Organizacion de las Naciones Unidas
(ONU). Su alcance global y material de
aprendizaje seran un pilar fundamental para
fomentar y fortalecer una cultura que se abra
a distintas miradas y realidades, y que a su
vez aumente la productividad, la innovacion

y el compromiso con los colaboradores.

El objetivo de la compafiia chilena, con
filiales productivas y oficinas comerciales en
América, Europa y Asia, es llegar al 30% de
mujeres en posiciones de liderazgo al 2030.
Otra de las metas es aumentar en un 10% los
indicadores de percepcion positiva respecto
a la Diversidad, Equidad e Inclusion. “A tra-
vés de estas acciones buscamos disminuir
las brechas de participacion existentes en

MARIA INES GOMEZ, VP CORPORATIVA DE PERSONAS Y COMUNICACIONES DE MOLYMET:

“Buscamos disminuir las brechas de participacion
existentes en la industria a nivel mundial”

" Y son percibidos por sus
colaboradores. A partir
de los resultados,

y ‘I desarrollaron diversas
' i

la industria a nivel mundial y potenciar cons-
cientemente una sociedad mds equitativa”,
sostuvo Marfa Inés Gémez, vicepresidenta
corporativa de personas y comunicaciones
de Molymet.

Al respecto, la ejecutiva agregé que
durante el 2022 realizaron un diagndéstico
en todas las filiales de la compafiia en
América para determinar la situacion actual
en estas materias y como estos conceptos

() MOLYMET

iniciativas que estan

| impulsando un avance
organizacional hacia la
Diversidad, la Equidad
y la Inclusién, median-
te la creacion de comi-
k tés de trabajo, planes
de accion concretos
de gestion, charlas y
formacion continua.

“Este afio espe-
ramos continuar avanzando con distintas
acciones que nos permitan seguir mejoran-
do nuestras prdcticas y politicas en este
dmbito, no solo para lograr lo propuesto
en la Agenda de Sostenibilidad 2030, sino
porque estamos convencidos que tener
equipos de trabajo diversos genera mayor
innovacion, creatividad y un mayor aporte
de valor para nuestros colaboradores”,
puntualizé la ejecutiva de la multinacional.
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MAISHA, LA FUNDACION CHILENA E%j

QUE APOYA A MUJERES EMBARAADAS

—— e e e R e L

Y VULNERABLES EN KENIA

)

ntonia Villablanca y
Fernanda Alimazara
vigjaron en 2015 como
voluntarias a un hospital
en Kenia, siendo ambas estudian-
tes de enfermeria y obstetricia de
la Universidad Catélica. En este
vigje conocieron de cerca lo que

PUBLIRREPI]RTAJE

Liderazgo femenino: las mujeres al frente de MASISA

viven muchas mujeres de ese
pais: embarazadas, adolescentes,
vulnerables y sin atencién de salud.
Ninguna de las dos se imaginé que
a través de la Fundacion Maisha
iban a acoger a 211 embarazadas
y asistir 377 partos.

En el pais africano hay 9,7 funcio-

narios de salud por cada diez mil
habitantes y es dificil el acceso a
la salud. Como consecuencia, solo
el 40% de los nacimientos ocurren
dentro de los hospitales.

La puerta de entrada para la
fundacién en Kenia tiene nom-
bre y apellido: Domtila Ayot, una

Kenia es el tercer pais del mundo con el mayor
nimero de madres adolescentes. Por cada mujer que
muere en un parto en Chile, en Keniafallecen 22. Esta
es la realidad con la.que se enfrentaron dos chilenas

en un viaje como voluntarias, y ante ello no pudieron
quedarse de brazos cruzados. por MARIA JESUS DOBERTI

MASISA lidera la industria en temas de diversidad, inclusion y equidad

de género a través de programas e iniciativas como “Jefas de Hogar”, e
programa “Generacién Mujeres Masisa”, y diversos talleres sobre mujeres
lideres en el mundo laboral, ademds de otras iniciativas.

Para MASISA, la igualdad y equidad de
género son una realidad por la cual trabajan
a diario, pero aun existe un desafio pendiente
por lograr una paridad efectiva. Es por esto,
que desde hace 10 afios la compafiia, espe-
cializada en fabricacion y comercializacion
de soluciones para muebles y espacios inte-
riores, se ha dedicado a impulsar iniciativas
concretas para disminuir la brecha de género,
logrando un impacto positivo en el dia a dia
de la compafiia y en la sociedad en general.
Si bien la industria en la que se encuentra
MASISA se ha considerado tradicionalmente
masculina, el compromiso de la Compafiia es
mas fuerte y a la vez innovador para el sector.

En cifras, el género femenino representa el
177% de la dotacion directa de MASISA, con un
porcentaje mas alto en cargos directivos corres-
pondiente al 26,7%. Esto demuestra que se han
ido tomando medidas concretas para fomentar
la igualdad de género al interior de la compafiia,
pero alin es importante seguir trabajando en la
inclusion y diversidad para crear entornos de
trabajo justos e igualitarios para todos.

“La diversidad y equidad de género son

temas clave en la gestion interna y externa
de MASISA, a pesar de que la industria a

la que pertenece ha sido histéricamente
masculina. Pero para nosotros, el talento no
tiene género”, comenta Zoraida Cabrera, Ge-

rente de Personas, Cultura y Comunicaciones.

Si bien el enfoque de MASISA en la mate-
ria tiene una trayectoria de mas de diez afios,
en los Ultimos tres la compafiia ha aumentado
Sus programas e instancias para reforzar la
equidad de género. En 2022, el Comité de
Diversidad, Inclusién y Equidad de Género
(DIE), lanz6 el “Protocolo marco para la pre-
vencién, sancién y erradicacion del maltrato,
acoso laboral y sexual”, y de esta forma guiar
la implementacién de medidas preventivas y
los procedimientos de denuncia, investigacion
y sancién de dichas conductas.

En 2021, se invit6 a los colaboradores y
colaboradoras a talleres sobre mujeres lideres
en el mundo laboral y su aporte al desarrollo
de las industrias, liderazgo e implementacién
de herramientas y comprensién sobre la

violencia, acoso laboral y acoso sexual en el
entorno laboral y social.

Otra iniciativa que se desarroll6 a lo
largo de 2020 fue la creacion del programa
“Generacion Mujeres Masisa 2020, el cual
busca incorporar nuevas mujeres en planta,
rompiendo los paradigmas actuales de baja
participacion femenina en las operaciones en
esta industria, impulsando una cultura laboral
inclusiva y segura que prevenga el acoso
laboral y sexual.

“Queda alin mucho por hacer y barreras
que derribar, pero confiamos en el impacto
positivo de estas iniciativas y la gestion de
personas en MASISA, lo que nos permitira te-
ner una sociedad mas abierta y justa”, enfatiza
Cabrera.
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keniana de 74 anos, conmovida
por la realidad de los embarazos
adolescentes y los abortos clan-
destinos de su pais. En 2008, Ayot
comenzd a acoger a estas NiRas y
adolescentes en la medida de sus
limitadas posibilidades: visitndolas,
llamdéndolas o incluso recibiéndolas
en su casa.

Después de conocer a Ayot y
de la experiencia que tuvieron en
Kenia en la asistencia de partos, las
dos chilenas quisieron volver con
una solucién, junto a un equipo.
*No fue que aleatoriamente
dijimos: ‘Ya, vamos a hacer una
fundacién en Kenia’, sino que
nos pidieron ayuda en la misma

comunidad, Domtila, y tfambién
las mamds que conocimos en
ese momento”, cuenta Antonia
Villablanca.

La fundacién se constituyd legal-
mente en Chile en 2017 y en Kenia
en 2019, bajo la figura de CBO
(Community Based Organization).
Se basa en cuatro pilares: acogida,
salud, educacion sexual y afectiva,
y sustentabilidad. Se financia a
fravés de socios —principalmente
personas naturales-, donaciones,
campanas y The Maisha Market,
una tienda digital con algunos
puntos en Chile donde venden
productos hechos por las madres
que acoge Maisha y otros fabrica-

En Kibera, un
asentamiento
informal de
Nairobi, esta

la base de la
fundacion.

Su densidad
poblacional es de
400 mil habitantes
por km2: 60 veces
mas que la de
Puente Alto.

dos con telas locales.

Se ubicaron en Kibera, un asen-
tfamiento informal de Nairobi, la
capital keniana. Kibera es el slum
=similar a un gueto-, mds grande
del continente africano. Caminos
angostos de tierra, viviendas ligeras
hacinadas y sin alcantarillado.
Tiene una densidad poblacional
de 400.000 habitantes por km2,
equivalente a mds de 60 veces la
densidad de Puente Alfo.

Salud y acogida

A través de un trabajo colabo-
rativo con los hospitales, parte del
trabajo de la fundacion es realizar
contfroles prenatales, atenciéon del
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parto y consejeria de lactancia
materna, junto a un grupo de
voluntarias chilenas que viajan
durante al menos seis meses para
apoyar desde sus conocimientos
en el drea de la salud, sin dejar de
capacitar al personal local para
que puedan mejorar la atencion.

En paralelo, abrieron una casa
para acoger a madres con emba-
razos criticos. El promedio de edad
de las ninas que viven actuaimente
ahi es de 14 anos. En Kenia, el 21%
de las madres son adolescentes
y solo el 15% de los embarazos
se confrolan durante el primer
trimestre.

“*Me dicen que ahora se sienten
en un lugar seguro, que estan tran-
quilas y felices. Que les ha vuelto
la esperanza”, cuenta Dominga
Brunner, desde Kenia, en su rol de
voluntaria del hogar de acogida
que ejerce desde hace cuatro
meses.

Mirada holistica

La fundacidén no solo se preo-
cupa por el parto. Busca llegar
antes, a fravés de un programa
de educacion sexual que impar-
ten en los colegios de la zona,
capacitando a monitoras locales
de la comunidad de Kibera para
que puedan seguir replicando el
programa de manera continua.
“Desarrollamos habilidades en la
toma de decisiones basadas en la
libertad y responsabilidad”, explica

Rosario Mozd, directora ejecutiva
de la fundacion.

Ademds se ocupan de que las
madres aprendan un oficio, como
costura o pelugueria, porque asi
pueden tener un ingreso, aunque
lo ideal es que puedan retornar a
su etapa escolar.

Uno de los problemas que
detectaron en el sistema escolar es
que las ninas quedaban muchas
veces atrds porque faltaban al
menos cinco dias al mes. La razén
es que no tienen acceso a articu-
los de higiene que puedan usar
durante la menstruacion.

De esa crisis se abrid ofra opor-
tunidad, y nacié “Menstruacion Sin
Reglas”, un programa para garanti-
zar insumos de higiene bdsicos y re-
utilizables que fabrican las mismas
mamads Maisha. “Trabajamos para
que la menstruacion deje de ser
un impedimento para las mujeres,
velando para que este progro-
mMa asegure una menstruacion
informada, ecoldgica y accesible”,
dice Mozb.

El equipo de Maisha detectd
gue en Chile también existe este
problema. Por eso, a la fecha han
replicado dos pilotos de este pro-
grama en territorio nacional.

Maisha, que en swahili significa
vida, hoy tiene la mirada puesta en
la expansion. Todavia no hay nada
concreto, solo estd la idea. Pero
cuando ocurrg, esperan que el
punto de partida sea Chile.

GRUP[I CAP

Grupo CAP refuerza su
compromiso por el liderazgo
femenino en cargos de
responsabilidad

La empresa minero — sidertrgica ha dado importantes pasos en los Ultimos
afos para avanzar en equidad de género y diversidad.
CAP S.A. cuenta con mas de 40% de mujeres en su Directorio y CMP logré la
paridad de género en su equipo ejecutivo.

El Directorio actual
de CAP S.A. tiene

participacion de

un 42,8% de

mujeres.

La hoja de ruta del Grupo CAP, en el marco
de su estrategia de crecimiento sostenible, ha
estado acompafiada por su compromiso con
la equidad de género e inclusién de mujeres
tanto en sus unidades de negocio como en
cargos de alta direccién. Asi, el Directorio
actual de CAP S.A. alcanzé un 42,8% de parti-
cipacion de mujeres, el que esta conformado
por Jorge Salvatierra (Presidente), Tadashi
Mizuno (Vicepresidente), Patricia Nufiez, Maria
Olivia Recart, Claudia Sanchez, Roberto de
Andraca A. y Juan Enrique Rassmuss.

Esta cifra del Grupo CAP deja en muy buen
pie a la empresa de cara al proyecto de ley
“Mds Mujeres en Directorios”, ingresado por
el actual Gobierno, que busca aumentar la
presencia del género femenino en las mesas
directivas de las Sociedades Andnimas Abier-
tas y Especiales fiscalizadas por la Comision

para el Mercado Financiero.

Maria Olivia Recart, Directora de CAP,
sefiala que “la diversidad aporta un enorme
valor a las discusiones y toma de decisiones.
Estar sentada en el Directorio de CAP S.A,,
una empresa chilena de mas de 70 afios de
desarrollo de actividad vinculada al hierro y el
acero, ha sido una experiencia enriquecedora
que he compartido junto a un equipo muy
connotado”.

Del total de las 29 empresas que integran
el IPSA, selectivo que reline a las acciones
mas transadas del pais, sélo CAP cumpliria
con la nueva normativa de género que busca
implementar el gobierno gracias a la alta
representacion femenina en el directorio de
la compafifa. Ademas, Compafiia Minera del
Pacifico (CMP), empresa operativa del Grupo
CAP, desde el 1 de maro de 2023 tiene un

equipo ejecutivo con paridad de género.

Para Marisol Montafia, Directora repre-
sentante de los trabajadores en Siderurgica
Huachipato, “formar parte del Directorio de
una empresa como Huachipato, con una
larga trayectoria, comprometida con Chile y
la regién del Biobio, ha sido una experiencia
muy enriquecedora. Mi objetivo es continuar
aportando en el Directorio, con el conocimien-
to que he ido adquiriendo en estos casi 20
afios de trabajo en la Compafiia y siempre con
la meta de contribuir a proyectar nuestra em-
presa hacia el futuro, por supuesto, a través
de la perspectiva de ser mujer. Las mujeres en
Huachipato contribuimos a ampliar las miradas
y estamos conscientes de que la industria
siderurgica es fundamental para el pais, tal
como lo es la mineria del hierro”.

El avance en esta materia, segun explica

Jorge Salvatierra, Presidente de CAP, se trata
de esfuerzos reales a todo nivel organizacio-
nal. “Hemos establecido metas concretas de
incorporacion de mujeres en cargos de res-
ponsabilidad tanto en Siderurgica Huachipato
como en CMP; en ambos casos estamos des-
mitificando la creencia que son industrias “no
aptas” para mujeres. Asimismo, en nuestras
empresas operativas, estamos aumentando
cada vez mas la participacién de mujeres en
sus directorios”.

Actualmente, el directorio de Cintac
es presidido por Maria Cecilia Facettiy es
integrado también por Claudia Bobadilla. Por
su parte, Patricia Lopez Manieu es presidenta
de Puerto Las Losas, Victoria Vasquez es
directora de CMP y Catalina Mertz junto a
Marisol Montafia son directoras de Siderdrgica
Huachipato.
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LAS LECCIONES Y DESAFIOS
DEL PRIMER ANO DEL GABINETE

| presidente Gabriel Boric

asumié en 2022 como el

primer gobernante en tener

un gabinete en su mayoria
por mujeres: 14 de los 24 ministerios
estaban liderados por ministras
COoMOo un compromiso de cam-
pana de darle realce e impulso a
los temas de paridad de género y
liderazgos femeninos. A un ano de
mandato, varias ministras han sido
removidas de su cargo, pero la
presencia femenina sigue siendo
alta.

La salida de Izkia Siches del
Ministerio de Interior o de Marce-
la Rios en la cartera de Justicia,
entre ofras, resintieron al gobierno.
“Pero la cantidad de mujeres (14)
y hombres (10) a la cabeza de
los ministerios se ha mantenido, a
pesar de los cambios de gabine-
te”, dice Alejandra Sepulveda, pre-
sidenta ejecutiva de Comunidad
Mujer, lo que da cuenta de una
real voluntad politica de incluir
una representacion de mujeres en
la conduccidn del Ejecutivo.

Sepulveda destaca el hecho de
que se haya sumado por primera
vez al Ministerio de la Mujer dentro
del comité politico: “Le otorga una
influencia y una relacién mucho
mds simétrica con sus pares, lo que
no ocurria antes”.

Sin embargo, Fernanda Garcia,
subdirectora ejecutiva de Faro
de la Universidad Del Desarrollo,
matiza los cambios y liderazgos
femeninos por tener poco respal-
do politico: “Es decepcionante
constatar que la estrategia femi-
nista del Gobierno no logréd realzar

A un ano de haber asumido, y pese a los cambios
que hubo en el camino, la participacion de
mujeres en el liderazgo del Poder Ejecutivo
se mantiene. {Por qué es importante que la

representacion femenina en politica siga
creciendo?. Por FRANCISCA ORELLANA

el liderazgo de las mujeres. En los
hechos, fue mds bien ocasion
para denostar publicamente el
liderazgo de algunas de ellas”.

Dice que en momentos de
maxima tension politica, “las mu-
jeres simbolo del primer gabinete
presidencial (Izkia Siches, Jeanette
Vega y Marcela Rios), fueron sacri-
ficadas como chivos expiatorios
de los pecados del Gobierno. Es
verdad que los ministros de Estado
pagan un precio politico blin-
dando al presidente, pero nunca
habia tal descrédito para las muje-
res”.Y cree que ocurrié lo contrario
con el ministro Giorgio Jackson:
“Fue cémodamente reubicado
(del ministerio de Secretaria Gene-
ral de la Presidencia a Desarrollo
Social). Los costos no se han repar-
tido de modo paritario”.

No obstante, Sepulveda releva
el que continde una mayor pre-
sencia femenina en el gabinete
porque contribuye a “derribar,
al menos, dos falsas creencias
que primaron por fantos anos:
su menor capacidad, méritos y
disponibilidad para conducir la
administracion estatal, represen-
tary ejercer un cargo de poder.

Y el pensar el espacio publico
como una esfera de accién de los

14

MINISTERIOS

SON LIDERADOS
POR MUJERES

FEMENINO DE BORIC

hombres, adaptada, por tanto, a
su lenguaje, tiempos y formas de
interaccion”.

Marcel Villegas, socio de People
Advisory de EY, acota que aunque
cada una se evalda en su mérito,
“la participaciéon de mujeres en es-
tas posiciones y poder en dmbito
publico abre puertas. Muchas
veces son poco perceptibles, pero
enormes para que muchos otros
dmbitos del quehacer nacional,
tanto publico como privado, ini-
cien procesos similares, se superen
los temores e impulsen cambios”.

Carla Rojas, coordinadora de In-
clusion y Género del Observatorio
Gestidn de personas de la FEN de
la Universidad de Chile, destaca
acciones transversales de enfoque
de género en todos los ministerios:
“Existe una encargada de género
y asesoras especialistas que cola-
boran en la centralizacion de este
proceso desde el SernamEG”.

Senala que es prematuro medir
el impacto de esta accion, pero
sin duda tendré efectos en las
futuras generaciones: “El ver en los
medios de comunicacién a muje-
res estd impactando a millones de
adolescentes, ninas y ninos, que
piensen que el poder lo pueden
ocupar mujeres, hombres y diversi-
dad sexo genérica”.

Mayor representacion

El escenario invita a reflexionar
sobre lo importante de establecer
criterios de representacion equi-
librada (560/50) en la nominaciéon
de cargos publicos y de eleccion
popular, y no como una voluntad

politicay, “por lo mismo, sujeto a
grandes retrocesos segun el go-
bierno de turno”, dice Sepulveda.

AUn falta por subsanar brechas
esfructurales de desigualdad: "Ha
costado avanzar en representa-
cion politica. Hasta 2020, de los
4.029 parlamentarios que han sido
parte del Congreso, solo 2,7% (108)
fueron mujeres”. Por ello, consi-
dera que medidas como la Ley
de Cuotas en las candidaturas al
Parlamento han servido: “En 2017,
la presencia femenina aumentd
en siete puntos en ambas cdma-
ras: 22,6% de diputadas y 23,5% de
senadoras. En 2021, hubo un salto
significativo de diputadas (35,5%),
mientras que las senadoras suma-
ron un desalentador medio punto
(24%)".

Maria Paz Merani, gerente de
Formacién y Alta Direccion de
Mujeres Empresarias, agrega que
estos son cambios necesarios:
“Solo en nuestro pais las mujeres
representan cerca del 52%, lo que
nos indica que lo normal debiera
ser que exista la misma proporcion
de oportunidades para ambos gé-
neros”.Y es que ello, dice, permite
una mejor representacion de las
necesidades de la sociedad.

Con ello en mente, Garcia
recalca que “el desafio central
es liberar a los feminismos de la
instfrumentalizacion e ideologiza-
cién politica y de género, para
que asi los sectores tradicional-
mente reacios a debatir sobre
politicas paritarias estén llanos a
debatir materias urgentes para las
mujeres”.
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LOS DESAFIOS PARA DISMINUIR
LA BRECHA DE GENERO EN LA
INDUSTRIA ENERGETICA
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olo un 23% de mujeres
forman parte de la
industria energética a
nivel nacional, segun

datos del Ministerio de Energia.

El panorama nada favorable
para ellas ya es consciente
para la mayoria de las empre-
sas que operan localmente,
y por ello han levantado
medidas como la estrategia
publico-privada Energia+Mu-
jer, que fiene como objetivo
resolver las barreras y brechas
de género para que mds mu-
jeres se incorporen al sector.
En el andlisis de Francisca
Valenzuelaq, jefa de la Ofici-
na de Género y Derechos
Humanos del Ministerio de
Energia, comenta que existen
brechas previas que estan
determinando la participacion

La presencia femenina
en el sector sigue baja,
razon que ha llevado
a que losactores
publicos y privados
desarrollen iniciativas
para impulsar desde
la nifez el interés por
carreras ligadas a
esta area y levantar
referentes para seguir.

— {’pr ' ,1:;:'

futura de las mujeres en el sector,
tales como la baja matricula y
egreso. Sin embargo, dice, hay
que tomar en cuenta variables

y barreras que dificultan la
permanencia de las mujeres en
la industria.

“Es relevante mencionar
tematicas como el fomento de
la corresponsabilidad y disminuir
la sobrecarga del trabajo do-
méstico y de cuidado de otras
personas que dificulta la plena
participacion y desarrollo laboral
de las mujeres, asi como la
prevencién y erradicacion de la
violencia de género. Considerar
estos tfemas permite no solo que

— .

mds mujeres ingresen, sino gao-
rantizar que su inclusiéon laboral
sea permanente en el tiempo”,
enfatiza Valenzuela.

Coincide Soledad Herrero,
directora de Women in Energy
del World Energy Council (WEC
Chile), quien agrega que adn
faltan *muchos anos” para lograr
el equilibrio en el sector.Y no por
falta de intenciones de los acto-
res, sino que por temas culturales
de quienes integran la industria.

Y aunque por todos lados la
realidad no es positiva, conocer
la situacion si generd un cambio
de paradigma, dice Fernanda
Varela, directora Ejecutiva de la

Agencia Pélux Comunicacio-
nes y conductora del progra-
ma radial *Girl Power”, ya que
se logrd instalar una “cultura de
equidad de género robusta”,
en donde tanto organizaciones
publicas como las privadas
han tomado acciones en los
espacios de seleccion y al
interior de las companias. “El
desafio que estd mds pendien-
te es sumar mds mujeres en

espacios como la construccion,

operacién y mantenimiento
de los proyectos de energia”,
acota.

Las soluciones

El desafio es evidente, pero,
¢,como resolverlo? Impulsando
carreras STEM, dice Renato
Cabrera, decano (i) de la
Facultad de Ingenieria y Cien-
cias de la Universidad Adolfo
Ibdnez (UAI). Para ello, agrega,
es fundamental avanzar en la
participaciéon de mujeres en
programas de ciencia y fecno-
logia desde la etapa escolar.

Y es que a través de los anos
no se ha logrado generar es-
pacios de confianza para alen-
tar el talento femenino desde

etapas tempranas, y €so es un
tfrabajo que debe surgir desde
los hogares y se debe extender
aliceos, escuelas y colegios.

Una razdén que hace
fundamental que tanto el
sector publico como el privado
sigan impulsando programas
de empoderamiento como
“mentoring y coaching para
tfrabajar en espacios en los
que laboralmente ha existido
sesgos de género, y de paso
mejorar los modelos de rol
mediante referentes femeninos
en nuestras distintas industrias
histéricamente dominadas por
el hombre”, anade el acadé-
mico de la UAL

WEC Chile, por ejemplo,
a través de su programa de
liderazgo femenino “*Women in
Energy WEC Chile”, se ha pre-
ocupado de las profesionales
que se desempenan en el sec-
tor de la energia que buscan
seguir perfecciondndose. Con
este programa, durante todo
un ano tienen la posibilidad de
ampliar su red de contactos y
adquirir herramientas de lide-
razgo que permitirén acelerar
sus carreras profesionales.
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“EL NUEVO DESARROLLO
ENERGETICO NO PUEDE
DEJAR A NADIE ATRAS”

n enero de este ano, Fran-
cisca Valenzuela asumid
como nueva jefa de la Ofici-
na de Género y Derechos
Humanos del Ministerio de Energia,
cuyo foco es avanzar hacia la
inclusidon de mujeres y grupos que
histéricamente han estado sulbre-
presentados en |la industria.

“El nuevo desarrollo energético
y la transicion justa no pueden de-
jar a nadie atfrés. Esto quiere decir
que es fundamental comenzar a
abordar otras problemdaticas ade-
mds de continuar avanzando en
laigualdad de género”, indica.

En este aspecto, por ejemplo,
destaca que es importante “co-
nocer la realidad, participacion
e impacto de ofros grupos que
han estado subrepresentados
en el sector energético y que sus
derechos han estado en riesgo de
vulneracion, tales como diversida-
des y disidencias sexuales, pueblos

La nueva jefa de la Oficina de
Género y Derechos Humanos
del Ministerio de Energia,

Francisca Valenzuela, analiza los

desafios de inclusion que tiene
la industria y los ejes de esa
cartera para enfrentarlos.

POR FRANCISCA ORELLANA

indigenas, entre otros”.

- ¢Y qué se necesita para eso?

- Esto requiere conocer coémo
ha sido la inclusién en la industria,
asi como incorporar enfoque de
derechos en lo que respecta a
usuarios(as) de energia. Este sector
trabaja con y para las personas,
por lo tanto, posicionar el marco
de derechos humanos y los desa-
fios que tributan a los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, serén parte
de nuestro frabajo en los proximos
anos.

- ¢Coémo evalla la presencia
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femenina en la industria?

- Es una de las principales preo-
cupaciones del Ministerio, ya que
actualmente solo existe un 23% de
mujeres en el sector, sin perjuicio
de que nos encontramos en el
promedio, pues a nivel latinoame-
ricano es de 20%.

La evaluaciéon que se hace es
que va acompanada de otfras
problemdticas que constituyen
barreras fanto en el acceso labo-
ral, como en que la participacion
de las mujeres sea sostenible y
basada en el resguardo de sus
derechos.

Por ofra parte, se encuentran
los desafios en el plano laboral, en
los que es urgente avanzar, fales
como el 24% de brecha salarial
que hay en desmedro de las muje-
res en la industria energética.

- ¢Cudles van a ser los ejes de
trabajo para este ano?

- Este ano se continuard fortale-
ciendo el trabajo colectivo para
avanzar en el desafio de alcanzar
la igualdad de género en el sector
de energia. Los ejes pivotantes
estdn principalmente relacionados
en lograr una confribucién directa
en el empoderamiento econdmi-
co de las mujeres. Esto especifica-
mente se concreta, por ejemplo,
a fravés de la linea de capitall
humano, en la cual se espera que
del total de capacitaciones que
realizaremos, al menos se certifi-
que un 30% de mujeres.

PUBLIRREPORTAJE

Pacific Hydro apuesta por el liderazgo
femenino en la industria energética

Proveedora de soluciones de energia limpia a nivel mundial, su
compromiso con la construccion de ambientes de trabajo colaborativos y
diversos ha llevado a la implementacién de programas como el mentoring
con enfoque de género y politicas que permiten disminuir las brechas al

interior de su organizacion.

Con més de 20 afios de presencia en
el pafs, Pacific Hydro Chile es una empresa
generadora de energia 100% renovable, cuyo
sello es el compromiso con la sustentabilidad y
diversidad. Para ello, cuenta con una serie de
programas con enfoque de género y una po-
litica de diversidad e inclusion que tienen por
objetivo disminuir las brechas para construir
una organizacion con igualdad de oportunida-
des entre hombres y mujeres.

“La experiencia y distintos puntos de
vistas es lo que suma, vemos la diversidad
de nuestro equipo como una oportunidad de
trabajar integrando distintos angulos y miradas,
agregando asi valor a lo que hacemos, porque
entendemos que la energia de todos, puede
potenciar un mundo mas limpio y 100% reno-
vable”, explica Maria Pia Barros, Gerente de

Personas de Pacific Hydro Chile.

Actualmente la compafifa otorga posibili-
dades de formacion y desarrollo, como el pro-
grama de mentoring con enfoque de género,
una iniciativa innovadora para avanzar en la
equidad del sector, cuyo objetivo es apoyar
el desarrollo de habilidades y conocimientos
que potencien y amplien sus oportunidades de
desarrollo, permitiendo conocer la realidad del
otro, romper estereotipos, aumentar la empatia
y la cooperacion.

Ademas, han implementado una politica
interna que asegura la igualdad de acceso
en beneficios y oportunidades de desarrollo.
“Nuestra idea este afio es ir més alla, reforzan-
do nuestros programas y construyendo una red
interna de apoyo, a través de distintas iniciati-
vas para potenciar las habilidades de gestion y

PacificHydro

liderazgo de las mujeres que trabajan
- en Pacific Hydro”, agrega Barros.
" h a Pacific Hydro ha participado en

todas las versiones del programa

& i ﬁ Energia Mas Mujer liderado por el
Ministerio de Energfa, contando
% @ con embajadoras que promueven
s . - el liderazgo femenino en la indus-
" : F- tria, como Carolina Cisterna, inge-
0 j@ - niera de Planificacién Comercial.
5 =

Un compromiso que se extien-
de en el sistema de précticas

! ' para hijas de sus trabajadoras
— y trabajadores, junto a charlas
’ @ en los colegios para incentivar a
LTI

las estudiantes a elegir carreras
1_ relacionadas al rubro de energia 'y
a inspirarlas a desarrollarse con su
maximo potencial.

Pacific Hydro Chile obtuvo el primer lugar de la categoria Pyme en el
ranking “Integrar vida personal y trabajo mejores organizaciones 2022”
de Fundacién Chile Unido y El Mercurio.




UN RECONOCIMIENTO
A LA ENERGIA INFINITA
DE LAS MUJERES QUE
MUEVEN EL MUNDO.

#8M #DialnternacionalDelLaMujer

En Statkralt buscamos sor un equipo diverso e inclusivo, con oportunidades pora

fue cadh persona sa desarrolie. Contribulmos con ¢ BODS 5 de igualdad de Género,
impulsando & més mujares a tomar cargos de liderazgo y promovaer su participacidn
on todos nuestros procesos de saleccidn Trabajamos activamenta para crear un
entorno de trabajo carscterizado por b igusidad, ln diversided y &l respeto reciproco,
factoras clave para nuestro crecimients ¥ ol desarmolio de todass las socledades.

| Q Statkraft
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PLAN ENERGIA + MUJER SIGUE
AVANZANDO Y YA SUMA 100

EMPRESAS QUE APUESTAN
POR INCLUIR A MAS MUJERES

rogresivamente,
la industria ha ido
comprendiendo
que tiene que ele-
var el esténdar y ponerse a ftono
con las nuevas exigencias sociales
y de desarrollo, asi como con las
nuevas directrices de mercado
en lo que respecta a los temas de
igualdad de género”, comenta
Francisca Valenzuela, jefa de la
Oficina de Género y Derechos Hu-
manos del ministerio de Energia, a
la hora de evaluar el avance de
Energia + Mujer, el plan que busca
aumentar la presencia femenina
en la industria, que hoy llega a
solo 23% de la fuerza laboral.

“El avance ha sido sustantivo
y se estén incorporando mds
empresas. En lo que va de 2023
se han sumado més de 20 nuevas

\\

El objetivo principal de
esta Iniciativa publico-
privada es aumentar
la presencia femenina
en una industria donde
hoy este indicador
llega a 23% de la

fuerza laboral.

POR FRANCISCA ORELLAN

empresas, logrando un total

de 100 adherentes a la fecha
gue son parte de este esfuerzo
colectivo del sector energético
para liderar esta transformacion”,
destaca Valenzuela.

Es un punto relevante, advier-
te, ya que la Politica Nacional
Energética al 2030 senala que el
100% de las empresas de energia

deben establecer una Politica de

Igualdad de Género. “Por lo tanto,

es urgente abordar estos desafios
programdaticos para garantizar

cambios sostenibles en el tiempo”,

insiste.

Para este ano, el Plan viene con
una focalizacién en materia de
empoderamiento econdémico,
para revertir el retroceso que la
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m—

crisis social y sanitaria del Covid-
19 causd en la incorporaciéon la-
boral de las mujeres. “Con el obje-
tivo de contribuir a la disminucion
de las brechas, se llevaran a cabo
esfuerzos para avanzar en lograr
una mayor incorporacioéon laboral
femenina y sostenible en todos
los niveles, avanzar en paridad
en directorios e incrementar los
esfuerzos para reducir la brecha
salarial en energia”, dice.

El tfrabajo contempla planes
de accién impulsados por las
empresas, instituciones y gremios
del sector para continuar con el

desafio de alcanzar la igualdad
de género y reportar los mejores
avances posibles con miras al
2030.Y es que una de las dificulta-
des que tiene Energia + Mujer es
que las estrategias sean soste-
nibles en el tiempo: “En algunas
ocasiones no existen estrategias
de trabajo corporativas que per-
mifan garantizar que estos serdn
cambios sostenibles en el tiempo.
Se requiere de estructuras de tra-
bajo, més que medidas (dispersas
a veces) que atiendan un fema
puntual sin darle proyecciéon”,
anade.

PUBLIRREPI]RTAJE

PrimeEnergia

An EnfraGen Company

PRIME ENERGIA:

©

“No puede haber sostenibilidad sin
participacion femenina en las empresas”

Javiera Vasquez, Gerente de
Asuntos Publicos & ESG de Prime

desafios que la industria energética nacional
enfrenta actualmente.

Energia Chile, comenta sobre

la importancia de la equidad de
género como clave para una
transicion energética sostenible.

De acuerdo con cifras del Ministerio de
Energia, la participacion de las mujeres en
la industria energética en Chile sigue siendo
baja, no solo en cargos de alta direccion, sino
que también en roles técnicos, donde repre-
sentan solo el 9% de la fuerza laboral. Estas
estadisticas ponen de manifiesto la necesidad
de una mayor diversidad de género e inclusion
en el sector energético.

La igualdad de género es un motor clave
de la sostenibilidad. Seglin una investigacion
del Foro Econémico Mundial, la equidad de
género es uno de los factores mas importantes
para alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sos-
tenible de las Naciones Unidas, incluidos los
relacionados con la reduccion de la pobreza,
la educacion y la accion por el clima.

Fomentar y apoyar la participacion de las

mujeres en la industria es esencial para una

transicion energética sostenible porque ayuda
a impulsar la innovacién, ademés de crear
sistemas energéticos mas sostenibles y equita-
tivos que beneficien a todas las personas.

En Prime Energia Chile, una de las mayores
empresas de generacion en el pais, reco-
nocen esta problematica, por lo que estén

Javiera Vasquez, Gerente de
Asuntos Publicos & ESG de Prime
Energia Chile.

Para Prime Energia la
incorporacién de mas mujeres es
un factor clave para alcanzar los
objetivos de la compafiia y de la
industria energética.
trabajando en fomentar la participacion de
mujeres al interior de la empresa y también en
la industria.

Javiera Vasquez, gerente de Asuntos
Publicos & ESG de Prime Energia y directora
del World Energy Council — WEC Chile, se ha
encargado de promover la equidad de género

como factor fundamental para alcanzar los

“Chile se puso el gran reto de tener una
matriz limpia, justa y sostenible, pero no puede
haber sostenibilidad si no tenemos inclusion
femenina en nuestras empresas. En Prime
Energia apoyamos esta transicion y sabemos
que para llegar a grandes resultados necesi-
tamos el trabajo y la colaboracion de todos,
hombres y mujeres, y entidades publicas y
privadas”.

Para la ejecutiva, potenciar el talento
femenino y la incorporacién de mas mujeres
en el sector es clave para mitigar los efectos
medioambientales a nivel global, y alcanzar
las metas de descarbonizacién de la matriz
energética a 2030.

“En Prime estamos trabajando constante-
mente para eliminar las barreras y estereotipos
de género en todas nuestras lineas, tanto a
nivel ejecutivo como operacional. Estamos
convencidos que contar con equipos diversos
es la base para cumplir las exigencias del
mercado actual, reclutar al mejor talento y po-
tenciar tanto la innovacion como los resultados
de nuestra compafiia en la industria”, concluye.
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“NO NOS
QUEDEMQS SOLO
EN LOS NUMEROS:
HAY QUE GENERAR
OPORTUNIDADES

REALES”

Para Gretchen Zbinden, su

ascenso a ser subgerenta de

Andlisis y Soporte Operacional
en el Coordinador Eléctrico 3
Nacional es parte del avance

que la industria energética esta
viviendo. No obstante, aqui
analiza el largo camino que

queda por recorrer
POR PAULINA SANTIBANEZ T.

on 20 anos de
carrera en la
industria de la
energia, Gret-
chen Zbinden no solo fue

la jefa de Departamento
de Control de la Opera-
cién desde la creacion del
Coordinador Eléctrico, en
2017, sino que desde enero
de este ano se fransformo
en la primera subgerenta
de Andilisis y Soporte Opera-
cional. Un hito al interior de
la organizacion, puesto que
“estas posiciones de lideraz-
Qo en dreas operativas
habian sido desempenadas
por hombres”, cuenta.

“Para mi es un desafio
importante y también una
muestra de los cambios
que se estén dando en la
industria”, senala, en medio
de un lento avance de la
participacion femenina
en el sector: de acuerdo
a cifras del Estudio Diag-
nostico, impulsado por el
Ministerio de Energia, las
mujeres representan solo un
23% de la fuerza de frabajo
en energia y, de ellas, solo
un 16% ocupa cargos de
jefaturas.

Para Zbinden, esta baja
participacion de las muje-
res en el sector, que se da
especialmente en dreas
técnicas, tiene relacion
con la limitada presencia
femenina en carreras STEM
y con un factor cultural
arraigado en la sociedad.
“Hasta ahora es fuera de
lo comudn que las mujeres

——
estemos en este tipo de
dreas, lo que fue generan-
do las brechas”, dice.

No obstante, a lo largo
de su carrerq, la ejecutiva
ha presenciado cambios
importantes, por ejemplo,
dentro de la misma institu-
cién del Coordinador Eléc-
trico: si en 2018 la presencia
femenina era de cerca de
15%, al cierre del ano 2022
esta cifra llegd a 22,9%. "In-
cluso, un 28% de los cargos
gjecutivos son liderados por
mujeres”, detalla.

Si bien, para Zbinden el rol
de la mujer y la diversidad
traen una gran variedad de
ventajas a los equipos de
frabajo, las cifras no serian
lo mds importante para que
las mujeres crezcan laboral-
mente. *“No nos quedemos
solo en los ndmeros: hay
que generar oportunidades
reales”, dice.

Y es que la ingeniera

i i i il

1 g

] Lunl

cree que la conformidad
no puede ser parte del
cambio y por ello destaca
instancias que potencian el
talento femenino como las
iniciativas Energia +Mujer,
del Ministerio de Energia,

o el Women in Energy, del
World Energy Council, los
que, a su juicio, son las
raices para nuevas politicas
de diversidad e inclusion y
para una cultura basada
en la diversidad.

A ojos de Gretchen
Zbinden, los proximos pasos
del sector para impulsar el
rol femenino comienzan por
“derribar los sesgos incons-
cientes que existen respec-
to ala participaciéon de la
mujer en el sector energéti-
co”. Para ello, destaca que
es clave compatibilizar la
vida familiar y laboral: *Que
se fomente e impulse la co-
rresponsabilidad familiar...
hay mucho por hacer”.
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Generadora
Metropolitana fomenta
el liderazgo femenino
en el sector energético
y potencia a las mujeres
de la comunidad

El aumento de la participacion femenina en la empresa, especialmente
en cargos de liderazgo, y programas con la comunidad con enfoque de
género reafirman su compromiso dentro de la compaiiia y en la sociedad.

Desde 2021y con notable éxito, Generadora Metropolitana lleva a cabo el programa Energia de Mujer, en la
comuna de Renca, donde la compafiia tiene una de sus plantas principales.

Generadora Metropolitana esté avan-
zando con fuerza en la promocién de la
inclusion, diversidad y equidad dentro de
la industria de la energia. Desde 2018,
la empresa ha aumentado la dotacion
femenina y, hoy mas de un tercio de ellas
ocupan cargos de jefatura, cumpliendo asfi
con el compromiso de atraer mas talento
femenino en todos los sectores y reducir la
brecha de género que existe en el sector.

Como parte de esta tarea, Generadora
Metropolitana ha implementado programas
para potenciar las carreras profesionales
femeninas a través de planes especiales
de mentorias y capacitaciones.

“Las personas son nuestro centro y
consolidar el crecimiento de las mujeres
siempre es uno de nuestros compromisos”,
afirmé Mauricio Caamafio, gerente general
de Generadora Metropolitana.

El compromiso es doble, ya que las po-
liticas de impulso al trabajo de la mujer van
orientadas tanto al interior de Generadora
Metropolitana como al entorno en el que
estd inmerso.

Energia de Mujer: innovacion,
sostenibilidad e inspiracion

Desde 2021 la empresa lleva a cabo
el programa Energia de Mujer, que busca
impulsar, desde un enfoque de género, a
mujeres emprendedoras de la comuna de
Renca, potenciando sus habilidades, capa-
cidades y oportunidades para desarrollar
negocios de manera sostenible.

Junto a la Corporacién Construyendo
Mis Suefios, ya son 60 mujeres las que
han participado en 2021y 2022 y este
afio seran 30 mas las que recibirén clases

y asesorias sobre cémo construir un
modelo de negocio, técnicas de gestidn,
marketing digital y comunicacion efectiva.
Tal es el éxito de la iniciativa, que el

72% de las participantes reportan haber
aumentado sus ventas una vez finaliza-
do el programa y el 100% se adjudico el
capital semilla entregado por Generadora
Metropolitana.

“Este programa refleja nuestro com-
promiso con la comunidad, ayudando a
mejorar la calidad de vida de nuestros
vecinos, con énfasis en el desarrollo del
emprendimiento femenino para empoderar
a las mujeres y darles més posibilidades
de progresar”, dijo Mauricio Caamafio,
gerente general de Generadora Metropo-
litana.

Parte importante del programa es el
acompafiamiento posterior de la compafiia
a las emprendedoras. Como Maria Bustos,
costurera quien participé de la segunda
versién de Energia de Mujer y hoy ya es
proveedora de la empresa.

Bustos reciclé casi 400 prendas de
ropa nueva corporativa como chaquetas,
pantalones, parkas y camisas, que fueron
recicladas y donadas por Generadora
Metropolitana a la comunidad de Renca,
donde la empresa de generacion tiene
una de sus plantas principales, dandoles
una nueva vida y un nuevo uso.

La compafiia es la quinta empresa de
generacion mas grande de Chile y forma
parte del programa Energia Mas Mujer, del
Ministerio de Energia, desde su crea-
cién, adhiriéndose a la hoja de ruta para
incrementar la participacion femenina en la
industria y disminuir la brecha salarial.
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MUJERES
QUE
OMBATEN

INCENDIOS
FORESTALES

Son 50 las brigadistas que forman parte de Conaf y
que, desde distintas dreas, estdn especializadas en el
combate del fuego en zonas forestales. Este verano,

su trabajo fue clave en la emergencia que se vivid

en las regiones del centro-sur del pais y ahora dos de
ellas cuentan cémo vivieron esta temporada y como
en esta ocupacion no hay diferencias entre hombres y
MUjeres. por ALEJANDRA GAJARDO

Lissette Villanueva
estuvo en la primera
linea del combate
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sta tem-
porada de
verano, los
incendios

contra el fuego en los [T
incendios forestales

t del verano. ¢Por qué
es una brigadista
y como fue su
experiencia?

“TENEMOS LA MISMA
ENERGIA DE LOS
HOMBRES PARA
COMBATIR INCENDIOS
FORESTALES”

ron fregua y fueron
especialmente
agresivos. Ante
ese escenario,

las brigadas de
Conaf trabajaron
en turnos exte-
nuantes para controlarlos y evitar
que los danos que provocan estos
desastres devastaran mas hectd-
reas y destruyeran a su paso flora,
fauna y también viviendas y bienes
materiales.

Entre los trabajadores forestales
que entregaron tfoda su energia
durante este verano estuvo Lissette
Villanueva, una brigadista de voca-
cioén. Ella combatié los incendios en
primera linea junto a sus compane-
ros varones, quienes la consideran
una mas del equipo, con la misma
fuerza, voluntad y aguante que
cualquiera de ellos.

“Es que las mujeres nos podemos
desenvolver de la misma buena
manera que los homibres. A pesar
de gque nuestro cuerpo es aparen-
tfemente mas fragil, soportamos
bien el frabajo rudo y hasta somos
mds ordenadas y tenemos un sexto
sentido que nos ayuda mucho”,
dice la brigadista, quien tiene la ex-
periencia de haber sido bombera y
de haber sido criada por un padre

PUBLIRREPORTAJE

INCLUSION, DIVERSIDAD Y EQUIDAD PARA LA ENERGIA DEL FUTURO:
Grupo IMELSA potencia el rol y
liderazgo de las mujeres en la
transicion energética de Chile

Integrado por cinco empresas, Grupo IMELSA brinda a sus clientes soluciones
integrales, sostenibles e innovadoras para desarrollar su estrategia energética.
Asimismo, estd demostrando con iniciativas concretas su compromiso con el

PUBLIRREPORTAJE

TODOS LOS JUEVES POR TXSPLUS

Girl Power: El programa

radial que visibiliza los liderazgos
femeninos del sector energia
sigue firme en 2023

Tras un exitoso 2022, con una audiencia en vivo promedio de 700

PO
LUx

progreso de la sociedad y la creciente inclusién de la mujer en una industria

clave para el desarrollo del planeta.

“Estamos impulsando la visibilidad de las
mujeres de nuestra empresa para que tengan
un rol mas activo y potenciar los liderazgos
femeninos hacia la transicion energética”,
destaca Rosa Maria Villagra, gerente general
para Grupo IMELSA, compafiia que desde
2021 participa en el programa Energia Méas
Mujer del Ministerio de Energia. Durante el
2022 el grupo impulso diversas iniciativas,
como mayor incorporacién de mujeres en
practicas y pasantias, formacion, mentorias,
mesas de trabajo, flexibilidad y teletrabajo, asi
como mas visibilidad de sus colaboradoras, a
través de canales de comunicacién internos y
externos. Y desde enero de 2023 cada lunes
la compafiia estd presentando la historia de
una colaboradora en sus redes sociales.

Ademas, Grupo IMELSA logré dos afios
consecutivos la incorporacion de mujeres en
el Programa Women in Energy (WIE) de WEC
Chile: el 2021 fue Jocelyn Ann Black, Gerenta
de Clientes de IMELSA Energia; y el 2022
Angélica Candales, encargada de Medio
Ambiente de IMELSA S.A. Pero no solo eso:
hoy Jocelyn Ann Black es embajadora de WIE
y fue nombrada por el Ministerio de Energia
como embajadora de Chile en la iniciativa

internacional Equality in Energy Transitions.

Rosa Maria Villagra finaliza: “Como Grupo
IMELSA tenemos un decidido compromiso
con la Inclusién, Diversidad y Equidad. La
creciente incorporacion de la mujer y su lide-
razgo en nuestra compafiia es fundamental,
porque confiamos en el aporte femenino para
los desafios energéticos de Chile. Nos mueve
que se siga impulsando la presencia femenina
en nuestra organizacion como también en
este sector, que es primordial para el desarro-
llo sostenible de nuestro pais”.

https://www.grupoimelsa.cl

personas, este afio el programa seguira promoviendo a las mujeres
que estan encabezando la transicion energética del pais.

Girl Power es una iniciativa de Pélux
Comunicaciones, Unica agencia especiali-
zada en energias renovables, equidad de
género y sostenibilidad, y que se transmite
por TXSPlus todos los jueves a las 11.30
horas. El programa de entrevistas, conduci-
do por la periodista especializada Fernanda
Varela, profundiza en temas clave de la

industria energética (y la sostenibilidad), a

Fernanda Varela, Directora Ejecutiva de Pélux
través de la experiencia y conocimiento de Colnicse oes

mujeres lideres del sector. En la actualidad,
el programa tiene al aire su segunda tem- nos tiene muy contentas”, sefialé la conduc-
porada, manteniendo una audiencia en vivo tora del espacio.
promedio de 700 personas, y mas de 9.000 Girl Power tiene abiertas las opciones
reproducciones offline al mes. comerciales para las temporadas 2023,
“Durante este primer afio, la marca se ha  vitrina a través de la cual mas mujeres
posicionado atrayendo el interés de mujeres  podrén presentar su historia de vida, junto
que estan liderando diferentes espacios con analizar la contingencia de la transicion
desde donde impulsan iniciativas sosteni- energética que vive Chile.
bles. Ademas, la audiencia se ha mantenido

por sobre el promedio de la radio, lo que Visitanos en www.agenciapolux.cl
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“que siempre me dijo que apren-
diera de todo para que no ftuviera
que depender de ningln varén”,
puntualiza.

Hace dos anos que se le presentd
la posibilidad de ingresar a Conaf
y con ello “se me albridé un mundo
maravilloso del que espero hunca
salir, ya que encontré aqui mi voca-
cién”, asegura, a la vez que explica
que se ha formado a fravés del
tfrabajo en ferreno y de la experien-
cia diaria.

Lissette estd de acuerdo en
que esta temporada los incendios
estuvieron especialmente agresivos
y que requirieron una labor intensa.
“Debimos frabajar dentro del fuego
y en contacto estrecho con las
personas que se vieron afectadas y
que estaban perdiendo sus bienes.
Todo ello hizo que se experimenta-
ran muchas emociones y sensacio-
nes. Fue terrible, ademas, ver tanta
vegetacion y animales quemados”,
rememora. También recuerda los
turnos extensos, debido a que, “en
muchas ocasiones, aungque con-
trolamos incendios en el dia, estos
se reactivaron durante la noche.
Podiamos comenzar a las seis de la
manana y terminar alas 11 de la
noche”.

Esta joven brigadista asegura que
a pesar de todo eso, ama su labor
ya que le genera no solo adrenali-
na, sino la posibilidad de ayudar, de
aprender y de preservar la naturale-
za del pais.

“ES EMOCIONANTE
SENTIR LA GRATITUD

Para Lidia Martinez, ir

- en apoyo de quienes
/4. necesitan ayuda
' de forma urgente
' ante la amenaza

del fuego es una

de las motivaciones
- de su frabajo como

brigadista de Conaf.

POR NUESTRO
TRABAJO”
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idia Martinez
fue de las pri-
meras mujeres
que ingresa-
ron como brigadis-
tas a Conaf. Venia
con la experiencia
de ser bombera y
con las energias ne-
cesarias para inte-
grar la primera linea
de combate en
contra de los incendios forestales.

También fue una de las primeras
que conformd brigadas nocturnas,
pero ahora, cinco anos después, es
asistente de seguridad de control
de incendio. Es decir, es la encar-
gada de hacer todo lo posible
para que cada brigadista llegue
sano y salvo después de una jor-
nada de ese trabajo extenuante y
arriesgado.

“Somos 50 las mujeres brigadistas
de Conaf en la Regidn Metropoli-
tana”, senala, y recalca que “todas
somos aguerridas y hacemos
el mismo buen trabajo que los
varones y, como ellos, tenemos las
mismas habilidades en el uso de
las herramientas”, advierte.

Agrega que en Conaf las mu-
jeres tuvieron la oportunidad de
demostrar que pueden desarrollar-
se bien en el combate de incen-
dios y que desde un principio han
contado con el respeto y consi-
deracién de sus colegas hombres.
“Ese respeto ha sido fundamental

como también el hecho de que
nos cuidamos mutuamente”,
asegura.

Lidia Martinez destaca que
el tfrabajo del combatiente de
incendios forestales es fisica y men-
talmente desgastante, pero tiene
recompensas invaluables como
poder ayudar a quien lo necesi-
ta urgentemente y evitar que el
desastre dane adn mdas a la flora y
fauna: “Sentimos la gratitud de las
personas por haber podido salvar,
por ejemplo, una vivienda. Todo
ello compensa el cansancio y nos
da la energia para levantarnos
temprano al otro dia”.

Cuenta que ha sentido la im-
potencia de dar todo de su parte
"y ver que el incendio arrasa con
todo a su paso”, pero también la
satisfaccion de haber ayudado y
confrolado el desastre. Recuerda
la vez en que camino a una emer-
gencia, su cuadrilla se encontrd
con un hombre muy angustiado
porque las llamas se acercaban
a su casa y no podia hacer nada
por evitarlo. *Nos encontramos con
una cortina de fuego. Solo fuvimos
unos segundos para atrevesarla y
gracias a gue lo hicimos, pudimos
con Bomberos y ayuda desde el
aire, salvar la vivienda”. Mientras
descansaban, le contaron al afec-
tado que lo habian logrado. “Esas
gracias que nos dio, nos alegraron
y nos hicieron salir con el corazén
apretado de emocidén”, rememora.

ENGE

COMPROMETIDOS CON LA EQUIDAD DE GENERO

ENGIE: Trabajando por una
transformacion energética y cultural

Desde 2018 que la compaiiia transita desde los combustibles fésiles hacia
las energias renovables, un recorrido que ha ido de la mano con adaptarse
a una nueva sociedad que también vive profundos cambios en materia de

igualdad de género.

“La transicion energética debe contribuir
a acelerar no sélo el auge de las renovables,
sino también el papel de la mujer en el sector”,
asf explica Rosaline Corinthien, CEO de ENGIE
Chile, el actual momento que vive la empresa
tanto en Chile como a nivel mundial.

Desde ya hace algunos afios que el grupo
ENGIE practica una politica consciente en la
promocién de la diversidad de género y de
alcanzar la igualdad profesional entre hombres
y mujeres.

Para lograr lo anterior, lleva a cabo una serie
de acciones y se han establecido objetivos, en-
tre los cuales se encuentran -por ejemplo- que
el nimero de mujeres es uno de los indicado-
res financieros de seguimiento, en particular, en
cuanto a la paridad directiva.

En el caso de nuestro pais, uno de los
mayores cambios que ha tenido la empresa
en el Ultimo tiempo a nivel de alta direccion,
fue nombrar precisamente a Rosaline Corin-
thien como gerenta general y, en el caso del
directorio, durante 2022 se sumo Mireille Van
Staeyen, quien actualmente se desempefia
como Chief Financial Officer Thermal & Supply
del Grupo ENGIE.

“En ENGIE tenemos un compromiso y

estamos convencidos de que el éxito de la
transicion energética también depende de
otros factores tales como que exista una mayor
diversidad en todo el sectory, dentro de nues-
tra compafiia, en todos los niveles del grupo.
Sabemos que aun quedan desafios, pero tra-
bajamos dia a dia conscientes de que no solo
encabezamos una transformacion energética,
sino que también cultural”, comenta Corinthien.

Dentro de las iniciativas que se han imple-
mentado se encuentra el Programa Fifty-Fifty
que busca crear las condiciones necesarias
para integrar a mas mujeres en el grupo y asf
lograr que en 2030 exista por lo menos un
40% de presencia femenina en los cargos de
gerencia, lideres, jefaturas y profesionales se-
nior. En el caso de Chile, entre enero de 2022
y 2023 se ha aumentado el reclutamiento de
mujeres en posiciones de liderazgo de un 26%
a un 44%.

Para Lucy Oporto, Chief of Human Resour-
ces & Internal Communications Officer, “las
acciones que ha adoptado el grupo a nivel
global han logrado materializar el comien-
z0 de un cambio robusto y concreto en los
equipos. Creemos en la D&l como un camino
para innovar, crear soluciones y colaborar con
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Mireille Van Staeyen y Rosaline Corinthien en la
Planta Solar Capricornio de ENGIE Chile.

los desafios de la industria y el negocio. El
aumento de la participacion femenina es sélo
uno de nuestros indices cuantitativos, ya que
promovemos la equidad de género a través
de una estrategia que incluye reclutamiento

y seleccién, desarrollo de carrera, capacita-
cién e incremento de mujeres en puestos de
liderazgo, entre otras iniciativas. Es asi como
alineamos nuestro compromiso a la Politica de
Diversidad e Inclusion de ENGIE. Asimismo, tra-
bajamos colaborativamente con la Comunidad
de Diversidad & Inclusién, que se conformé

hace més de un afio en la organizacion y con la
que nos planteamos objetivos y trabajo conjun-
to, para seguir avanzando sostenidamente en
esta transformacion cultural”.

Ademas, ENGIE Chile es parte de la iniciati-
va Energia + Mujer que encabeza el Ministerio
de Energia e integra el World Energy Council,
siendo sponsor oficial del Programa Women In
Energy, cuyo foco es principalmente potenciar
el liderazgo femenino en el sector.

www.engie.cl
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Consolidando

|a agenda de genero
en materia [aboral
y previsional

-

JEANNETTE JARA ROMAN,
MINISTRA DEL TRABAJO
Y PREVISION SOCIAL.

n el Dia Internacional de la
Mujer, como Ministerio del
Trabajo y Prevision Social re-
afirmamos nuestra voluntad
de seguir impulsando, con mucha
fuerza, la agenda de género en
todos los dmbitos que son propios
de nuestra acciéon, cumpliendo asi
con los compromisos programdati-
cos y las tareas que nos ha enco-
mendado el Presidente Gabriel
Boric. Esto se expresa en cuatro
iniciativas muy relevantes.

La reforma previsional, cuya
arquitectura establece un sistema
mixto y crea un Pilar de Seguro
Social financiado con el aporte del
empleador, considera varios me-
canismos que buscan revertir las
inequidades de género. En primer
lugar, un complemento en favor
de las mujeres para compensar las
brechas en el monto de las pen-
siones originadas por las distintas
expectativas de vida respecto a
los hombres.

En segundo lugar, la reforma
busca hacerse cargo de las
desigualdades indirectas que
enfrentan sobre todo las mujeres
en el mercado laboral, generando
lagunas previsionales que afectan
el monto de su pensidon contributi-
va. Este problema se aborda incor-
porando beneficios para cubrir el
fiemnpo dedicado al cuidado no
remunerado de personas con de-
pendencia moderada y severa, asi
como las lagunas por maternidad
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y cesantia.

El proyecto que reduce la jor-
nada laboral semanal a 40 horas
-que ha tenido avances importan-
tes en el Senado- contempla ban-
das horarias de ingreso y salida del
trabajo adaptables en un rango
de hasta dos horas. Ellas podrdan ser
utilizadas por madres y padres con
hijos o hijas menores de doce anos,
y fambién por la persona que ten-
ga a su cargo el cuidado personal
de estos Ultimos. De esa manera se
facilita conciliar el horario de los
establecimientos educacionales
con el trabajo remunerado. Como

y este instrumento internacional
serd clave para que el Estado de
Chile desarrolle politicas integrales
que contribuyan a su erradicacion.
Por Ultimo, cabe mencionar que
estamos elaborando un proyecto
de ley que facilitard las modalida-
des hibridas de trabajo, aquellas
que combinan presencialidad con
tfrabajo a distancia, potenciando
sus ventajas y controlando sus
riesgos. Segun diversos estudios,
estas modalidades son alfamente
valoradas por las y los frabajadores
y, ademas, facilitan el acceso al
empleo de las mujeres que deben

“Estamos elaborando un proyecto de
ley que facilitard las modalidades
hibridas de trabajo, aquellas que
combinan presencialidad con trabajo
a distancia, potenciando sus ventajas
y controlando sus riesgos”.

es sabido, dicho empalme resulta
vital para que una gran cantidad
de mujeres pueda acceder a un
empleo y conservarlo.

También tiene especial relevan-
cia el impulso a la ratificaciéon del
Convenio 190 de la OIT sobre elimi-
nacién de la violencia y el acoso
en el frabajo. Dichas practicas, que
afectan de manera desproporcio-
nada a las mujeres, son infolerables

combinar sus responsabilidades
laborales con las familiares.

En un dia tan significativo como
este, nuestro mejor homenaje a
todas aquellas que han enarbo-
lado la causa de los derechos de
las mujeres es conseguir que esta
agenda se haga realidad. Es un
desafio politico, pero ante todo es
un desafio ético para el pais en su
conjunto.

PUBLIRREPORTAJE

La cultura de diversidad e

Renewable Energy

Atlas Renewable Energy,
empresa internacional lider
de energfas renovables,
continda fortaleciendo sus
iniciativas de Diversidad
e Inclusion para lograr un
equipo equitativo, junto con
aportar en la disminucion
de la brecha existente en la
industria energética, donde
sélo el 23% de la fuerza labo-
ral corresponde a mujeres.

ATLAS
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EQUIDAD DE GENERO COMO PARTE DE NUESTRO SELLO

inclusion que promueve Atlas

S Compromisos 2023-2030 de la Industria Energética
Plan Pablico-Privado
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Atlas ha implementado iniciativas en sus
politicas y procesos de reclutamiento y se-
leccion, para aumentar la participacién feme-
nina en sus filas, como también estrategias
para potenciar el desarrollo de las mujeres al
interior. El programa de liderazgo femenino
gue prontamente comenzara su tercera
edicién, “She Leads”, es uno de ellos, suma-
do a “Somos Parte de la Misma Energia”, a
través del cual mas de 800 mujeres fueron
capacitadas en habilidades técnicas -como

montaje de médulos solares- elevando la

participacion de mujeres en la construccion
de los proyectos en Latinoamérica de un
tradicional 2% a un 15%, llegando en algunos
aun 22%.

Y los esfuerzos han dado resultado. Atlas
Renewable Energy mantiene més de un 40%
de mujeres en distintos niveles corporativos,
ndmero que esté en evolucién dado al alto
crecimiento durante los Ultimos afios, espe-
cialmente en paises como Brasil y Chile.

Un munds energétics Inclusive, diverso y con igualdad

For una transicion justa sin dejar a nadie atris

COMPROMISO0S: Paridad en cargos directivos y jefaturas de ia indusiria
energética ® Reducir la brecha salarial # Incorporacién de mujeres en
diversos pussios de trabajo # Realizacion de un plan de accidn de géncero

o %

GnErm
Derochoy
Mmooy
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ESTUDIO IPSOS: COMO

AVANZA LA EQUIDAD
DE GENERO EN CHILE Y

EL MUNDO

El informe “Dia Internacional de la Mujer 2023”, de
Ipsos, dado a conocer en exclusiva a Diario Financiero,
revela que en Chile un 74% de los encuestados cree
que existe inequidad contra la mujer en términos
politicos, econémicos y sociales.

POR CLAUDIA POBLETE

on una muestra de mas
de 22 mil personas en
32 paises, lpsos dio a
conocer los resulfados
de su informe “Dia Internacional
de la Mujer 2023”, que busca
dar cuenta del sesgo de género
existente.
Este reporte revela que, si bien
a nivel mundial un 68% de los
consultados cree que aun existe
desigualdad entre mujeres y
hombres en cuanto a derechos
sociales, politicos y/o econdmicos
en su pais, en Chile este porcen-
taje llega a un 74%.
Seguln Alejandra Ojeda,

gerenta de Estudios PUblicos de
lpsos Chile, este informe también
da cuenta de, por una parte,
temores, principalmente entre los
hombres, respecto a si el avance
de la mujer puede llegar a provo-
car discriminaciones hacia ellos, y,
retrocesos, por ofra, como la baja
de 48% a 39% de la poblacion
que se reconoce feminista.
“Avances y refrocesos son espe-
rables en procesos que implican
fransformaciones profundas y
redistribucion del poder”, explica
Ojeda, y complementa que lo
importante es que fres de cada
cuatro personas en el pais reco-

nocen que efectivamente estas
desigualdades existen y que un
62% considera que la igualdad de
género beneficia tanto a mujeres
como a hombres.

Polarizacion de la discusion
Lamentablemente, Chile es uno
de los paises que mds reconoce
la existencia de experiencias de
discriminacién: 45% de los en-
cuestados declara haber estado
expuesto a comentarios sexistas,
un 30% ha visto discriminacion de
género en el hogar y un 18% ha
presenciado acoso sexual contra
mujeres, experiencias que son
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observadas tanto por personas
de ambos géneros.

Y algo aln mds preocupante
es que un 34% de las personas
indica que tiene miedo de hablar
y defender la igualdad de de-
rechos de las mujeres por lo que
le podria pasar, cifra que se alza
a 38% entre ellas, algo que, para
Ojeda, es indicador del debate
polarizado.

Un 13% de la muestra en Chile
reconoce que en el Ulfimo ano la
preocupacion de ser malfratado
fisicamente o amenazado por
ello le ha impedido actuar en
favor de la igualdad de género.

“Esto es preocupante, por cuanto
para la eliminacién de las discri-
minaciones, es necesario poder
hablar libremente del tema y asi
generar reflexion y aprendizaje,
asi como también para proceder
ala denuncia cuando correspon-
da”, asegura Ojeda.

Pese a lo anterior, hay optimis-
mo: un 63% cree que se logrard la
igualdad entre hombres y mujeres
en el transcurso de sus vidas, pero
asegura que para lograrlo es ne-
cesaria la cooperaciéon activa de
los hombres y que es posible man-
tener una actitud activa para la
erradicacion de la desigualdad.

fCoIbun

MUJERES CON ENERGIA
ILUMINANDO EL MUNDO
Y CAMBIANDO EL JUEGO.
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Se estima

el 23% de la fuerza laboral en el sector

Atlas Renewable Energy:
Cuidar [a permanencia

Desde Atlas Renewable Energy, Marcela Pizzi, Head
of People & Communications, comenta que el sector
energético ha integrado una cultura de diversidad e
inclusion con foco en sumar mas mujeres en sus fi-
las.-Actualmente la.compaiia cuenta con un 43% de
mujeres en distintos niveles corporativos, gracias a
programas internos como “Somos parte de la misma
energia”, a través del que han capacitado a mas de
900 muijeres en habilidades técnicas relacionadas

a montaje de paneles. “Esta cifra esta en constante
evolucion debido al crecimiento que han experimen-
tado paises como Chile y Brasil”, sefiala Pizzi, mien-
tras afiade que la diversidad de género no se trata
solo de incluir mas mujeres, sino también de cuidar
su permanencia en las compafiias con beneficios
equitativos y un crecimiento profesional acorde. “No
cabe duda que la industria esta haciendo esfuerzos,
tanto desde los procesos de seleccion como buscando
ampliar la participacion de mujeres en terrenoy a

AS INICIATIVAS DE LA
MPRESAS DE ENERGIA
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PARA ATRAER TALENTO
FEMENINO ‘

las mujeres representan apena

Colbun:
Desafio colahorativo

Un 33% de los directivos son mujeres en Colbdn, y
han aumentado la participacion femenina en sus filas
de 18% a 22% en los tltimos cinco afios, en el marco
de un compromiso de hacer crecer la dotacion de
mujeres a un 25% al 2025. “Debemos sumar a mas
mujeres a las distintas areas y niveles. Y este desafio
debemos tomarlo de forma colaborativa para motivar
a que mas nifias y jovenes se inclinen por formarse
en areas como la tecnologia, ciencias, ingenieria y
matematicas (STEM)”, sostiene la gerenta de Orga-
nizacién y Personas de la compafiia, Paula Martinez.
Colbun cuenta con el Programa de Incorporacion de
Mujeres en Areas Masculinizadas, a través del cual
ingresaron a seis profesionales en etapas tempranas
de su carrera durante 2022. Ademas, buscan ase-
gurar la presencia femenina en las ternas de-todos
los procesos de seleccion, con eleccién preferente

de mujeres, y desarrollan un programa trainee para
formarlas en las dreas de operaciones.

nivel corporativo”, cierra la ejecutiva.
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Engie: Diversidad y transicion energetica

Para Rosaline Cortinhien, CEO de Engie Chile, la transformacion hacia soluciones
mas eficientes “solo se puede llevar adelante si logramos tener una diversidad en

el sector, por lo que la transicién energética debe contribuir también a acelerar el
rol de la mujer en la industria”. En ese sentido, Engie ha implementado una serie
de acciones para aumentar la participacion femenina. Entre ellas se encuentra el
“Programa Fifty-Fifty”, que busca integrar a mas mujeres en cargos de liderazgo en

la empresa y el desarrollo de capacitaciones en equidad de género. Aln queda ca-
mino por recorrer, dice Cortinhien, y menciona que se deben adoptar medidas para
encontrar talentos femeninos como lo es, por ejemplo, el motor educativo. “Desde
el sector privado podemos contribuir a cambiar las perspectivas y motivar a que las
mujeres jovenes puedan elegir carreras ligadas a la ciencia, tecnologia, ingenieria,
entre otras”, afirma la ejecutiva.

T o e F

Generadora Metropolitana: Mentorias y capacitaciones

Generadora Metropolitana también avanza en el desarrollo de la mujer en el ambi-
to laboral a través de iniciativas internas y de apoyo a la comunidad, potenciando
las carreras profesionales femeninas a través de mentorias y capacitaciones.
Desde 2021 impulsan el programa “Energia de Mujer”, que busca potenciar las
habilidades y entregar mas oportunidades a mujeres emprendedoras de Renca,
“con un impacto muy positivo en la comunidad”, afirma la subgerenta de Recur-
sos Humanos y Administracion de la compaiifa, Loreto Espinoza. Asi, han logra-
do aumentar su dotacion femenina desde 2018 a un 41% de mujeres en cargos

de jefatura. “Nuestra meta es seguir aumentando fuertemente su presencia en
todos los sectores de la compaifiia, reflejo del compromiso real de la empresa con
aumentar la participacién de mujeres en la industria y apoyar su trabajo dentro de
ella”, agrega Espinoza.
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a reactivacion econd-
mica fras la pandemia
demanda que las mujeres
e desempenen en
todos los sectores productivos
Ccomo un avance en materia
de equidad de género. Una
situacién que ya es tangible
en la gran mineria, donde las
mujeres aumentaron sus niveles
de participacion.

“Si realizamos una compara-
cién de cuatro anos, podemos
observar que la participacion
de mujeres en empresas mine-
ras aumenté en nueve puntos
porcentuales, pasando de un
8,9% a un 17,4%, casi dupli-
céndose”, asegura Verénica
Fincheira, gerenta del Consejo
de Competencias Mineras,
agregando que los indicado-
res también evidencian que
aumentd la participacion de
nmujeres en empresas provee-
doras, cifra que llegd a 10,1%.

De esta manera, los ex-

La participacion de
las mujeres en las
empresas mineras se
duplicé en los ultimos
cuatro anos. Pese a
ello, la industria adn
enfrenta desafios
como la brecha
salarial, las dificultades
de conciliacion y

un Mayor acceso a
puestos de liderazgo.
POR ANDREA CAMPILLAY C.

pertos coinciden en que adn
queda camino por recorrer para
alcanzar las metas de la Politica
Nacional Minera 2050, que busca
lograr una participacion laboral
femenina de al menos 20% a
2030 y del 35% a 2050.

“La tarea de aumentar la pre-
sencia de mujeres en el mercado
laboral no recae exclusivamente
en una industria, es un desafio
que debe enfrentarse de mane-
ra integral y colaborativamente,
especialmente después de ver el
efecto que tuvo la pandemia en
la participacién laboral feme-
nina”, afirma Joaquin Villarino,
presidente ejecutivo del Consejo
Minero, quien también hace
alusién a las tareas pendientes

dentro del desafio de incorpo-
rar mds mujeres a la industria
donde destaca la necesidad
de abordar la brecha salarial,
la corresponsabilidad, igualdad
de oportunidades de desarrollo
Yy Mayor acceso a puestos de
liderazgo.

La ministra de Mineria, Marcela
Hernando, apunta a que “las
mayores dificultades se encuen-
tran en la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal,
un factor que responde a que
las condiciones del frabagjo en
faena histéricamente han sido
disenadas considerando solo las
necesidades masculinas”. Por
esto, hoy se vislumbra un camino
de oportunidades para las muje-
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res dentro del sector, especial-
mente gracias a los frabagjos de
automatizacion que buscan
eliminar las barreras de la mine-
ria fradicional, modernizando la
infraestructura para contar con
una fuerza laboral mixta.

A paso firme

Para las grandes mineras este
anhelo es ya una realidad. BHR
por ejemplo, termind “el ano
2022 con un 30,5% de repre-
sentacion femenina, casi seis
puntos porcentuales mds que
a diciembre de 2021, afirma
Laila Ellis, VP HSE BHP Minerals
Americas.

En el caso de Anglo Ameri-
can, destacan su Politica de
Inclusion y Diversidad, la cual
busca que todos sus fraba-
jadores se sientan valorados,
respetados y seguros en el tra-
bajo, con foco en la diversidad
de género."A través de esta
politica, hemos tenido progre-

AT e

sos significativos en la incorpo-
racién de mujeres en cargos
directivos, de toma de decisio-
nes y liderazgo, alcanzando un
30% en diciembre de 2022", co-
menta Gabriela Torres, gerenta
de Efectividad Organizacional
de la compania, quien destaca
como un hito el nombramiento
en enero pasado de la primera
mujer chilena a cargo de una
de sus operaciones nacionales.
Por su parte, desde Teck Chile
aseguran que el porcentaje
de participacion femenina en
sus operaciones es de 28%, una
cifra que aseguran “responde a
un esfuerzo sostenido por gene-
rar una fransformacion cultural
con perspectiva de género,
para garantizar condiciones
laborales equitativas para
homlbres y mujeres, y ampliar
perspectivas de desarrollo
en mujeres que incidan en su
permanencia al interior de la
industria”.

iUnete al

[T R N W Ry Ny
del Ministerio de Mineria!

COS0C

Twewf el Grebect Dl

W lrerio di
Mireris

Pueden participar:
{ Institucianes sin fines de lucro que pertenezcan a gremios mineros.
t Organizaciones de interés pablico y/'o comunitarias,

£ drganizaciones de trabajadaoras y trabajadores mineros,
{ Entidades de educacion superior.
i Colegios o instituciones profesionales relacionados con la mineria.

Postula desde el 8 al 21 de marzo en www.minmineria.cl
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LOS PROXIMOS DESAFIOS! 4o
DE LA MESA MUJER Y MINERIA®SS

esde su creacion, la

Mesa Mujer y Mineria “se

ha constituido como una

herramienta estratégica
del ministerio para el desarrollo y
la implementacion de politicas
de igualdad”, asegura la titular
de Mineria, Marcela Hernando,
sobre el frabajo realizado por esta
instancia colaborativa que viene
desde el ano 2018 desarrollando
medidas que promuevan una
mayor participacion de la mujer
en una industria clasicamente
masculinizada.

Un frabajo que ha sido largo,
pero que ya tiene los primeros
resultados visibles: *De acuerdo
con el monitoreo de indicadores
de Empleo Local y Género que
realiza el Consejo de Competen-
cias Mineras y el Programa Eleva,
la participacion de las mujeres en
la dltima década se ha duplica-
do en la gran mineria, pasando
de un 8% en 2012 a un 16,6% en
2022, afirma la ministra, quien
también destaca el avance ocu-
rrido en las empresas proveedo-
ras, donde la participacion pasd

.
La instancia, que retine a

-

distintos actores de la industria

y la sociedad civil para

promover politicas de inclusion
y la presencia femenina en la
mineria a nivel nacional, trabaja
para lograr que la participacion
del género llegue a un 30% en

2030.

POR ANDREA CAMPILLAY C.

de un 5,5% aun 10,1%.

Hernando asegura que estan or-
gullosos por los logros alcanzados,
pero que “queda un largo camino
por delante”, haciendo alusién
a que el proximo desafio de la
mesa es impulsar la participacion
femenina hasta un 30% para 2030.

e

Para avanzar en ese camino,
recientemente se incorporaron a
la mesa el Ministerio de Educacion
y del Trabajo, nuevas empresas y
organizaciones para contar con la
vision de las trabajadoras.

Para Ana Bran, Head del Centro
de Excelencia de Mantenimiento
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e Ingenieria y representante de
BHP en la mesa, actualmente hay
medidas urgentes que todas las
companias deben impulsar, como
“gjustar las faenas y campamen-
tos mineros para que las mujeres
se sienfan seguras, establecer
mecanismos efectivos de pre-
vencién del acoso y la agresion
sexual, o profundizar politicas de
flexibilidad laboral”. Aumentar la
participacion de mujeres en carre-
ras STEM serd determinante para
alcanzar las metas propuestas

por la instancia, asegura Carmen
Duarte, gerenta corporativa de

Cultura y Diversidad de Codelco,
empresa que también participa
en la iniciativa.

Oftro de los desafios identifica-
dos para este ano es “velar por las
buenas practicas laborales y por
la conciliaciéon de la vida laboral,
familiar y personal, promovien-
do politicas laborales y sistemas
de frabagjo que se adapten de
mejor forma a la naturaleza del
frabajo minero y diferencias de
localizacién, sin que ello signifique
precarizacion laboral”, dice Rocio
Ponce, Regional Manager Industry
de Prevsis.

PUBLIRREPORTAJE

VIRGINIA GODOY, JEFA DE DEPARTAMENTO DE PREVENCION DE RIESGOS:

“Me encanta la quimica que se logra
con los equipos de trabajo”

Esta ingeniera en Prevencidon de Riesgos llegdé a KDM Industrial el 2021, con 28 afios de experiencia en el rubro de la mineria, desarrolldndose en
diversos ambitos relacionados con obras civiles, asesoria en capacitacion, entre otros. Para ella, es el trabajo en equipo lo que la mueve y compartir
conocimiento su principal aporte.

© kdm

Al interior de KDM Industrial, los avances en
integracion de la mujer ya son parte del ADN de
la compafiia. Ha permeado diversas areas de
accion, involucrandolas en las distintas etapas de
los procesos, especialmente en mineria, donde
existen experiencias exitosas en manejo de equi-
pos y maquinaria pesada, labores administrativas
y liderazgo de equipos.

En medio de este avance, nos encontramos
con Virginia Godoy, una mujer orgullosa de la la-
bor que realiza, que estudié cuando ya era parte
del mundo minero. Jefa de hogar y dedicada a su
hija Karina, una joven estudiante de medicina que
ve a su madre como ejemplo y se siente tranquila
al verla feliz. Es a Virginia, con todo el camino
que ha recorrido en este rubro a quien quisimos
preguntarle ;Cudl cree que es su aporte, como
mujer, en mineria?

“Mi aporte se desarrolla desde el @mbito de los equipos.
Soy muy de piel, apegada a los temas emocionales; siem-
pre me he sentido muy cercana a las personas. Me encanta
ensefiar, formar equipos de trabajo”, sostiene. Sin embargo,
esta tarea no resulta tan sencilla cuando se quiere transmi-
tir lineamientos de seguridad en entornos principalmente

Virginia. Sefialarle a las mujeres que son capaces; mo-
tivarlas a plantearse y alcanzar objetivos altos. “A mi me
costo al principio, cuando estdbamos en una sociedad
un poco méas machista. Ahora hemos avanzado a pasos
agigantados en el pais en la integracion de la mujer

en la mineria”. Para Virginia la igualdad de género es
primordial: “Todas tenemos la oportunidad, depende de
nosotras lograrlo y demostrar que las mujeres tienen las
mismas capacidades que los hombres para desempefiar
diversas labores”.

Este importante aporte ha tenido grandes frutos en
la carrera de Virginia. Se emociona al comentar sobre el
reconocimiento que recibe de sus colegas que trabajan
en su equipo y que atesoran la experiencia que les
entrega, permitiéndoles crecer profesionalmente: “Poder
traspasar mi experiencia de vida me gusta mucho, creo
que uno tiene que ensefiar lo que sabe, no llevarse los
conocimientos, uno tiene que traspasarlos”.

Como reflexion, Virginia reconoce que existen avances im-
portantes en el papel de la mujer en la mineria, especialmente
si se comparan estadisticas de nuestro pais respecto al resto
de Latinoamérica. Sin embargo, siempre se puede mejorar en
el camino hacia la equidad de género.

“masculinos”. Es alli, donde el manejo y amplias competencias
de Virginia se ponen en accion para lograr una comunicacion
efectiva, que genere sentido y permita el cambio de conducta
en los trabajadores y trabajadoras del equipo de Chuquica-
mata, orientdndose a mantener y promover una cultura de
seguridad en las operaciones.

El trabajo con sus pares, es otro aspecto en que destaca
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Para SQM, la inclusién, la diversidad y la equidad de género, son fundamentales

para la generacion de valor de manera sostenible.

alcanzé un 20% como resultado de distintas estrategias.

La compafiia fomenta y valora la participacion femenina que, al cierre de 2022,

SQM alcanza meta de participacion
femenina y asume nuevos desafios a 2025

En la Conmoracién del Dia Internacional de la Mujer la compaifiia ratifica su compromiso con la equidad

de género, fijando nuevas metas y promoviendo la inclusién con oportunidades de desarrollo.

Para SQM, la inclusién, la diversidad y la
equidad de género, son fundamentales para la
generacion de valor de manera sostenible. Es
por ello que la compafiia fomenta y valora la
participacion femenina que, al cierre de 2022,
alcanzé un 20% como resultado de distintas
estrategias y tiene como meta fortalecer este
trabajo para llegar a un 25% en 2025.

Asi lo confirma Béarbara Blimel, subgeren-
te de atraccion de Talento y Diversidad de
SQM, quien advierte: “Estamos orgullosos de
nuestros avances alcanzados en 2022, ya que
superamos la media de la industria nacional
que fluctta en 15%. Apuntamos a la atraccion
de talentos a través de los Programa de For-
macion técnica de comunidades, donde 800
participantes, cerca de un 70% correspondio a
mujeres. De este proceso las y los egresados
integran un proceso de reclutamiento para
integrar el Programa de Aprendices para desa-
rrollar labores en alguna faena de la compafiia,
siendo de también un espacio de inclusion
para mujeres”.

En cuanto a la promocién de equidad de
género, la ejecutiva destaca la realizacion de
charlas y eventos en Iquique y Antofagasta,
entre los que figura los seminarios “Vamos
por +Mujeres en Mineria”. Encuentros que
impulsados junto a WEF y que convoco a 400
participantes en ambas ciudades.

Respecto al fomento del empleo local,
Bliimel recalca la importancia de mantener
una sostenida vinculacion con liceos técnicos,
colegios, universidades e instituciones de for-
macion técnica en las Regiones de Tarapaca y
Antofagasta. En esta linea, comenta que distin-
tas delegaciones de las comunidades cercanas
a las operaciones visitaron Exponor 2022 en el

SQM tiene como meta fortalecer la inclusiéon femenina para llegar a un 25% en 2025.

marco de la iniciativa Talento Mujer.

“Fueron 150 mujeres de las las comunas
de Maria Elena, Taltal, San Pedro de Atacama,
Antofagasta e Iquique que visitaron la feria,
entre ellas estudiantes de liceos, universidades
e institutos, ademéas de emprendedoras, a
quienes se les dio a conocer lo que hacemos
en SQM, las oportunidades que les podemos
ofrecer tanto laborales como practicas y memo-
rias y ademas se realizaron cursos de apresto
laboral”, agrega.

Vinculacién Laboral
Dentro de las acciones de promocién
de participacion femenina que la compafiia

impulsa en todos los niveles de su organiza-
cién destaca el Programa Mentoring para la
Vinculacién Laboral, iniciativa que promueve el
intercambio de experiencias con mujeres con
destacado desempefio dentro de SQM, para
aportar al desarrollo de competencias labora-
les de las futuras profesionales y fomentar la
participacién femenina con foco en las carreras
STEM (por su sigla en inglés que engloba a las
carreras de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria 'y
Matematicas).

Luzmaria Germain, estudiante de Ingenieria
Civil Industrial Ambiental de la Pontificia Univer-
sidad Catdlica recalca: “lo que mas valoro de
esta visita es la importancia que tiene el trabajo

Certificacion
Norma 3262

SQM también ha participado en alianzas
publico-privadas que promueven el ingreso
y el desarrollo de la mujer en el mundo labo-
ral, como la Mesa de la Minerfa y, reciente-
mente, obtuvo la Certificacion Norma 3262
de Igualdad de Género y Conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal”.

Tras un exitoso proceso de auditorfa, avanza
hacia la certificacion de la Norma Chilena
3262 de Igualdad de Género y Conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal, dando
un importante paso para obtener el Sello
Iguala Conciliacion, que entrega el Ministerio
de la Mujer y la Equidad de Género, posicio-
nandose como lider de la industria en esta
importante materia.

en equipo y contar con un grupo de apoyo
diverso que promueva un mejor proceso de
toma de decisiones que aporte a todo el desa-
rrollo de la organizacién, como hemos podido
ver aqui en la operacion”.

Para Valeska Bueno, estudiante de la
carrera Civil Industrial de la UCN, el programa
Mentoring ha sido fundamental: “me ha apo-
yado en el tema de la inteligencia emocional,
comunicacion efectiva y para saber enfrentar
problemas en el mundo laboral. Basicamente,
es una preparacion para poder desarrollar de
mejor manera la practica profesional y desa-
rrollarme como persona en el mundo laboral”,
concluye.
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“LOS CAMBIOS QUE IMPULSEMOS
EN CODELCO IMPACTAN EN LA
INDUSTRIA Y EN EL PAIS™

\\ e he fomado

el fiempo de

dialogar con los

trabajadores y
frabajadoras para establecer las
lineas de accién de la vicepresi-
dencia, con la conviccién de situar
alas personas al centro de mi
gestion”, comenta Mary Carmen
Llano, quien en octubre de 2022
asumidé como la primera vicepresi-
denta de Gestidn de Personas en
la historia de Codelco.

“Ha sido un periodo lleno
de aprendizajes, con grandes
desafios, pero muy gratificante”,
destaca la gjecutiva, que tiene
metas concretfas a desarrollar en
su cargo en términos de equidad
de género, ya que para 2027 bus-
can llegar a un 35% de dotaciéon
femenina, con 5 mil mujeres en la
cuprifera.

De esta manera, comenta que
se posicionardn “como la minera
con el mayor nimero de mujeres
en el pais. Son cifras retadoras,

Mary Carmen Llano asumié en
octubre del ano pasado como
la primera vicepresidenta de

Gestion de Personas en la historia
de Codelco y, desde ahi, comenta
coémo ve la integracion femenina en
un sector liderado tradicionalmente
por hombres. por FRANCISCA ORELLANA

pero siempre responsables con
la estrategia de nuestro negocio.
Como empresa del Estado tene-
mos un rol de modelo para mo-
dernizar, incluir y cambiar nuestra
cultura de manera acelerada”.

- ¢Como han sido estos meses
en el cargo?

- Lo he asumido con un profun-
do sentido de responsabilidad, por-
que entiendo que los cambios que
impulsemos en Codelco impactan
en la industria y en el pais.

- ¢Por qué es relevante dar es-
pacios de liderazgo a la mujer?

- El mayor valor es que ofrecen
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miradas diversas, que generan
mayor pertenencia, forfalecen el
clima laboral, aumentan la pro-
ductividad y mejoran los resulta-
dos. AUn existen barreras, muchas
veces invisibles, que impiden a las
mujeres escalar a cargos de lide-
razgo y en el caso de la mineria, la
subrepresentacion es adn mayor.
Por eso, es clave posicionarlas y ser
proactivos en comprometerse con
metas desafianfes en equidad de
género en todos los estamentos,
pero, en particular, en los cargos
de toma de decisiones, ya que
pasaremos de 16,9% de ejecutivas
a 41% en 2027.Esto nos pone a

la vanguardia, si consideramos
que los Ultimos estudios muestran
que en el mundo la participacion
femenina en cargos de liderazgo
ha descendido a 13%.

- ¢Qué evaluacién hay en la
integracion en la alta direccion?

- La integraciéon de mujeres en
cargos ejecutivos y en todas las
posiciones es fundamental, pero
no serd suficiente si no derribamos
mitos y estereotipos en una indus-
fria que, por anos, ha sido masculi-
na. La incorporacion de diferentes
talentos, mas alla del género, nos
permitird mejorar nuestro clima
laboral, consolidar una cultura de
respeto y fonentar entornos de
diversidad. Es un desafio gigante
para Codelco, donde las personas
deberan desaprender habitos y
adoptar nuevas formas de trabajar.

:FELIZ DIA DE

E ORICA

8 de marzo




8M

Juntas hacemos historia

.
i Teck / sxm




59 DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER

“HAY QUE CONSIDERA_F

LA INTERSECCIONALIDAD
DE LAS PERSONAS QUE

TRABAJAN EN LA INDUSTRIA”E

n espacio inclusivo
vela por que todos
los trabajadores y
frabajadoras, indis-
finto del rol, gocen de igualdad
de acceso a las oportunidades,
sin ningun tipo de discriminacion
arbitraria, es decir, por motivo de
su género, raza, etnia, edad, u otro
factor”, dice Lilian Denham, direc-
fora ejecutiva de REDEG.

La entidad llevé a cabo entre
2020 y 2021 el estudio “Modelo de
gestion de la diversidad e inclu-
sién en la industria minera REDEG”,
en que participaron 30 empresas
(19 mineras y 11 proveedoras) de
la industria, constatando avances
en diversidad e inclusion, asi como
oportunidades de mejora.

A raiz del estudio, la organiza-
cién desarrolld un plan sectorial
para gestionar la diversidad
e inclusidon con foco en cinco

\\

Pese a los avances del sector
minero en inclusion, Lilian Denham,
directora ejecutiva de REDEG,

considera que aun hay desafios,
aunque estos no solo tienen que
ver con género, sino también con
las distintas dimensiones de los
colaboradores. por RriTa NUNEZ

dimensiones: género, migrantes,
diversidad generacional, comuni-
dad LGBTIl y personas en situacion
de discapacidad. “Género es

un pilar; sin embargo, hay que
considerar la interseccionalidad
presente en las personas que
trabajan en la industria.Y una
sola perspectiva en género no

es suficiente. Hay otfras causas

de discriminacion latentes y que
afectan al desarrollo de mujeres
y hombres.Y eso no es afractivo

para las nuevas generaciones”,
argumenta.

Para Denham, si se busca
proyectar una nueva mineria en
una industria 4.0, que atienda
a exigencias locales como por
ejemplo, la Politica Nacional
Minera 2050, es esencial instar a
todos los actores a tener politicas
de diversidad e inclusion. *Los
esténdares internacionales en
desarrollo sostenible vinculados a

tfemas de gestion de la diversidad,
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claramente son materias claves y
habilitadoras del negocio, basado
en las personas y en el desarrollo
de su talento para la innovaciéon
que se requiere”, asegura.

Por eso, valora que hoy se vea
una disposicidn de la industria por
estas materias, algo que la enti-
dad trabaja por impulsar. *Desde
REDEG somos parte de mesas de
trabajo publico y privado a nivel
nacional y, a su vez, asesoramos a
diferentes organizaciones de la in-

-\. oo

Sdal

dustria en el diseno e implementa-
cion de iniciativas que fomentan
espacios laborales mds diversos e
inclusivos”, especifica.

Sin embargo, la ejecutiva ve
necesario ir un paso mas allé:
“Asi como el sector de energia
fiene un plan de accién Energia
+Mujer, para mitigar las brechas
de género, impulsado por mds de
100 organizaciones y el Ministerio
de Energia, seria favoralble contar
con lo propio en mineria”.

B DE MARZO | DIA DE LA MUIJER
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Salud laboral: reflexiones
sobre el bienestar de las
mujeres en mineria
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inequidades estructurales en materia educativa v laboral
Conversamos con Carla Rojas. coordinadora de Inclusion y
Génarg, en el Dbsernvatorio de Gestion de Personas FEN U
Chile, y Max Dollmann, madico v socio fundador de Workmed
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“ES CLAVE CREAR UNA
CULTURA ORGANIZACIONAL
QUE INTEGRE LOS VALORES
DE IGUALDAD DE GENERO™

n 2022, el Consejo de Com-

petencias Mineras (CCM) y

el Programa Eleva dieron a

conocer los “Indicadores de
la Mineria”, revelando que la parti-
cipacion promedio de mujeres en
mineria aumenté de 14,3% (2021) a
un 15% (agosto 2022), consideran-
do tanto a las empresas mineras
como proveedoras.

Entre las empresas de la Asocio-
cién de Proveedores Industriales de
la Mineria (Aprimin), la cifra alcanza
un 18%; y si se suma a las empresas
de servicios asociadas al gremio, el
porcentaje supera el 32%.

“No obstante, la mineria sigue
siendo una de las industrias mas
masculinizadas, y eso nos desafia
a involucrarnos mads y contribuir a
la creacién de politicas publicas
que fomenten la equidad de
género”, afirmal la directora de

Para la directora de Aprimin, Sofia
Arrigoni, se requieren mayores
incentivos para que mds mujeres
accedan a cargos de toma de

decision en la mineria.

Aprimin y una de las 100 Mujeres
Lideres 2022, Sofia Arrigoni, anali-
zando los avances de la partici-
pacién femenina en la industria
minera.

-¢Qué falta para tener mas mu-
jeres lideres en la industria?

-Incentivos. Por ejemplo, la posi-
bilidad de que mas mujeres acce-
dan a cargos de jefaturas y toma
de decision. Las trabajadoras de
la mineria hoy se desempenan
principalmente como profesiona-
les, mantenedoras, operadoras,
supervisoras y en otras ocupacio-
nes fuera de la cadena de valor
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principal (extraccién, procesa-
miento y transporte). Solo el 14,5%
son directoras y gerentes; 11,3%
subgerentes y superintendentes,
y el 7,4% en jefaturas, de acuerdo
con el CCM.

Como en ofros sectores, fam-
bién es fundamental equiparar las
remuneraciones. Finalmente, por
el sistema de turnos, debemos ga-
rantizar las condiciones laborales
para que puedan conciliar la vida
familiar con la laboral. Para ello es
clave crear una cultura organiza-
cional que integre explicitamente
los valores de igualdad de género.

-¢Qué estd haciendo el sector
minero para atraer mas talento
femenino a sus filas?

-Las mujeres podemos aportar
una mirada diferente e innovado-
ra para solucionar temas relevan-
tes como cambios en los procesos
productivos, escasez de recursos
naturales, nuevas exigencias
regulatorias y relaciones con las
comunidades. Una organizacion
con presencia femenina es mas
creativa, innovadora y empdtica,
cualidades necesarias para desa-
rrollar una industria sostenible.

Por ello, desde 2017 en Aprimin
estamos realizando charlas a
mujeres adolescentes de ensenan-
za media en liceos técnicos, para
que conozcan el rubro y se moti-
ven a estudiar carreras vinculadas
a la mineria. En 2022 impactamos
a poco mas de 300 jévenes.

N
A

COLLAHUAS

BT LT

En el Dia Internacional de la Mujer

conmemaoramos a todas aguellas mujeres

que inspiran a la sociedad en su conjunto

por una participacion igualitaria,

Desde Collahuas! impulsamaos v relevamos

que con igualdad de género podemos

construir una sociedad mejor v destacamos

a todas las mujeres que son parte de

nuestros equipos de trabajo y empresas

colaboradoras.

#SomosMuchoMasQueCobre
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KOMATSU Cummins

Grupo Komatsu Cummins y su trabajo
por la inclusion femenina: un camino
para la creacion de valor conjunto

Poner el foco en la expertise
de las personas, sin
importar su género, abre
mas oportunidades de
alcanzar un mayor potencial
de desarrollo de ideas y
soluciones. Asimismo, se
genera mas diversidad de
pensamiento y creatividad.

Tener un rol activo en la
equidad de género e incluir mas
mujeres en nuestra organizacion,
es fundamental para la filosofia
de “One Komatsu” y “Power with
Purpose”, los lineamientos de las
compafiias del Grupo Komatsu
Cummins.

En este sentido, las mujeres
tienen un papel importante que
desempefiar en la industria. Pue-
den aportar nuevas perspectivas,
asi como un conjunto de habilida-
des y experiencias que, al sumar
mas personas, ayudan a crear
lugares de trabajo mas diversos
e inclusivos. Lo anterior conduce
a una mayor seguridad, produc-
tividad, innovacion y contribuye
a superar el desafio de crear un
futuro sustentable.

Los beneficios de la equidad son variados,
pero Catalina Araya, subgerenta de talento del
Grupo Komatsu Cummins, destaca que “la di-
versidad de enfoques nos permite estar abier-
tos a mas innovacién. Contar con mas puntos
de vista siempre mejora las soluciones para
los clientes, porque vamos incorporando méas
perspectivas en ese proceso de construccion”.

Pese a eso, sumar mas mujeres a la indus-
tria no ha sido facil. Una de las dificultades esta
en que, décadas atras, los talentos femeninos
no optaban por estudiar carreras técnicas o
vinculadas a la mineria. Al respecto, Carolina
Troya, gerente de control de gestion y dreas de
soporte de Distribuidora Cummins Chile agre-
ga: “tenemos varios desafios y uno de ellos es
incentivar a las mujeres desde edad temprana,
a que se desarrollen y sean parte de cualquier
industria o carrera. Es desde el colegio que se
requiere la motivacion, por lo que la educacién
sin sesgos se vuelve primordial”.

Marta Quinchahual,
supervisora en la

remanufactura de bobinas de
Komatsu Reman Center Chile.

Catalina Araya, subgerenta
de talento de Grupo Komatsu
Cummins.

~— R

En ese sentido, Grupo Komatsu Cummins
tiene un amplio trabajo en esa direccién. Solo
por mencionar algunos de ellos es posible
encontrar el programa “Aguas Arriba” donde
se orienta @ mujeres en etapa escolar sobre
las oportunidades que tienen en la compafifa;
el plan “Técnico Mantenedores” del Centro de
Formacién Komatsu (CFK), que destina cupos
para el ingreso de jovenes egresadas de ca-
rreras técnicas; o bien, los distintos programas
de “Cummins Powers Women”, que buscan
eliminar las barreras de la desigualdad, ademas
de avanzar a una educacién de calidad en
nifias y adolescentes, por mencionar algunos
ejemplos.

En términos de inclusion, el avance de la
tecnologia también ha sido clave. Asi lo indica
Marta Quinchahual, quien se desenvuelve
en el taller de Komatsu Reman Center Chile,
especificamente en labores de supervision en
la remanufactura en fabrica de bobinas.

Cummins Chile.

| Er 3
NicolelGalleguillos, técnico
mantenedora de Komatsu Chile.

“Antiguamente, cuando la remanufactura
se realizaba de manera manual, era mas com-
plicado contar con talentos femeninos, porque
habia una vision equivocada que el trabajo
pesado solo era de hombres. Hoy existen
procesos automatizados que permiten que
cualquier persona pueda operar los equipos.
La innovacion ha permitido eliminar barreras de
género”, indica la colaboradora.

Pero no es la Unica mujer en faenas. En ese
terreno también destacan las “Mantenedoras”:
turnos de mujeres que mantienen y reparan
equipos mineros pesados en faenas de Gabrie-
la Mistral y Sierra Gorda en Antofagasta.

Una de ellas es Nicole Galleguillos, técnica
mantenedora que realiza mantenimiento pre-
ventivo y correctivo a camiones mineros auté-
nomos. Para ella, desenvolverse en este rubro
“es un grato orgullo pues tengo la oportunidad
de desempefiarme en lo que estudié. Ademas,
estoy demostrando que las mujeres podemos

Carolina Troya, gerenta de
control de gestién y dreas
de soporte de Distribuidora

Romina Cubillos, electromecanica para
mantenimientoy reparacion de motores
en Faena Andina de Distribuidora
Cummins Chile.

realizar cualquier trabajo como labores que
involucran esfuerzo y astucia para resolver”.

No es todo: desde Distribuidora Cummins
Chile también cuentan con especialistas
técnicas. Una de ellas es Romina Cubillos,
electromecanica dedicada al mantenimiento y
reparacion de motores en Faena Andina. Para
ella, las capacitaciones y certificaciones que
entrega la compafiia para ejercer un mejor
trabajo son una oportunidad para los talentos
femeninos y por eso invita @ mas mujeres a ver
el sector industrial como una opcién real en
términos laborales.

“Sigan estudiando, aunque a veces sientan
que algunas puertas se cierran. Hoy ya hay
mas oportunidades: todos los dias tenemos
mas tecnologia, equipos y ese trabajo también
necesitara de especialistas. Asi que contintien
con sus suefios. Yo siempre he dicho: nunca
dejen de estudiar, nunca dejen de aprender,
sobre todo en la mineria”, dice Cubillos.
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EN CHILE LAS

MUJERES SE
PENSIONAN
CON TRES
CUARTAS PARTES
DE LA RIQUEZA

ACUMULADA

unqgue se presentd brecha, estamos en una posicién los hombres.

POR HOMBRES

El promedio mundial ubica a las jubilaciones femeninas
en torno a un 74% de las masculinas, mientras que
las chilenas lo hacen con un 76%. Las argentinas, en
cambio, son el pais con mayor diferencia: ellas se retiran
apenas con un 61% de lo que obtienen los varones.
POR ALEJANDRA GAJARDO

hace pocas sema-

nas, el informe de

WTW Global Gender
Wealt Equiaty (Informe mundial
de equidad de género en la
riqueza) , que arrojé que Chile es
el pais de Latinoamérica con la
menor diferencia entre la riqueza
acumulada por hombres y mu-
jeres ala hora de pensiones, ya
ha provocado algunas manifes-
faciones de extraneza. “Es que
halbia la percepcion de que esa
diferencia en el pais era mayor.

bastante buena con respecto

a muchos de nuestros vecinos.
Hemos progresado bastante”,

senala Alex Villanueva, director
Work & Rewards de WTW.

El estudio sostiene que las muje-
res, a nivel global, se retiran con
un 26% menos de lo acumulado
por los hombres, lo que resulta
en pensiones mas bajas para
ellas. Chile, por su parte, tiene
una brecha del 24%, es decir, dos
puntos mas que el promedio. Ello
refleja que las chilenas se jubilan
con un 76% de lo que acumulan

La vecina Argentina, en
cambio tiene el peor puesto de
la regidn, con un 61%. Tampoco
quedd bien parado México,
con un 63%, pais que explicod sus
resultados por las bajas remune-
raciones de las mujeres y porque
el 40% de sus frabajadoras tiene
acceso a la seguridad social
mediante su empleo. Es decir, de
mds de 22 millones de trabaja-
doras, solo 9 millones tienen mas
probabilidad de refirarse algin
dia con una pensidn mensual.

Espana fue el pais mejor

PUBLIRREPORTAJE

Promover la incorporacion de mujeres a la innovacion

Aliado estratégico de la industria de la mineria, ME Elecmetal
destaca por estar a la vanguardia de la innovacion y tecnologia.
Con un fuerte compromiso por la dignidad de las personas y la
sustentabilidad, la incorporacion de mujeres ha sido uno de sus
principales objetivos.

Con mas de 100 afios de experiencia como proveedor y aliado
estratégico en el rubro de la mineria, ME Elecmetal busca entregar
nuevas y mejores soluciones integrales a sus clientes. Se trata de
un compromiso basado tanto en la sustentabilidad como en el res-
peto a la dignidad de las personas y el desarrollo humano integral.

El primero es abordado mediante procesos cada vez mas efec-
tivos y que aporten a la economia circular, entendiendo que cada
uno de sus procesos debe poseer un componente sustentable. Por
su parte, la inclusién femenina se ha abordado fomentando su par-
ticipacion en aquellas areas donde existen las mejores condiciones
para incorporarlas y también, apostando a los cambios necesarios
dentro de la cultura e infraestructura de la organizacion para que
su onboarding sea efectivo y provechoso.

“Todos los afios la compafiia establece focos estratégicos, y
para el 2023 uno de estos focos es Talento e inclusion. Se trata de
un objetivo en el cual trabajaremos durante todo el afio, potencian-
do distintos talentos al interior de la organizacion, con foco en la in-
clusion”, explica Mariangeles Canitrot, Gerente Técnico Comercial.

“No es nuestra ambicién contratar mujeres porque gueremos
cumplir una cuota, sino que queremos que sean parte de nuestro
equipo porque creemos que aportan valor, con sus diferente mi-
radas, con su expertise, con su talento”, complementa April Bravo,
Jefe Desarrollo Organizacional SA.

Un proceso que se enmarca en una serie de iniciativas y
programas que ME Elecmetal ha implementado para promover el
bienestar integral de sus trabajadores y su familia, permitiéndoles

asf equilibrar su trayectoria laboral con la vida
familiar. Ademas, se trata de un compromiso que
entiende el rol que como empresa tienen en la
sociedad, para lo cual han generado instancias
que motiven a las mujeres a estudiar
carreras vinculadas a la innovacion,
mineria y otras areas que histori-
camente han sido ocupadas por
hombres.

“Debemos pensar
cémo abrimos mas
posibilidades para las
mujeres en los pro-
cesos de seleccién,
Ccon mecanismos
que, en primer
lugar, aseguren su
participacion. Ade-
mas, no sélo debemos
promover que elijan este
tipo de carreras, sino
que decidan también
ingresar a esta industria
y logren trayectorias exitosas”, agrega
Canitrot.

“El incorporar mujeres a los
diferentes equipos de trabajo y en
todos los &mbitos de desarrollo de las soluciones que entregamos
a nuestros clientes es un aporte para que éstas sean mas innova-
dora, mas sustentables y con mayor valor agregado”, puntualiza
Bravo.
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El estudio sostiene
que las mujeres,
a nivel global,

se retfiran con un
26% menos de lo
acumulado por
los hombres, lo
que resulta en
pensiones mas
bajas para ellas.

parado en el informe, ya que las
espanolas se jubilan con el 86% de
lo acumulado por ellos. La explica-
cién es que las que desempenan
funciones operativas de linea base
fienen iguales niveles salariales y
porque la prestacion de jubila-
cién de la Seguridad Social, que
estd sujeta a un limite de ingresos,
representa una parte importante
del total para la jubilacién. En peor
posicion estédn Reino Unido, con un
71%, tres puntos por debajo de la
media mundial y solo por encima
de Paises Bajos, que con un 70%,
ocupan el dltimo lugar en Europa.

Lejos de lo que pudiera pensar-
se, la brecha aumenta mientras
mejor sea el cargo. Las mujeres
que desempenan funciones ex-
pertas, de alta direccion o lideraiz-
go de alto nivel alcanzan menos
de 62% de la riqueza acumulada
por sus homodlogos hombres al mo-
mento de la jubilacién. En el caso
de las funciones profesionales y
técnicas de nivel medio, la diferen-
cia baja a 69% y se reduce mds en
el caso de las funciones de linea
base. En esos puestos menos cuo-
lificados, ellas alcanzan el 89% del
logrado por sus companeros.

Entre las causas que explican
esta disparidad de riqueza estéan
las brechas salariales de género
y las frayectorias profesionales
refrasadas. “La mujer se ha ido
incorporando tardiamente al
frabajo en comparacioén con los
homibres, sobre todo en los pues-
tos de mejor nivel y eso provoca
que tengan menos anfigliedad
en sus puestos y menor remunera-
cion pero eso esa diferencia se iré
acortando drésticamente”, sefala
el gjecutivo. A ello se le suman, las
funciones que culturalmente reali-
zan las mujeres como cuidadoras
de sus familias.

Alex Villanueva aclara que Chile
Vva por buen camino, ya que hace
pocos anos la diferencia era mao-
yor. Lo ideal, por supuesto es que
esa diferencia no existiera, pero
hemos avanzado”, destaca.
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INTERCAMBIO DE PENSAMIENTO DESTACA
ENTRE LOS MAYORES BENEFICIOS DE
APOSTAR POR LA EQUIDAD DE GENERO

Actualmente es de

lo mas valorado por
empresas y equipos.
También toma fuerza la
idea de que el estilo de
liderazgo esta lejos de
diferenciarse si lo ejerce
un hombre o0 una mujer.

or segundo ano con-

secutivo, una consulta

realizada por Robert

Half revela que el in-
tercambio de pensamiento es
uno de los principales benefi-
cios que obtienen las empresas
que apuestan por la equidad
de género.

Segun el sondeo, el 46% de
las firmas lo apunta como la
primera opcién al pensar en lo
que ganan los equipos cuando
existen politicas de equidad
de género. La cifra representa
un alza de 3% con relacion al
ano anterior.

“El liderazgo femenino y la
igualdad de género son partes
fundamentales de la cultura y

el ADN de una empresa.Y el
éxito a largo plazo solo llega si
estas son capaces de apro-
vechar fodo el potencial de
sus colaboradores”, senald la
gerente de Divisién en Robert
Half Chile, Leslie Munoz, en un
comunicado.

Entfre otros beneficios del
sondeo destacan la atracciéon y

retencion de talentos (31%), una
mayor motivacién con relacion
al tfrabajo y el equipo (13%) vy
mayor productividad (10%).

¢Liderazgo femenino
o masculino?

Mas alld de los avances
de los Ultimos anos, para la
firma especializada en talento
también es importante des-
tacar los esfuerzos realizados
para romper con el mito de
que mujeres y hombres tienen
diferentes estilos al ejercer lide-
razgo. De hecho, otro estudio
que realizaron en conjunto
con el Instituto Insper, en Brasil,
concluyd que los estereotipos
de género -esos que llevan a
esperar de las mujeres ele-
mentos como la benevolencia,
gentileza y humildad y de los
hombres ofros como la fuerza,
dominacién, asertividad,
autenticidad y competencia-
solo confribuyen a sostener la
idea errada de que existe un
estilo de liderazgo femenino y
otro masculino.

PUBLIRREPORTAJE

Bechtel Chile se certifica
en la Norma NCh3262

Conciliacion

Bechtel Chile recibi¢ el Sello Iguala Conci-
liacion otorgado por el Ministerio de la Mujer y
la Equidad de Género. La compafiia completd
el proceso de certificacion de la Norma Chilena
NCh3262:2012 de Igualdad de Género y Con-
ciliacion de la Vida Laboral, Familiar y Personal
durante 2022.

La normativa establece los requisitos que
debe cumplir un sistema de gestién para la
igualdad de género y conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal. Para alcanzar la
certificacion, Bechtel Chile impulsé un plan
de accién que incluyo talleres destinados a
sus trabajadoras y trabajadores sobre estas
temaéticas, asi como la actualizacién de politicas
internas que favorecen la inclusion, reducen las
brechas de género, y previenen y detectan el
acoso laboral y sexual.

“La diversidad es un hecho y una accion de
acuerdo con nuestra vision de D&l. Queremos

y obtiene Sello Iguala

La certificacion se alinea con las iniciativas en materia de equidad que Bechtel
Chile promueve como integrante de la Mesa Nacional Mujer y Mineria.

que nuestros equipos sean un fiel reflejo de las
comunidades donde servimos, promoviendo
equipos diversos. Este enfoque se vio reflejado
durante el proceso: quiero agradecerles a
nuestras y nuestros colegas por su participa-
cion y compromiso para hacer que esta certi-
ficacion sea posible”, indica Ed Gore, Gerente
General de Mineria y Metales - Américas.

“Para Bechtel Chile la certificacion es un
gran paso que tomamos con responsabilidad
y orgullo. Viene a ratificar nuestro compromiso
de ser parte de las organizaciones en mineria
que estan generando un cambio real y sosteni-
ble en la industria, alineados con las necesida-
des del mercado y de nuestros equipos”, indica
Karla Osorio, Gerenta de Recursos Humanos
de Bechtel Minerfa y Metales.

“Este sistema de gestion nos ayudara a
garantizar que utilizamos las mejores practicas,
y a aplicar una mejora continua a nuestras

Bechtel Chile impulsé un plan de accién que incluyé talleres destinados a sus
trabajadoras y trabajadores sobre estas tematicas.

politicas y procedimientos para avanzar
en nuestro cambio cultural, reduciendo las
brechas de género; garantizando espacios de
trabajo respetuosos y seguros; favoreciendo la
conciliacion y corresponsabilidad; e incorpo-
rando medidas que promuevan la equidad en
las oportunidades”, agrega Andrea Gutiérrez,
Champion de Diversidad e Inclusion de Bechtel
Minerfa y Metales.

La certificacion se alinea con las iniciativas

en materia de equidad que Bechtel Chile pro-
mueve como integrante de la Mesa Nacional
Mujer y Mineria. “Estamos trabajando colabo-
rativamente con el gobierno y el ecosistema
minero, para crear un equilibrio de género en
la industria, incentivando a mas jovenes a parti-
cipar de carreras tradicionalmente masculiniza-
das, aumentando la participacion femenina en
la industria y en puestos de liderazgo”, indica
Karla.




¢4 DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER

ACADEMICAS DE MINERIA REVISAN
LAS TAREAS PARA LA INCLUSION

Queda camino por andar para que la participacion de la mujer en la industria minera sea plena. Hasta aqui hay avances y desafios
que marcan los siguientes pasos, en los que las universidades tienen un papel importante, desde atraer a las futuras profesionales
de la industria hasta colaborar con otras dreas para impulsar formacion que les permita enfrentar los retos de la mineria del futuro.

Aqui, tres expertas y académicas analizan como avanza el reto de sumar a mds mujeres a esta Areq. por cLAUDIA MARIN
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ES momento de
marcar el punto de
Inflexion

El rol clave de la
academia para generar
cambios

Mujer en mineria: una
fuente de talento que
se debe desarrollar

PAMELA CHAVEZ,

DECANA FACULTAD DE INGENIERIA DE LA
UNIVERSIDAD ALBERTO HURTADO (UAH).

KIMIE SUZUKI,

ACADEMICA DEL DEPARTAMENTO DE
INGENIERIA DE MINAS DE LA UNIVERSIDAD
DE CHILE.

MARCELA ANGULO GONZALEZ,
DIRECTORA DE UDEC SANTIAGO.

\\ o es facil ho-

cer encajar

alas mujeres

en una es-
fructura que, de entrada estd
codificada como masculino:
lo que hay que hacer es
cambiar la estructura”, es
una gran cita de Mary Beard.
Mucho tenemos que hacer
en educacion superior y en
mineria para que las mujeres
se sientan en un enforno
cémodo y seguro que les
permita desplegar todo su
potencial y sentirse
auténticas en ello.

Esto es justamen-

femenina en espacios mas-
culinizados abre las puertas a
esa diversidad y, en cuanto a
la innovacién, esta diversidad
debiera comenzar desde el
desarrollo de la ciencia ala
aplicacién, asi emergerdn
respuestas distintas.

En la Facultad de Inge-
nieria de la UAH estamos
cambiando la forma en
como ensenamos y hace-
mos ingenieria; de enfrada,
reconocemos las brechas
de género y las abordamos

“La participacion

n los Ultimos anos
el nimero de
mujeres que se
ha infegrado a
la industria minera ha
aumentado gracias al
compromiso adquirido
por la industria, aunque
aun falta para alcanzar
mayor participacion
en cargos de foma de
decisiones.

Sin embargo, es tam-
bién clave el trabajo
que se debe desarrollar
desde la
academia
para atraer a

es el de generar espacios
que no foleren discrimi-
nacién ni comportamien-
tos no inclusivos.

Hoy en la Universi-
dad de Chile estamos
implementando el Sello
Genera Igualdad, que
busca instalar estdndares
de igualdad de género
con PNUD, lo que sin
duda requiere cambios
culturales importantes,
pero que puede fener
consecuencias positivas

“Es clave el frabajo

a participaciéon de
mujeres en mineria
en Chile ha creci-
do sostenidamen-
te, duplicdndose en
los dltimos ocho anos
hasta llegar a un 15%
en 2022, segun el Con-
sejo de Competencias
Mineras. Por su parte, el
reciente “Estudio Mujer
y Mineria 2022" realiza-
do por Women in Mi-
ning, mostré que un 43%
de las mujeres que se
desempenan en
mineria cuentan
con un postgra-

menos oportunidades
de progreso que las
que hay para sus co-
legas hombres. Esta es
una senal de alerta que
puede poner en riesgo
el camino avanzado
hasta la fecha.

La mineria necesita
de una fuerza laboral
amplia y diversa para
enfrentar con éxito los
crecientes desafios
del envejecimiento
de los yacimientos, la

“La mineria necesita

femenina en espacios
masculinizados abre las
puertas a la diversidad”.

te lo que necesi-
famos hacer en
las carreras STEM vy,
por cierto, también

en mineria. De acuerdo a en cada accién y decision.

de la academia para
atraer a mas mujeres
jovenes a carreras que
aporten en toda la
cadena de valor”.

mds mujeres
jovenes a
carreras que
aporten en
tfoda la cade-

de una fuerza laboral
amplia y diversa para
enfrentar con éxito los

crecientes desafios”.

do.Hay talento y
preparacién ahi.
Sin embargo,
también hay pre-
ocupantes signos

las cifras del Ministerio de
Ciencia, cerca de un 55% de
las matriculas en la educa-
cién superior corresponde

a mujeres, sin embargo,
menos del 20% lo hace en
carreras STEM. Cuando el
futuro cercano nos habla

de desafios complejos, no
solo técnicos sino también
sociales y medioambientales,
no podemos enfrentarlos de
la misma forma en la que lle-
gamos a ellos: se requiere de
nuevos enfoques, de miradas
diversas. La participacion

Como Facultad estamos in-
mersos en un entorno de ca-
rreras abocadas a las dreas
sociales y humanidades, con
quienes trabajaremos para
intfegrar esos dmbitos que
han estado tan alejados de
las carreras de ingenieria.
Estoy convencida de
que estos cambios estdn
permeando en distintos
rincones de nuestra socie-
dad, sabemos que nos falta,
pero es momento de poner
fechas para marcar el punto
de inflexion.

na de valor. En
este punto es
esencial que se fransmita
a las generaciones mds
jévenes cudles son los de-
safios actuales que tiene
la mineria, y también,
cudles son las soluciones
que estédn cambiando la
forma de trabajar. Estos
cambios, que incluyen
tanto la automatizacion y
la digitalizacion, sin duda
son una oportunidad
para atraer mdas mujeres.
Oftro punto relevante

a largo plazo en cémo
las nuevas generaciones
aborden temas de géne-
ro en sus futuros frabagjos.
Es fundamental que
este frabajo sea en
colaboracion directa
con la industria y que
las brechas de capital
humano puedan ser cu-
biertas por profesionales
que encuentren espacios
inclusivos en la industria
una vez que egresen.

sobre la capa-

cidad de retencién

de estos falentos en la
industria. Un estudio de
McKinsey&Company
de 2021, que incluyd
mas de 1.000 entrevis-
tas con mujeres en la
mineria de 52 paises,
mostrd que las prin-
cipales razones para
dejar la industria son
sentir que el frabajo ya
no es intelectualmente
desafiante y tener la
percepcion de que hay

transformacion digital,
el cambio climdatico,
la sostenibilidad y la
aceptacion de las
comunidades.

Ello deberia alentar
alas empresas mineras
no solo a contratar a
mds mujeres, sino espe-
cialmente a invertir en
su desarrollo, para que
accedan aroles de
liderazgo y se manten-
gan aportando en la
industria.
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| conocido mito minero de-
cia que las mujeres traian
mala suerfe a las faenas y
que, por lo tanto, no debian
entrar a las minas. Si lo hacian, po-
dria ocurrir una desgracia, como
un derrumbe o explosion. Esa
creencia ha ido quedando atras
como fambién la idea de que la
mineria no es apta para mujeres.

Una de las entidades que
frabajan para que esos mitos
queden en el olvido es la Red
de Ingenieras en Minas, RIM, que
redliza frabajos colaborativos con
organismos como el Ministerio de
Mineria y el Ministerio de la Mujer
y de Equidad de Género, 'y con
otras agrupaciones con las cuales
entregamos datos concretos de
la mineria”, senala Carmen Gloria
Varas, vicepresidenta de RIM-Chile.

La ingeniera puntualiza que
Chile tiene uno de los mayores
porcentajes de Latinoamérica
en participacion femenina en la
gran mineria: un 11,8%, superando
el promedio de la regién que es
de un 10%.

Piensa que parte del sector
minero estd poniendo foco en la
diversidad, en incluir mds perso-
nas de grupos que han estado
excluidos en esta industria. “Las
mujeres, que hasta algunas déca-
das atrés estaban imposibilitadas
de ejercer en esta industria, hoy
tienen las puertas abiertas y
cada vez las empresas se estdn

“LAS MUJERES TIENEN
AHORA LAS PUERTAS
ABIERTAS DE LA INDUSTRIA”

Aunque reconoce que las empresas del sector han avanzado
hacia la diversidad, Carmen Gloria Varas, vicepresidenta

de RIM-Chile, cree que el reto de la conciliacion sigue

plenamente vigente.
POR ALEJANDRA GAJARDO

poniendo objetivos mds altos
para afraerlas en las distintas
posiciones de la cadena de valor,
tanto técnicas como profesiona-
les”, manifiesta la profesional, a

la vez que sostiene que la mujer
aporta con una experiencia

y perspectiva diferente a las
distintas problematicas, porque
desarrolla el trabajo en equipo, es
capaz de consensuar los distinfos
puntos de vista, ser empadtica,
flexible y resiliente.

Para Varas, el mayor desafio
que enfrentan las mujeres en la
industria es la conciliacién de
la vida laboral con la familiar. Es
decir, lograr un balance entre cui-
dar de la familia o seres queridos
y el desarrollo profesional. "Que

las faenas se encuentren en sitios
remotos donde se hace necesa-
rio el trabajo por turnos y, por otra
parte, fener que lidiar con una
cultura en que las tareas de cui-
dado recaen mayormente como
responsabilidad de la mujer hace
que trabajar en la industria sea
una labor complicada de sobre-
llevar”, senala.

Por eso, cree que RIM debe
participar en la bUsqueda de una
solucién que permita un trabajo
sostenible de la mujer, consideran-
do las variables que el negocio
busca. “Ser parte de los equipos
que estén tomando las decisiones
y discutiendo las futuras politicas
y regulaciones, también es parte
de nuestros desafios”, concluye.
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Avanzando hacia una mineria mas

humana, consciente y equitativa
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RAZONES
DE LABAJA _ .
PRESENCIA 3\ -
FEMENINA

EN LA

INDUSTRIA TI ©

que trabajan en laindus- el sector y por el otro, el déficit de
fria de las tecnologias 6 mil personas que fiene el rubro.

de la informacion (T1) Sumado a esto, el Ministerio de
] ] " en Chile, solo un 16% son mujeres. la Mujer y Equidad de Género,
Estereotipos so?'QIes= mayores habilidades y gusto Asi lo reveld el Gltimo reporte del  indicé que solo uno de cada
para otras tematicas, corresponsabilidad parental y Servicio Nacional de Capacita- cinco matriculas en el érea de Tl
la baja visibilidad de referentes en el rubro, explican cién y Empleo (Sence) “Pulso de corresponden a mujeres, datos
el déficit de mujeres en un rubro que, ademds, Demanda de Empleos Digitales”,  que muestran lo urgente que se
enfrenta una falta importante de especialistas. indicando ademas que estos ha hecho buscar soluciones para
resulfados muestran dos comple- aumentar el encanto por el estu-

jidades: por un lado, lo altamente  dio de la ciencia y la tecnologia.

PUBLIRREPORTAJE

MUJERES Y MINERIA
Un desafio cultural y colaborativo

Anira Marambio, directora de la Asociacion de Proveedores Industriales de la Mineria APRIMIN. Gerenta General de WORKMATE

Estos Ultimos afios, hemos sido testigos y hogar, que han optado a trabajos informales, sostenibles.

participes de importantes campafias y politicas acentuando aun mas las brechas existentes.

para fortalecer la participacion de mujeres en el
mundo laboral y pese a ello, el camino que que-
da por recorrer alin tomara décadas. La Mineria,
que ha sido un rubro histéricamente masculini-
zado y con las mayores brechas de participacion
femenina junto a la Construccién en Chile, ha
incorporado medidas y programas que han re-
ducido esta brecha en los Ultimos 5 afios, pero
que no han estado exentos de desafios que
aun persisten y otros que han aparecido con la
llegada de mas mujeres a las faenas.

Por una parte, la pandemia, que generd un
retroceso importante en esta materia a nivel
mundial, permitié evidenciar, como uno de los
factores criticos, la brecha en la conciliacion de
la vida laboral y familiar y la desigualdad en los
roles de cuidado que las mujeres hemos desa-
rrollado histéricamente y que explica porque el
95,7% de las personas que se encuentran des-
ocupadas y que no buscan trabajos por razones
de cuidado o responsabilidades familiares, son
mujeres, (INE, 2022), muchas de ellas jefas de

Por otra parte, participacion de mas mujeres
en los Ultimos afios ha visibilizado aspectos
culturales relacionados al trato y discriminacion,
que afectan la continuidad y desarrollo laboral
femenino, una vez superada la brecha del
ingreso, lo que se traduce en un problema de
retencion y desarrollo de carrera, para muchas
mujeres.

Siendo la Mineria un rubro que genera enor-
mes oportunidades de aprendizaje, desarrollo
y movilidad social; tenemos el desafio ético de
acelerar la incorporacion femenina y para hacer-
lo debemos considerar a todo un ecosistema
mucho mds grande que las compafiias mineras.
Hoy el 75% del trabajo en Mineria es desarrolla-
do por empresas contratistas y sub-contratistas,
una gran parte de ellas empresas nacionales,
Pymes y empresas locales que forman parte
de las comunidades, integrando una red de
productos y servicios directos o complementa-
rios, desarrollando tecnologia e innovacion para
adaptarse a los desafios de la industria y ser

Para avanzar y generar un nuevo impulso en
esta campafia, debemos desarrollar un trabajo
en conjunto y fortalecer propdsitos que nos
muevan colaborativamente, entre mandantes y
contratistas, empresas y comunidades, el mundo
publico y privado, estableciendo acuerdos
que faciliten y promuevan mejores practicas y
mecanismos que aseguren estandares minimos.
Re imaginar la manera en que trabajamos, los
sistemas de turnos y jornadas, las politicas
de beneficios equitativas que favorezcan la
corresponsabilidad y conciliacion; acelerar la
automatizacion y tecnologia, junto con aumentar
las competencias digitales desde la educacion
escolar; asegurar condiciones e infraestructura
adecuada, fortalecer la concientizacion del cui-
dado y de no discriminacién, mejorar el trato y
las relaciones en el trabajo, entre otras medidas;
no solo permitira el acceso a mas mujeres a
la mineria, también mejorara nuestros lugares
del trabajo para todos, generando un impacto
positivo en nuestra sociedad, mucho mayor a lo
imaginado.
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Pero, ¢ por qué pasa esto? Hay
consenso entre las expertas en
que esto se debe a estereotipos
sociales, mayores habilidades y
gusto por otras tematicas, menor
visibilidad de referentes femeninos
en fecnologia, entre ofras causas.

En concreto, Paula Uribe,
ingeniera data scientist de Data
Observatory, considera que una
barrera para que mds mujeres se
infegren al area Tl es lo infimidan-

te que puede resultar insertarse

en ambientes tan masculinizados.

“Las mujeres, al ser una fraccion
tan pequena en ambientes Tl,
tienen que estar constantemente
validandose y demostrando por
qué estan ahi, algo que el medio
no exige a los hombres”, agrega.
En ese senfido, Natalia Lidijover,
gerente de Desarrollo de Capital
Humano de Corporacién Sofofa,
dice que para poder lograr que

mds mujeres se dediquen a la
tecnologia se deben derribar
estereotipos arraigados en la
sociedad, como que este tipo de
trabajos son solo para hombres,
pero “las carreras STEM no son
mds adecuadas ni para hombres
ni para mujeres. Toda persona con
talento puede estudiar y dedicar-
se a este tipo de profesiones”.

Oftra creencia comun es la que
identifica Carolina Carriel, lider de
Gobierno Tl de Kibernum: muchas
veces se piensa que estudiar
informdatica tiene que ver solo
con programacion. Sin embargo,
la ejecutiva dice que existen
muchas aristas que fiene esta in-
dustria donde las mujeres pueden
cubrir un tremendo espacio.

Con todo, Carolina Sepulveda,
directora de Experiencia & UX en
BBK+2Brains, recalca que quienes
ejercen roles de liderazgo en
el sector deben formar nuevos
talentos femeninos: "Cada vez se
ven mas lideres sin la prioridad o
la capacidad de acompanar y
formar a otras personas. El falento
senior en algdn momento fue ju-
nior, y alguien debe formarlo. Son
los y las lideres quienes delbemos
tfomar esta responsabilidad”.

Iniciativas pro

Los resultados del déficit de
profesionales y las brechas que
tienen las mujeres en el sector no
fienen indiferentes a las empresas
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16%

DE LOS TRABAJADORES
DE LA INDUSTRIA TI EN
CHILE SON MUJERES.

6I\/IIL

PERSONAS ES EL
DEFICIT DE CAPITAL
HUMANO EN EL
SECTOR.

ni al Gobierno, por lo que se ha
levantado una serie de iniciativas
para que mdas mujeres intfegren y
se interesen por la industria Tl.
Politicas de flexibilidad que per-
mitan atraer mas talentos y muje-
res y fomento del frabajo remoto
son las iniciativas que destaca
Federico Morello, socio lider de
Consultoria y Asesoria Empresarial

de PwC Chile, indicando que este
Ultimo permite continuar el fraba-
jo al tiempo que se concilian “las
responsabilidades de cuidado
que asumen de manera despro-
porcionada las mujeres”.

Por ejemplo, Sence y OTIC
Sofofa han impulsado el proyec-
to “Talento Digital”, que ofrece
becas para bootcamps en areas
digitales de alta demanda. Otro
esfuerzo publico-privado es el
proyecto Relink, “*que permite
detectar brechas para establecer
rutas formativas permanentes que
mejoren el acceso a ocupacio-
nes de alta demanda”, detalla
Lidijover.

Avanzar en este camino, agre-
ga la ejecutiva, permitird que “se
abran mayores espacios a las
mujeres, dando respuesta a las
nuevas necesidades que plantea
el mundo del frabagjo”. Algo que
Suecia ha hecho muy bien, dice
Morello, pais que cataloga como
un lider mundial en igualdad de
género y que por mucho tiempo
ha tomado medidas en este sen-
fido. “El gobierno sueco lleva ade-
lante diversas iniciativas como su
programa ‘National Digitalization
Strategy for the School System’,
que busca alcanzar un alto nivel
de competencias digitales en los
jévenes”, dice, anadiendo que
Chile puede seguir su ejemplo
para poder avanzar en este gran
desafio de la industria.

PUBLIRREP[]RTAJE

PQC CONSULTORES:

Fundada el afio 2004, PQC Consultores
cuenta con vasta experiencia en asesorias y

sos de reclutamiento y seleccién del personal,
asegurando la igualdad de oportunidades;

Durante los Ultimos tres afios la instalacion de buenas practicas laborales

ha sido parte importante de las planificaciones estratégicas y desafios en
organizaciones y empresas. PQC Consultores es un actor relevante en dicha
tendencia, como partner implementador de normas que estdn contribuyendo
a generar pequefos y grandes cambios que se aplicaron en proveedores/as
de la industria y gran mineria, a través de la norma NCH 3262 de equidad de
género y conciliacion laboral, familiar y personal.

Empresa lider en deteccion, levantamiento y subsanacion de
brechas de género y medidas de conciliacion en las organizaciones

Ceremonia de entrega
de certificados NCH
3262 en empresas

de la Regién de
Antofagasta, CORFO
— GEDES - APPLUS -
PQC Consultores.

Junto con esto, aseso-
rar, capacitar, sensibi-

ejecucion de proyectos empresariales. En ese
marco, durante los afios 2021-2022 ha sido un
gran partner para implementar y certificar a ocho
empresas de la Region de Antofagasta en la
norma NCH 3262 de equidad de género y con-
ciliacion laboral, familiar y personal. Ademas, ha
aplicado mas de siete procesos de diagndstico
de brechas de género a entidades gubernamen-
tales y en 2023 estd preparando a otras empre-
sas beneficiarias del Programa de Fomento a la
Calidad (FOCAL) - CORFO Regién de Antofagas-
ta'y Coquimbo, administrados por los interme-
diarios GEDES y CODESSER respectivamente.
Estas empresas son: WIMES SPA (Maria Elena),
KLP Servicios (Calama), MYC Servicios (Calama) y
Nueces del Choapa (Regién de Coquimbo).
Algunas iniciativas que se lograron levantar
en dichos proyectos fueron: Mejorar los proce-

Deteccion temprana de brechas de género y/o
medidas de conciliacion, bajo la implementacion
de bases de datos de trabajadores/as, cono-
ciendo las realidades de cada personay aplicar
medidas que permitan compatibilizar sus queha-
ceres con la productividad; Establecer criterios
claros para la formacion equitativa de carrera,
promocion, capacitacion, entre otros.

A pesar que |o anterior son aspectos solicita-
dos por la norma, existieron medidas que nacieron
directamente de las organizaciones, tales como:
Centros de formacion para el servicio de trabajo
en altura, para aumentar la participacién femenina

(Empresa AKSIOM); Reclutamiento de personas

jévenes en liceos industriales para mejorar la
participacion equitativa y diversidad etaria dentro
del rubro hidrometalico (Empresa Hidrometélica
del Norte); Mejorar procesos de reclutamiento y
convocatoria para mujeres choferes de camiones,
disefiando nuevas propuestas de gréficas publici-
tarias (Transportes BALAP), entre otros.

El servicio de implementacién de norma NCH
3262, no sélo implica contar con profesionales
expertos/as en las materias, sino que conocer
desde cerca los motivos, cultura, envergadura y

percepciones del personal de cada organizacion.

PQC Consultores fomenta la Equidad de Género, Conciliacion
laboral, familiar y personal en empresas Pymes, medianas y
grandes, proveedoras de la industria y mineria nacional.

lizar y documentar todo lo necesario, con el fin de
lograr insertar la equidad de género y conciliacion
dentro de los procesos operativos, estratégicos,
administrativos y de apoyo de cada proveedor/a.
Francisca Vinet, gerenta general de PQC
Consultores, complementa: “Para nosotros
como consultora es un orgullo ser parte de los
avances de los ODS (Objetivos de Desarrollo
Sustentable CEPAL), y que permitiran visibilizar
que en Chile se estdn promoviendo a los peque-
flos, medianos y grandes empresarios/as para
certificar en la norma 3262. Por ello, hacemos un
llamado a los vy las interesados(as) que deseen
implementarla, conocer los beneficios que exis-
ten en CORFO para lograr esta Certificacion tan
importante como proveedores de la mineria”.

https://www.pqc.cl
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i ~ n Chile el contexto ha cambiado
Nuestro suenu es y hoy, co:o S(;Cie-d(]d’ es,’romosben
z proceso de reflexionar como abor-
U e Ia pa r" c I p a c I 0 n daremos el pais que heredaremos
a las proximas generaciones. Avanzar en la
e hnm hres y inclusién de la mujer en un rubro que se ha D E M E R E
caracterizado histéricamente por registrar
m Uleres 's'ea una baja presencia femenina, es uno de los
pa r"a rla sjes claves de nuestra mision.
Fue motivo de gran alegria cuando el
Sisterna de Empresas Plblicas me invitd a
“ | l_" n S ] volver a tfrabajar para el Puerto de San Anto-

nio, para contfinuar con un esfuerzo de largo

aliento y que hoy nos fiene 25 puntos sobre
el promedio de empleabilidad de la mujer
entre las empresas emisoras de valores a la

Comisidn para el Mercado Financiero.

La ruta hacia la equidad de género re-
quiere acciones concretas. En los dltimos fres
anos mds mujeres ingresaron a la empresa
y hoy, un 60% de su directorio y un 28% de la
dotacién son profesionales femeninas. Pero el
reto no es solo en cantidad; fambién debe-
mos consolidar este proceso a largo plazo.

En ese contexto, hemos logrado varios
. : avances: con el apoyo de ChileMujeres
SALLY BENDERSKY se hizo un diagndstico que sentard las

DA DE PUERTO SAN bases para crear una politica y un plan No solamente tienen la responsabilidad de encabezar el
de equidad de género; se conformd un trabajo desarrollado por este sector estratégico, sino que
Comité de Equidad de Género; postulomos deben seguir conquistando nuevos y grandes desafios,
elliegeine Blenes e elees kelosiels L) ademas de promover la equidad de género en el contexto

SernamEG; y se dio inicio al curso “Mujeres
Conductoras”,

Nuestro sueno es lograr que la participa-
cién de hombres y mujeres en la actividad
portuaria sea igualitaria, basada en la
formacion, la experiencia, las competencias
y las capacidades de todos y todas, no en
su género.

del desempeiio de sus importantes roles. En un rubro
histéricamente masculinizado, ellas han logrado sobresailir.
Aqui cuentan, en primera persona, cémo lo han hecho y
como ven lo que viene en equidad e igualdad. ror equiro bF

LA TP ESE DO GRURD CaP

Gracias a la energia de nuestra : PAULIMA ANDREOLI
gente, somos 3 primera minera en SR Gerente de Medicambiamte
conformar un comité ejecutivo con flist ke el

[gual numero de hombres y mujaras,

Este 8 de marzo, con la fuerza

del nierro, en CMP rencvamos un

compramiso can la diversidad, la

inclusian y la equidad de género. Gerente de Planificacian
¥ Desarrollt

CLAUDLA MOMREAL

CAROLIMA LOMLUSCIO

GEdfefile de PerEsfias

MaHARIMA ORELL SN MACARENA HERRERA
Garanie de& Oparacicneda Gefente 08 SEguridan y
Gafud Opupacional
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“Se necesitan
mas mujeres

en posiciones

de alta
responsabilidad™

CYNTHIA PERISIC

GERENTA GENERAL DE LA
ASOCIACION DE LOGISTICA DE CHILE.

i experiencia trabagjando en

este sector ha sido fantastica.

En cuanto a mi posicién ac-

tual, liderar la accién gremial
de la industria logistica es un desafio muy
grande y constante en el tiempo. Un refo
con el que me he sentido ampliamente
apoyada y respaldada por mis pares, sin
importar su género, lo que me ha permiti-
do -al mismo tiempo- tener la posibilidad
de compartir mi know-how, incorporando
y aportando una mirada infegral a las
diversas situaciones que nos impone el
mundo actual.

Los desafios que la industria logistica
establece a las mujeres son los mismos que
para los hombres: ser proactivas, creativas,
con capacidad propositiva y de liderazgo,
enfregando siempre lo mejor de si mismas.

Desde mi punto de vista y experiencia,
el mayor reto estéd en tomar las oportu-
nidades que se nos presentan, sin darle
“segunda vuelta”, romper con el estereoti-
po de género y ser capaces de superar las
barreras que persisten en la sociedad.

Impulsar el liderazgo femenino es una
tarea fundamental, ya que se necesi-
tan mds mujeres en posiciones de alta
responsabilidad. Para lograr este objetivo
hay que motivar desde la base. Es por ello
que desde hace algunos anos estamos en
estrecho contacto con colegios técnicos,
institutos y universidades que imparten la
especialidad en logistica.

En estos espacios damos a conocer
nuestro rubro y, al mismo tiempo, motiva-
mos a los jévenes a seguir su desarrollo pro-
fesional en los diversos ambitos que tiene a
su disposicidn esta industria estratégica.

“Hay que tener

politicas justas
para licencias
maternales y
fuero”

CAMILA PARKER

GERENTA GENERAL DE ANDES
INTEGRACION LOGISTICA.

DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER 6

esempenarse activamente en
cargos directivos en un sector
que mayoritariamente estd inte-
grado por hombres es entreteni-
do y desafiante, ya que la riqueza en las
organizaciones se encuentra justamente
en aprender de las dificultades y las
diferencias, ademds de saber ponerlas a
disposicion del negocio y aprovecharlas.

Cuando ya estds en estas posiciones
no hay que seguir compitiendo, sino que
ayudarse y complementarse. Las mujeres
tenemos una vision y los hombres oftra.
Muchas veces puede coincidir, pero
cuando no es asi es interesante ponerlo
sobre la mesa y lograr una mirada mas
infegradora y global.

Diria que el principal desafio para las
mujeres en esta industria es administrar el
tfiempo, ya que, por ejemplo, en mi caso
debo viajar mucho. Para una mujer que
es mamad, manejar la culpa por no estar
con los hijos constituye un gran reto.

En las organizaciones existen varias
formas de impulsar la equidad de género.
Por ejemplo, hay que tener politicas justas
para licencias maternales y fuero. Esto no
deberia ser tema.

Oftra forma es asegurar opiniones de
mujeres en decisiones importantes, como
podria ser la participaciéon en un comité
paritario, con el fin de fener diversidad de
opiniones. En temas de beneficios, fam-
bién hay que saber que existen algunos
que son mas interesantes y factibles para
hombres y ofros mas para mujeres. Tener
eso en el radar y ponerlo a disposicion de
todo el equipo de trabajo es una manera
de promover la equidad.

& Epiroc

Epiroc Chile tiene como objetivo corporativo
que el 40% de sus lideres sean mujeres

Asimismo, doblar la cantidad de mujeres en areas técnicas y que el 30% de su dotacion total sea femenina.

PARA EL 2030

La mineria y sus proveedores son una
industria muy masculinizada, con baja repre-
sentacion femenina. Es por esto que, uno de
los principales avances al implementar la NCH
3262 en Epiroc, es que ha sido el comienzo
de un cambio cultural que facilita un clima la-
boral equitativo, en el que mujeres y hombres
tengan las mismas oportunidades.

“Al implementar la NCH 3262, hemos
generado acciones concretas, como el esta-
blecimiento de politicas y procedimientos que
resguardan la equidad de género, asegu-
rando, por ejemplo, que hombres y mujeres
reciban la misma remuneracion, ante misma
responsabilidad y experiencia. También revi-
samos nuestras brechas y creamos programas
de sensibilizacién y comunicacién, haciendo
participe a cada trabajadora y trabajador, ya
que el cambio cultural requiere de la coope-
racion de todas las personas de la compafiia”,
explica Claudia Vélez Solano, Gerente de
Recursos Humanos.

Es importante destacar que no solo las

mujeres en Epiroc se han visto favorecidas
con esta certificacion. Los hombres también,
ya que se han implementado medidas de con-
ciliacién, como el teletrabajo, que facilita que
puedan ejercer rol en la crianza de los hijos e
hijas, y el cuidado del hogar.

En esa linea, uno de los principales
proyectos 2023 orientados a la comunidad
es generar inclusién de nifias en programas
STEM (Science, Technology, Engineering &
Mathematics). Esto, porque en Epiroc saben
que una de las razones de la baja partici-
pacion femenina en una industria como la
minera, son las barreras tradicionales en la
crianza y educacion, donde la mujer se orien-
ta mds habitualmente hacia carreras de areas
administrativas o de cuidado.

“Nuestro objetivo es acercar nuestra
empresa a liceos de comunas cercanas a
nuestros centros de operaciones, no solo
para explicar cudl es el trabajo que hacemos,
sino también para mostrar que la mineria y sus
proveedores son hoy un rubro abierto para

Mediante la mantencién de la certificacion, uno
los desafios que fomenta Epiroc es seguir viviendo
la equidad de género, para si conseguir ser una
organizacién mas diversa e inclusiva.

hombres y mujeres, animando a las nifias
a sumarse a carreras técnicas’, sefiala la
Gerente.

Dentro de los beneficios que se
esperan con esta iniciativa esta poder
sumar mujeres que participen en los
procesos de reclutamiento y se integren
al gran equipo Epiroc, desarrollando todo
su potencial.

Por dltimo, la compafifa aspira a elimi-
nar cualquier brecha en temas de género,
erradicando conductas como acoso
laboral, sexual o situaciones discriminato-
rias a través de la capacitacion. Asimismo,
poner como tema prioritario la conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal, a tra-
vés de programas de apoyo al trabajador
y trabajadora, como foco en la gestion de
recursos humanos. “Buscamos que Epiroc
sea la compafiia donde quieran trabajar”,
afirma Claudia Vélez.

www.epiroc.com
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en los dltimos diez anos.

“Estamos viendo como crece el
interés femenino por incorporarse a
faenas mineras. Es por esto que su-
mamaos a los ministerios de Trabagjo y
de Prevision Social, y de Educacion,
quienes nos aportardn en temas de
formacion y capacitacion de muje-
res para la industria”, senala.

Ademds de referirse a la impor-
tancia del tfrabajo colaborativo con
ofras instituciones, Hernando también
hace un balance de su propia
gestion: “Soy muy critica de mi misma
y he observado oportunidades de
mejora que espero poner en practi-
ca en lo que viene este ano”.

En ese sentido, dice que entre los
planes estéd avanzar en la fransver-
salizacién del enfoque de género
en foda la oferta programdatica
(FNDR, convenios de programacion
y el programa de capacitacion y
fransferencia fecnoldgica, conocido
como PAMMA), implementando las
acciones de mejora propuestas en
un diagnéstico realizado en 2022, las
que estan orientadas a disminuir la
brecha de participaciéon de mujeres
en el acceso a recursos.

Ademads, destaca la creacion de
una nueva categoria para partici-
par del Consejo de la Sociedad Civil
del ministerio. Eso es clave para lo
que viene, dice, pues garantiza que
dentro de esta instancia estén repre-
sentadas organizaciones vinculadas
a promover la parficipacion de las
mujeres en la industria minera.

“SOY MUY CRITICA DE MI
MISMA Y HE OBSERVADO
'OPORTUNIDADES DE
MEJORA QUE ESPERO
PONER EN PRACTICA EN LO
BQUE VIENE ESTE ANO”

T

“Hoy estamos lejos de esa cifra,
en un 16%. El frabajo debe conti-
nuar y acentuarse. Esa es la invita-
cion y eso es lo que nos motiva”,
dice, mientras destaca lo que se
ha logrado con la Mesa Mujer y
Mineria a partir de la conformacion
de cuatro equipos que este ano
reforzardn las areas de educacion,
frabagjo decente, diversidad e inclu-
sion, indicadores y medicion.

No obstante, la ministra observa
“un avance importante” en los
esfuerzos que las empresas han he-
cho en esta lineq, sobre fodo con
las proveedoras, pues de acuerdo
con el monitoreo de indicadores
de empleo local y género, en este
fipo de organizaciones casi se ha
duplicado la dotacién de mujeres

La ministra de Mineria, Marcela
_— Hernando, hace un balance
sobre el primer ano de su
7" gestion, una evaluacion de la
participacion femenina en la
industria y analiza los desafios
para que el indicador aumente.
POR AIRAM FERNANDEZ

ara el 2050 se espera que la
participaciéon de las mujeres
en la industria minera local
logre una cuota del 30%.
La ministra de la cartera, Marcela
Hernando, es critica frente a esa
metaq, y su lectura es que lo que se
ha hecho hasta ahora, aunque es
“significativo”, no es suficiente.,

PUBLIRREPI]RTAJE

CADENA DE ABASTECIMIENTO:

Maria Lourdes Casal, ejecutiva de Mondelez
Internacional: “Las mujeres hemos ganado
terreno en el area técnica”

Con més de 20 afios de experiencia, Maria Lourdes Casal, lider de Supply
Chain o Cadena de Abastecimiento en Mondeléz Internacional para

Chile y la regiéon Andina, Centroamérica & el Caribe, revela las claves que
han facilitado un ambiente de trabajo flexible, equitativo en términos de
género y con impacto positivo en el éxito comercial de la compafiia que
en 2022 reporté un 31,9% de crecimiento solo en América Latina.

cadena de abastecimiento?

Siendo la cadena de abastecimiento uno
de los motores de la compafiia, ya que se in-
tegran las funciones del proveedor, fabricante,
distribuidor y vendedor para ofrecer el mejor
snack a los clientes, la presencia de la mujer y
las medidas de inclusion laboral en Mondeléz

Segun la ejecutiva de la compafiia duefia
de marcas como Oreo, Milka, Toblerone,
Philadelphia, Trident y mas, “a pesar de que la
logistica es un area tradicionalmente ocupada
por hombres, las mujeres cada vez mas hemos
ido ganando terreno y no solo en espacios
de servicio al cliente, sino que también a
nivel operativo y técnico, ampliando nuestras
posibilidades de optimizar la entrega y calidad
de productos”.
¢Qué medidas de la organizacion han impul-
sado la inclusion laboral?

En Mondeléz se han establecido politicas
y préacticas que fomentan la igualdad de opor-

tunidades y la flexibilidad laboral para todas
las personas, independiente de su género.
Entre ellas, un esquema hibrido de trabajo,
viernes flexibles y ocho mediodias personales
al afio, permitiendo que los colaboradores
podamos adaptarnos a las necesidades de
nuestra vida personal sin sacrificar el desem-
pefio laboral.

También se han implementado medidas para
que los empleados con responsabilidades fa-
miliares puedan manejar su tiempo de manera
efectiva y trabajar en funcion de objetivos con-
cretos en lugar de cumplir con horarios fijos.
¢Coémo ha impactado el rol de la mujer en la

Maria Lourdes Casal, lider de Supply Chain o Cadena de
Abastecimiento en Mondeléz Internacional para Chile y
la regién Andina, Centroamérica & el Caribe.

han traido perspectivas enriquecedoras
para las diferentes funciones de la cadena.
Trabajamos para que cada persona, desde su
autenticidad y propia esencia sea efectiva-
mente incluida (y asf lo perciba), aportando al
constante desarrollo del negocio.

Mondeléz estd demostrando que es
posible crear un ambiente laboral inclusivo
y productivo, en el que todas las personas
pueden desarrollar su potencial sin barreras
ni prejuicios. Lo esencial de aqui al mediano
plazo es transmitirlo a las generaciones mas
jovenes, para que en el futuro sea la normay
no la excepcion.
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onectary vincular a

los socios empresarios

con el ecosistema de

emprendimiento para
acompanarlo en su crecimiento.
Ese es el objetivo que se impuso la

nueva directora ejecutiva de G100,

Josefa Villarroel, la primera mujer
que asume ese puesto en la insti-
tucidén que nacidé hace cinco anos
para apoyar a los emprendedores
nacionales.

La ejecutiva, quien es administra-
dora publica y magister en Geren-
cia y Politicas Publicas, explica que
la entfidad tiene una comunidad
de cerca de 700 emprendedores
“y parte de mi tarea serd que ellos
se movilicen y se consoliden como
empresas. Es decir, de microempre-
sas A pequenas y de pequenas a
medianas y asi”. A la vez, explica
que con esta misién No solo se
busca impactar en las ventas, sino
también a sus entornos, familias y
a las comunidades donde estan
inserfos.

Josefa Villarroel puntualiza que
en el pais existe apoyo a las ideas,
pero falta ayuda en la etapa

“LAS MUJERES POSEEN
UNA MIRADA AMPLIA

COMUNIDADES”

Josefa Villarroel es la primera mujer que asume como
directora ejecutiva de G100. Desde ahi, considera
necesario comenzar a eliminar los sesgos de género

en el ecosistemna de emprendimiento.

POR ALEJANDRA GAJARDO

enfrentan ala carencia de redes.
Tienen el talento, pero les faltan los
elementos para formar una mirada
empresarial”, compara.

en que esos emprendimientos
tienen que vincularse a diferentes
entidades, como la Inspeccién del
Trabajo o el Servicio de Impuestos

Acerca de las dificultades que
tienen las mujeres emprende-
doras, la gjecutiva destaca que
emprender ya es una tarea dificil,

que en algunas zonas del pais adn
carecen de buena conectividad.
“Para muchas mujeres es adn mas
complicado, porque es mas dificil
acceder a créditos y financiamien-
tos. Aparte de ello, se enfrentan a
dobles funciones, como madres y
cuidadoras”, hace notar. Aun asi,
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ala capacidad de generar redes.
“Ademds, poseen una mirada mds
amplia que considera mas factores
como el medio ambiente y las

por mujeres como “emprendi-
mientos femeninos”, ya que ese
concepto se asocia mds bien a
una iniciativa de subsistencia. *Un

Internos y hacer frémites como la
obtencion de resoluciones sanita-
rias, entre ofros. “Estos se asemejan
alas primeras generaciones de
profesionales de las familias, que se

debido a que hay que abordar
tfemas de financiamiento, tener
los conocimientos necesarios y
enfrentar barreras geogréficas y
tfambién de infraestructura, dado

puntualiza que ellas tienen mucha
capacidad de trabajar con equi-
pos multidisciplinarios, son resilientes
y tienen mucha vision para el de-
sarrollo de nuevos mercados, junto

comunidades”, afirma.

De todas maneras, considera
necesario comenzar a eliminar los
sesgos de género y evitar nombrar
a los emprendimientos liderados

emprendimiento liderado por una
mujer, en cambio, apunta a que
una lo encabeza, lo lidera, foma
decisiones y contrata personas si lo

requiere”, concluye.
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EL LLAMADO DESDE REDEG:

La nueva Mineria es con todos y todas

Consultora con 10 afios de experiencia, la Red por la Equidad de Género, Diversidad e Inclusién (REDEG) propone avanzar con celeridad en
materias de equidad e igualdad de género para el desarrollo de una industria inclusiva y sostenible. Una propuesta que no excluye a otros
sectores, pero que sin embargo ha hecho eco profundo en el rubro de mineria, asi como también en el de la energia.

Durante una década de trayectoria, REDEG
ha desarrollado soluciones personalizadas en
materia de gestion de la equidad de género,
diversidad e inclusion. Una propuesta avalada
por cientos de asesorias a organizaciones de
todo tipo, a nivel nacional e internacional, y
que gracias a un equipo multidisciplinario de
profesionales, ha sabido atender las diferentes
realidades y requerimientos con una propuesta
de valor diferenciada.

“Avanzar en estas tematicas permite a las
empresas contar con el mejor talento dispo-
nible sin limitaciones por desconocimiento
o desinformacion, ni decisiones basadas en
sesgos de género o practicas discriminatorias
ampliamente cuestionadas y sancionadas a
nivel local e internacional. Una organizacion
protagonista del hoy y del futuro, esta traba-
jando estos temas de forma proactiva”, afirma
Lilian Denham, directora ejecutiva de REDEG.

Atendiendo a las exigencias del mercado
y regulaciones existentes, “contamos con una
amplia gama de soluciones para las empresas
mineras y de energia, que apuntan a reforzar
sus planes de atraccion, reclutamiento y

formacién de mujeres, asi como al desarrollo
de politicas e indicadores de cumplimiento de
metas”, agrega la profesional.

Revisemos esas iniciativas:

Promocion del liderazgo femenino en
jefaturas y gerencias, es el foco de “Lidera,
Conecta e Impacta”, un programa personali-
zado que en su sexta version busca fidelizar y
potenciar el desarrollo de carrera de las muje-

res en industrias masculinizadas,
fortaleciendo el ejercicio de su
liderazgo desde su rol actual. Un
trabajo de a lo menos 6 meses,
con una metodologia propia
que utiliza herramientas de
Training, coaching, mentorias y
networking activo. Este programa
ademads trabaja con los equipos
y jefaturas, para en conjunto
fortalecer el compromiso de
promocién de la mujer en todos
los niveles de la organizacion.
Talento Mujer, “La nueva mi-
neria es con todos y todas”. Asi
versa la segunda version de este programa de
vinculacién laboral femenina a realizarse el 9y
10 de agosto de 2023 en el hotel Antofagasta,
poniendo en el centro del Mes de la Minerfa el
compromiso por aumentar la participacion de
la mujer en la industria. En dos dias, diversas
actividades orientadas al Reclutamiento, Marca
empleadora, Vinculacion Laboral y Networking
para el Talento Local seran desarrolladas junto
a las empresas mineras y proveedoras lideres.

El programa ademas cuenta con el Patrocinio
de la Asociacion de Industriales de Antofa-
gasta (AlA), Exponor 2024, y de Compromiso
Minero. En esta version se espera superar o
logrado en Exponor 2022, donde se convocd
a mas de 560 mujeres de la region con interés
en formar parte de la industria.

Programa LEGACY (Legado en espafiol),
se enfoca en la sensibilizacion y formacion
intergeneracional para transformar la historia
de miles de mujeres, vinculandolas de forma
temprana y oportuna con aquellas industrias
masculinizadas del pais.

En un proceso de mentorias, actividades
de formacion y préactica profesional, REDEG
conecta a las futuras profesionales de esta-
blecimientos educacionales e instituciones
de educacion superior, con las empresas,
permitiéndoles conocer las principales compe-
tencias requeridas para acceder a los distintos
perfiles de la industria.

Para conocer mas acerca de éstas y otras
alternativas puedes revisar en:

www.redigualdad.com
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NORMA 3262:

POR QUE_ES CLAVE
TOMAR A€GION
PARA C
LA VIDATAB
DN AL

JERS

i

ada vez son mas

La norma es de
cumplimiento
voluntario y su
objetivo es que las
personas tengan

la oportunidad de
crecer y desarrollarse

NCIMAR

QRAL Y
|

las organizaciones

publicas y privadas

que han asumido
un compromiso trascenden-
fal: promover la igualdad de
género y la conciliacion de
las actividades laborales con
los planos familiares y perso-
nales, y asi mejorar la calidad

en igualdad de
condiciones. Hoy son

100 las organizaciones
cerfificadas.

en igualdad de condiciones
y generar conciencia sobre
la necesidad de fomentar un

“Lo mas

de vida de sus colaborado-
ras. Un esfuerzo que no solo

exige flexibilidad y un cambio

cultural, sino que el cumpli-

miento de una norma que se

ha posicionado como una
poderosa herramienta para
alcanzar dicho fin.

La directora ejecutiva de

Mujeres Empresarias, Carolina

Eterovic, puntualiza que la
Norma Chilena sobre Igual-

dad de Género, Conciliacion

de la Vida Laboral, Familiar
y Personal (NCh3262) busca

impulsar organizaciones en las
cuales las personas tengan la
oportunidad de desarrollarse

imporiante es
que esta norma
pone estructura
a iniciativas que
ya existian en las
organizaciones”,
dice Carolina
Eterovic,
directora
ejecutiva

de Mujeres
Empresarias.

cambio cultural. Todo con el
afén de lograr una correspon-
sabilidad en materia de roles
y conciliar el frabajo con las
actividades fanto personales
como familiares.

“Lo mas importante es que
esta norma le pone estructura a
diversas iniciativas que existian
en las empresas y organizacio-
nes que estaban preocupadas
por el tema y alas que no lo
tenian considerado las impulsa
a empezar a trabajar en ello.
Ademds, ordena la estructu-
ra, les permite observarse a
si mismas, revisar su gestion y
establecer mejoras”, explica.
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Mejora continua

Empresas de diversos sec-
tores productivos y servicios
ya estdn trabajando en la
aplicacion de la NCh3262. Un
ejemplo de ese compromiso es
el asumido por la Camara Chi-
lena de la Construccion, cuyos
directivos precisan que posee
varias fases de ejecucion.

“Todo comienza con una
etapa de sensibilizacion y
educacién sobre equidad de
género y conciliacion familiar,
para seguir con la implemen-
tacién de medidas concretas
que ayudan a llevar a la prac-
fica esta normativa, lo cual se
audita anualmente. El objetivo
es que sea un proceso de me-
jora continua y en el que cada
organizacion pueda avanzar
sistemdtica y permanentemen-
tfe de acuerdo con su propia
realidad”, describen.

Grandes desafios que no
solo se reducen a contratar
una mayor fuerza laboral

femenina, sino que a equipa-
rar los roles entre hombres y
mujeres para lograr un 6ptimo
desempeno laboral y una satis-
factoria vida familiar, sostienen
desde la asociacion gremial.
En ese contexto, la directora
de Valor Humano de WOM,
Sandra Diaz, sostiene que se
propusieron lograr la certifico-
cién con el fin de potenciar
la equidad de liderazgos,
estimular el desarrollo de
talentos femeninos y promover
un ambiente laboral equilibra-
do. Lo lograron el ano pasado,
cuando se unieron a un grupo
que hoy integran 100 organizo-
ciones: “Esto demuestra nuestro
compromiso con la puesta en
marcha de un entorno que
permita la conciliacién entre la
vida laboral, familiar y personal,
ademdas de nuestra profunda
conviccién de que la diversi-
dad, lainclusion y la equidad
son imperativos fundamenta-
les”, enfatiza la ejecutiva.

@€ Epiroc
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Fundacion
MINERA ESCONDIDA

LA CERTIFICACION TIENE VIGENCIA HASTA EL 2025:

Fundacion Minera Escondida obtiene
certificacion en igualdad de géneroy
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

La institucion fue acreditada con la NCh 3262-2021, y cuenta con una sélida cultura organizacional basada en la equidad
e igualdad de oportunidades, la corresponsabilidad familiar y la paridad de género.

Con base en el compromiso de Funda-

[ —

cion Minera Escondida (FME) en el desarrollo
sostenible, el respeto y la promocion de los
Derechos Humanos, la institucion fue acredita-
da, por la empresa certificadora Applus, con la
Norma Chilena 3262-2021 en el Sistema Ges-
tién de Igualdad de Género y Conciliacion de
la Vida Laboral, Familiar y Personal (SGIGC),
siendo un paso relevante que les permitird
seguir promoviendo y respetando una de las
culturas organizacionales mas sélidas en esta
materia en el norte de Chile, como un valor
humano central para la vida y el trabajo.

Adicionalmente, el Servicio Nacional de
Mujer y Equidad de Género le otorgd a la Fun-
dacion Minera Escondida el Sello Iguala-Con-
ciliacién Vida Laboral, Familiar y Personal que
destaca la labor de la institucion en estas
tematicas.

El Director Ejecutivo de FME, José Antonio
Diaz Aguirre, sostuvo que este logro “es nues-
tro deseo y voluntad acompafar a la sociedad
en su evolucién, amplificando la voz de las
mujeres y al mismo tiempo impulsando una
cultura de trabajo justa, que potencie el desa-
rrollo integral de trabajadoras y trabajadores.
Desafio que permitird seguir fortaleciendo
nuestro compromiso con un ambiente laboral
seguro y respetuoso, liderazgo inclusivo y ca-
lidad de vida en el trabajo, ejes centrales que
apuntan a una cultura transformacional”.

Fundacion Minera Escondida tiene una
robusta cultura de inclusion y equidad de
género. Un ejemplo de aquello es que el 60%
de su directorio se compone de mujeres,
mientras que todos sus cargos directivos
operacionales son, precisamente, ocupados

por fuerza laboral femenina. Ademas, las insta-
laciones se han acomodado para promover
el desarrollo integral de sus trabajadores y
trabajadoras, como la inauguracién de una
sala de lactancia dispuesta también para las
usuarias que asisten a las diversas actividades
que FME realiza en su edificio comunitario.
Junto con lo anterior, entre los compromi-
s0s que asume FME con la acreditacion, se
encuentran: el asegurar la igualdad de opor-
tunidades, promover la conciliacion de la vida
familiar, resguardar las medidas preventivas
ante toda forma de violencia y discriminacion,
incentivar el lenguaje inclusivo, gestionar
acciones para promover la participacion de
grupos diversos, cumplir con las leyes y fiscali-
zar el correcto funcionamiento del SGIGC.

Esta implementacion busca continuar y de-
sarrollar alin més esta cultura al interior de la
institucion, impulsando un desarrollo integral
e igualitario entre trabajadores/as, colabora-
dores/as y con la comunidad en general. Al
respecto, José Antonio Diaz afiadié que, en
esta materia, el pais atraviesa un punto de
inflexion.

“Chile pasa hoy por un momento historico.
Aflos de cambios y transformaciones que nos
invitan a repensar el liderazgo y la participa-
cién femenina como elementos centrales de
las sociedades contemporéneas. Hablamos
de empujar una cultura basada en el equi-
librio, la igualdad y la dignidad. Aunque la
reivindicacion femenina no es una discusion
reciente, lo nuevo es su caracteristica global y

=

“Es nuestro deseo y voluntad acompafiar a la sociedad en
su evolucion”, destacé el Director Ejecutivo de Fundacion
Minera Escondida, José Antonio Diaz Aguirre.

transversal, tan vital que logra el consenso de
lideres y gobiernos”, explicé Diaz Aguirre.

El compromiso de Fundacion Minera
Escondida con la implementacién del Sistema
de Gestién de Igualdad de Género y Conci-
liacién de la Vida Laboral, Familiar y Personal,
marca un hito importante que da continuacién
a su cultura de equidad y fortalece su camino
hacia el equilibrio de género en sus procesos
organizacionales, siendo esta acreditacion
uno de los principales pasos para fomentar
una industria minera mds préspera y sosteni-
ble en la Region de Antofagasta.
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Irededor del 67,7% de
los frabajadores en el
mundo vive entre el
frabajo y las responsabi-
lidades familiares, lo que “represen-
ta un gran desafio para conciliar
responsabilidades y constituye un
tema para observar y atender me-
diante politicas y conductas que
apoyen y promuevan la igualdad
en los roles de género y ofrezcan
opciones que hagan mas facil
esa conciliacion”, precisa Marcela
Cabezas, especialista regional en
Estadisticas del Trabagjo de la Orga-
nizacién Internacional del Trabajo
(QIT) Cono Sur.

Para la ejecutiva, hoy invertir en
cuidados e impulsar politicas de
cuidados es urgentfe y es parte de
numMerosos acuerdos y declaracio-
nes infernacionales.

A escala regional se ha propicia-
do de forma activa la necesidad
de conformar Sistemas Integrales
de Cuidados como pilar funda-
mental de la proteccién social.

=TT

“INVERTIR EN CUIDADOS Y|
DAR IMPULSO DE POLITICAS

Para Marcela Cabezas,
especialista regional en

Estadisticas del Trabajo, de la OIT
Cono Sur, es hecesario avanzar
en la ratificacion y aplicacion de

las normass internacionales del

trabajo vinculadas a los cuidados.

POR RITA NUNEZ

En este contexto, “las empresas
pueden ser parte de la solucién,
por ejemplo, con un abordaje

de conducta empresarial res-
ponsable. Asimismo, las personas
tfrabajadoras pueden contribuir
enormemente a cambiar actitu-
des y comportamientos”, comenta
Cabezas.

Y es que “el cuidado se trata de
una responsabilidad compartida.
Se requiere de una mayor corres-
ponsabilidad en dos sentidos. A
nivel de sociedad se requiere de
una redistribucion de las respon-
sabilidades entre las familias, los
mercados y el Estado. Por otra
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parte, entre hombres y mujeres es
necesaria una redistribucion de las
tareas reproductivas tal como ya
ha ocurrido con el trabagjo produc-
fivo”, insiste.

Aclara que “el frabagjo y la
colaboracién entre los gobiernos,
las organizaciones de frabajadores
y de empleadores en este tema es
clave”, porque “en forma tripar-
tita y colaborativa, los gobiernos
pueden promover la ratificacion y
aplicacion de las normas interna-
cionales del frabajo vinculadas
a los cuidados; pueden ampliar
esfuerzos en lo que refiere ala co-
bertura de los servicios de cuidado
infantil y aplicar estrategias que
apunten hacia la universalidad,
asequibilidad y calidad”.

La ejecutiva cree que “los
gobiernos pueden tener un papel
profagdnico, en un marco de
alianzas publico-privadas, en crear
y consolidar servicios de cuidados
de larga duracién de calidad, que
respondan de forma adecuada a
la diversidad de necesidades de
las personas en situaciéon de de-
pendencia; y promover el didlogo
social como herramienta para for-
talecer las politicas de cuidados”.
Por su parte, “las organizaciones
de empleadores pueden afianzar
su compromiso con la igualdad
de género promoviendo la no
discriminacion e incentivando y
extendiendo la puesta en marcha
de buenas practicas”, resalta.

PUBLIRREPORTAJE
(L3 HEROES

Diversidad, equidad e inclusion se
consolidan como ejes centrales de la cultura
organizacional de Caja Los Héroes

Caja Los Héroes concretd diversidad e inclusién, con  cios de encuentro entre mujeres, campafias

importantes avances en el
fortalecimiento de su cultura
inclusiva, al elaborar una estrategia
de diversidad, equidad e inclusién
con cuatro grupos principales,

que ha fortalecido el crecimiento
sostenible de la institucion.

acciones concretas como comunicacionales para educar, sensibilizar y
prevenir situaciones de acoso y discriminacion,
la preparacién de un equipo interno de forma-
dores y formadoras que ha dictado talleres de
igualdad de género y una decena de charlas

la implementacién de
politicas, comunicacion,
formacién y el compro-
miso de la alta direccion”,
explico Verdnica Villarroel,  de interculturalidad.
gerenta de Personas y Este dltimo hito se relaciona con las per-
Comunicaciones de Caja sonas migrantes, otro de los grupos foco de
Los Héroes. los planes de diversidad, equidad e inclusion.
Es asi como el afio

2020 Los Héroes fue la

En ese sentido, la Caja obtuvo el afio 2022

En sintonia con el propésito de Caja Los Hé- el reconocimiento Compromiso Migrante que

roes, orientado a resolver las vulnerabilidades
de las personas, particularmente las excluidas
o invisibilizadas, la institucion ha forjado una
cultura inclusiva y comprometida con la no
discriminacion.

De esta manera, durante el afio 2022 la
estrategia de sostenibilidad consideré en su
aspecto social la consolidacién de un sistema
de gestion, politicas y planes que promueven
la diversidad, equidad e inclusién con cuatro

grupos principales: personas mayores, mujer

y equidad de género, personas con discapaci-
dad y personas migrantes.

“Reconocemos la diversidad, equidad e
inclusion como elementos fundamentales para
el crecimiento sostenible de la organizacion
y hemos sido pioneros para consolidar una
cultura organizacional que tiene una vision de

primera Caja de compen-
sacion certificada en la
Norma Chilena 3262 y el afio 2022 mantuvo
esa distincion, lo que muestra un avance
progresivo en indicadores de equidad que
impactan a las personas.

Al conmemorarse el Dia Internacional de la
Muijer, Caja Los Héroes destacd algunas de las
iniciativas de equidad implementadas, como un
plan de empoderamiento femenino, espa-

entrega el Estado de Chile, a través del Servicio
Nacional de Migraciones y la Direccion del
Trabajo, y destaca la inclusién, enfoque inter-
cultural y no discriminacion en la composicion
interna, gestion y relacion con el entorno.

“Estas distinciones reafirman que Los
Héroes es una empresa que avanza hacia un
crecimiento sostenible, con una sélida cultura
corporativa, diversa e inclusiva”, puntualizé
Veronica Villarroel.
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ESTUDIO: LA REA]

PANDEMIA Y LAS MUJERESI
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onsiderando las di-

versas realidades que

expuso la pandemia,

el Observatorio del
Contexto Econémico (OCEC)
de la Universidad Diego Portales
(UDP), impulsd el estudio “Tele-
tfrabajo: costos y beneficios en
términos de salud mental”. Un
proyecto que, segun su autora,
la investigadora y académica
de la Facultad de Administracion
y Economia de la UDP Lorena
Pérez, busca aportar al objetivo
de reducir las desigualdades de
género.

“Con esta iniciativa se espera
contribuir al monitoreo de las
diferencias laborales por género,
enfregar insumos para el andlisis
basado en la evidencia y, de
esta manera, facilitar el diseno
y el monitoreo de las politicas
publicas en pro de la igualdad
de género”, explica.

El estudio reveld fres hallazgos

DE LA SALUD MENITAL, LA

1

Las responsabilidades
familiares y laborales
fueron dos posiciones
que se enfrentaron en
pandemia. Para muchas
mujeres, fue una
etapa que evidencié
las dificultades para
conciliar ambos roles
y la silenciosa carga
mental que estd
impactando su salud.

POR PAULINA SANTIBANEZ T.

importantes respecto a géne-

ro. Primero, se destacd que las
mujeres presentaron una peor
salud mental que los hombres.
No obstante, Pérez senala que, al
considerar los indicadores de es-
trés percibido -que incluye sobre-
carga de trabajo, ambigledad
de rol y conflicto de rol- fueron

1DAD 1|

v

los hombres quienes presentaron
mayores niveles, sin importar la
modalidad de trabagjo.

El segundo descubrimiento
del estudio, y que a juicio de
Pérez llamd mas la atencion, fue
gue en la modalidad hibrida de
trabajo, las mujeres presentaron
menores indices de salud mental
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que los hombres.

En linea con esto, el tercer
hallazgo destacé que las mujeres
presentaron mayor sobrecarga
de trabajo en modalidad hibrida.
Para la autora de esta investiga-
cion, una hipodtesis de este resulta-
do recae en que algunas mujeres
dejaron o redujeron de forma sig-
nificativa su trabajo, dedicndose
también a trabajos del hogar. Por
ello "no es tan sorprendente que
para las mujeres frabajadoras la
sobrecarga de labores afectase
su salud mental”, dice.

“Cabe aqui senalar que, fam-

bién en el estudio, senalamos que
eran los trabajadores no califi-
cados y que usualmente tienen
trabajos presenciales quienes
presentaron los mayores proble-
mas de salud mental”, agrega.
Independiente de estos resul-
tados, Lorena Pérez senala que
Chile, a diferencia del resto de la
region, es un pais “culturalmente
femenino”, senala. Esto implica
que hoy existe una preocupaciéon
real por la equidad de género,
por lo que es optimista en que las
brechas senaladas en el estudio
disminuirén en el futuro.

LOS HEROES.

Noq mueve
la diversidad,

equidad e inclusion.

Somos la primera Caja de Compensacion en estar
certificada por la Norma chilena 3262 de |gualdad

de Género y Conciliacion, y en obtensr el sello Igusala

Conciliacidn.

Hemaos incorporado la perspectiva de género en todo
lo que hacemos y fomentamos que todas |as personas

seamos participes de ests cultura.

o o
[

conciliacion

A R R TR TAEC T, aTnLisdan e asgurched ssca, o barsasdse por s Goperrosrdaresd de Gaguruied Boarel | s SUSRED .
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40,HORAS:
COMO
IMPACTARA LA
REDUCCION DE
LA JORNADA
A LA FUERZA
LABORAL
FEMENINA

s posible obtener mas dando luces de como podria fun-

La iniciativa contempla medidas de corresponsabilidad
que permitiran ampliar las oportunidades de las mujeres
para insertarse laboralmente y con mayor estabilidad,
en un escenario marcado por la pérdida de empleos
femeninos a causa de la pandemia.

beneficios tanto para

empleadores como para

colaboradores si se reduce
la semnana laboral. A esa conclu-
sion llegd recientemente el ensayo
denominado como la mayor
reduccion de la semana laboral
del mundo, el Four-Day Week Pilof,
redlizado en Reino Unido con la
participacion de 61 empresas y
2.900 trabajadores, y que ya estd

cionar algo similar en otros paises,
incluido Chile, que hoy discute

un proyecto para que la jornada
laboral pase de 45 a 40 horas
semanales.

Mientras que para el 54% de los
empleados britdnicos fue mdas facil
conciliar el frabajo con las tareas
domeésticas, y el 60% encontrd una
mayor capacidad para atender
las responsabilidades familiares, los

Minera El Abra mantiene su compromiso con el
fomento de la participacion femenina en mineria

!

PUBLIRREPI]RTAJE
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+ La empresa se sometié de manera
voluntaria a un proceso de
recertificacion de la NCh3262 sobre
Igualdad de Género, al que adscribe

desde 2020.

« Enlos ultimos cinco anos, la
participacién de mujeres en la
minera ha aumentado en 6%.

Con el objetivo de afianzar el trabajo de-
sarrollado en los Ultimos afios, y como parte
del proceso de recertificacion de la Norma
Chilena NCh3262 — 2021; Minera El Abra, filial
de Freeport-McMoRan, entreg¢ los resulta-
dos de la reciente auditoria de Renovacion
de la Certificacion al Sistema de Gestion de
Igualdad de Género y Conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal realizada en 2022.

En el informe se destacaron distintas

i

Minera El Abra es la primera minera privada en Chile que se encuentra

recertificada bajo La NCh3262.

acciones para fomentar la equidad de
género en la compafiia como mejoras en
infraestructura, incorporacién de aspectos
relacionados a personas con discapacidad y
pueblos originarios. También la realizacion de
campafias de concientizacion para la fuerza
laboral interna en temas de prevencion de
situacion de violencia intrafamiliar para todo
el personal.

Cabe destacar que Minera El Abra es

Durante los tltimos 3 afios ha incrementado un 6% la contratacién de mano de obra

femenina. La compafiia cuenta con un 13% de dotacién femenina.

la primera minera privada en Chile que se
encuentra recertificada bajo esta norma, y
que durante los Ultimos 3 afios ha incremen-
tado un 6% la contratacién de mano de obra
femenina. La compafiia cuenta con un 13% de
dotacion femenina.

Respecto al desafio de la organizacion de
aumentar la dotacion de mujeres en cargos
tradicionalmente masculinos, se destaca el
programa de aprendices para operadoras

de equipos moviles, que tuvo 16 ingresos

en 2022. En ese contexto también se ha
implementado la promocién del desarrollo de
carrera de las trabajadoras de la compafiia. A
es0 se suma la incorporacién de mujeres con
hijos menores de dos afios y las alianzas con
Sernameg y con el Liceo Técnico Don Bosco
de Calama para la bdsqueda y motivacion de
potenciales trabajadoras para desempefiarse
en El Abra.
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ingresos de las empresas se man-
tuvieron, y en algunos casos inclu-
so aumentaron 1,4% de media.
Para Nicolds Goldstein, presi-
dente ejecutivo de Accenture
Chile, modelos como este han
demostrado a nivel mundial que
es posible aumentar la retencion
de talento, debido a que disminu-
ye el estrés, al mismo tiempo que
aumenta la productividad. “Esta
medida, sin duda, frae importantes

475

EMPRESAS

HAN CONSEGUIDO
DE FORMA
VOLUNTARIA EL
SELLO 40 HORAS,
DEL MINISTERIO DEL
TRABAJO.

beneficios para las mujeres, ya que
toda accién que impulse la flexibi-
lidad laboral les permite congeniar
mejor su vida personal con su vida
laboral”, dice Goldstein.

Al revisar la realidad chilena, el
proyecto que hoy se discute en el
Congreso contempla, por ejem-
plo, la posibilidad de establecer
bandas horarias que permitan
un ingreso y salida diferenciados
al frabajo, adaptables en una
ventana de hasta dos horas.

Ese tiempo podrd utilizarse por
padres y madres con hijos o hijas
que tengan menos de 12 anos, y
también por la persona que tenga
a su cargo el cuidado personal de
estos Ultimos. El objetivo es facilitar
la conciliacion del horario de los
establecimientos educacionales
con los espacios laborales.

“Ese cruce puede resultar muy
relevante para que las mujeres
puedan conseguir un trabajo y
mantenerlo”, sostiene Ia ministra
del Trabajo y Previsidon Social,
Jeannette Jara, en un escenario
marcado por el retroceso de la
fuerza laboral femenina a causa
de la pandemia.

Jara agrega que la iniciativa
busca beneficiar a todos los
trabajadores y tfrabajadoras que
estén bagjo el Coédigo del Trabaijo,
incluyendo medidas de corres-
ponsabilidad. *Por la estructura
laboral que fenemos, esperamos
que (esas medidas) apoyen con
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mayor fuerza a las mujeres”, dice.
Valentina Laval, cofundadora
& Head de Contenido de Lifebox,
asegura que tener una mayor
disponibilidad de tiempo diario se
fraduce en una mayor disponibi-
lidad para el desarrollo personal.
“Ahi no solo se incluye a la familia.
También es un espacio para ca-
pacitarse, estudiar una segunda
carrera o participar de directo-
rios”, explica la ejecutiva de esta
consultora de recursos humanos.
La ministra Jara coincide en que
las medidas de corresponsabilidad
pueden ampliar las oportunida-
des de las mujeres para insertar-
se laboralmente y con mayor
estabilidad. Aunque subraya que
se trata de una situaciéon que hoy
es “mds compleja” para el talento
femenino: “Somos nosotras las que,
por las caracteristicas de nuestra
sociedad, nos llevamos muchas
veces la responsabilidad del cui-
dado de los hijos”.

Mas incentivos

En junio de 2022, junto al Ministe-
rio Secretaria General de Gobier-
no, la cartera que lidera Jara lanzd
el ‘Sello 40 Horas’, con el objetivo
de reconocer a las empresas que,
sin esperar cambios legales, ya
han reducido su jornada laboral a
40 horas semanales © menos.

“Al contrario de lo que se podria
creer, hay una gran cantidad de
empresas que han ido reducien-

do su jornada, anticipdndose

en la busqueda de tener una
mejor compatibilidad entre la
vida laboral y familiar”, asegura la
ministra. A la fecha han postulado
1.471 empresas, de las cuales 475
han obtenido esta certificacion en
todo el pais.

Oftro gran incentivo para reducir
la jornada y mejorar las condicio-
nes de flexibilidad laboral es la
retenciéon de talento. “Eso hoy es
un gran dolor en las empresas, por
lo que entregar un mayor tiem-
po de desconexion y ocio a sus
colaboradoras, mientras logran 1os
objetivos en su puesto de trabajo,
les otorga mayor aufonomia y
balance, algo fremendamen-
te valorado especialmente en
millennials y centennials”, plantea
Valentina Laval.

En paises como Canadd, Austra-
lia, Noruega y Francia, fambién ha
habido una reduccidén importante
de lajornada laboral, y han proba-
do que se puede mantener el nivel
de productividad. Si bien hay po-
cos casos ejemplares en la region,
no hay duda de que esto podria
impactar positivamente en el des-
empeno de las colaboradoras, en
la medida que las organizaciones
generen “una cultura que infegre
eficiencia y bienestar”, y al mismo
fiempo sepa promover condiciones
y capacitaciones que preparen
a equipos diversos para enfrentar
este cambio, plantea Laval.

SALFACORP

NORMA CHILENA 3262

SalfaCorp impulsa cambio
cultural que promueve

la igualdad de género y
conciliacion trabajo-familia

La compaiiia, primera en la industria en obtener esta certificacion, se
encuentra trabajando en una serie de acciones para reducir brechas de
género y mejorar la equidad dentro de la empresa.

El rubro de la ingenieria y construc-
cioén ha sido, historicamente, conside-
rado como masculinizado, debido a su
cultura base y a la baja participacion
laboral de mujeres. En este contexto,
SalfaCorp —mayor grupo empresarial del
sector de la construccion en Chile-, a
mediados del 2021, asumio el desafio de
implementar la Norma Chilena 3262 de
“lgualdad de Género y Conciliacion de
la Vida Laboral, Familiar y Personal”, con
el objetivo de avanzar hacia una cultura
que promueva la igualdad de género,
mejore la calidad de vida de trabajado-
ras y trabajadores a través de la concilia-
cion trabajo-familia, e incorpore factores
de cambio y calidad en la gestion de la
organizacion.

“En la implementacion que realizamos
en SalfaCorp, el compromiso de la Ge-
rencia General y de Capital Humano fue
fundamental, desde la elaboracién de una
politica de igualdad de género y concilia-
cién trabajo-familia, hasta los planes de
mejoramiento y correccion de brechas.
Todo esto se traduce en un sistema de
gestion que ya se encuentra operativo
en su totalidad”, sefiala Andrea Aracena,
directora de Ars Global Consultorfa.

En noviembre de 2022 y después de
mas de un afio de trabajo, 15 empresas
del holding SalfaCorp obtuvieron la certi-
ficacion en la NCh3262. “Este es el punto
de partida de un largo camino, que marca
un hito trascendental para la compafiia.

El compromiso de nuestro equipo de

liderazgo senior es seguir avanzando en
el aseguramiento de procesos organiza-
cionales mas equitativos y en un cambio
cultural sostenible en el tiempo, que
impacte positivamente a las personas y
su entorno”, afirma Jorge Meruane Boza,
gerente general de SalfaCorp.

En tanto, Carolina Troncoso, gerenta
de Certificacion de Applus, primera
empresa acreditada para certificar en
la NCh3262, agrega que “esta norma
ha ayudado a muchas organizaciones
a establecer politicas de igualdad y
equidad, permitiendo que las personas
desarrollen su trabajo en igualdad de
condiciones. La certificacion de Salfa-
Corp marca un precedente en el rubro
de la ingenieria y construccion”.

Iniciativas de la compania

Dentro de las acciones que se llevaron a cabo durante el proceso

de implementacion de la NCh3262 en SalfaCorp, que obtuvo

recientemente su actualizacion a la version 2021, destaca la

creacion y puesta en marcha del Sistema de Gestion que propone

un conjunto de procedimientos y préacticas para avanzar en una

transformacion cultural que reduzca brechas de género; y la

definicion de diversas acciones que mejoran las condiciones de

equidad dentro de SalfaCorp, como por ejemplo:

. Establecer précticas con enfoque de género para atraccion de
talentos.

« Aumentar el indice de contratacion de mujeres y fomentar sus
posibilidades de desarrollo laboral.

«  Generar instancias de sensibilizacién y capacitacion, adaptar

las medidas de conciliacién contribuyendo al balance traba-
Jjo-familia y corresponsabilidad parental.

Mejorar la infraestructura para el uso equitativo de hombres y
mujeres, espacios para la maternidad y lactancia, y el acceso
para personas con discapacidad.
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CINCO
ORGANIZACIONES
DETALLAN COMO
Y POR QUE
IMPLEMENTARON
LA NORMA 3262

Fundacion Minera
Escondida

Elrdirector ejecutivo de
la Fundacion Minera Es-
condida, José Antonio Diaz,
subraya la voluntad de la
organizacion de acompanar
a la sociedad en su evolu-
cion y, a la vez, amplificar
la voz de las mujeres e
impulsar una cultura de
trabajo justa que permita
potenciar el desarrollo in-
tegral de su capital huma-
no. Asegura que desde que
nacieron como Fundacion
en 1996, bajo el alero de
Minera Escondida, se han
asegurado de implementar
continuamente diversas
medidas que potencien la
labor de las colaboradoras.
Eso les permitio obtener la
acreditacion de la Norma
Chilena 3262, en el Sis-
tema Gestion de Igualdad
de Género y Conciliacion
de la Vida Laboral, Fami-
liar y Personal (SGIGC) y la
obtencion del Sello Igua-
la-Conciliacién Vida Labo-
ral, Familiar y Personal que
otorga el Servicio Nacional
de la Mujer y Equidad de
Género.

Las firmas certificadas bajo la norma chilena 3262 tienen resultados mas

que positivos y constituyen ejemplos a seguir para sus pares. Aqui, cinco de
ellas cuentan lo que han logrado al impulsar esta iniciativa de cumplimiento
voluntario que fija los requisitos que debe plasmar un sistema de gestion para
la igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

PUBLIRREPORTAJE

OTIC Proforma promueve espacios de Lo

equidad de género a través de equipos mixtos de
trabajo en todas las capas de la organizacion

Hace mas de cuatro afios se convirtié en la sexta empresa en Chile y tinico OTIC en obtener la certificaciéon de la Norma Chilena 3262,
ademads de la distincion del sello Iguala. “Esta norma nos llevé a establecer una sistematizacién de procesos y practicas de gestion, cuyo fin
fue transformar y humanizar un cambio cultural”, indica Fabiola Mufioz, gerenta general.

Siempre con el importante desafio de
poner en valor el rol de la mujer en espacios
laborales y familiares, que muchas veces
responden a sesgos inconscientes o patrones
culturales, en OTIC Proforma estan tremenda-
mente orgullosos de ser una institucion que
promueve los espacios de equidad de género
con equipos mixtos en todas las capas de la
organizacion, desde el directorio a las areas de
operaciones, rompiendo paradigmas, siendo
la Unica OTIC en la industria con una Mujer en
gerencia general.

“Entendemos que el talento debe estar en
equilibrio, tanto para hombres como mujeres.
Creemos que habernos certificado de forma
voluntaria en la NCh 3262 nos llevo a esta-
blecer una serie de medidas de conciliacion,
tales como opcion de teletrabajo para padres
y madres, permiso laboral para el cuidado ante
enfermedad de un nifio o nifia, retorno pro-

gresivo a la vida laboral para mujeres que han
terminado su post natal legal; y, por desarrollo
personal y/o profesional, trabajar por escritorio
remoto desde cualquier parte del mundo, como
parte de la politica de teletrabajo 2023, detalla
Fabiola Mufioz.

En Proforma estén convencidos que como
OTIC son un canal conductor que, a través de la
capacitacion, pueden impulsar el cambio cultural
y ser embajadores de las politicas publicas en
materia de enfoque de género.

En ese contexto, Proforma organizé el
encuentro Mujeres lideres: Rompiendo paradig-
mas, en el cual reunié a 30 mujeres empresa-
rias, comunicadoras, emprendedoras y directi-
vas, con el objetivo de analizar los paradigmas
del rol femenino en el contexto laboral actual, en
especial en altos cargos y dreas de tecnologia;
y, ademas, informar e incentivar la certificacion
de las empresas en la Norma Chilena 3262:

Reducir las brechas de género e incorporar medidas que promuevan la conciliacién y la corresponsabilidad en la
organizacion, es un reto permanente para OTIC Proforma.

Gestién de igualdad de género y conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal.

Entre las invitadas estuvieron la Subdirec-
tora de Sence, Romanina Morales; Ximena
Rivillo, Secretaria Ejecutiva de Chile Valora;

Cynthia Vivallo, Subdirectora de Desarrollo de la
Municipalidad de Santiago; y representantes de

las empresas Correos de Chile, Cruz Verde, Wal-
mart, Parque del Recuerdo, equipo de Proforma,
entre otras.
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Caja
Los Héroes

“La implementacién de
la norma ratificé nues-
tro compromiso con la
igualdad, la conciliacion
y la corresponsabilidad,
lo que nos ha permiti-
do desarrollar un valioso
sistema de gestion, muy
acorde con nuestro rol
social y propésito”. Asi lo
puntualiza la gerenta de
personas y comunicacio-
nes de Caja Los Héroes,
Veronica Villarroel. Seguin
recalca, ha sido un camino
gratificante, puesto que se
trata de una transforma-
cion cultural, a través de la
que equipos diversos y con
mayor paridad son capaces
de entregar mejores res-
puestas y soluciones frente
a un entorno cada vez mas
desafiante.

A su juicio, se trata de un
sello que fortalece una
cultura con enfoque de
género, aporta a la dis-
minucion de las brechas
e inequidades, genera un
impacto positivo y suma
en la construccion de una
sociedad mas igualitaria.

OTIC
Proforma

El cumplimiento de Profor-
ma con la norma chilena 3262
es claro: gestion de igualdad
de género y conciliacion de
la vida laboral, familiar y
personal.

En ese contexto, el trabajo de-
sarrollado por la organizacion
se ha enfocado en objetivos
como cerrar la brecha salarial
de género, integrar mujeres

a cargos gerenciales de'la
empresa e incentivar equipos
mixtos de trabajo. En respues=
ta a ese desafiante escenario,
destacan como el dnico de los
Organismos Técnicos Inter-
medios para Capacitacion que
tiene a una mujer ocupando

el cargo de gerenta general,
Fabiola Mufioz, quien tiene

a pares desemperfiandose en
cargos de jefaturas, como
Claudia Quiroz, gerenta de In-
termediacion y Asistencia Téc-
nica; y Daniela Prado, gerenta
de Administracion y Finanzas.
Ademas, su directorio esta
conformado en un 50% por
integrantes femeninas, lo que
desde la institucion remarcan
como un referente para la
industria de la capacitacion.
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Metso
Outotec

Segln recalcan en Metso
Outotec, su sello diferen-
ciador es la sostenibilidad,
un concepto que va mas
alla del medio ambiente,
ya que también comprende
a las personas. Es por ese
motivo que en Chile se han
consolidado como el primer
gran proveedor de la mi-
neria en certificarse en la
norma 3262.

“Gracias a nuestra politi-
ca de equidad de género

y conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral,
hemos elevado el nimero
de colaboradoras en la em-
presa, a nivel tanto general
como en funciones en te-
rreno y ejecutivas. Tam-
bién crecid la participacion
femenina en programas de
desarrollo de liderazgo para
la promocion interna y en
capacitaciones”, subraya el
presidente para Sudamérica
de Metso Outotec, Eduardo
Nilo, quien puntualiza que
“las mujeres son y seran
cada vez mas un agente

de cambio en la industria
minera”.

SalfaCorp

En SalfaCorp implemen-
taron la norma en 2021, con
el objetivo de avanzar hacia
una cultura que promueva la
igualdad de género, mejo-
re la calidad de vida de los
colaboradores a través de la
conciliacién trabajo-familia e
incorpore factores de cambio
y calidad en la gestion de la
organizacion.

Entre las iniciativas impul-
sadas, desde la firma des-
tacan el sistema de gestion
que propone un conjunto de
procedimientos para avanzar
en una transformacion cul-
tural que reduzca las brechas
en este dmbito: establecer
practicas con enfoque de
género para atraccion de
talentos; aumentar el indice
de contratacion de mujeres

y fomentar sus posibilidades
de desarrollo laboral; generar
instancias de sensibilizacion y
capacitacion, asi como adap-
tar las medidas de concilia-
cién contribuyendo al balance
trabajo-familia; y mejorar

la infraestructura para el

uso equitativo de hombres y
mujeres.

PUBLIRREPORTAJE

CAMARA CHILENA DE LA CONSTRUCCION (CCHC):

Impulsando la inclusion y participacion
de la mujer en toda la cadena de valor
del sector de la construccion

En Chile este sector ha sido histéricamente masculinizado, donde las mujeres comenzaron a
incorporarse de manera progresiva y acotada, en un camino donde aun hay mucho por avanzar.
En dicho escenario, la CChC estd desplegando diversas acciones e iniciativas para aumentar
la participacién femenina en un sector clave para el desarrollo del pais. Dos hitos destacan al
respecto: el premio Mujer Construye y la certificacion en la NCh3262 que permitié la obtencion

del Sello Iguala Conciliacién.

Como asociacion gremial, la Camara Chile-
na de la Construccién (CChC) estd impulsando
diversas acciones e iniciativas para aumentar
la inclusion y visibilidad de la mujer en esta
industria, destacando, entre otros, dos hitos: el
premio Mujer Construye vy la certificacion en la
NCh3262 que permitié la obtencién del Sello
Iguala Conciliacion.

Premio Mujer Construye

Con postulaciones abiertas desde el 6
hasta el 31 de marzo en su tercera version,
“el Premio Mujer Construye pretende seguir
reconociendo a aquellas empresas que han
crecido junto a sus trabajadoras, entregéndoles
herramientas para crecer en una actividad que
desde siempre ha tenido como caracteristica
ser muy masculina”, sefiala Vivian Modak,
Directora y asesora de la Comision de Mujeres
CChC, y agrega: “Confiamos que este premio
logre minimizar esa concepcion, haciendo cada

vez mas visibles a las mujeres que estan en
este trabajo en todos los &mbitos, tanto en las
obras, como en la plana ejecutiva y también
motivandolas a que desempefien una labor
activa en el gremio”.

En su tercera version, serdn dos las
categorias a premiar: Practica Destacada, que
busca resaltar a aquella empresa que impulsa
practicas con enfoque de género, dignas de
ser replicadas y que impactan positivamente
en la incorporacién femenina de su organi-
zacion; y Mujer en Obra, que reconocerd a
mujeres con historias sobresalientes tanto en
el ambito personal como laboral.

Sello Iguala Conciliacién

La CChC logré el Sello Iguala Conciliacion,
reconocimiento que entrega el Gobierno,
a través del SernamEG, a todas aquellas
organizaciones que hayan implementado exi-
tosamente el Sistema de Gestion de Igualdad

de Género y Conciliacion de la vida Familiar,
Laboral y Personal (Norma Chilena 3262),
siendo el primer gremio en obtener esta cer-
tificacion, en octubre de 2022. Paula Urenda,
gerenta general de la CChC, destaca: “Este
hito tiene una doble importancia. Primero,
porque constituye el logro de un compromiso
que nos Propusimos como organizacion y por
el que trabajamos con mucho entusiasmo. Y,
en segundo lugar, porque refleja la preocu-

pacion que tenemos con mejorar la calidad
de vida de todos quienes trabajamos en esta
asociacion gremial. Mas que el final del cami-
no, es el inicio”.

La conformacion de equipos mixtos y di-
versos, la igualdad de género y la conciliacion
de los roles laborales, familiares y personales
son parte de un cambio cultural que esta ocu-
rriendo a nivel mundial, en cuyo contexto la in-
corporacion de la mujer en una industria como
la construccion, supone grandes desafios.

Paula Urenda complementa: “Como
gremio estamos trabajando para promover
la incorporacion de las mujeres en toda la
cadena de valor y en todos los niveles, en
las obras, en los cargos directivos de las
empresas del sector y también en cargos de
liderazgo gremial”.

https://cchc.cl
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EDUCACION
FINANCIERA:

TAREA

PENDIENTE
PARA CERRAR

BRECHAS

Esta temdtica se ha transformado en un factor esencial
para impulsar la anhelada equidad de género en todo
el mundo. Dos académicas analizan las diferencias
que existen en educacion financiera y plantean sus
propuestas, con el fin de mejorar la comprension de
las mujeres sobre conceptos clave para que puedan
tomar cada vez mejores decisiones en este plano, que
fiene un impacto directo en su calidad de vida.

Andrea Canales,
investigadora del
Instituto Milenio MIPP
y académica de

la Universidad de

O’Higgins.

“LA EDUCACION
FINANCIERA DEBE
PARTIR EN EL COLEGIO”
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e acuerdo con

la evidencia

enfregada por

la Encuesta de
Caracterizacion Socioe-
condémica Nacional 2020
(Casen), el 49,9% de los
hogares son liderados por
mujeres. Un dato clave a
juicio de la investigadora y
académica, quien sosfiene que la
educacién financiera tiene un im-
pacto directo en las decisiones de
los hogares en este dmbito, ade-
mds de su bienestar econémico y
las consecuencias que ello puede
generar en la salud mental de los
infegrantes del grupo familiar.

-¢Qué diagndstico hace de la
situacién en nuestro pais?

-Una de las herramientas que
tenemos a disposicion para desa-
rrollar un diagndstico es analizar
los resultfados de la prueba PISA
de educacién financiera. La Glfi-
ma informacién con la que con-
tfamos corresponde al ano 2018
y alli podemos observar que, en
promedio, los hombres registran
un puntaje mayor que las mujeres
a nivel infernacional.Y al revisar
los datos de nuestro pais no hay
excepcion.

-¢Cudl es la principal formula
para reducir las brechas?

-En primer lugar, a nivel institu-
cional es fundamental aplicar
una estrategia de educacion
financiera que se desarrolle de

PUBLIRREPORTAJE

“Hacer historia requiere de unién, por eso,
desde ABB seguimos apuntando a un camino
enmarcado en igualdad y equidad como
nuestra principal meta. Queremos ser portavoz
de todo lo que este concepto puede lograr”,
explico, Martin Castellucci, Country Holding
Officer de ABB en Chile y Per, con relacion a
la trayectoria de la compafiia, desde su certifi-
cacion en la Norma NCh3262 (Mayo 2021).

Con motivo a la conmemoracion del dia
internacional de la mujer, los representantes de
la empresa pionera bajo esta normativa, des-
tacaron la importancia de la labor de la mujer
dentro de los distintos campos de trabajo, y
subrayaron la relevancia de continuar promo-
viendo espacios donde el rol profesional feme-

un agente promotor de cambio e inclusién.

— & i
Martin Castellucci, Country Holding Officer; Claudia Alarcén, Lideresa de
Equidad, ambos de ABB en Chile & Peru; Oscar Stenstrom, Embajador de
Suecia en Chile (2019-2022); Alejandra Gonzalez, Business Sweden; y Luis
Figueroa, Country Communications Mgr, de ABB en Chile & Peru.

nino no represente disyuntiva, sino alianza.

“Nuestra estrategia ahora esta enmarca-

MARTIN CASTELLUCCI, COUNTRY HOLDING OFFICER DE ABB EN CHILE Y PERU:

“Seguimos apuntando
a un camino enmarcado
en igualdad como
nuestra principal meta”

La empresa sueco-suiza catalogada como pionera en acreditacién bajo
la Norma Chilena 3262; celebré con éxito los hitos alcanzados en sus
primeros afios de certificacion y reafirmé su compromiso por seguir siendo

Parte del staff de colaboradoras de ABB en Chile, en su primer encuentro presencial post pandemia.

da en la diversidad, queremos
sery generar espacios donde

la distincion no sea un factor
determinante o de obstaculos
para poder hacer vida laboral”,
puntualizé Fabrizio Moy4, Direc-
tor de Recursos Humanos de
ABB en Chile, quien de la mano
de Claudia Alarcén, Gerenta de
Operaciones y Calidad de ABB
Motion en Chile, Perl y Lideresa
de Equidad de Género, hicieron
y llevaron a cabo las iniciativas para
que ABB se abanderara bajo los
términos de inclusion y equidad.
“Hemos hecho un pacto mancomunado junto

a las Embajadas de Suecia y Suiza, de esta
forma hemos llegado a muchas mas empresas
que persiguen nuestros mismos objetivos, y
cabe decir que es solo el comienzo de lo que
anhelamos lograr”, agregé Martin Castellucci.
Esta gestién ha sido solo uno de los varios
esquemas con el que ABB sigue trabajando
por mantener el Sello Iguala Conciliacion, otor-
gado hace un afio, por el Ministerio de la Mujer
y Equidad de Género. Con relacién a lo que
la compafiia traza para 2023, Claudia Alarcén,
apunto al igual que Moya, que la diversidad es
un punto clave; “La desigualdad de condicio-
nes es algo que se ve reflejado no solo en
temas de género, por eso, la diversidad enca-
beza nuestras lineas para este afio”.
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manera activa y con especial foco
en las mujeres. Esto se traduce en la
implementacién de un programa
de trabajo que se esté evaluando
de manera continua y retroalimen-
tando a si mismo, segun las reco-
mendaciones que entrega la misma
OCDE.

-A nivel institucional, ;qué iniciati-
vas se pueden destacar?

-Es importante resaltar que
existen muchas insfituciones que
se encuentran impulsando accio-
nes en este sentido, tales como el
Banco Central; el Servicio Nacional
del Consumidor; la Comisién para
el Mercado Financiero; el Instituto
Milenio para la Investigacion de
Imperfecciones de Mercado y
Politicas Pdblicas; la Universidad de
Chile; la Universidad de O’Higgins;
y la Asociacién de Bancos e Institu-
ciones Financieras, entre otras.

-¢En qué etapa se debe iniciar
esta educacion financiera?

-A nivel individual es fremen-
damente relevante que nuestras
mujeres comiencen a edad tempra-
na a desarrollar buenos habitos
financieros. Segun un estudio del
Centro de Politicas PUblicas del
ano 2018, las jovenes tienen menos
poder de decision a la hora de ad-
ministrar sus presupuestos, manejan
menos capital y tienen mas bajas
posibilidades de generar su propio
dinero. Es clave que las practicas
positivas se ensenen y poftencien en
los colegios.
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a educacion
financiera se
ha convertido
en un requisito
bdsico para la vida
cofidiana de las
personas, asi como
para las micro y
pequenas empre-
sas. Asi lo cree la
experta, quien subraya que hoy
59 economias del mundo estan
implementando acciones en esta
areq, a fravés de la orientacion
de los principios de alto nivel de
la OCDE/INFE sobre estrategias
nacionales, que pueden ayudar a
mejorar las capacidades en este
ambito al reforzar el conocimiento,
las habilidades y las actitudes.

-¢Coémo se define el concepto
de educacion financiera?

-La OCDE define educacion
financiera como el proceso me-
diante el cual los consumidores e
inversionistas mejoran su compren-
sibn de productos y conceptos en
esta drea.Y a fravés de informa-
cion, instruccién y/o asesoramiento
desarrollan las habilidades y la
confianza para estar mds cons-
cientes de |os riesgos y las opor-
tfunidades para tomar decisiones
informadas, entre otros avances.

-¢Las mujeres deben ser prioriza-
das en este dmbito?

-Si bien existe conciencia sobre
la importancia que posee la
educacién en este plano, no se le

ha dado la urgencia necesaria y
por ello se registra un avance en
inclusion financiera, pero un retraso
en el componente de la ensenan-
za. Existe un creciente consenso
que los grupos a ser priorizados
deben ser los estudiantes, dado el
mayor impacto que se consigue
al intervenir a temprana edad, asi
como las mujeres por la existencia
de brechas de género, entre ofros.

-¢Qué acciones se deben adop-
tar para reducir diferencias?

-En el caso de las mujeres es
fundamental identificar las nece-
sidades y las barreras que existen
ante la educacion financiera. Tras
ello, definir prioridades y subgrupos
especificos entre las féminas para
luego establecer roles claros para
los sectores publico y privado.

-¢Qué potencial tienen estos
programas de ensenanza?

-Esté demostrado que luego de
impartir programas de educacion
financiera aumentan los niveles de
confianza en la toma de decisio-
nes financieras de las mujeres y su-
peran los resulfados que obtienen
los hombres. También, a diferencia
de ellos, reportan un mayor uso de
los conocimientos que obtienen
sobre presupuesto, comparacion
de precios y discuten mads sobre
cuestiones de dinero con la familia.
Ademdas, los superan en cuanto a
protecciéon de informacion perso-
nal, objetivos de ahorro y segui-
miento del gasto.

MGGRoUp.Eom el o ° @

Metso:Qutotec
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aigualdad de oportu-

nidades laborales, entre

hombres y mujeres, es un

desafio a nivel mundial.Y
en directorios, el fema se com-
plica adn mds. Segun el Global
Gender Gap Report del World
Economic Forum (WEF, 2021)
solo Islandia, Francia y Noruega
tienen 40% o mds porcentaje de
mujeres en directorios, mientras
que 15 paises de la lista tienen
solo un 30%.

En Chile la situacién empeo-
ra: el Handbook de Género
2022 de la Comision para el
Mercado Financiero (CMF)
reveld que el pais se encuentra
en el lugar 33 entre los 37 paises
evaluados.

“*Mientras el promedio del
bloque llega al 26,3%, en nues-
tro pais solo una de cada diez
mujeres estd en la plana mayor.
Esto significa que se necesita-
rian mas de 15 anos para alcan-
zar el mencionado promedio.
En el polo opuesto, el lider de
esta categoria es Francia, con
45,1% y tocando las puertas de
la paridad de género en altos
cargos”, dice el informe.

Y es que, segln explica
Francisca Junemann, presi-

Las cifras no son
positivas para el pais.
Sin embargo, los
gobiernos y distintas
organizaciones
privadas estdn
frabajando para
poder aumentar el
porcentaje de mujeres

en altos cargos.

denta ejecutiva de ChileMujeres,
Chile tiene un modelo hibrido,
donde las empresas privadas se
autorregulan y las pdblicas estén
reguladas, pero solo las del Siste-
ma de Empresa Publicas (SEP) han
alcanzado una representacion de
51,8% en los directorios.

“Destaco la transversalidad
y frascendencia politica de la
iniciativa de las empresas publicas
que infegran el SER que establecio
un equilibrio de género del 40%-
60%, proceso iniciado el ano 2014
en el gobierno de la Presidenta
Michelle Bachelet y continua-
do por el segundo periodo del
Presidente Sebastidn Pifera”, dice
Junemann. Sin embargo, anade,
las empresas privadas del pais “ni
siquiera alcanzan el promedio de

los paises que fienen este modelo,
que es el 15%".

Frente a esta problemdtica, el
Gobierno presentd el proyecto de
ley “Mdas mujeres en directorios”,
que actualmente se tframita en la
comision de Mujeres y Equidad de
Género de la Camara de Dipu-
tadas y Diputados. Una iniciativa
que, para la subsecretaria de la
Mujer y la Equidad de Género, Luz
Vidal Huiriqueo, va en la direccién
correcta.

“Es un imperativo avanzar hacia
una composicion paritaria en los
puestos de liderazgo y toma de
decision, ya que existe evidencia
empirica de las ventajas de la
diversidad e inclusion. Se desper-
dicia talento humano al no pro-
mover que las mujeres ocupemos
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MUJERES EN DIRECTORIOS:

espacios de toma de decisiones,
en los que ademads tfenemos de-
recho a estar presentes”, agrega
Huiriqueo.

Por su parte, Junemann
recomienda que el modelo a
adoptar sea el de cuota de la
CME, con el deber de que las em-
presas cumplan una proporcion
o expliquen por qué no la tienen.
“Nos gusta este modelo porque
es rapido de implementar (no
necesita framite legislativo, sino
solo una norma de la CMF) y
aumenta, en promedio, al 26% las
mujeres en los directorios”, dice,

y destaca que esta recomenda-
cién de ChileMujeres fue incluida
en |la propuesta de ley del Go-
bierno para los seis primeros anos
de vigencia de la normativa.

Desafios por superar

Uno de los principales retos,
seguln las expertas, responde a
un cambio cultural que permita
avanzar en temas de género y
en ofros que apunten a construir
una sociedad mds justa, que

incorpore la perspectiva de
género tanto en instituciones
publicas como privadas.

“Las mujeres debemos tener
representacion en todas las
dreas del desarrollo, y para
ello, necesitamos fomentar y
potenciar los liderazgos con
enfoque de género, para que
las diversas mujeres que habitan
los diferentes territorios actlen
como promotoras de ambientes
seguros Y libres de todo fipo de
violencia”, dice la subsecretaria
Huiriqueo.

Para ello, enfonces, el foco
debe estar no solo en garanti-
zar oportunidades y accesos a
los directorios, sino también en
abordar aspectos cruciales para
garantizar una participacion
sostenible de ellas, “*como el
fomento de la corresponsabi-
lidad y disminuir la sobrecarga
del frabajo doméstico y de
cuidado, asi como la prevencion
y erradicacion de la violencia
de género en todas sus formas”,
concluye Huiriqueo.

d

Seguimos avanzando: CAP S.A, cuenta con mas de 40% de mujeres en su
Directorio y CMP logrod la paridad de género en su equipo ejecutivo

En Grupo CAP

CIeaimns hiemestar

FECLT con Chile

¥ el mundo, En 2022
obrtuimos el Premio
ICARE a [a Emprresa

del Ano



En ENGIE creemos que la equidad de género es
uno de los principales caminos para la innovacion
y sustentabilidad. Es por eso que promovemos
-respaldados en nuestra Politica de Diversidad e
Inclusion- la participacion plena vy efectiva de las
mujeres, porque todos somos parte de la
transformacion energetica de Chile.

R
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“VAMOS LENTO Y NOS )
ESTAMOS QUEDANDO ATRAS”

egln datos de la Comisién
para el Mercado Financiero
(CMF), a junio de 2022, la
participaciéon de mujeres en
directorios de empresas alcanzd
un 12,7%, cuando la media de los
paises OCDE estd cerca del 30%.
“Contar con mds mujeres en
la alta direccién es un tema de
negocios y sostenibilidad. Las
organizaciones que cuentan con
mds presencia femenina en este
ambito logran mayor eficiencia
econdmica, potencian la crea-
tividad, la innovacioén, el frabajo
en equipo, logran vinculos mds
variados con el entorno y ganan
en reputacion”, explica Carolina
Martinez, presidenta de la Red
de Mujeres en Alta Direccion
(Redmad).
-¢En qué pie estd Chile?
-Estudios del BID indican que las
empresas con mayor diversidad
en sus equipos son Mas produc-
tivas. Ademads, la presencia de
mujeres en la alta direccién se
correlaciona con un aumento de
la participacion femenina en el

Como un tema de negocios
y sostenibilidad ve Carolina
Martinez, presidenta de

la Red de Mujeres en Alta

Direcciéon (Redmad) el
contar con mds mujeres en
ese tipo de cargos. Aqui
explica por qué.

mercado laboral, lo que conlleva
crecimiento econémico para el
pais.

Los paises que tienen un mo-
delo de regulaciéon obligatorio
muestran brechas de participa-
cién enfre hombres y mujeres que
apenas estan entre los cinco y
los ocho puntos porcentuales. En
Chile, la brecha es de alrededor
de 20 puntos. Vamos lento y nos
estamos quedando atrds.

El proyecto ‘Md&s mujeres en
directorios’ que hoy se discute en
el Congreso es una buena oportu-
nidad para que Chile pueda tener
una buena regulacion al respec-
to, que recoja la realidad de las
empresas locales, consfruya sobre
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los avances y prevenga efectos
no deseados.

Asimismo, vemos que los es-
tandares ESG estan en todas las
conversaciones de los inversionis-
tas y alientan la incorporacion de
mujeres en la alta direcciéon como
un factor esencial para mejorar la
competitividad y sostenibilidad.

-¢Qué se estd haciendo desde
el mundo privado para aumentar
la participacion femenina en car-
gos directivos? ¢Qué falta?

-Segun estimaciones de ONU
Mujeres, el PIB mundial anual seria
26% mads alto en 2025 si las mujeres
participaran de la economia
en la misma proporcién que los
hombres.

En el sector puUblico, medidas
como las implementadas por el
Sistema de Empresas (SEP) hoy se
reflejan en una participacion del
51% de mujeres en los directorios
de estas empresas.

En la academia también se
hace un trabajo sistematico. En
2022 se registraron importantes
hitos en rectorias, decanatos y
direcciones de carreras emble-
maticas.

El siguiente paso es generar los
marcos que permitan trascender
las buenas practicas y recoger
la experiencia ganada a nivel
internacional y en Chile, y contar
con una buena regulacion que
potencie la participacion de la
mujer en la alta direccién.

PUBLIRREPI]RTAJE

EN LOS ULTIMOS CINCO ANOS:

Transelec

En los dltimos cinco afios, la
principal empresa de transmision
eléctrica del pais ha desarrollado
significativos avances en la incorpo-

los niveles de la compafiia, aumen-
tando en un 45% la participacion de
mujeres en su fuerza laboral, consi-
derando que el crecimiento de su
dotacion total ha sido solo de un 10%
en el mismo periodo. Actualmente
Transelec cuenta con una dotacion
de 592 colaboradores, de los cuales
144 son mujeres y estan distribuidas
en todas las dreas de la organizacién
y a lo largo de Chile.

Uno de los principales focos de
la compafiia estd en potenciar el
liderazgo de las mujeres al interior
de la organizacion. De 2018 a
2023 se cuadruplicé el nimero de
gerentas y subgerentas y un tercio
del Comité Ejecutivo esta compuesto
por mujeres. Ademds, dos ejecutivas
forman parte del directorio: Andrea
Butelmann y Ximena Clark.

racion de talento femenino en todos

cuadruplica numero

de mujeres en posiciones de
liderazgo en la empresa

Ademas del aumento en el nimero de gerentas y subgerentas, la principal empresa de
transmision eléctrica del pais incorporé a tres mujeres a su Comité Ejecutivo. A nivel
general, la dotacion femenina en la compafiia ha crecido un 45%.

La subgerenta de Desarro- trabajo, el cual resulta muy atractivo
llo Organizacional de Transelec, para todos nuestros colaboradores y
Marcela Celeddn, asegura que este candidatos, pero en especial para las

incremento “demuestra que hay una mujeres, ya que les permite un mejor L

intencién, una conviccién y un com- balance entre el trabajo y su vida

tar con mas mujeres en posiciones mente cumplen roles de cuidado”.
de liderazgo. No es casualidad, sino

De izquierda a derecha: Pamela Collao, Jefa de Gestion del Cambio y Cultura; Marcela Celedén,

promiso real de la compaﬁl’a de con- personal en la que adn mayoritaria- Subgerenta de Desarrollo Organizacional; y Andrea Miranda, Jefa de Talento y Diversidad. Todas
! ellas de Transelec.

que ha habido un trabajo intencio-
nado, de largo aliento y de todos los
lideres de la organizacion para lograr
estos resultados”.

La ejecutiva afirma que, para
atraer nuevos talentos, ademas de
la trayectoria, buena reputacion y
conocimiento de la empresa dentro
de la industria, ayuda la flexibili-
dad que ofrece la compafifa: “Hoy
contamos con un modelo hibrido de

Conviccién del cambio

Por otro lado, Marcela Celedén
agrega que “hemos desarrollado un
sélido trabajo interno basado sobre
los resultados de un diagndstico con
perspectiva de género. Producto de
esto hemos desarrollado actividades
orientadas a la concientizacion de
nuestros sesgos inconscientes para
poder movilizar a nuestros lideres
a la hora de tomar decisiones de

contratacion, promocién y desarrollo
de carrera de sus equipos de tra-
bajo”. También destaca que se han

fomentado los liderazgos informales,

a través de una “Red de Mujeres”
dentro de la compafiia, mentorias,
capacitaciones y la participacion en
instancias externas como Women in
Energy de WEC Chile, asi como la
iniciativa EnergiatMujer del Ministe-
rio de Energia.

Entre los objetivos de la empresa
para este 2023 en materia de equi-
dad, se encuentran llegar a un 25%
de dotacion femenina, la difusién de
la Politica de Diversidad e Inclusion
-que aborda también discapacidad
y el ambito multigeneracional- y
obtener la acreditacion en la norma
chilena N°3262 de igualdad de gé-
nero y conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal.

La subgerenta de Desarrollo Organizacional de Transelec, Marcela Celedon, asegura que este
incremento “demuestra que hay una intencién, una convicciéon y un compromiso real de la compaiiia
de contar con mas mujeres en posiciones de liderazgo. No es casualidad, sino que ha habido un trabajo
intencionado, de largo aliento y de todos los lideres de la organizacion para lograr estos resultados”.
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LA IMPORTANCIA DE

LA MENTORIA PARA EL
DESARROLLO DE CARRERA
DE LAS MUJERES

Actualmente, la diversidad
trae consecuencias posifivas Carolina Guerrero: Construir redes de apoyo
y bienestar para todas las

personas, mads alld de su

género, ademas de mejorar los
resultados de las organizaciones.
Frente a esta realidad, tres
mentoras analizan el valor

de posicionar el liderazgo
femenino en diferentes areas y
retroalimentar a otras mujeres
con experiencias y referentes
que las motiven o avanzar en sus
CdalTrerads. por RITA NUNEZ

UN SIMBOLO QUE
VA MAS ALLA DE
UN GENERO
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Sigamos construyendo juntos
un mundo mejor.

@pelon
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Marcia Machado Rivas:
Buscar referentes inspiradores

Maria Consuelo Mengual:
Efecto transformador y

multiphicador

Ante la falta de referentes femeninos,
“la mentoria es un elemento esencial”,
dice Marfa Consuelo Mengual, directo-
ra de la Unidad Legal del Coordinador
Eléctrico Nacional.

“Como mentora, creo que contribuir

a que otras mujeres puedan desarro-
llarse profesionalmente es tanto un
deber como una oportunidad de seguir
creciendo, por lo que aportar desde la
propia experiencia a que otras profe-
sionales puedan identificar los desafios
y oportunidades que enfrentan, tiene
un efecto no solo transformador y
multiplicador, sino que también reci-
proco”, opina.

En esta actividad, “he sido testigo

de como este efecto positivo se vive
no solo en la mentoria clasica de una
a una, sino que también en grupos
profesionales de mujeres que han
surgido dentro de las organizaciones”,
cuenta, y agrega que “estos han sido
importantes para que mas mujeres se
sientan apoyadas compartiendo metas
y desafios profesionales, potenciando
sus carreras”.

[ ¢Cudl ha sido el consejo laboral
mds valioso que ha recibido?

Si pudiera resumirlos en un solo
concepto, seria “claridad”. Claridad

en nuestras metas profesionales,

de nuestra marca personal y cémo
aportamos a nuestras organizaciones,
y finalmente, claridad de las oportuni-
dades que se nos presentan para elegir
qué aprender y cémo hacerlo. Conoci-
miento es poder.

[ ¢Cudl es el consejo laboral mas
valioso que ha dado?

Ademas de traspasar los consejos que
he recibido, siempre aconsejo trabajar
en el autoconocimiento y en el valor
de ver al otro, porque son esenciales
para entender nuestro valor agrega-
do y confiar en nuestras capacidades,
mejorando, ademas, nuestro nivel de
influencia y efectividad.

SMU se posiciona como

una de las empresas
con mejor gestion de

liderazgo femenino en

alta direccion

La compaiiia en Chile hoy estd compuesta en un 65% por mujeres, donde
un 40% de los reportes del gerente general y un tercio del directorio

también son mujeres.

Promover la equidad de género como uno de los pilares
de su cultura es un compromiso integral para SMU, matriz de
Unimarc, Mayorista 10, Alvi y Super 10, siendo el liderazgo y em-
poderamiento laboral femenino el foco principal de la gestién
del cambio. Este propdsito tiene como base su sello CERCA,
el cual les permite trabajar en la implementacién de politicas y
procedimientos que hoy la hacen la Unica supermercadista en
estar certificada en la norma NCh: 3262 de Igualdad de Géne-
ro y Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, y recibir
el Sello Iguala Conciliacién que recientemente les entregé el
Servicio Nacional de la Mujer y Equidad de Género.

Hoy SMU en Chile estd compuesta en un 65% por muje-
res, donde un 40% de los reportes del gerente general y un
tercio del directorio también son mujeres. Este (ltimo tiene
como presidenta a Pilar Dafiobeitia y en la vicepresidencia a

Francisca Saieh.

Las acciones de SMU y filiales a lo largo de todo Chile
la han ubicado en una posicion de liderazgo en el Ran-
king IMAD Mujeres en Alta Direccion, que elabora Mujeres
Empresarias y la Direccién de Estudios Sociales (DESUC).
Ademas, el afio pasado fue reconocida como “Empresa Des-
tacada en Diversidad e Inclusion” que entrega EY y también
fue premiada con el “Sello de Distincién 2022: a las mejores
organizaciones por Integrar Vida Personal y Trabajo” de
Fundacion Chile Unido.

Paula Coronel, gerenta Corporativa de Personas y Soste-
nibilidad de SMU destaca que “como actores relevantes en
el mercado laboral, sabemos que tenemos un rol en cons-
truir una sociedad mas inclusiva. La equidad de género vy el
liderazgo inclusivo son parte de nuestro sello CERCA, por lo

Paula Coronel, gerenta Corporativa de Personas y Sostenibilidad de SMU; Priscilla Carrasco, directora del
Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género; Marcelo Galvez, gerente general de SMU y Pilar Dafiobeitia,
presidenta del Directorio de SMU.

que seguimos trabajandolo de forma integral, impactando
en disminuir la brecha de género”.

Otras acciones para fomentar la equidad de género

SMU cuenta con un Sistema de Gestién de Equidad de
Género y Conciliacion, y trabaja en desarrollo e incorpora-
cién de mujeres en espacios laborales masculinizados como
lo son operaciones logisticas. También refuerza el liderazgo
inclusivo con charlas y capacitaciones en sesgos incons-
cientes, corresponsabilidad, entre otros.

También cuenta con un programa de Personas Cuidado-
ras, brindando orientacion y flexibilidad a quienes tienen a
su cargo a familiares que requieren un cuidado permanente
por enfermedad o discapacidad y asi puedan compatibilizar
de mejor manera su vida personal y trabajo.
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“LOS AVANCES SON

IMPORTANTES, PERO EL RITMO

ara Nicole Verdugo, direc-
tora del Women Economic
Forum Chile (WEF), es una
realidad que las mujeres
han experimentado cambios
considerables y beneficiosos
en diversos campos de la vida,
tanto laboral como humano,
sobre todo en los Ultimos anos.
No obstante, para la ejecutiva,
aun hay sectores donde queda
frabajo por hacer. *Los avances
son importantes, pero el ritmo es
menor al esperado”, reflexiona.

A ojos de Verdugo, la pande-
mia y las nuevas formas de traba-
jo solo ayudaron a evidenciar las
barreras existentes en el mundo
laboral para las mujeres a raiz de
las tareas domésticas y del cui-
dado a ferceros. Este panorama
se expone en un reciente informe
global del WEF sobre brechas de
género, que establece que “al
ritrno actual de progreso, se ne-
cesitardn 132 anos para alcanzar
la paridad total, mostrando un re-

ES MENOR AL ESPERADO”

Destacando las limitantes para la
integracion de la mujer en industrias
masculinizadas, la directora

del Women Economic Forum,

Nicole Verdugo, analiza la lenta
incorporacion femenina en la vida
laboral. por PAULINA SANTIBANEZ T.

froceso de mads de tres décadas
en relacion a 2020”.

Si bien varias industrias estan
frabajando para mejorar los
numeros de participacion fe- =
menina, Verdugo considera que N

adn faltan iniciativas para paliar, F—‘- "HI

por ejemplo, la baja presencia
de mujeres en carreras STEM
(ciencia, tecnologia, ingenieria
y matemdatica, por su sigla en
inglés). Esto porque “las mujeres
estdn mayormente represen-
tadas en los sectores histori-
camente relacionados a los
tfemas del cuidado y las tareas
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domeésticas”, dice.

Los desafios

Por estos dias, la entidad que
lidera Verdugo estd preparando
su foro anual, que se realizaré
el 23 y 24 de marzo, en formato
hibrido (www.wefchile.cl). Ahi
planean analizar algunos de los
desafios que la inclusidon feme-
nina tiene por delante y que
requieren, a juicio de la ejecu-
tiva, el desarrollo de iniciativas
como un proyecto que flexibilice
y reduzca la jornada laboral,
haciéndola compatible para
mujeres y hombres. De todas
maneras, destaca como un
avance la propuesta de Ley de
Cuotas, que busca aumentar la
participacion de mujeres en los
directorios de sociedades andni-
mas abiertas y especiales.

Pero ¢.cudles serian los factores
limitantes para reducir la brecha?
Nicole Verdugo cree que tanto
caracteristicas laborales como “la
disponibilidad completa del tra-
bajador” como ideas arraigadas
socialmente, como la “prioridad
del trabagjo sobre la familia y una
visidbn organizacional del hombore
como sustento y lider” pueden
jugar contra ese objetivo.

“Sabemos que las mujeres son
la mitad de la poblacién y es
importante que estén repre-
sentadas en fodas sus aristas”,
recalca.

5
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esde pequena, a Loreto
Casanueva (43 anos) le
llamaban la atencién los
aviones, y ya de grande,
le limpiaba el motor del auto de
su hermano mayor. Tanto era su
gusto por la mecdnica que estudiod
Electromecdnica General y de
Aviacion, y es técnico aerondutico.

Hoy, tiene 20 anos de expe-
riencia en mecdnica en aviones.
Trabaja actualmente -es la dnica
mujer- en la base de manteni-
miento de American Airlines en
Chile.Y entre sus credenciales
estd el ser la Unica chilena en
recibir la licencia de Mecdénico
de la Administraciéon Federal de
Aviacion en Estados Unidos.

“Cuando cuento que soy técni-
ca aerondutfica y hago manteni-
miento de aeronaves, suelen pen-
sar que redlizo la limpieza y el aseo
del avidn. Pero mi trabajo es revisar
que el avidn esté completamente
operativo, que todo funcione bien
dentro, las ruedas, las alas y las
luces. Verificamos el mantenimiento
de los sistemas de comunicacion,
revisamos los filfros de aceite, los
sistemnas hidraulicos, entre muchas
cosas”, dice.

-¢Como se movid laboralmente
en un mundo tan masculino?

-Mi primer trabajo fue en el taller
eléctrico de una aerolinea local, y
no fue facil al principio. Los homibres
del taller no estaban acostumbra-
dos a frabajar con mujeres, yo era

“TUVE COMPANEROS A L CA &
LOS QUE NO LES GUSTABA

TRABAJAR CONMIGO
Y LES TOMO ANOS
ACOSTUMBRARSE”

La técnica aerondutica Loreto Casanueva
es la primera chilena en recibir la licencia
como Mecanico en la Administracion
Federal de Aviacion, en Estados Unidos.

POR FRANCISCA ORELLANA

la dnica del equipo. Tuve com-
paneros a los que no les gustaba
frabajar conmigo y les tomd anos
acostumbrarse. Para los mas jove-
nes fue sencillo, pero no para los
gue venian de la vieja escuela.
Siempre estaba preocupada
de demostrar que yo eraigual e
incluso mejor que ellos. Sentia la
necesidad de destacar para que

supieran gue yo era capaz y sabia

lo que hacia. Eso me ensend a ser

estudiosa, detallista y preocupada,

me llevaba material para estudiar

los sistemas y manuales en mi casa,

para adelantar lo que veriamos al
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dia siguiente y estar preparada.

-¢Qué valor tiene que las mujeres
trabajen en mecdnica?

-Es reconocido a nivel mundial
que la mujer tiene la capacidad no
solo de hacer muchas cosas a la
vez, sino también de estar atenta a
mds cosas. Le da un toque femeni-

no a esta drea que muchas veces
fiene mucho de frabajo bruto y de

fuerza: la delicadeza, calidez, pre-
ocupacién, hacen que, sin duda,
el comportamiento y las relaciones
del equipo cambian cuando hay
una muijer presente.

-¢Qué impacto tiene su trabajo
en las futuras generaciones?

-Me ha tocado hablar con ma-
mas y amigas que me dicen: ‘mis
hijas quieren trabajar en aviacion’
y me piden consejos. Suelo visitar
el hogar en el que creci, y las ninas
me preguntan sobre mi frabagjo, se
inferesan e inspiran. Me alegra mu-
cho ver que cada dia son mas las
que se inferesan en este mundo.

-¢Qué falta para que mdas muje-
res se dediquen a esto?

-Hasta el dia de hoy existe un
poco de prejuicio en la industria,
menos que antes, pero existe una
falta de credibilidad hacia la co-
pacidad que tienen las mujeres. En
este frabajo tienes que hacer mu-
cha fuerza, te ensucias las manos,
la ropa, la cara y adn se cree que
la mujer no esta dispuesta a hacer-
lo o a sobresalir en un trabajo fuera
de la casa.

PUBLIRREPORTAJE

cargos de alta direccion.

J.E.J. Ingenieria tiene mas
de 50 proyectos activos a
la fecha y participa en las
principales obras mineras
del pais a cargo de clientes
como: BHP, AngloAmerican, *
Codelco, AMSA, entre otros;
asi como también en empre-
sas del Estado como Metro
y EFE y en otros proyectos
de relevancia en el drea
industrial.

En los Ultimos 4 afios,
J.E.J. Ingenieria ha tenido un
crecimiento exponencial y
ha trabajado con intensi-
dad para implementar un
importante cambio cultural,
promoviendo una vision de
sostenibilidad organizacio-
nal, teniendo como centro
a las personas, con focos
en la equidad, inclusién y M
bienestar de éstas. “Nuestra

LIDERA RANKING IMAD:

J.E.J. Ingenieria lideres
en la equidad de género
en Alta Direccion

Con 30 afios de presencia en el mercado, entregando servicios de:
desarrollo de ingenierias, gestion de proyectos, control de terreno, puestas
en marcha y levantamientos digitales, la compaiiia nacional promueve la
incorporacion de talento femenino y la complementariedad de género en

}.._::ﬂ’f | +‘i

aria Cecilia Jiinemann.

dotacién estd compuesta
por mas de 2.200 personas,
de las cuales a nivel global
el 22% corresponde a muje-
res, a nivel ejecutivo y staff
un 45% y 25% a nivel de
directorio. Ademas, estamos
muy orgullosos que por tres
afios consecutivos nos re-
conozcan como uno de los
lideres en el ranking IMAD
20227 indica Maria Cecilia
Junemann, gerenta general
JE.J. Ingenieria, quien ha

. sido elegida dentro de las

“100 Mujeres Lideres 2022”
de Mujeres Empresarias; y
obtuvo los premio de “Nue-
va Generacion de Impacto
2021" de la Asociacion de
Empresas Familiares y el re-
conocimiento de “Liderazgo
y compromiso en la Gestion
de Seguridad y Salud Ocu-

El impacto que busca J.E.J. Ingenieria no se centra solo en alcanzar un desarrollo propio, sino que también contribuir
al desarrollo del pais y de la sociedad en general, sumandose a la disminucién de brechas y eliminacién de sesgos que
puedan fomentar la discriminacién o segregacién de determinados grupos.

sientan que las empresas son conscientes de
sus brechas y que existe un esfuerzo sistemati-
co por disminuirlas”, explica.

En esa linea, se tomd la decision de
implementar la Nch3262: Igualdad de Género
y Conciliacion de la Vida Laboral Familiar y Per-
sonal, con el objetivo de impulsar un conjunto
de précticas que impulsen un cambio cultural
y contribuyan a la reduccion de brechas de
género a través de la promocién de medidas
de conciliacién en la I6gica de la correspon-
sabilidad. “La implementacién de esta norma
reafirma nuestro compromiso como empresa
con el balance de género. Esto con la finalidad
de velar por mantener y mejorar constantemen-
te el sistema”, destaca Maria Cecilia Jinemann.

pacional” entregado por la ACHS 2022.

En ese cambio cultural, Maria Cecilia Jiine-
mann destaca la importancia de implementar
buenas practicas en los procesos transversales
de gestion de personas, que inviten a construir
un sistema de gestién que permita fortalecer
una cultura de equidad de género, disminuir las
brechas identificadas en esta materia y asegurar
la mejora continua. “En general, estas nuevas
tendencias deben considerar el ciclo de vida
completo de las personas en una organiza-
cién, como lo son los procesos de Atraccion,
Reclutamiento y Seleccién, Beneficios/Bienestar,
Compensaciones, Desarrollo de Carrera y Re-
tencion de Talentos. Y, de esta manera, entregar
el soporte organizacional para que las personas
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RANKING MUESTRA QUE
PRESENCIA DE MUJERES EN
DIRECTORIOS AUMENTO A 23%

Aunque Chile todavia esta atrasado en este tema,
registré un buen resultado en comparagién con el
resto de Latinoamérica, de acuerdo al Indice de
Mujeres en Alta Direccion (IMAD), elaborado por
Mujeres Empresarias.

FT

n medio de las bajas
cifras y la poca prio-
ridad que el sector

empresarial le daba a

mujeres en cargos de ge-
rencias y directorios, Mujeres
Empresarias decidié en 2016

comenzar a medir la presencia

de ellas a través del indice

de Mujeres en Alta Direccién

(IMAD), con la esperanza de
que los cifras que enfregara

el informe ayudaran a las em-
presas a autogestionarse sobre
esta temdatica y comenzaran a
plantearse desafios ano a ano.
A finales de 2022 se lanzé la

sexta version, que demostrd
que el pais tiene un 23% de
mujeres directoras. Lo mismo
pasa con la linea ejecutiva
principal, donde la cifra es
la misma: un 23% de mujeres

ocupan estos puestos, mientras

que en 2017 solo llegaban a
un 13%.

“Con los resulfados, estamos
optimistas y esperanzadas ya
que la curva cada ano sube,

mas lento de lo que quisié-
ramos, pero crece, y €so Nos

deja satisfechas con el frabajo
realizado”, dice Josefina Barros,
gerente de Desarrollo de Muje-

res Empresarias.

El ranking evalud a 127 gran-

des empresas, considerando

a companias IGPA, empresas
publicas, multinacionales y de
la banca, con ventas superio-

la discusién de promociéon de

res a 100.000 UF anuales y que
fuvieran 100 trabajadores o
mas. Seguin explica Barros, esta
construcciéon hace que sea
una medicién transparente,
pues la empresa que cuenta
con los requisitos, se mide, ade-
mds de contar con el trabajo
en conjunto con la Direccidon
de Estudios Sociales de la Pon-
fificia Universidad Catdlica de
Chile (DesUC).

“Esto lo cuidamos mucho
por lo que el que cada vez
sean mds empresas medidas,
se debe al aumento de em-
presas que cumplen con estos
requisitos”, subraya Barros.

Dentro de las companias
evaluadas, AVON Cosméti-
cos se posiciond en el primer
lugar, seguido por Johnson &
Johnson Chile S.A.y Unilever
Chile, fodas empresas mul-
finacionales. En este logro
también destaca Cencosud,
que registrdé el mayor avance
respecto del ano anterior, con

——

El ranking evalud
a 127 grandes
empresas,
considerando

a companias
IGPA, empresas
publicas,
multinacionales y
de la banca, con
ventas superiores
a 100.000 UF
anuales y que
tfuvieran 100
frabajadores o
mMas.
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un incremento de 24,8 puntos
en 2021 a 57,2 en 2022.

Para Natalia Lidijover, ge-
rente de Desarrollo de Capital
Humano de Corporacién So-
fofa, los resultados del ranking
son positivos en comparacion
al rendimiento de otros paises
de laregién, ya que segln
el Banco Interamericano de
Desarrollo (BID), el promedio
de la presencia femenina en
directorios en América Latina
alcanza solo un 15%.

“Aunque Chile esta atrasa-
do, su situacioén es mejor que la
de la regién. De todas formas,
este es un terreno en que adn
tenemos que avanzar, pues
la inclusiébn de mujeres y de
todas las posibilidades que
aparecen bajo su liderazgo
hoy es imprescindible para el
desarrollo de las organizacio-
nes”, opina.

Empujar el cambio

Si bien el pais ha avanzado,
aun falta mayor conciencia
para que este fema se resuel-
va de forma natural. Para ello,
la gerente de Mujeres Empre-
sarias dice que es necesario
visibilizar en mayor medida

los beneficios y los impactos
econdmicos que trae incorpo-
rar mujeres en cargos de alta
direccién. Para ello, agrega
que hacen falta mads iniciativas
que visibilicen liderazgos feme-
ninos para dar cuenta que hay
mujeres y estan suficientemen-
te preparadas para tomar de-
safios que hasta hace algunos
anos eran masculinizados.

“La mujer puede estary
quiere estar, solo faltan opor-
funidades y que las empresas
incluyan acciones para promo-
ver el desarrollo de carrera in-
terno de sus mujeres y también
definir acciones concretas
para atraer talento femenino”,
apunta Barros.

En la misma linea, Natalia
Lidijover, de Sofofa, agrega que
la inclusién de la mujer no solo
“es un desafio de justicia, sino
una necesidad para mantener
la flexibilidad y adaptabilidad
necesarias para ser un proyec-
to realmente competitivo”.

A modo de conclusion,
Ariadna Garcia, gerente co-
mercial de Wibo, hace hinca-
pié en que el lenguaje de los
negocios no fiene género. Por
o mismo hace un llamado a
que las mujeres conozcan ese
lenguaje. "Si mostramos seguri-
dad sobre lo que hacemos, se
nos abrirdn mds puertas hacia
el liderazgo”, apunta.
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JESSICA LOPEZ, PRESIDENTA DE BANCOESTADO:

“La participacion femenina tiene que

ser un imperativo ético, moral

BancoEstado

desde 1855

PUBLIRREPORTAJE | o

debe

ser transversal en la sociedad”

Para BancoEstado es una prioridad la
participacion equilibrada de mujeres y hombres
en los diferentes cargos de responsabilidad

y liderazgo, y han avanzado mucho en este
afio. “En concordancia con la politica paritaria
que impulsa el Gobierno, la buena noticia es
que el Presidente Gabriel Boric designd a un
50% de mujeres en el Consejo Directivo de
BancoEstado”, asegura la presidenta de la

institucion financiera.

BancoEstado ha conformado un equipo
gerencial de primera linea con la participa-
cion de 50% de mujeres y de hombres. Adi-
cionalmente, tiene un 37% de mujeres en los
cargos de agentes, un 49% en las jefaturas
comerciales de atencion a clientes y mas de
un 52% en cargos generales sin responsabi-
lidad de supervision.

“Para lograr esta participacion, en el ban-
co hemos realizado un trabajo focalizado en
nuestros procesos de reclutamiento y selec-
cion, con metas desafiantes, para incorporar
a mujeres en los procesos y en las Ultimas
instancias de seleccion”, indica Jessica
Lopez, presidenta de BancoEstado.

Asimismo, explica, se han preocupado
del cumplimiento y de la creacion, de dis-
tintas politicas que facilitan el trabajo de las
mujeres, como el teletrabajo; el postnatal
extendido; uso de sala cuna y jardin infantil;
el programa “Acércate a tu casa”, que per-
mite a las trabajadoras y trabajadores reali-
zar sus funciones en sucursales cercanas a
sus hogares; y la reciente incorporacion de
la jornada laboral de 40 horas. “Todas estas
medidas favorecen la relacién del trabajo y
la familia, lo que es muy positivo, conside-
rando que muchas de nuestras trabajadoras,
también, son jefa de hogar”, enfatiza.

:Qué otras iniciativas, en esta materia, pue-

de destacar?

- Desde el afio 2017 definimos, como poli-
tica, lograr el equilibrio de género en los
distintos niveles de cargos, de manera
que exista siempre una representacion
de al menos un 40% de cada género. De
esta forma, hemos definido acciones po-
sitivas, que lleven a reclutar, en el 80% de
los procesos de blsqueda, mujeres que
puedan incorporarse en cargos de res-
ponsabilidad.

En el dmbito de desarrollo profesional,
el banco también ha desplegado el progra-
ma de Mentorias, que busca la participacion
de mujeres, a través del fortalecimiento de
sus habilidades de liderazgo. Para llevarlo a
cabo, destina a mentores y mentoras inter-
nas de primer nivel de reporte a nivel cor-
porativo, lo que ha permitido tener mas de

Jessica Lépez, pl

1ta de Bar

¥ |

160 mentoreados y mentoreadas. “Durante
el 2023, todas nuestras gerentas divisio-
nales seran mentoras de este programa,
el cual esperamos extender, también, a los
otros segmentos de trabajadores, que aspi-
ran ascender dentro de la institucion. Quere-
mos ir generando una cultura que visibilice
el potencial y realce el empoderamiento
femenino y, de esta forma, tener mujeres
preparadas para acceder a cargos de mayor
responsabilidad”, comenta Jessica Lopez.

¢Por qué la inclusién femenina es un tema

importante para BancoEstado?

- Consideramos que la incorporacion de
la mujer en todos los ambitos, de mane-
ra equilibrada a la del hombre, debe ser
parte del desarrollo de un pais. Por lo
tanto, la participacién femenina tiene que
ser un imperativo ético, moral y debe ser
transversal en la sociedad.

En efecto, en BancoEstado es fundamen-
tal contar con una mayor diversidad en la
toma de decisiones, porque estan conven-
cidos que la creatividad y la innovacién al
interior de la entidad requiere de una parti-
cipacion equilibrada de hombres y mujeres.

“Como banco publico, con un rol social
que nos inspira y moviliza, debemos con-
tar con una permanente sensibilidad sobre
las nuevas necesidades del pais y de sus
habitantes, que cada vez nos piden mayor
cercania y confianza, atributos que solo se
pueden ir construyendo y sosteniendo a

medida que exista una relacion interna inclu-
siva y participativa, que considere todas las
variables posibles”, sefiala la presidenta de
BancoEstado.

Y agrega: “Cuando en nuestros diferen-
tes niveles organizacionales logramos re-
presentacion, tanto de hombres como de
mujeres, podemos lograr nuestro proposito
como banco: existimos para impulsar un
ecosistema financiero innovador, social y
sostenible que haga de Chile un mejor pais”.

Ademas, resalta Lépez, “el sistema finan-
ciero, incluyendo a BancoEstado, tiene una
importante deuda con las mujeres. Nuestros
estudios demuestran que las mujeres no
se sienten debidamente consideradas en
cuanto al acceso a los servicios financieros,
pese a la gran participacion que tienen en el
ahorro y su alto perfil de cumplimiento, por
lo que resulta urgente y prioritario adecuar
nuestras politicas, oferta de valor e instru-
mentos, con el objetivo de mejorar su acce-
so, considerando sus distintas necesidades
e intereses”.

:Cuadles son los desafios y proyecciones

que tiene el organismo en este aspecto?

- Nos inspira seguir trabajando para lograr
el equilibrio en todos los espacios de
la organizacion, lo que perdurara en el
tiempo si lo incorporamos en la gestion
de nuestros procesos y sistemas inter-
nos. Es por eso que estamos trabajan-
do con el sindicato de trabajadores del
banco en la creacion de una mesa de

junto a las directoras y gerentas divisionales de la entidad financiera.

trabajo, que nos permita afinar los deta-
lles, para implementar proximamente la
Norma Chilena 3262, que es un sistema
de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal. Esta certificacion esperamos
incorporarla en todos los ambitos de la
gestion de personas, en la relacién con
nuestros proveedores y con la comuni-
dad, con el objetivo de que podamos
asegurar esta vision integral de la orga-
nizacion, pendiente de los desafios que
se van generando en los diversos ambi-
tos de nuestra corporacion.

;Cual es el principal mensaje que quisiera

destacar en el contexto del 8M?

- Esta fecha es una instancia que nos per-
mite recordar la relevancia de los dere-
chos de las mujeres y de contar con una
participacion y desarrollo en igualdad de
condiciones para todas las personas de
nuestra comunidad y corporacion. Por
esta razon, nos comprometemos a traba-
jar en implementar todas las definiciones
y programas, que nos permitan sostener
en el tiempo y de manera definitiva, la
igualdad de género. Estamos convenci-
dos que sera la base sobre la que traba-
jaremos para cumplir con nuestra mision
y ser coherentes con ella: trabajamos
para ser la institucion financiera mas cer-
cana, sostenible e innovadora, pilar para
el desarrollo digital y verde de Chile y el
bienestar de todos sus habitantes.

Estamos conscientes de la deuda que tenemos pendiente con nuestras
trabajadoras, clientas y proveedoras, quienes deben ser incluidas dentro

de nuestras politicas de perspectiva de género. En ese sentido, estamos
trabajando para darles su espacio y entregarles herramientas y servicios
financieros adecuados, que permitan acortar las brechas de desigualdad que
aun existen entre hombres y mujeres. Por esta razén, y con el objetivo de
saldar esta deuda, proximamente contaremos con una propuesta integral de
atencion para todas las mujeres.
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LA RUTA QUE “Siempre hay dificultades, lﬂeru se sigue

cional a la ciencia”

RECORRE N TRES adelante por el amor incon
Verdnica Burzio es doctora en Biologia Celular, Molecular y Neu-
D ESTA‘ ADAS rociencia y pertenece a un grupo de investigacion que desarroll6 un
método para combatir el cancer sin dafiar el resto del organismo.
s Desde 2002 es investigadora de la Fundacion Ciencia & Vida (FCV)
CI E NTI F I CAS y desde 2004 académica de la Universidad Andrés Bello (UNAB),
donde imparte la catedra de Biologia Celular y Genética Molecular.

Tuvo financiamiento estatal (Conicyt, ahora ANID) e Institucio-
L ALE nal (UNAB y FCV), y asi ha logrado desarrollar investigaciones
que han generado patentes y articulos cientificos. “He formado
estudiantes de pregrado y postgrado de varias universidades y
mantengo colaboraciones con cientificos nacionales e inter-

nacionales”, sefiala y agrega que en su carrera ha tenido el
apoyo de muchas personas, hombres y mujeres, familia,

Una es experta en biologia celular. Otra en amigos, companeros de laboratorio y jefes. “Siempre
ciencias ambientales, pionera en investigar hay dificultades, pero se sigue adelante por el amor
la disponibilidad hibrida. Y la tercera, incondicional a la ciencia”, admite.

una premiada gedloga interesada en los Burzio también recuerda que crecié en una

familia donde la ciencia no era algo raro. Su
padre y hermano también son cientificos y
estimularon sus capacidades sin diferen-
cias, lo que hizo que desde chica nunca se
sintiera en desventaja de género.

minerales desde pequena. Tienen algo en
comun: recorren un camino cientifico que
no ha sido facil. ;Como lo han hecho? Aqui
lo cuentan.

POR ALEJANDRA GAJARDO

“Hay que creerse
el cuento y saber
gue, con empeno,
|as posibilidades se
abren”

[ El ano pasado, la ingeniera civil y
doctorada en Ciencias Ambientales,
Alejandra Stehr, fue elegida como
una de las 10 chilenas que estan
cambiando la forma de ver el mun-
do. La distincién fue de Marca Chile
y de esa manera, la entidad que
tiene como mision promover al pais
de manera global, destacé el trabajo
de esta docente que ha invertido mas de dos décadas en investigar
y estudiar la disponibilidad del recurso hidrico ante los escenarios
de cambio climatico y uso del suelo. Su tesis doctoral fue el primer
trabajo sobre los cambios que se podian producir en los caudales y
dada la importancia del tema, fue premiada como una “20 tesis Bi-
centenario”. “Era una época en donde se sabfa que Chile enfrentaria
al problema, pero no estaba cuantificado”, recuerda.

Aunque sefiala que por la carrera que estudio estd acostumbrada a
competir con hombres, su camino profesional no ha estado libre de
dificultades, como las que enfrentd en la época de la crianza de sus
hijos. Alin asi, esta convencida de que las mujeres pueden y estan
capacitadas para incursionar en todos los ambitos: “Yo les aconsejo
que se tengan fe. Hay que creerse el cuento y saber que, con empe-
fio, las posibilidades se abren”.

“Este es un camino muy desafiante que ha
requerido muchisima constancia y esfuerzo”

Irene del Real es doctora en Geologfa y docente de la Univer-
sidad Austral. Asegura que su camino en la ciencia ha sido muy
feliz, y que hasta el dia de hoy su pasion sigue siendo aprender
cosas nuevas y entender un poco mas el mundo. “Por supuesto que
también es un camino muy desafiante que ha requerido muchisi-
ma constancia y esfuerzo, y en lo personal creo que estos son dos
atributos iguales o mds importantes que la inteligencia cuando se
trata de seguir en la ciencia”, sefiala.

El afio pasado, esta joven cientifica fue reconocida como un “talen-

to emergente” por la Unesco y L'Oreal en el marco del premio For
Women In Science, galardén que se
entrega a los mejores trabajos de
investigacion hechos por mujeres.
Asi se destacd su investigacion so-
bre las actinolitas, un mineral que
se encuentra en la cordillera de la
costa y que permite entender cémo
se forman los depdsitos de cobre.
Desde Valdivia, Irene reflexiona y
es consciente de que las mujeres,
histéricamente, no han tenido un
papel protagénico en la ciencia.
“Creo que mucho de eso es por
estereotipos de género, pero que
a mi parecer estan cambiando de
manera muy positiva”, dice. Ella,
con su trabajo, esta contribuyendo
a este cambio.

"Por un mundo
digital inclusivo:
Innovacion y tecnologia
para la igualdad

de género".

FACULTAD

T DE INGENIERIA
La Facultad de Ingenieria UST se suma al dia de la Mujer an 8
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“LAS SOLUCIONES A]
PROBLEMAS GLOBALES D
ESTAR LIBRES DE SESGOS”

istoricamente, la genera-
cién de conocimiento ha
sido dominio de hom-
bres y con perspectiva
masculina. Pero “es necesaria
la participacion de mds y de
diversas mujeres que permitan
incorporar un enfoque de género
en las investigaciones, porque las
soluciones a problemas globales
deben estar libres de sesgos para
que transformen e impacten po-
sitivamente las vidas de todas las
personas”, sostiene la ministra de
Ciencia, Tecnologia, Conocimien-
to e Innovacién, Silvia Diaz.

La doctora en Quimica sabe
que no es facil generar un cam-
bio, porque implica tfransforma-
ciones culturales y estructurales,
“pero el momento de actuar con
conviccidn y responsabilidad es
ahora”, dice.

Asi, comenta que pese a ser el
ministerio mds joven, desde ahi

|
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Si bien la brecha de mujeres
tfrabajando en 1+D ha disminuido, solo
el 35% de las personas que investigan
son mujeres. Por ello, la ministra de
Ciencidq, Silvia Diaz, explica qué esta
haciendo su cartera para impulsar la
participacion femenina en esta drea.

POR RITA NUNEZ B.

han sido capaces de mapear
significativamente el ecosistema,
"y una de nuestras ambiciones

es extender la medicién a otras
dreas del conocimiento, como

el desarrollo de las humanidades
y la investigacion en artes, todos
dmbitos de nuestro quehacer
institucional”.

En el contexto de la actualiza-
ciéon de las politicas nacionales
de CTCly de Igualdad de Género
en CTCI, “sabemos que debemos
partir desde una linea base, como
lo es la perspectiva interseccional

y una estrategia fransversal, que
recoge las necesidades reales
que ha manifestado el sector y
que ofrece un escenario situado y
pertinente”, considera.

Avances concretos
Hace unos dias la Agencia

|
N
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Nacional de Investigacion y Desa-
rrollo (ANID) anuncié la adjudi-
cacién del primer concurso que
incluye paridad de género en sus
bases. Se entregaron 450 becas
de doctorado para hombres y
450 para mujeres. “Se trata de una
accidén concreta que marca un

precedente importante y que va
en sintonia con los compromisos
de nuestro gobierno”.

Hoy existen ademads instrumen-
tos de financiamiento que am-
plian el plazo de productividad
en caso de maternidad y cuida-
do, que extienden el periodo de
férmino en caso de pre y post
natal o enfermedad de un hijo
menor de un ano, y que asignan
puntaje en equipos con equilibrio
de género, por ejemplo.

“También estamos trabajando
de manera conjunta con ANID
para incorporar criterios de equi-
dad de género en sus instrumen-
tos, a través de la comprension
de estos, asi como el abordaje y
revision de los contextos y necesi-
dades de las mujeres en las dreas
STEM”, agrega.

Por otra parte, “los proyectos
INeS Género son también un ins-
frumento relevante, pues otorgan
una valiosa oportunidad a las
universidades para frabajar en la
reduccién de brechas de género
horizontales y verticales”, cree la
ministra. A la fecha, esa convo-
catoria ha beneficiado a mas
de 20 instituciones de educacién
superior publicas y privadas a
lo largo del pais, que instalardn
capacidades en pos de la dismi-
nucion de brechas de género en
los dmbitos de 1+D+i+e de base
cientifica tecnoldgica, en los 36
meses que considera el subsidio.
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TECH MBA DE LA UNAB:

Programa vanguardista, interdisciplinario y unico en
Chile para formar el talento innovador del futuro

El avance tecnoldgico y la creciente digitalizacién hoy marcan el mundo.
En dicho contexto, la Universidad Andrés Bello (UNAB) ha sumado un
nuevo postgrado para este afio 2023: el Magister en Administracion de
Empresas, Mencién Tecnologia (Tech MBA), impartido de manera conjunta
con Microsoft y que busca atraer un grupo de estudiantes lo mas diverso
posible y balanceado en nimero de mujeres y hombres, para de este

IIFEN

modo captar el mejor talento en toda su diversidad.

Hoy en dia la evolucion tecnolégica y la
creciente transformacion digital hacen imprescin-
dible desarrollar una oferta cada vez robusta de
carreras y programas académicos en el area STEM
(Ciencias, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas).

Consciente de dicho desafio, la Universidad An-
drés Bello (UNAB) ha sumado un nuevo postgrado
para este afio 2023: el Magister en Administracion
de Empresas, Mencion Tecnologia (Tech MBA), cuya
creacion responde a la necesidad de modernizar
los MBA que se imparten en Chile, focalizandose
directamente en los negocios del futuro, aquellos
que se basan en las nuevas tecnologias.

Tech MBA de la UNAB es un programa dise-
flado para el futuro, ya que, en el actual mundo
digitalizado, constituye una gran oportunidad para
convertirse en lider de innovacion y guiar a las
empresas en su camino hacia la mejora continua.

Con un curriculo de 3 semestres, que se
imparte en modalidad presencial, este progra-
ma es ofrecido por tres facultades de la UNAB:
Economia y Negocios; Ingenieria y Arquitectura;
y Arte, Disefio y Comunicaciones. “Sus principa-
les atributos diferenciadores son ser un MBA
vanguardista, interdisciplinario, Unico en Chile,
impartido de manera conjunta con Microsoft,
que pretende que sus estudiantes creen o
transformen proyectos tecnoldgicos reales, que
no sean solo de pizarrén o para obtener el titulo,
sino que para transformar el rol de la empresa
en Chile y Latinoamérica”, destaca Julio Guzman,
director del Tech MBA 'y profesor de la Facultad
de Economia y Negocios de la UNAB.

La generacién de conocimiento de vanguardia
en el drea STEM, supone el desafio de captar
al mejor talento en toda su diversidad, supe-

| POSTULACIONES
- ABIERTAS ‘

rando sesgos del pasado. Por eso, aumentar
la participacién de mujeres en el mundo y las
carreras STEM es un aspecto fundamental para
avanzar en diversidad, creatividad y produccion
del conocimiento que hoy requiere el mundo.
Precisamente, el Tech MBA de la UNAB aspira
atener un grupo de estudiantes lo mas diverso
posible y balanceado en nimero de mujeres
y hombres. “Esto se traduce en que cerca de
un 40% de nuestra primera cohorte son muje-
res, porcentaje que pretendemos mantener o

Julio Guzman, director del Tech MBA y profesor de
la Facultad de Economia y Negocios de la UNAB.

subir para las nuevas cohortes, privilegiando
las postulaciones de mujeres talentosas y con
mucho potencial”, observa Julio Guzman, y
finaliza: “Creemos firmemente que la innovacion
tecnoldgica y la creacion de soluciones para
los problemas del futuro requiere del esfuerzo
conjunto de mentes creativas y visionarias, las
cuales se encuentran en mujeres y hombres que
provienen de todas las éreas del conocimiento”.

https://www.postgradounab.cl
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Maria Jose Montes,
de Poliglota

Sicdloga de profesion, la actual Chief of Human Re-
sources de Poliglota se adentrd en la industria en 2019.
Su marido es uno de los fundadores de la startup y le
pidieron integrarse justo cuando se encontraban expan-
diéndose a México y Perd. Su vision es que no existen ba-
rreras de género especificas que limiten su participacion,
sino que hay ciertos cargos donde de forma organica se
ha dado una mayor participacién masculina. “Por ejem-
plo, uno ve que en los founders hay mucha mas partici-
pacion de hombres que de mujeres”, dice, y reconoce que
el camino es largo. “Las mujeres también tenemos que
poner de nuestra parte al respecto de querer lanzarnos,
de querer emprender, de querer tener desafios”, afirma.
Asimismo, destaca el rol de organizacion que tiene en su
equipo, el cual asegura se debe a que las mujeres mane-
jan las cosas de forma diferente. Sobre las proyecciones
para el sector, asegura que este serd un afio donde las
inversiones seran mas complicadas y las startups deberan
estar mas enfocadas en generar rentabilidad.

Paula Enel,
de Platanus
Ventures

[ Se tituld de si-
céloga, pero nunca
ejercié. En cambio,
cred “El vaso medio
lleno”, una platafor-
ma que pretendia ser
el Buzzfeed para La-
tinoamérica. En 2016
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MUJERES
LIDERANDO EN LOS
VENTURE CAPITAL

Segun datos de Corfo, las mujeres que participan en el drea de emprendimiento e
innovacion representan menos del 25% a nivel nacional. Una situacion que, poco a
poco, estd comenzando a cambiar con un aumento en la presencia femenina en
posiciones de liderazgo en esta darea. Aqui, cuatro de ellas comparten su vision de
como avanza la inclusion en la industria del venture capital. por ANDREA campiLLAY C.

Olivia Valdés, de Bio Partner
FEN Ventures

Llegd hace poco mas de un afio y medio a
FEN Ventures, es la coordinadora de alimentos
en el centro de innovacion UC Davis en Chile y
antes trabajo en una startup BioTech. Para esta
bidloga de profesion, la industria es “cada vez
es mas atractiva para las mujeres, pero sin duda
hay un desafio pendiente”. Sin embargo, precisa
que “Solo el 11% de los emprendimientos de
base tecnoldgica estan liderados por mujeres,
entonces claramente ahi todavia estamos al
debe en esas posiciones de liderazgo”, aunque
reconoce que hoy se ven mas mujeres y hay mas
oportunidades. Para constatarlo, cuenta que
FEN Ventures cuenta con un indicador que mide
la participacion de las mujeres en posiciones
de liderazgo en las compaiiias del portafolio, y
comenta ademas que los fondos de inversion
deben ser mas cautos y rigurosos a la hora de
evaluar cada oportunidad.

Catalina Ramirez, de Fintual

Esta ingeniera civil llegd a liderar Fintual en 2020. Habia
conocido a los founders en 2012 por una reunion y les siguid de
cerca la pista hasta que Agustin Feuerhake la contacté para que
se uniera al equipo. Para Catalina, ser mujer en una industria
masculinizada fue algo que empezd a normalizar desde que en-
trd a estudiar ingenieria, “pero cuando tuve a mis dos nifios fue
muy dificil y llegué a cuestionar constantemente mi crecimiento
profesional”. Eso durd hasta que llegé a la fintech donde “proac-
tivamente se hacian iniciativas para que las mujeres estemos

comodas”, cuenta.
Sobre las oportuni-
dades dentro de la
industria, afirma que
“es cosa de tiempo
para que la partici-
pacion de mujeres en
la industria no sea

pausé el emprendimiento y la invitaron a ser parte de Start-Up ;. ; tema y, cuando eso
Chile, donde trabajé con mas de 500 equipos de emprendedores pase, el aporte del
hasta que decidi6 crear Plantanus Ventures. Aunque lleva varios g talento femenino sin

afios en la industria, asegura que alin se sorprende cuando ve

duda sera enorme”,

s6lo hombres. “Me atrevo a decir que en el 90% de las llamadas N una inclusion que, sin

online que tengo, soy la Unica mujer”, relata, agregando que
hay barreras como que “el peak de tu carrera coincide con el

embargo, no debe ser
forzada. Sus proyec-

momento de ser mama (si es que quieres), hay pocas mujeres ] ; ciones apuntan a que
como ‘role models’ y hay pocas mujeres invirtiendo”. Finalmente, ! las startups tendran
asegura que “la industria de la inversion local esta cada vez mds ! | que “apretarse el cin-

madura, pero sigue existiendo poco capital disponible para la

etapa mas temprana”.

turdn”, en términos
de inversion.
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“IMPULSAR LA PARTICIPACION LABORAL | .~~~
DE LAS MUJERES NOS PERMITIRA

CONVERTIRNOS EN

UN MEJOR PAIS”

on el fin de romper
estereotipos de género,
la fundacién y red inter-
nacional Inspiring Girls,

Enfocada en ser un agente de cambio
para la incorporacion femenina, la
presidenta de la Fundacion Inspiring

busca vincular a mujeres referentes Girls’, Maca_repa Salosny, cuenta
de diversos rubros con nifas y j6- aqui los objetivos y proyectos de la

venes mujeres, para lograr ampliar institucion.

sus expectativas y oporfunidades POR PAULINA SANTIBANEZ T.

laborales para su futuro.
Macarena Salosny, presidenta

de la entidad, explica que la

puedan explayarse en diversos de Latam.

colegios -principalmente de secto- Asi, desde que realizaron su

res vulnerables- mofivando a ninas  primera actividad en agosto de

y jovenes. 2017, Inspiring Girls ha logrado la
“También desarrollamos Speed “profesionalizacion de nuestra

Dating femdaticos, que es un organizacién”. Como parte de ese

formato en el que sacamos a las proceso, la institucién ha incorpo-

ninas del contexto escolary las rado a mds talentos femeninos

llevamos a una planta, oficina o que han generado impacto “en

lugar representativo”, dice Salosny. mas de 10 mil ninas y mujeres en

Un ejemplo de ello fue el Speed
fundacion enfrena a mujeres con Dating de “Mujeres en aeronduti-
herramientas de storytelling y co- ca”, en el cual 80 ninas pudieron
municacion, para que luego ellas visitar el centro de mantenimiento

Seguir creciendo

Para Salosny, estos resulfados es-
tén ayudando a que la institucion
afiance sus vinculos de largo plazo
con diversas corporaciones de
educacion y colegios, enfregando
“una mejor experiencia y acceso
a mas actividades con nuestras
speakers”.

“Nos hemos posicionado como
una fundacién sdlida e innova-
dora, con una propuesta que es
distintiva y que aporta valor a la
sociedad”, anade. Por ello, uno de
los focos para este ano es llevar a
cabo varios proyectos, entre ellos
los encuentros InspirandoAndo,
que, en colaboracién con Finning,
buscan descentralizar la labor de
la fundacién, llevando sus objetivos
y vocerias a escuelas rurales.

Este mes, ademds, esperan
inaugurar el nuevo centro de
experiencias, ubicado en Lastarria
90, “un edificio que se transformard
en un polo imperdible para todas
las personas que estén interesadas
en generar acciones para impulsar
una sociedad mds equitativa”,
adelanta.

Y es que, para Macarena
Salosny, ser pioneras es cargar una
gran responsabilidad. No obstante,
sostiene que trabajar por “impul-
sar la participacion laboral de las
mujeres Nos permitird convertirnos
en un mejor pais”.

PUBLIRREPORTAJE

la igualdad de oportunidades.

Este afio Verisure —firma lider de la
industria de la seguridad en Chile— sigue
construyendo una cultura que apuesta
por la equidad de género, potenciando
el talento femenino, facilitando espacios
para el desarrollo y empoderamiento de
las mujeres, y ofreciendo oportunidades
que permitan el cierre de brechas.

“Las organizaciones tenemos el poder
de promulgar el cambio y contribuir a una
sociedad mas equitativa, creando iniciativas
que rompan el ‘Techo de Cristal’, es decir,
las creencias limitantes que impiden el
desarrollo de muchas mujeres. Queremos
cambiar los ‘no puedo’ por ‘puedo hacerlo’
con herramientas y acciones que inviten a
pensar, sofiar sin limites y promover esta
vision”, sostiene Nathalia Salazar, directora de RRHH de Verisure.

Por ello, en 2023 seguiran cimentando este camino con varias
iniciativas. Una de ellas es el programa WomenUp, accién que
fomenta el talento femenino, brindando herramientas y conocimien-
tos relevantes que impulsen el desarrollo de las futuras lideres.

EN LINEA CON SU COMPROMISO CON LA IGUALDAD Y EL EMPODERAMIENTO FEMENINO:

Verisure pone la equidad en el centro de
su estrategia de talento

La empresa lider en la proteccidn total de personas sigue construyendo y
pavimentando el camino de la inclusién y equidad de género. Como parte de sus
objetivos para 2023, Verisure refuerza este compromiso con acciones que buscan
fomentar la participacion de la mujer, impulsar el desarrollo profesional y avanzar hacia

Alavez, desde 2022 estan
trabajando con la fundacién
Inspiring Girls, a través de un
selecto grupo de lideres que
fueron seleccionadas por su
desempefio para recibir un
coaching de la organizacion, y
que realizaron una charla para

nifias y adolescentes. Este Visita al Liceo Comercial Bicentenario Diego Portales de Rancagua, donde Verisure realizé dos capa-

que tendran la responsabili-

dad de transmitir sus historias

de éxito y crecimiento para inspirar a jovenes
estudiantes.

Nathalia Salazar, directora de RRHH de Verisure.

Nuevas oportunidades
Para continuar este camino, junto a Fundacion
Emplea, en 2023 esperan aumentar la cuota femenina en la empresa
a un 40%, lo que equivale a la contratacion de aproximadamente
50 mujeres. “Haremos los cambios y las adaptaciones necesarias
para crear puestos atractivos para las mujeres con foco en areas
de Ventas y Mantenimiento”, comenta Salazar.

afno seran 20 las voluntarias iones: Taller de E

bilidad y Especialidades en

9

Al mismo tiempo, y junto a Fundacion Tecfem la firma busca
derribar las brechas de género, incentivar el emprendimiento y
apoyar la ocupacion laboral de las mujeres en

carreras técnicas y profesionales STEM, y por el momento
han brindado practicas a diversas estudiantes en cargos que
regularmente son ocupados por hombres.

“En nuestro caso, sabemos que nos queda camino por re-
correr como organizacion y sociedad, pero con practicas que
construyan un mundo mas equitativo, protegeremos no solo el
presente, sino también el futuro de nuestras personas”, concluye
la directora de RRHH de Verisure.




96 DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER

GUIA PARA INVERTIR: EXPERTAS DELINEAN
LOS INSTRUMENTOS PARA HACER CRECER
EL PATRIMONIO

Tiene dinero ahorrado o quiere destinar algo de su
sueldo a inversion. Hoy existen diversos instrumentos
financieros que permiten dar un paso mas alld del
ahorro para hacer crecer el dinero. Una estrategia en
que poco a poco incursionan las mujeres.

istéricamente
han sido los
homibres los
encargados

de administrar el presupuesto
familiar, porque perciben rentas
mds altas y se han educado en
carreras afines a los negocios”,
afirma Viviana Véjar, docente
investigadora del Centro Infer-
disciplinario de Humanidades

y Ciencias Sociales Faro de la
Universidad del Desarrollo.

Sin embargo, esta realidad
estéd cambiando. El ingreso de la
mujer a carreras “mds mascu-
linas”y su acceso al mercado
laboral y a sueldos mads altos han
llevado a que quieran cuidar
su patrimonio y administrar sus
propios recursos: “Se vuelven
capaces de destfinar parfe de su
renta al ahorro, que finalmente se
fraducird en un instrumento de
inversion financiero”, dice Véjar.

Reinalina Chavarri, directora
del Observatorio de Sustenta-
bilidad de la FEN de la U.de
Chile, aporta que un estudio de
Fidelity que considera 10 anos
demostrd que las mujeres ga-
naron 0,4 puntos porcentuales
mds que los varones: “Una de
las razones es que las primeras
compran y venden la mitad de
lo que hacen los clientes hom-
bres. Pero la inversion no fiene
distincion por género, depende
de la capacidad de participar
en este fipo de instrumentos”.

Para Blanca Vives, CEO de
PotenciaEmpresas.cl, antes
de invertir hay que responder
preguntas clave, como el obje-
fivo de la inversion, si se busca
para ahorro o para comprar
algo a futuro y definir el monto

\\
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POR FRANCISCA ORELLANA

disponible. También la tolerancia
al riesgo, la rentabilidad deseada,
la liquidez, el plazo deseado para
ver las ganancias, los costos aso-
ciados, la tributacion y la garantia
de lainversion.

Las alternativas

Depésito a plazo: Véjar
explica que son instrumentos
confiables.*"Cuando las tasas
de interés estan altas -como
ahora- son aconsejables porque
son una medida para paliar la
pérdida del poder adquisitivo
ocasionado por la inflacion”,
dice. Hay que ver que las tasas
de interés nominales ofrecidas
por la institucion financiera de-
ben ser mayores que la inflacién
para que resulte atractiva la
inversion. Vives considera que
son para mujeres menos toleran-
tes al riesgo: “Se pueden invertir
desde $5.000 y obtener ganan-
cia en siete dias. Es de los que
menos rentabilidad tiene, pero
entrega un retforno seguro”.

Inversion inmobiliaria: “La tierra
es finita, por 1o que es una exce-
lente opcién, aungue requiere
planificacion financiera y un
monto mayor disponible”, desta-
ca Vives. Valeria Leiva, product
Marketing Manager y Asesora
Inmobiliaria de Propital, explica
que hay opciones para invertir en

i ©lrubro: estd el crowdfunding in-

mobiliario, que reduce los costos

“La inversion no
tiene distincion
por género,
depende de
la capacidad
de participar
en este tipo de
insfrumentos”,
dice ﬁeinqlinq

# Chowarri, del

Observatorio d
Sustentabilidad d
la FEl UChile.
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y barreras de entrada. *Puede
ser afractiva cuando se cuenta
con menor cantidad capital”,
comenta. Invertir en ferrenos
también puede ser rentable,
de acuerdo a su ubicacion,
mientras que la renta inmobi-
liaria permite generar ingresos
pasivos y estables a largo plazo.
Priscilla Salamanca, gerente co-
mercial de Crece Inmobiliario,
acota que lo bueno es que las
propiedades son heredables, de
bajo riesgo y alta rentabilidad y
complementan la jubilacion.
indices bursdtiles: Para invertir
en el indice S&P500 (Estados
Unidos) no es necesario un
broker, “por lo que los costos
de transaccién son mds bajos.
Este indice ha soportado varias
crisis econdmicas, las variacio-
nes a corto plazo pueden ser
voldtiles pero a largo plazo se
ha comprobado que la tasa de
rentabilidad promedio anual ha
sido del 8%”, dice Véjar, y resalta
que No aconseja por ahora
fondos mutuos o acciones
para lograr resulfados de corto
plazo, “porque los inversionistas
estdn apostando por otros
instrumentos que aprovechan
las altas tasas de interés y estén

vendiendo sus posiciones en la
bolsa”.

Yarela Flores, académica de
Ingenieria Comercial de la Uni-
versidad San Sebastidn, agrega
que estd el indice Stoxx 600 en
Europa o el Nikkei 225 en Japdn,
que pueden servir para invertir
en forma muy diversificada para
reducir el riesgo. “Las operacio-
nes se pueden hacer a través
de bancos, corredoras de bolsa
0 en fondos mutuos Exchange
Traded Fund que coftiza en la
bolsa, que cobra comisiones
mas bajas”, recomienda.

¢Las criptomonedas?: Las
monedas virtuales llegaron
para quedarse. Sin embargo,
son voldtiles: “Podria perderse
toda la inversion sUbitamente,
puesto que no presenten valor
intrinseco y solo tienen valor
porque existe la confianza de
que alguien desea comprarlas”,
destaca Flores. Salamanca
destaca que las principales
monedas -como Bitcoin o Ethe-
reum- cayeron en 2022 cerca
de 65%, "y este 2023 presentan
un incremento de 42%. Pueden
ser buena opcidn, pero siempre
pensando en el largo plazo, ya
que son demasiado riesgosas”.
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EXCELENCIA Y DIVERSIDAD AL SERVICIO DE LA INVESTIGACION, DESARROLLO E INNOVACION:

Las mujeres detras de Fl Group, la
consultora lider en gestion de proyectos

certificados en la ley de I+D en Chile

PUBLIRREPORTAJE |

Con mas de 22 afios de trayectoria, Fl Group es una consultora de origen franco-espanol, lider a nivel mundial en Gestién de
Beneficios Tributarios y Financiamiento Publico para iniciativas de Investigaciéon, Desarrollo e innovacion (I+D+i). En Chile estd
presente desde hace una década, destacando por la expertise de su equipo y una vision basada en la equidad e igualdad de
oportunidades para todas las personas. Una historia de talento, inclusién y diversidad, como claves para el éxito.

Con 42 oficinas en 14 paises de 3 conti-
nentes, FI Group se estructura en base a Hubs
Operativos, uno de los cuales corresponde
a América, el cual se divide en tres regio-
nes: Norteamérica, Brasil e Hispanoamérica.
Nuestro pais pertenece a esta Ultima region,
donde Fl Group tiene dos oficinas: Chile (la mas
antigua, con 10 afios de presencia) y Colombia
(5 aflos).

En nuestro pafs, esta consultora cuenta con
mas de 400 clientes, méas de $126.000 millones
certificados en proyectos de la ley de I+D, que
representan el 22% del total nacional, o que
la convierte en la consultora lider en nuestro
pais en cuanto a monto certificado bajo dicho
cuerpo legal.

Pero la excelencia de Fl Group va mas alla
de su core de negocios, porque también refleja
su vision de equidad e igualdad de oportu-
nidades al interior de la organizacion, donde
la inclusién de la mujer es una dimension
fundamental.

Mariett Urbina, directora de Hispanoamé-
rica de Negocios de Fl Group, sefiala: “En el
mundo STEM las mujeres siempre hemos sido
minoria. Nuestro foco es el financiamiento, pero
especificamente para proyectos de [+D+i, por
lo cual hemos ido potenciando perfiles en esa
direccion en diferentes areas de la consultora,
que hoy en muchos casos son ejercidos por
mujeres con vasta experiencia en ciencia y tec-
nologia. Pero no solo hemos potenciado ese
tipo de perfiles, sino que ademas han llegado
a la alta direccion de la empresa en Chile, e
incluso exportandolos para cargos regionales”.

Precisamente, FI Group en Chile destaca
por el liderazgo de sus mujeres en el concierto
de la empresa en la regién. “Tenemos talento
local, pero también desde nuestro pais se

Las cifras son
elocuentes: los
equipos de Fl Group
en Latinoamérica lo
componen en un 49%
hombres y en 51%
mujeres, demostrando
el compromiso de

la compania con la
equidad y acceso

a oportunidades

de mujeres en
ocupaciones STEM.

De izquierda a derecha: Carolina Cortés, Hispanic-American Control Manager; Herna Reyes, Consulting Manager Chile;
Mariett Urbina, Hispanic-American Markets Director; y Paola Pezo, Hispanic-American Innovation Manager. Todas ellas

de Fl Group.

estan potenciando dichos perfiles hacia los
distintos paises donde trabajamos. Es decir, no
tan solo con una vision que levanta liderazgos
locales, sino también generando un liderazgo
regional de nuestros perfiles”, destaca Paola
Pezo, gerenta de Innovacion y Estrategia para
Hispanoamérica de Fl Group.

En ese contexto, hoy en dia quienes
lideran las diferentes areas de Fl Group en

La vision de la CEO
Maria Corominas

“FI Group es, sin duda, una empresa en que
el trato entre hombres y mujeres es iguali-
tario y en la cual una mujer va a encontrar
exactamente las mismas oportunidades

de desarrollo profesional que un hombre”,
afirma Maria Corominas, CEO de FI Group
desde la oficina de Barcelona, quien agrega
que muchos puestos de res-
ponsabilidad, de managers
y de top management estan
ocupados por mujeres y los
planes de carrera desarrolla-
dos no distinguen un género
de otro. “Yo misma soy un
ejemplo de esta realidad,
por lo que personalmente
hago un llamado para que
las mujeres sigan desem-
pefiando su trabajo a un
excelente nivel y busquen
sus oportunidades de
crecimiento en la estructura
organizativa de la empresa”,
finaliza la ejecutiva.

Hispanoamérica, son en su mayoria mujeres.
“En todo caso, en general tenemos la politica
de que la contratacién intente ser balanceada
entre hombres y mujeres, donde el criterio es
que las oportunidades se van dando segun el
desempefio”, observa Mariett Urbina. Y para
ello, en Fl Group apoyan el desarrollo de sus
colaboradores y colaboradoras, bajo un princi-
pio clave: la equidad. Paola Pezo complementa:
“Acé todas las personas tienen oportunidades,
y la empresa adapta sus lineamientos segun
las necesidades patrticulares; por ejemplo, si
una persona tiene hijos, se adaptan los hora-
rios. Ese mismo principio de equidad se aplica
también en el caso de la comunidad LGBTIQ+
0 en cualquier otro que lo amerite”.

El equipo humano de FI Group Chile des-
taca por su talento y compromiso. Y para contri-
buir a que eso sea posible, bajo el concepto de
Team Building (“construccién de equipos”), la
consultora despliega un programa de capacita-

cién interno muy interesante,
| no solo en temas “duros”
o de caracter técnico, sino
también en habilidades
blandas.

Consecuente con eso,
la vision de la compafiia
en torno al desarrollo de
su gente, mas que en un
grupo determinado como
las mujeres u otro, se enfoca
simplemente en las perso-
nas, entendiendo que cada
quien tiene su situacion
personal y laboral, bajo el
principio de la igualdad de
oportunidades. Conscientes
de que tal principio es valio-

so para la sociedad en su conjunto, cada afio
en la empresa buscan una causa para apoyar,
siendo el 2022 esa ayuda para Inspiring Girls,
una Fundacion y Red Internacional cuya misiéon
es aumentar la autoestima, la ambicién profe-
sional y expectativas laborales de las nifias en
edad escolar.

Asimismo, en FI Group saben por experien-
cia propia que la diversidad es un valor que
genera crecimiento para las personas, las orga-
nizaciones y los paises, al ampliar las visiones
y el entendimiento de diferentes realidades.
Por ejemplo, en su oficina en Chile ya hay per-
sonas de cuatro nacionalidades, quienes van
generando una vision de compafiia desde esas
experiencias y horizontes personales de vida,
sin discriminar por factores socioeconémicos,
culturales, religiosos o de otra indole.

Paola Pezo profundiza: “Acd no importa ni tu
origen, ni tu apellido ni tu nacionalidad, lo que
importa es tu talento, y eso nos ayuda a cons-
truir una vision de compafifa bastante universal,
que nos enorgullece. En Espafia, Chile, EE. UU.
o cualquier otro pais donde estamos, nuestro
‘ADN FI', como le llamamos, es una forma de
ver la vida, el trabajo y un marco para tratarnos
con respeto entre nosotros y con nuestros
clientes”.

Sobre la ley de
I+D y Fl Group

Gracias a su amplia experiencia de mas
de 22 afios en distintas industrias y areas
del conocimiento, FI Group asesora a sus
clientes sobre cémo optimizar sus inver-
siones en actividades de +D+i e impulsar
el crecimiento de las distintas empresas y
paises.

En el caso de Chile, su consultoria le
permite gestionar los servicios de Incenti-
vos Tributarios a la 4D, establecidos en la
Ley de Investigacién y Desarrollo (1+D) N°
20.241 (mod. N° 20.570), desde todas las
perspectivas y angulos posibles, brindando
a sus clientes un servicio de calidad, abar-
cando todas las etapas de su desarrollo.
Esta ley permite a las empresas privadas
que invierten en I+D una reduccion en el
pago del impuesto de primera categoria,
equivalente al 35% del gasto aceptado. El
contribuyente tendra derecho, ademas, a
rebajar como gasto necesario para producir
la renta, independiente del giro de la
empresa, el 65% de los gastos efectuados
en 1D.

Este afio 2023, FI Group Chile apuesta a
democratizar y mejorar el uso de esta ley.

https://cl.fi-group.com
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“CADA VEZ MAS ¥

LOS CARGOS

ASOCIADOS A LA |
SUSTENTABILIDAD 1
SON OCUPADOS
POR MUJERES”f

Nathalia Silva,
gerenta de Economia
Circular ReSimple,
comenta como la
mujer ha llegado

a posiciones de
liderazgo dentro

de la industria y las
oportunidades de
crecimiento.

na de las iniciativas que supone

una carrera contra el tiempo en el

mundo del reciclaje es la imple-

mentacion de la Ley de Respon-
sabilidad Extendida del Productor (Ley
REP), cuya entrada en vigencia estd fijada
para septiembre de este ano.

“La Ley REP contempla el financiamien-
to para lograr que los envases se valori-
cen, ya que es en ese momento que se
cumplen las metas. El objetivo es asegurar
que el envase se convierta en una nueva
materia prima para volver al mercado y
reducir con esto la extraccion de materias
primas virgenes”, explica Nathalia Silva,
gerenta de Economia Circular ReSimple,
quien destaca que este es uno de los
grandes desafios que enfrentardn las
industrias, pues quienes no comprendan
el modelo de negocios comenzardn a en-
carecer sus envases poniendo en riesgo la
sostenibilidad del negocio a largo plazo.

Asimismo, los recicladores de base
tendrdn un rol clave en esto, pues “ellos
serdn quienes operen las instalaciones
de recepcidon y almacenamientos (IRA) a
nivel nacional, gue son como los puntos
limpios que hoy conocemos. Adicional-
mente, podrdan participar en la gestion de
recoleccidn casa a casa de las comunas,
sobre todo, en aquellos lugares donde no
es viable el ingreso de camiones”, detalla.

EL ROL EN LA
INDUSTRIA DEL RECICLAJE

El 60% de quienes integran la Asociacion Nacional de Recicladores de Chile son mujeres. Un escenario que muestra el auge de la

participacion de ellas en una industria que hoy es impulsada por medidas a nivel nacional como la implementacion de la Ley REP,

una herramienta para responder a la crisis climatica. Aqui, dos lideresas de distintas entidades en este sector reflexionan sobre los
principales desafios para continuar potenciando la presencia femenina. por ANDREA cAMPILLAY

Un escenario que abre la pregunta
sobre los espacios de inclusidon que existen
para las mujeres dentro de esta industria
considerando que, segln un estudio de
Accién Empresas, al 2021 el 60% de las
personas que trabajaban en organizo-
ciones o iniciativas en pro del reciclaje
eran mujeres. En ese sentido, Silva senala
que las mujeres tienen un rol natural en la
gestion, conservacion y consumo de los
recursos, por lo que “este acercamiento
a la vida cotidiana nos permite encarar
tfemdaticas ambientales con un sentido de
realidad, ser mds conscientes y responsa-
bles. Es asi que cada vez mas los cargos
asociados a la sustentabilidad son ocupa-
dos por mujeres”.

De igual manera, Silva comenta que a
nivel nacional el escenario adn es “muy
inmaduro” en cuanto a negocios susten-
tables, lo que abre grandes oportunida-
des para innovar. “En la actualidad, ya
existen iniciativas que se alinean con este
objetivo, y que tienen a grandes empren-
dedoras a la cabeza”, dice, destacando
marcas como Freemet, que -liderada por
dos mujeres- vende productos de limpieza
amigables con el medio ambiente, y el
frabajo de las recicladoras de base que
“hoy son la cara visible del reciclaje y que
se estdn preparando para seguir crecien-
do en su oficio”.

“ES IMPORTANTE
QUE EN ESTE
SECTOR SE

LIDERE DESDE LO
FEMENINO”

Desde la Asociacién

Nacional de

la Industria del
Reciclaje, Antonia
Biggs, reflexiona
sobre los desafios
que enfrenta la
industria, como por
ejemplo la brecha
salarial.

| reciclaje es una arista de la in-

dustria sustentable donde las mu-

jeres han destacado por su parti-

cipacioén, pero que adn presenta
ciertas brechas en materia de equidad
de género. "Las industrias de impacto
positivo, como lo son las dedicadas al
reciclaje y al manejo de residuos, de
por siy en su esencia buscan recuperar
y hacerse cargo de materiales para
que no terminen en la naturaleza. Es
importante que en este sector se lidere
desde lo femenino”, comenta Antonia
Biggs. gerenta general de la Asociacion
Nacional de la Industria del Reciclaje
(ANIR A.G).

“Lo femenino se vincula a un sistema
colaborativo. Para que el reciclaje do-
miciliario, por ejemplo, sea exitoso en los
proximos anos se requiere mucha cola-
boracién de todos los actores involucra-
dos: ciudadania, recicladores de base,
municipios, ministerios, gobiernos regio-
nales, sistemas de gestion y gestores. Por
tanto, el rol del liderazgo femenino foma
mucha fuerza y relevancia”, puntualiza.

De igual manera, Biggs destaca que
cada vez mds gerentas generales,
directoras, CEO, duenas y creadoras
de empresas vinculadas al reciclaje y
jerarquia en el manejo de residuos se
infegran a la ANIR y relata que en 2022
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sumaron nueve empresas nuevas, de las
cuales seis estén encabezadas por mu-
jeres. Ademds, comenzando este 2023, la
primera empresa en sumarse al gremio
es liderada por una muijer.

“Hoy siendo 60 asociados, tenemos ya
un 20% de mujeres encabezando esta
industria. Sin duda podemos llegar a un
50% y el espacio mds ocupado es el de
mujeres que han levantado sus propias
empresas desde cero en esta materia”,
afirma, agregando que el hecho de que
haya una mayor participacion de las
mujeres como recicladoras de base res-
ponde a un instinto de ellas por cuidar
a ofros. *Por lo mismo, creo que cuidar
nuestro entorno y recuperar materia-
les que puedan valorizarse es innato
al género femenino”, acota, mientras
reconoce también que la industria adn
presenta desafios en materia de brecha
salarial y estereotipos de género.

Se frata de demandas que son
conocidas por Biggs y sobre las cuales
asegura adn falta encontrar un equilibrio
dentro de la industria. “La brecha salarial
sigue siendo un desafio, a pesar de las
bondades que se estrenan cuando una
mujer asume situaciones de poder que
incluyen una mirada sistémica de la rea-
lidad y una forma genuina de relacio-
narse con las personas” concluye.
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os Ultimos incendios en la
zona sur de Chile han hecho
recordar que el cambio
climatico es una realidad.
“Sus efectos los estamos viviendo
hoy y las proyecciones senalan
que las condiciones de amenaza
que propician el cambio climdati-
Co, incluyendo eventos exiremos,
serén cada vez mas frecuentes
e infensos”, senala la ministra del
Medio Ambiente, Maisa Rojas.

A su juicio, “el desafio de
enfrentar la crisis climatica es
tan grande que requeriremos
de todas y fodos, reconociendo
que las personas inferactdan de
manera diferente con el medio
ambiente, por lo que la diversidad
es un valor para captar diferentes
experiencias que nos permitirdn
llegar a soluciones mads integrales.
Entonces, para encontrar una
visién diferente y nuevos métodos,
el Unico camino es convocar a
las mujeres en la busqueda de las
soluciones climaticas”.

Y es que la formacién cultural
de la mujer para el cuidado pue-
de ser (til para también cuidar el
medio ambiente y, de esa mane-
ra, enfrentar la crisis de cambio
climatico, cree la ministra.

Por ello, “necesitamos a mas
mujeres tomadoras de decisiones
en temas de cambio climdético,
porque pueden aportar diversi-
dad para soluciones innovadoras
a problemas complejos. Por el

“NECESITAMOS A MAS]
MUJERES TOMADORAS DE
DECISIONES EN TEMAS DE
CAMBIO CLIMATICO”

Para la ministra del Medio Ambiente, Maisa Rojas, incluir la
mirada femenina en este dmbito es clave, por la diversidad

que ellas aportan para solucionar problemas complejos.

POR RITA NUNEZ B.

confrario, sin la inclusién de la
mitad de la poblacién mundial es
poco probable que manana se
hagan realidad las soluciones que
nos brinden un planeta sostenible
y un mundo en el que haya igual-
dad de género”, opina.

Si bien reconoce que, a diferen-
cia de otros sectores o temdaticas,
en la agenda ambiental y clima-
tica hay una importante partici-
pacién de mujeres, advierte que
adn existe una importante brecha
en la participaciéon de ellas en los
espacios de toma de decision en
los dmbitos econdmicos, politicos
y sociales. *Necesitamos poten-
ciar el liderazgo femenino, para
que esté presente en todos los es-
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pacios de la vida. Somos la mitad
de la poblacién y no es acepta-
ble tener discusiones de cualquier
tfema publico sin representacion
de las mujeres”, considera.

Por otra parte, “las mujeres son
importantes agentes de cambio
y han tenido un importante rol
en las economias domésticas,
nacionales, regionales, locales y
en la gestion ambiental. Han pro-
movido acciones que fortalecen
la seguridad alimentaria, contri-
buyen ala reduccidon de riesgos
y desastres y a la resiliencia del
cambio climdtico en diferentes
niveles, desde las guardadoras de
semillas hasta Christiana Figueres”,
puntualiza.

PUBLIRREP[]RTAJE

ITAU CONSOLIDA PARIDAD DE GENERO:

“Al avanzar en inclusién y
diversidad podemos conocer
mejor a las personas y
enriquecer nuestro rol como
banco del futuro”

Entender la diversidad y la equidad como factores que favorecen la
cultura institucional ha sido el foco de Itau en los ultimos anos. Por ello, ha
implementado una serie de iniciativas que apuntan en esa direccion, las
que han permitido que hoy sea un banco paritario.

Mas de la mitad de la comunidad “ituber”,
como se denomina a quienes trabajan en el
banco ltad, son mujeres. Esto es fruto del es-
fuerzo para fortalecer las politicas de equidad
de género al interior del banco.

“El 51% de la dotacion somos mujeres, lo
que demuestra nuestro compromiso con el li-
derazgo femenino, ya que la gestion éticay la
rentabilidad de las organizaciones se relacio-
nan positivamente con una mayor diversidad
de género”, comenta la gerenta de Sustenta-
bilidad, Claudia Labbé, quien ademas enfatiza
la importancia de una transformacion donde
hombres y mujeres aporten en la co-construc-
cién de una sociedad equitativa.

En 2021, la institucion lanzé uno de sus
proyectos mas ambiciosos, el programa iElla,
donde mujeres lideres dentro de la empresa
imparten mentorias y talleres a las colabora-
doras del banco para potenciar su desarrollo
profesional. De esta forma, han logrado

formar una colectividad de alrededor de 200
mujeres.

“iElla se ha fortalecido para continuar avan-
zando en la equidad de condiciones y desa-
rrollar habilidades sin distincién, aportando
valor a un mundo que es diverso y a equipos
que se complementan en sus diferencias para
estar al servicio de las personas’, afirma la
facilitadora de iElla y Product Owner Senior de
Comunidad Inversiones, Paula Castro.

En este programa, las facilitadoras y las
participantes adquieren herramientas, habi-
lidades y conocimientos para el empodera-
miento femenino y el impulso de la equidad
de género. “Las colaboradoras construyen
relaciones y empujan la inclusion y diversidad
en ltat”, comenta Claudia Labbé.

Aportar en roles tradicionalmente masculinos
Para promover la conversacion y la par-
ticipacién femenina en roles histéricamente

Primer encuentro Comunidades iElla 2023 para seguir avanzado juntas (19 de
enero 2023).

masculinos, el banco desarrollé el Programa
[tall Tech Talent, que cuenta con instancias
especifica de atraccién de talento tecnoldgico
femenino.

Todos estos esfuerzos hicieron que Itau
fuera destacada como una de las mejores

ranking Employers for Youth
(EFY) Talento Femenino 2022
de FirstJob.

“Este reconocimiento, nos
llena y nos impulsa a seguir
trabajando en la generacion
de espacios que potencien el
talento de nuestras itubers”,
indica la lider de Atraccion de
Talento, Isabel de la Carrera.

Durante el Mes de la Mu-
jer Ital impulsard iniciativas
para que los colaboradores
reflexionen en torno a la
diversidad y la equidad. Habra jornadas de
conversacion lideradas por las facilitadoras,
charlas sobre mujeres en el area de las cien-
cias y la tecnologia, se entregaran distincio-
nes, entre otras instancias.
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LAS CLAVES PARA QUE UN ESPACIO
LABORAL SEA ATRACTIVO Y
CONVENIENTE PARA ELLAS

a importancia que ha co-
brado la equidad de género
en el mercado laboral ha
incrementado las oportuni-
dades de frabajo para las muje-
res, especialmente en aquellas
empresas que estan impulsando
cambios profundos en sus culturas
organizacionales. Asi lo demuestra
el estudio Employers For Youth
(EFY) Fem Chile 2022 de FirstJob,
que se realizd por primera vez en
el pais y cuyas conclusiones en-
fregaron interesantes resulfados.
De acuerdo con la investigacion
y con los reportes de las empresas
participantes del ranking, los fres
atributos mds importantes para
atraer y retener a los talentos
femeninos son el ambiente laboral
(18%), aprendizaje y desarrollo
(16%) y estabilidad laboral (11%).
Dentro de las buenas practi-
cas evidenciadas por el estudio
y que hacen mds atractivo un

Desarrollo de carrera y flexibilidad son las
caracteristicas mds importantes para sobresalir
como una organizacion interesante-para las
mujeres, ademads del ambiente y la estabilidad,

segun revela medicion de FirstJob.

de diversidad e inclusion, donde
se levantan datos, se identifican
oportunidades y se promueven
acciones destinadas a generar
espacios de trabagjo con igualdad
de condiciones. Otras prdcticas
como las politicas de recluta-
miento sin sesgos de género;

la comunicacién de vacantes

cién y educacion al interior de
la organizaciéon; y la implemen-
tacién de visiones inclusivas son
también muy valoradas.

Desarrollo y flexibilidad

Desde FirstJob subrayan que lo
que hace atractivo un lugar para
el talento femenino no se dife-
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varian las razones por las que de-
mandan estos afributos: desarrollo
de carrera y flexibilidad son las
caracteristicas mas importantes
para sobresalir como una empre-
sa interesante.

“Para las mujeres es importante
poder proyectar un desarrollo de
carrera en la organizaciéon, donde
tengan igualdad de condiciones
y oportunidades para ocupar
cargos de liderazgo y el acom-
panamiento necesario desde el
inicio. Por ofra parte, destaca la
flexibilidad, entendida como un

permitan el balance entre los
distintos roles e intereses que pue-
da tener cada una”, especifican
desde la firma que conecta a
jovenes profesionales con empre-
sas en la busqueda de su primer
trabajo o préactica profesional.
Sobre las buenas practicas
que podrian ser replicadas por
el ecosistema corporativo en
general, desde FirstJob afirman
que los programas de coaching y
liderazgo son esenciales, asi como
el postnatal obligatorio para
padres por el mismo tiempo que

lugar para las mujeres resaltan la laborales sin estar asociadas a

rencia mucho de lo que buscan concepto amplio, donde los be- el de las madres y politicas de

creacion de politicas y comités hombres o mujeres; la sensibiliza- los jovenes en general, aunque si neficios y los horarios de frabajo sueldo claras.

PUBLIRREPORTAJE
ABInBev

Cerveceria AB InBev busca hacer
realidad la equidad de género

Como cada marzo, la compafiia realiza distintas actividades orientadas
a seguir sensibilizando sobre lo que se conmemora el 8 de marzo.

En Cerveceria AB InBev estan con-
vencidos que la equidad de género no
es algo que deba estar en las agendas
solo en un mes del afio. Por ello, han
disefiado una serie de herramientas,
beneficios y programas para hacer real
la equidad de género al interior de la
compafiia, potenciar sus comunidades y
aportar a la co-responsabilidad.

Algunas de ellas son:

. 6 meses de almacenamiento de évulos y espermatozoides.

. 1 afio de almacenamiento gratis para la crio preservacion.

. Prenatal para adopcion de hij@s (hasta 42 dias).

. Postnatal de 45 dias obligatorio para padres y parejas mismo género.

. Red de acompafiamiento “Mamas mentoras” para madres en proceso de gestacion y
con hijos de hasta 12 meses.

. Flex work con régimen especial para madres en dias y horarios durante primeros dos
afos de vida.

. Charlas sobre fertilidad.

. Apoyo psicoldgico para padres/madres.

. Fundacién “Amparar” para apoyo psicolégico, financiero, tramites y legal por pérdidas
gestacionales.

. Apoyo al matrimonio igualitario.

. Programa de empoderamiento femenino para lideres mujeres.

. Programa de mentoring para todas las mujeres de staff de la compafiia.

. Programa de formacion para mujeres en roles de operacion.

PUBLIRREPORTAJE

Desarrollo de carrera y flexibilidad
marcan la diferencia en la gestion
del talento femenino

Segun los resultados de la Ultima
edicién del estudio Employers for
Youth (EFY) Chile 2022, donde
participaron mas de 18.000 jovenes
profesionales, las principales brechas
entre hombres y mujeres se orientan
a aspectos como el desarrollo de
carrera y la flexibilidad necesaria para .

equilibrar los distintos roles.

Apesar de que tanto hombres
como mujeres consideran que en sus

empresas existe diversidad en la contrata- dadas en gran medida por la carga que
cién de colaboradores (74%), actualmente representa asumir multiples roles fuera del
solo un 37% de las mujeres visualiza que entorno laboral.

las oportunidades de ascenso son iguales Estos datos apuntan a que si bien las
para todos (versus un 42% de los hombres) iniciativas desarrolladas por las empresas
y sélo un 63% percibe que en su empresa para asegurar ladiversidad en las contra-
se dan los espacios para que exista diversi-  taciones han dado buenos resultados,
dad en posiciones de liderazgo (versus un el foco ahora debe estar en garantizar
72% de los hombres). que esas contrataciones cuenten con las

Por otra parte, la flexibilidad y equilibrio mismas oportunidades de desarrollo de

vida trabajo también cobran mayor rele- carrera a lo largo de su ciclo de vida en
vancia para el género femenino. Apenas la organizacion, independientemente del
la mitad de las encuestadas indicé que la género, asi como el rol social de educar

carga laboral le permite tener un equilibrio e incentivar el equilibrio de los roles entre
entre su trabajo y vida personal, y solo un hombres y mujeres.
58% afirma que se respetan los horarios Puedes conocer més de estos resulta-

de trabajo. Estas diferencias suelen estar dos en la web: www.efy.global
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on una larga frayec-

toria en la industria

financiera, Pamela

Auszenker es hoy
vicepresidenta de CFA Society
Chile (Corporacion de Profe-
sionales Relacionados con la
Administracién de Inversiones de
Chile) y desde su experiencia ha
visto un avance sostenido de las
mujeres que participan tanto en
el mundo financiero como de
inversiones, rubros histéricamente
masculinos.

“Cuando yo parti frabajando,
claramente eran mucho mads
bajos los porcentajes de mujeres
que enfraban al mundo finan-
ciero”, recuerda. Ni hablar de

mujeres que alcanzaban puestos
de primer reporte o de directoras,
anade.

Un dato clave es el del tercer
Reporte de Indicadores de Géne-
ro de las Empresas en Chile, que
mostrd que en las firmas que re-
portan a la CMF la participacion
femenina en los directorios solo
llega a un 10,5%."Y si uno ve los

altos cargos, hay un poquito mads
de un 21% de mujeres”, dice.

“Al pensar que como porcenta-
je de la poblacién hay mds muje-
res que hombres, claramente que
tfodavia tenemos una brecha
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importante que ir cubriendo”,
analiza Auszenker. No obstante,
la vicepresidenta de CFA Society
Chile, se mantiene optimista,
pues desde la organizacion han
visto cada vez mayor interés en

las empresas por potenciar el rol
femenino.

Los desafios

Para Pamela Auszenker, la
idiosincrasia de cada pais es uno
de los principales retos a superar
para acortar las brechas. En el
caso de Chile, la ingeniera senala
que se debe empezar a trabajar
incluso desde antes de la vida la-
boral, en las ninas y universitarias,
exponiendo las oportunidades
que pueden alcanzar y derriban-
do prejuicios.

Frente a eso, la asociacion cred
el nuevo Comité de Mujeres de
CFA, gue fiene como objetivo
“promover |la participacion feme-
nina en la industria financiera y
lograr que mds mujeres obtengan
el certificado entregado por CFA
Institute”, dice. El grupo ya cuenta
con 177 miembros en Chile y
una de sus tareas es, justamente,
presentar oportunidades.

“Es importante que las jove-
nes tengan la vision de que las
mujeres estamos presentes en la
industria financiera”, afirma. Para
ello, cuenta que se esperan reali-
zar charlas y eventos en universi-
dades mostrando las experiencias
laborales en el rubro financiero,
de la mano de mujeres referentes.

“Hay casos de éxito, y cada vez
somos mds mujeres que hemos
logrado hacer nuestra carrera en
la industria financiera”, anade.

Tu punto partida,

Si

Importa

S0mos una de las mejores
empresas para las mujeres

jovenes en Chile

Queremos conocerte
www.ausenco.com
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TRES MIRADAS DE
TRES INDUSTRIAS:
ASI IMAGINAN

EL FUTURO DE LA
FUERZA LABORAL
FEMENINA

¢Como cree o espera que serd el escenario laboral dentro de
diez ainos para las mujeres que son especialistas o estdn en vias
de especializarse en temas de sostenibilidad? ;Qué pasard con
aquellas afectadas por la pandemia y el retroceso de la fuerza
laboral femenina? ¢ Cémo avanza y hacia donde va la industria
tecnolégica en temas de igualdad y equidad? A esto responden
tres expertas de tres industrias diferentes y coinciden en algo: el
futuro serd femenino. pPor AIRAM FERNANDEZ

Mujeres en
sostenibilidad

JOHANNA CABRERA

GERENTA DE SOSTENIBILIDAD
DEL GRUPO LATAM.
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a creciente preocupacion

de la sociedad por la sosteni-

bilidad, incluyendo aspectos cri-

ticos como el cambio climdtico,
ha llevado a que cada vez sea mds
necesario contar con profesionales
competentes y experimentados en
esta drea. Desde la diversidad, la
mirada de las mujeres es esencial
porque una mirada diversa es o que,
finalmente, permite fomar buenas
decisiones a una organizacion.

Esto tiene que ver con un enten-
dimiento desde la gobernanza de
la empresa vy, bajo esa comprension,
las lideres en sostenibilidad po-
demos reforzar la competitividad,
ofrecer una vision critica y aportar
en agendas generales, como la
reduccién de los impactos ambien-
tales, el frabajo conjunto para frenar
el cambio climatico, la migracién a
una economia circular, la proteccion
de nuestros ecosistemas y la gene-
raciéon de valor compartido a nivel
transversal.

Las mujeres lideres han demos-
trado su capacidad para dirigir
iniciativas que no solo aseguran la
conservaciéon del medio ambiente,
sino que fambién garantizan la igual-
dad de género vy la participacion de
las comunidades. Espero un futuro
ascendente y lleno de oportunida-
des en el dmbito de la sostenibilidad
para las mujeres.

Felicitamos a las empresas reconocidas en la primera edicion
de EFY Talento Femenino 2022
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Conversar para
dVdhzar

KAREN SCARPETTA

GERENTA REGIONAL DE
WEWORK LATAM.

s momento de conversar y encon-

trar soluciones en conjunto para

enfrentar esta importante situacion:

desde 2021 ha habido un retroceso
de mds de una década en materia de
participaciéon laboral femenina, como lo
detalla el reporte de la CEPAL “Autonomia
econdmica de las mujeres en la recupera-
cion sostenible y con igualdad en América
Latina y El Caribe”.

Un llamado para el mundo laboral, que
levanta la alerta sobre qué hacer para
revertir esta situacion y tomar cartas en el
asunto. Acd, tanto actores publicos como
privados deben enfrentar posturas y definir
cémo avanzar hacia la equidad o de lo
contrario factores como la precariedad lo-
boral y la contraccidon econdmica pueden
agravar la situacion financiera de los hoga-
res donde las mujeres son las sostenedoras.

Para enfrentar el desafio es necesario
hablar sobre este escenario, porque solo asi
se podrd trabajar para mejorar la compleja
situaciéon que enfrentan las mujeres de la
regiéon latinoamericana. Debemos estable-
cer una meta, donde de aqui a 10 anos,
las mujeres se encuentren en un escenario
mejor a como estaban antes de la pande-
mia, es decir, que sean parte fundamental
del mundo laboral y la equidad salarial sea
una realidad y no un discurso.

Con este debate, y juntas, ya no existirdn
techos de cristal que no podamos rom-
per. Conversar sobre temas polémicos nos
ayudard a dar lo mejor de nosotras mismas
para ser cada vez mds escuchadas.
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El futuro de [a
Industria Tech
necesita mas

mujeres

MARIA JULIA
COMPIANO

GLOBAL MARKETING
MANAGER DE NEORIS.

n Chile, las mujeres representan
el 35% de los trabajadores de
la industria de las Tecnologias
de la Informacién (Tl), segun
el estudio "Demanda de Mujeres en
la Industria Tecnoldgica en Chile”,
realizado por la ONU. El 8 de marzo
nos invita a reflexionar sobre el futuro
del escenario laboral para las mujeres
en esta industria, la cual crece a
pasos agigantados. ¢ Como serd en
10 anos?

Sin duda, este escenario cambiard.
Muchas jovenes se estan formando
en carreras tecnoldgicas, abriéndo-
se a romper los paradigmas de que
estos oficios son meramente para
hombres. Igualmente, cada vez mas,
vemos los esfuerzos del sector empre-
sarial, junto con gobiernos y el sector
educativo, para promover que mas
mujeres se unan al mundo TI.

Las empresas de tecnologia tene-
mos un gran desafio: propiciar un es-
cenario laboral més amigable para la
préxima década y anos por venir, En
este sentido, es fundamental que las
companias apoyen el desarrollo pro-
fesional de las mujeres, invirtiendo en
ellas y ofreciéndoles las herramientas
necesarias para seguir potenciando
sus carreras. Ademads, es imprescin-
dible ofrecerles oporfunidades para
que desarrollen las habilidades de
liderazgo necesarias para tener éxito
en su empresa y profesion.
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La gerente divisional de Personas
de la Asociacion Chilena de
Seguridad (ACHS) detall6 los
avances en materia de equidad al
interior de la organizacién y dio a
conocer algunas de las acciones
que asumirdn este 2023 para
seguir potenciando el desarrollo
femenino.

La conmemoracion del Dia Internacio-
nal de la Mujer es una fecha que llama a
la necesaria reflexién sobre la equidad de
género. Un tema que para la ACHS es clave
es la creacion de espacios de trabajo sanos,
seguros y diversos, siendo un compromiso
permanente en toda la organizacion. Un
ejemplo concreto de esto es la evolucion de
la participacion femenina en puestos de lide-
razgo, alcanzando un 53% a nivel de jefaturas
y un 45% en subgerentes y gerentes.

EN EL MARCO DEL DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER:

Camila Zacharias: “En la ACHS
tenemos la conviccion de
que mas mujeres construyen
mejores espacios de trabajo”

La Gerente Divisional de Personas de la
ACHS, Camila Zacharias, afirma que “En la
ACHS tenemos la conviccion de que mas
mujeres construyen mejores espacios de
trabajo. Por esta razon, estamos implemen-
tando diversas estrategias que nos per-
miten sensibilizar, tanto dentro de nuestra
organizacién como a nuestras entidades
adheridas, sobre el valor y aporte de las
mujeres en el mundo del trabajo”.

Ademas, en 2022 se fortalecié la Politi-
ca de Equidad, Inclusion y Diversidad, con
la creacion de la red “Con todos, por todas”
un espacio donde participaron més de 100
colaboradoras y colaboradores de manera
voluntaria y se co-construyeron diversas
iniciativas para seguir avanzando en materia
de equidad de género.

“Si bien hemos logrado accionar diversos
aprendizajes en los Ultimos afios, sabemos
que nos queda un largo camino por delante.

’ Camila Zacharias,
Gerente Divisional de Personas

Por ello, este 2023
llevaremos a cabo

mas iniciativas

que nos permitan
romper con las
| barreras asociadas
al género, porque
creemos que
las mujeres son
imprescindibles en
las empresas, no
sélo por su aporte
en la construc-
cién de mejores ambientes de trabajo y en
la fidelizacion del talento, sino que también
porque la equidad y la inclusién hacen que
las organizaciones puedan tener mejores

Dentro de las acciones que buscan po-
tenciar este afio, estd la creacion de circulos
de mentorias disponibles para todas sus
colaboradoras, se habilitara el canal “Mujeres
Notables”, donde colaboradores podran dar
visibilidad a grandes historias de mujeres
ACHS, y se lanzarén nuevos beneficios rela-
cionados a avanzar en corresponsabilidad,
como por ejemplo el bono maternidad y la
extension del postnatal masculino. Adicio-
nalmente, para fomentar la reflexion de las
teméticas de equidad de género a nivel
sociedad, se encuentran diversos conversato-
rios disponibles para el publico con tres focos
principales: Participacion Laboral Femenina,
Liderazgo Femenino y Mejores Empresas.
Esto, con el objetivo de discutir los cambios

discusiones, tomar mejores decisiones, y, por
ende, obtener mejores resultados”, agrega
Camila Zacharias.

que ha tenido el mercado laboral, como
también los avances y desafios la disminucion
de brechas de género.




