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1. INTRODUCCION

1.1 Antecedentes Generales

El ambito laboral refleja las desigualdades de género que existen en la sociedad, las que
influ en el acceso a oportunidades y condiciones laborales, creando barreras diferenciadas
segln el género que afectan a hombres y mujeres. Revertir estas disparidades en los lugares
de trabajo requiere colaboracion y compromiso de diferentes actorias, en la articulacién y
coordinacién a través de un didlogo constante, que involucra a entidades publicas, privadas,
mixtas, asociaciones, sindicatos, instituciones académicas y el mismo Estado.

Desdehacemasdeunadécada,elServicioNacionaldelaMujeryEquidadde Género(SernamEG)
ha implementado intervenciones en el ambito laboral, como el Programa de Buenas Practicas
Laborales con Equidad de Género, y ha promovido la adopciénde laNorma Chilena 3262:2021
“Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacién de la Vida Familiar, Laboral y
Personal” (SGIGC), en diversos espacios, incluyendo empresas, universidades, municipios,
organizaciones sindicales, organismos publicos y otras organizaciones de la sociedad civil.

Esta norma, desarrollada en colaboracion con el Instituto Nacional de Normalizacion (INN) y
un comité técnico constituido por personas vinculadas a consultoras, organizaciones publicas
y privadas y personas interesadas en las tematicas de igualdad de género, busca optimizar la
gestion organizacional, integrando practicas que fomenten la igualdad entre trabajadores.
A la fecha, cuenta con dos versiones (NCh3262:2012 y NCh3262:2021) y la reciente
NCh3762:2023, proporcionando directrices generales para facilitar su implementacion.

La adopcién y certificacion en esta norma ofrecen oportunidades para el desarrollo
organizacional al incorporar la igualdad de género y la conciliacién en la logica de la
corresponsabilidad. Este enfoque estratégico permite a las organizaciones responder a
desafios sociales, responsabilidad social y cambios legales, siendo un factor de innovacién y
optimizacion.

Implementar la Norma se relaciona con otros sistemas de gestion de la organizacion, afectando
areas como administracion, infraestructura, gestion de personas y ambientes de trabajo, por
lo que se relacionara con los demas sistemas de gestion propios de la organizacién. Definir un
sistema de gestion para la igualdad de género y conciliacién posibilita abordar inequidades,
brechas y barreras de género de manera sistematica, mediante acciones pertinentes y
sistematicas para el logro de la igualdad de género y de conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal en la logica de la corresponsabilidad.

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021



1.2 Objetivo y Estructura de la Guia

Esta guia tiene como objetivo facilitar a las organizaciones la implementacién del Sistema de
Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, bajo la
légica de la corresponsabilidad. Es aplicable en organizaciones de variados sectores, tanto
durante el proceso de certificacién como para quienes que brindan asesoramiento en esta area.
A diferencia de la version anterior (SERNAM, 2012), considera los cambios en la Norma (NCh
3262:2021) y la NCh 3762:2023, compartiendo experiencias de organizaciones nacionales e
internacionales, a fin de apoyar y simplificar los procesos donde se han identificado principales
desafios hasta ahora. La actualizacion fue encargada al consultor “Ars Global Consultoria” y
se baso en su experiencia en la implementacién de este instrumento, revision bibliografica,
entrevistas y cambios legales y convenios internacionales ratificados y suscritos por Chile

La guia, dividida en 10 capitulos, aborda diferentes aspectos necesarios para comprender y
evaluar objetivamente los requisitos de certificacién, simil a como lo estipula y auditaria la
Norma.

Capitulo 1. Género y desigualdad en el mundo laboral: Define conceptos fundamentales para
comprender e identificar desigualdades de género en la organizacion

Capitulo 2. Configu acién de un sistema de gestidon basado en la Norma: Considera las
definiciones e implicancias para la adecuada implementacion de la Norma Chilena 3262:2021
para promover la equidad de género y conciliacion de vida laboral, familiar y personal en la
I6gica de la corresponsabilidad en los ambientes laborales.

Capitulo 3. Gobernanza organizacional y aspectos fundamentales para la elaboracién de una
politica de igualdad de género y conciliaciéon: Centrado en la gobernanzay el papel clave de la
direcciénparadefinirobjetivosyestrategias,yaquesucompromisoescrucialparalaelaboracion
de una politica de igualdad de género y conciliacion en el contexto de los requerimientos de la
Norma.

Capitulo 4. Elaboracién de un diagnéstico de género en el marco de los ambitos abordados
en la Norma: Proporciona pasos y acciones metodolégicas para identificar brechas y desafios
en equidad de género, base para desarrollar estrategias, politicas y acciones efectivas para
promover la igualdad de género y abordar las desigualdades internas, estableciendo rutas de
accion.

Capitulo5.Elaboraciondeprocedimientos: Exploracémoimplementarlaperspectivadegénero
segun los criterios de la Norma, optimizando continuamente procesos criticos para integrarla
en la estructura y cultura organizacional. Se focaliza en areas criticas como reclutamiento,
desarrollo profesional y gestion de acoso laboral
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Capitulo 6. Elementos a considerar en la evaluacion y tratamiento de brechas en la
infraestructura con perspectiva de género: Analiza la relacién entre infraestructura y equidad
de género, construir diagndsticos y planes de trabajo que corrijan desigualdades y promuevan
buenas practicas laborales.

Capitulo 7. Elementos a considerar en la estrategia y plan de comunicaciones para la equidad
de género: Releva los términos para la elaboracion de estrategias, planes y acciones para
implementar el sistema de gestion; la comunicacion efectiva de las tematicas; y, el seguimiento
del proceso.

Capitulo 8. Elementos a considerar en la sensibilizacién y capacitacién para la equidad de
género: Tematicas que deben abordarse en los planes de sensibilizacién y formacién en un
sistema de gestién de igualdad de género y definicion de grupos objetivos y matriz de
competencias en el marco de la Norma chilena 3262:2021.

Capitulo 9. Proceso de auditoria interna y externa al Sistema de Gestion NCh3262:2021:
Conceptos basicos asociados al proceso de auditoria interna y externa, contenido
recomendado de un plan de auditoria interna y proceso de certificacién y obtencién del Sello
Iguala Conciliacién.

Bibliografia. Contiene las referencias bibliograficas utilizadas en la elaboracién de la guia y
gue las organizaciones pueden utilizar para profundizar.

Esta Guia proporciona orientacién adaptable a las caracteristicas y experiencia de
cada organizacion, tanto en la implementacién de sistemas ISO compatibles con la Norma
Chilena 3262:2021, asi como en el desarrollo de politicas de igualdad de género y
conciliacion.

Cada capitulo hace referencia a puntos normativos sin citarlos textualmente,
facilitando la adopcion del SGIGC conforme a la Norma. Ademas, ofrece recomendaciones
basadas en buenas practicas laborales que afnaden valor y se alinean con el principio de
mejora continua del sistema.
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Capitulo

GENEROY
DESIGUALDAD EN
EL MUNDO LABORAL




Capitulo 1.

Géneroy desigualdad en el mundo laboral

Para fomentar el Sistema de Gestién de Igualdad de Género y Conciliacién, en la légica de la
corresponsabilidad, es esencial abordar la nocién de Igualdad de Género. Este principio se
basa en garantizar un trato justo y sin discriminacion, promoviendo oportunidades iguales
y eliminando privilegios que puedan dar lugar a desigualdades, especialmente en el ambito
laboral y la conciliacion con las responsabilidades familiares y personales. EI SGIGC destaca
y desafia las desigualdades arraigadas, utilizando la perspectiva de género para evitar la
perpetuacion de estructuras y dindmicas discriminatorias.

1.1. Alcances conceptuales sobre el género

Para abordar las relaciones de género, es esencial distinguir los términos “sexo” y “género’,
cuya diferencia radica en sus fundamentos. El sexo se centra en las caracteristicas bioldgicas,
especificamente en las diferencias de caracteres sexuales primarios y secundarios; mientras
que el género aborda la construccion social y cultural que da forma a las relaciones entre ellos.

Las identidades de género, delineadas por la cultura, establecen funciones, valoraciones y
atributos que definen roles especificos para mujeres y hombres. Es crucial comprender que el
género no estd intrinsecamente vinculado a la biologia, es decir, el género es una construccion
social y no un hecho natural. Y como tal, es relacional, ya que se construye en la relacion
dindmica que se establece en la interaccion social. En este sentido, el género puede cambiar,
afectdndose también del contexto histérico y la ubicacién geografica

Cabedestacarlarelacionqueexisteentreelgéneroylosestereotiposquecomogeneralizaciones
e ideas simpli. cadas socialmente aceptadas, asighan comportamientos, formas de pensar y
sentir a cada género, las que son internalizadas por las personas durante toda su vida. El gran
inconveniente de estas concepciones es que influ en en la manera en que las personas son
tratadas en la sociedad y limitan las oportunidades a las que pueden acceder en funcién de su
género.

Por lo anterior, el género es una categoria analitica, que examina las desigualdades histéricas
entre hombres y mujeres basadas en las expectativas de roles asignadas desde el nacimiento
y durante toda la vida, resultando en sistematicas desventajas para las mujeres. Esto
supera restringir al género a una construccion social, sino que ampliar la comprension de la
diferenciacion sexual y ladiversidad sexo-genérica, lo colocan como un componente central en
lalucha por laigualdad y la eliminacién de estereotipos arraigados, en pro de una sociedad mas
justa, equitativa e inclusiva.

Esto se concibe como un aspecto integral de los Derechos Humanos, segln los Principios de
Yogyakarta de 2007, que establecen elementos esenciales para la comprension del género:

e Identidad de género. Se refiere a la percepcién interna y profunda que una persona tiene
sobre su propio género, la cual puede o no coincidir con el sexo asignado al nacer. Esta vivencia
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Capitulo 1.

Géneroy desigualdad en el mundo laboral

incluye la conexién personal con el cuerpo y se manifiesta en la forma en que uno se identifica
y se siente en relacién con las categorias tradicionales de hombre o mujer. La identidad de
género es Unica para cada individuo y puede estar en continuo desarrollo a lo largo de la vida.

e Expresion de género. Es la forma en que una persona exterioriza su identidad de género a
través de su apariencia, comportamiento y presentaciéon en la sociedad. Puede incluir aspectos
como lavestimenta, el estilo de cabello, el lenguaje corporal y otras expresiones que comunican
laidentidad de género de una persona. La expresiéon de género puede variar ampliamente y no
siempre sigue las normas tradicionales asociadas al binomio masculino/femenino.

e Sexo asignado al nacer. Se basa en las caracteristicas biolégicas observadas al momento
del nacimiento, principalmente los genitales externos. Esta categorizaciéon influ e en las
expectativas sociales y roles asignados desde el principio de la vida, pero es importante
destacar que el sexo asignado al nacer no determina la identidad de género de una persona.

e Orientacién sexual. Se define como la preferencia o atraccién emocional, afectiva y sexual
que una persona experimenta hacia otras personas, pudiendo ser hacia individuos del mismo
género, géneros diferentes o mas de un género. Ademas, implica la capacidad de establecer
relaciones intimas y afectivas con aquellas personas que generan dicha atraccién.

e Socializacion diferenciada. Se refiere al proceso en el que las personas internalizan normasy
valores sociales, pero de manera selectiva seglin su género, u otras caracteristicas distintivas.

En términos de roles de género, es aqui donde se conjugan diferencias en la ensefianza y
expectativas acerca del comportamientos, actitudes y habilidades acuerdo a si una persona es
reconocida como hombre o mujer. La socializacion diferenciada permite comprender como las
estructuras sociales moldean las experiencias individuales y observar su signi cativo impacto
en laformacién de laidentidad y en la reproduccién de desigualdades sociales.

1.2. Las relaciones de género y la desigualdad en el ambito laboral

Como reflejo de la sociedad, los espacios laborales reproducen los estereotipos y las
diferencias entre géneros, perpetuando desigualdades estructurales que afectan a hombres
y mujeres su legitimidad, valoraciéon y su retribucion econdmica. Los roles de género juegan
un papel esencial al momento de comprender esto, al relacionar responsabilidades y
valoracion social de acuerdo con el género. Tradicionalmente las mujeres han estado
asociadas al ambito privado, con actividades de cuidado y crianza, que son un trabajo no
remunerado. Mientras que a los hombres, por su parte, se les asigna predominantemente el
espacio publico, la toma de decisiones y donde se desarrolla el trabajo remunerado. Esto es lo
gue se denominadivision sexual del trabajo. Dos conceptos refuerzan lo anterior:
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Capitulo 1.

Géneroy desigualdad en el mundo laboral

e Los estereotipos de género influ en en el ambito laboral, limitando las oportunidades y
roles de mujeres y hombres. Las mujeres son a menudo asociadas con trabajos de servicio y
roles subordinados, mientras que se espera que los hombres ocupen posiciones activas y de
liderazgo, independientemente si el sector es masculinizado (construccion, transporte, por
ejemplo) o no.

e Los prejuicios de género son opiniones sin base informativa y se manifiestan en actitudes
positivas o negativas cuando alguien desafia los estereotipos. Ejemplos incluyen la criticaauna
mujer que prioriza su carrera sobre la maternidad (“mala madre”) o a un hombre que realiza
tareas domésticas (“débil” o “poco viril”).

A su vez, éstos no solo actlan a nivel de género, sino que se interconectan e interacttiian con
otras categorias (migracion, grupo etario, condicién socioecondmica, orientacion sexo afectiva,
entre otras), agudizando la vulnerabilidad de los grupos afectados y propiciando experiencias
de discriminacion. El enfoque analitico que estudia estas como se afectan estas dindmicas, se
le conoce como interseccionalidad.

La discriminacion puede ser de méas de un tipo. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
distingue “La discriminacion es directa cuando las regulaciones, leyes y politicas excluyen
explicitamente o sitlan en desventaja a trabajadores/as en base a caracteristicas como la
opinidn politica, el estado civil o el sexo”. Por el contrario, “la discriminacion indirecta puede
ocurrir cuando las normasy practicas aparentemente neutrales tienen efectos negativos en un
numero desproporcionado de miembros de un grupo con independencia de si cumplen o no los
requerimientos del trabajo’”.

Alpensarladiscriminacioneneldmbitolaboralestapuededarlugaraunasegregaciéonhorizontal,
gue ocurre cuando hombres y mujeres estan desigualmente distribuidos en ciertos tipos de
trabajos debido a estereotipos y roles de género, sobrerrepresentandoles diferenciadamente
en areas o funciones, lo que contribuye a mantener o generar desigualdades en la organizacion.
Enlasegregacionvertical de género,implicaque hombresy mujeres accedeny sedistribuyende
manera desigual a roles de autoridad en una organizacion, lo que afecta a las mujeres al limitar
el desarrollo de sus trayectorias laborales, su acceso a posiciones estratégicas, oportunidades
de ascenso y participacion decisional dentro de la estructura organizativa.

Asi,lasdesigualdadesenelambitolaboralentrehombresymujeres,comoacceso,oportunidades,
salarios y avance, generan relaciones y dindmicas de discriminacion que producen barreras,
brechas e inequidades de género. Aunque vinculadas, es crucial diferenciarlas, ya que todas
estan relacionadas con desigualdades de género.

e Las barreras de género son obstaculos sociales, econémicos y culturales que, presentes en
diversos ambitos, limitan laigualdad entre hombres y mujeres. La discriminacioén, estereotipos
y estructuras desiguales perpetiian estas barreras, restringiendo el pleno desarrollo y la
participaciéon equitativa de las mujeres.
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Géneroy desigualdad en el

e Las brechas de género son diferencias sistematicas cuantificables entre hombres y mujeres,
especialmente en el dmbito laboral, influenciadas por factores historicos, sociales y culturales,
donde se ha favorecido a un género sobre otro. Un ejemplo de estas disparidades es la brecha
salarial de género, donde las mujeres ganan menos que los hombres por trabajos equivalentes.

e Inequidades de género: Aborda la falta de justicia y equidad en el trato o las oportunidades
entre diferentes géneros, englobando disparidades sistematicas que afectan a un género en
diversas esferas, como educacion, empleo, violencia y roles de género. Estas desigualdades
arraigan en normas culturales y estructuras institucionales que perpetuan la discriminacion.

1.3. La necesidad de la conciliacion en la logica de la
corresponsabilidad

El desafio de lograr la corresponsabilidad entre hombres, mujeres y organizaciones laborales
respecto del trabajo doméstico y de cuidado es esencial para la igualdad de género. En este
escenario, el Estadojuegaunpapel clave enlas politicas de cuidado, yaque es suresponsabilidad
el organizar, supervisar y fomentar politicas inclusivas que promuevan la corresponsabilidad y
la conciliacion entre géneros y, con esto, el bienestar general de la sociedad.

La desproporciénen el tiempo dedicado alas actividades de cuidado, que no estan reconocidas
de forma remunerada, perjudica la incorporacion de las mujeres al mercado laboral y por
consecuencia, un desmedro en su autonomia econdémica. Asi, la discriminacion se manifiesta
en la asignacion desigual de horarios y salarios, por lo que fomentar la paternidad activay una
distribucion equitativa del tiempo es crucial paralaigualdad de género en el trabajoy la familia.

1.4. ;Como se expresan las desigualdades de género en el mundo del
trabajo y en la vida de las mujeres?

A continuacion, se presentan manifestaciones de desigualdades de género que afectan a las
mujeres en sus trayectorias de vida:

e Brecha salarial de género.

e Segregacion ocupacional.

e Participacion laboral y conciliacion familiar.
e Barreras a puestos de liderazgo.

e Falta de corresponsabilidad en el cuidado.
e Acceso a educacion y formacion
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El andlisis de género permite visibilizar las discriminaciones que existen tanto en la sociedad
como al interior de las organizaciones, abordando las desigualdades a través de herramientas
que permiten abordar las brechas de género y sus consecuencias en cuanto avalores, actitudes,
y variables de acceso a los recursos, a los beneficios de la produccion, a la educacién, a la
participaciény poder en la toma de decisiones, entre otros factores.

e Acceso: Debe asegurarse la igualdad de oportunidades de acceder a recursos y servicios de
manera equitativa entre mujeres y hombres, tanto en su obtencién, uso y goce sin sesgos de
género.

e Control: Se refiere a la capacidad para tomar decisiones respecto al uso y gestion de un
recurso en particular, identificando las desigualdades durante todo el proceso, es decir, en el
acceso, control y el beneficio que reporta el recurso

e Beneficios: Es crucial considerar la apropiacién de beneficios de un recurso, distinguiendo si
este es directo o indirecto y cémo se distribuyen entre hombres y mujeres en el corto y largo
plazo.

1.5. El rol de los hombres y la corresponsabilidad ante la desigualdad
de género

Lacorresponsabilidad de género se concibe como un enfoque que persigue ladistribuciénjusta
de responsabilidades y roles entre hombres y mujeres, tanto en el dmbito doméstico como
en el laboral. Desde esta mirada, un llamado a la accién que requiere la participacién activa 'y
comprometida de organizaciones laborales y el Estado, para abordar el trabajo domésticoy de
cuidado, tradicionalmente asignado a las mujeres y que ha limitado su desarrollo profesional,
en pro de construir un entorno en igualdad.

Asi, la corresponsabilidad es fundamental para lograr igualdad de condiciones y oportunidades
enelambito laboral. Aesto se sumaquetiene unimpactodirecto enlabrechasalarial de género
y en lafalta de representacion equitativa en posiciones jerarquicas mas altas.

Desde la perspectiva de los hombres, apoyar la igualdad de género no solo es una cuestion de
justicia, sino que también conlleva beneficios sustanciales, ya que les brinda la oportunidad
de participar en relaciones mas saludables y equitativas, donde la colaboracién y el respeto
mutuo son fundamentales.

La corresponsabilidad no solo tiene ventajas para las persona, sino que también se posiciona

como un recurso estratégico para las organizaciones, contribuyendo a retener el talento,
mejorando la satisfaccion y productividad en los espacios de trabajo, y fortaleciendo la
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reputacion organizacional en términos de compromiso con la equidad y la diversidad. En
resumen, la corresponsabilidad no solo responde a desafios de género, sino que también se
convierte en una inversion esencial para el crecimiento sostenible y la salud organizacional a
largo plazo.

1.6. Enfoque de género aplicado a la gestion de organizaciones
laborales

El enfoque de género es una perspectiva analitica y estratégica centrada en comprender y
abordar las diferencias de género para lograr la igualdad en todas las areas de la vida. Busca
eliminar desigualdades entre hombre y mujeres, examinando dinamicas de poder, normas
sociales, practicas culturales y estructuras institucionales. Incorporar un enfoque de género
en un sistema de gestion implica integrar la igualdad de género como un principio central en
todas las practicasy politicas de laorganizacién, desde la seleccion hasta la toma de decisiones.
Esto requiere una revision critica de estructuras, procesos y politicas para eliminar sesgos
de género y fomentar un entorno laboral diverso e inclusivo con igualdad de oportunidades,
derechosy trato en el entorno laboral.

1.7. Buenas practicas laborales con equidad de género

Las buenas practicas laborales con equidad de género se refieren a politicas, programas y
accionesquelasorganizacionesimplementanparapromoverlaigualdad degéneroenelentorno
laboral. Estas practicas son fundamentales al considerar la implementacion del SGIGC, ya que
deben integrarse en la planificacion, gestion, resultados esperados y evaluacién del proceso; y
por lo tanto, buscan eliminar desigualdades de género, promover un entorno laboral inclusivo
y asegurar igualdad de oportunidades y trato para todas las personas, sin importar su género.
Algunas buenas practicas laborales con equidad de género que pueden implementarse en las
organizaciones laborales:

e Politicas de igualdad de género.

e Equidad salarial.

e Promocidn de liderazgo femenino.

e Conciliacion entre trabajo, vida personal y familiar.
e Sensibilizacion y formacion.

e Prevencion del acoso sexual y violencia de género.
e Medicién y rendicién de cuentas.

e Participacion enredesy alianzas.

Complementariamente,se puedendesarrollar campafnas paraconcientizar sobreladesigualdad

de género y fomentar la accion y el compromiso individual y colectivo sobre el tema. Las
campanas pueden incluir la planificacion de di ersas acciones para guiar la participacion.
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2.1. Antecedentes del sistema de gestion de igualdad de género y
conciliacion, basado en la Norma Chilena 3262:2021

La Norma Chilena 3262 “Sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal” (NCh3262:2021) es un estandar nacional establecido para la
gestion de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal en las
organizaciones. Fue disefada y difundida en Chile, aunque - también puede implementarse en
otros paises, con el propdsito de promover ambientes laborales mas igualitarios y justos, asi
como para mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras. Proporciona lineamientos
para que las organizaciones implementen un sistema de gestién que promueva la igualdad de
géneroy la conciliacion.

Cuando hablamos de un “sistema de gestion” en el contexto de esta norma, nos referimos a un
conjunto estructurado de procesos, politicas, practicas y procedimientos que una organizacion
implementa con el propésito de alcanzar objetivos especi cos en relacion con la igualdad de
género y la conciliacion. Este sistema involucra una serie de acciones obligatorias que las
organizaciones deben llevar a cabo durante el proceso de implementacion y mantencion de
este instrumento y que tienen relacion con:

e |dentificar y eliminar barre asy brechas de género.

* Promover practicas laborales equitativas.

e Facilitar la conciliacién.

e Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Adoptar y certificarse bajo laNCh3262:2021 es una forma en que las organizaciones en Chile
pueden demostrar su compromiso con la igualdad de género y la promocién de practicas
laborales justas y equitativas. Ademas, se alinea con compromisos globales como los Objetivos
de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas, particularmente el Objetivo 5, que busca
lograr laigualdad de géneroy empoderar a todas las mujeres y nifias; y ademas de ser una sefial
de compromiso ético, puede tener beneficios tangibles para las organizaciones en términos
de atraccién y retencion de talento, mejora del clima laboral, y potenciacién de la reputacion
corporativa.

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021

16



Capitulo 2.
Configuracion e implicancias de laimplementacion
y certificacion de la Norma Chilena 3262:2021

2.2. Objetivos principales de este instrumento

Figura N°1. Objetivos de laNCh3262:2021.

NCh3262:2021

la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, la
erradicacién de brechas de género y una mejora calidad de vida de
los trabajadores

Implementaciéon

de buenas practicas
Implementar politicas, programas y
buenas practicas en relacién con la
igualdad de género, la conciliacion y
la prevencion de la violencia en el
contexto laboral.

Promover
laigualdad de género

Reconocer y garantizar los mismo
derechos, responsabilidades y
oportunidades para mujeres y hombres.

Toma de conciencia
y cambio cultural

Identificar y eliminar practicas,
conductas sesgos y barreras que
generan desigualdades y
discriminaciones.

Mejorar el clima laboral y la
productividad

Promover y garantizar espacios
laborales de mayor bienestar,
seguros, sanosy libres de violencias.

Conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal

Implementar medidas que permitan a
las personas trabajadores conciliar sus
responsabilidades laborales con sus
responsabilidades familiares y
personales

Promover liderazgos inclusivos

Promover estilos de liderazgo que
valoresy aprovechen las perspectivas y
capacidades de todas las personas del
equipoy lideren y respalden las
iniciativas de diversidad, inclusiony
equidad de género.

“Objetivos de laNCh3262:2021". Elaboracién propia Ars Global Consultoria

Nota: Elaboracion propia Ars Global Consultoria.
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2.3. Las organizaciones que avanzan con la Norma Chilena
NCh3262:2021 adoptan mecanismos para:

a) Transversalizar la perspectiva o enfoque de género en todos los procesos, politicas, acciones
de la organizacioén.

b) Reducir o eliminar las brechas de género en la organizacion.

c) Mejorar su capacidad para atraer, desarrollar y retener a las personas que trabajan en la
organizacién, en un marco de igualdad de género.

d) Mejorar el desempefio y motivacién de las personas de la organizacién, incrementando la
productividad.

e) Crear y mantener una posicién de vanguardia, innovacién y referencia en su sector.

f) Demostrar su compromiso con los principios internacionales de igualdad de derechos y de
oportunidades para mujeres y hombres.

g) Crear valor a partir de los resultados de la integracion de géneros en sus equipos de trabajo
modificando la cultu a organizacional.

h) Demostrar su conformidad con esta norma mediante la certificacion de su sistema de
gestion de laigualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

2.4. Ventajas de implementar y certi icar un sistema de gestion
basado en la Norma Chilena 3262:2021

a) Moderniza en la gestion de recursos humanos.
b) Mejora la gestién del talento.

c) Estimula la innovacién organizacional.

d) Potencia laimagen de la organizacion.

e) Facilita el cumplimiento de la legislacion existente en materia de igualdad de género y
conciliacion.
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2.5.Con iguracion de un sistema de gestion basado en la
NCh3262:2021 y aspectos a considerar para su adecuada
implementacion

La Norma Chilena 3262:2021 esta configurada por requisitos que se convierten en directrices
obligatorias a cumplir para las organizaciones laborales que adopten este sistema de gestion.

e Requisito 4. Sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion
Requisitos generales.

Requisitos de la documentacién.

Responsabilidad de la direccion.

e Requisito 5. Compromiso de la direccién
Politica de igualdad de género y conciliacién.
Planificacion

Responsabilidad, autoridad y comunicacion.
Revisién por la direccion.

eRequisito 6. Gestion de los recursos
Provisién de recursos.

Personas de la organizacion
Infraestructura.

Ambiente de trabajo.

eRequisito 7. Operacion
Planificacion y control ope acional.
Requisitos operacionales y legales del sistema de igualdad de género y conciliacion.

eRequisito 8. Medicidn, analisis y mejora
Seguimiento y medicion.
Mejora.

2.5.1. Requisito 4. Sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion

Para implementar un Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion (SGIGC), es
crucial comenzar conunaidentificacién xhaustivade los procesos involucrados bajo el sistema
de gestién, ya que permite tener una vision clara de la infraestructura operativa gestionada.

Respectodelos procesos es necesario comprender suinteraccién, relacionamientoein uencia
conjunta. En este sentido, los procesos deben ser entendidos como un conjunto cohesivo de
actividades interrelacionadas que trabajan hacia un objetivo comun, en los que se requiere una
correctaidenti caciénycomprensiéonde lasentradasy salidas de cada proceso, lo que permite
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determinar su eficaciadentro del sistema de gestion, lo que es esencial para laimplementacion
efectiva del SGIGC.

Paralograr ese objetivo, es esencial identificar alas personas clave en cada proceso, que son las
que participaranactivamentey asumiranresponsabilidades asignadas, garantizando garantizar
gue cada proceso se ejecute de manera eficiente y alinee con los objeti os del SGIGC.

Existen cuatro ambitos organizacionales que son definidos como requisitos por la
NCh3262:2021y corresponde a: Gestion de personas basada en laigualdad de oportunidades
y bienestar laboral; Gestién de la conciliacién de la légica de la corresponsabilidad; Garantias
para un ambiente laboral libre de violencias; y, Condiciones materiales, infraestructura, ropa
de trabajo.

Para dar cumplimiento a este requisito la organizacién debe contar con:

e Una declaracién de alcance, la politica y los objetivos en materia de igualdad de género y
conciliacion.

e Un manual del sistema de gestién de igualdad de género y conciliacion con una descripcion
de lainteraccion de los procesos y la configu acidn del sistema de gestidn para la conformidad
de cada requisito de la norma.

e Los procedimientos documentados y los registros exigidos por esta norma

e Los documentos incluidos los registros, que la organizacion determine que son necesarios
para la adecuada planificacién, control y gestién de los procesos del sistema

e Un procedimiento documentado para el control de los documentos y los registros, de modo
gue los documentos estén actualizados y sean apropiados a la organizacion y se puedan
identificar facilmente

2.5.2. Requisito 5. Liderazgo y Compromiso de la alta direccion

Este requisito es fundamental, ya que establece la base para una implementacién efectiva de
la norma dentro de una organizacion. A continuacién, se detallan los aspectos clave de este
requisito:

e Evidenciar el compromiso y activo de la alta direccion.

e Definir politicas y objeti os claros (y medibles).

e Definir los recursos y las responsabilidades

e Disefar e implementar acciones de comunicacién y concienciacion.

e Revisar el sistema a intervalos planificados y aplicar mejora continua a los elementos del
sistema.
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2.5.3. Requisito 6. Gestion de los recursos
Provision de recursos

La organizacion debe determinar y proporcionar los recursos necesarios para implementar y
mantener el sistema de gestion de igualdad de género y conciliacidon y mejorar continuamente
su e cacia. Considerando la capacidad de la organizacién en términos de la disponibilidad del
personal, tipo y disponibilidad de infraestructura, rubro al que pertenece la organizacion, tipo
de operaciones, conocimiento de la organizacién y las restricciones identificadas

Por otro lado, se deben cautelar que las personas que realicen trabajos que afecten la
conformidad con los requisitos del sistema de gestién de igualdad de género y conciliacion
sean competentes con base a educacion, formacién en materias de género, habilidades y
experiencia apropiadas. En ese sentido es importante que como parte de la plani cacion del
sistema de gestion se considere:

a) Definir con claridad los roles y responsabilidades de las personas que realicen trabajos que
afectan a la conformidad con los requisitos del sistema incluyendo las funciones que pueden
ser realizadas mediante teletrabajo.

b) Identificar y establecer la competencia en base a educacion, habilidades, formacién o
experiencia necesaria para las personas que realicen trabajos que afectan a la conformidad
con los requisitos del sistema.

c) Cuando sea aplicable, proporcionar capacitacion o tomar otras acciones para lograr la
competencia necesaria de las personas, evaluando la pertinencia de la capacitacion y la
competencia adquirida.

d) Asegurar que las personas sean conscientes de la pertinencia e importancia de su
comportamiento, del uso del lenguaje inclusivo, y de cdmo contribuye al logro de los objetivos
delsistemade gestiéon deigualdad de géneroy conciliacién de lavidalaboral, familiar y personal
en lalégica de la corresponsabilidad.

e) Mantener los registros apropiados de la educacion, formacion, habilidades y experiencias de
las personas de la organizacion.

En relacion con la Infraestructura La organizacion que implementa un sistema de gestion
de igualdad de género y conciliacién debe revisar las condiciones de los lugares de trabajo y

servicios asociados, para:

a) Asegurarse que la infraestructura con que se cuenta contempla lugares de trabajo e
instalaciones acondicionados y adecuados para una fuerza laboral mixta.
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b) Facilitar las condiciones de seguridad fisica y personal para mujeres y hombres que
permitan asegurar el cumplimiento de la legislacidon vigente y, también, la adecuacion de los
equipos, maquinarias, cuando corresponda, y elementos de proteccion personal (ropa de
trabajo, zapatos, entre otros) incluyendo aquellos casos en que se desarrollan actividades de
teletrabajo o trabajo a distancia.

Dada la presencia de trabajo a distancia, al disefar e implementar esta modalidad, las
organizaciones deben atender consideraciones de género. En materia de infraestructura para
esta modalidad de trabajo, algunas de ellas son:

e Acceso Equitativo a Tecnologia.
e Flexibilidad de Horarios.
e Espacio de Trabajo Adecuado.

En relacion con el Ambiente de trabajo: La transformacién organizacional debe avanzar a
incorporar la equidad de género de manera integral en la gestion de personas, el ambiente
laboral, las condiciones infraestructurales y todas las areas necesarias para cumplir con la
NCh3262:2021.

Debido a que la operacién de procesos puede variar de acuerdo con cada organizacion,
es fundamental considerar un ambiente laboral que promueva condiciones equitativas,
permitiendo el maximo desarrollo del potencial de todas las personas que integran la
organizacion. Para ello, los requisitos de la Norma estan orientados a:

e Evaluar, medir y emprender acciones dirigidas a minimizar prejuicios y estereotipos
relacionados con el género.

e Fomentar un entorno laboral basado en el respeto mutuo en todos los niveles y actividades
de la organizacion.

e Implementar medidas que faciliten la armonizacién de la vida laboral, familiar y personal.

e Asegurar el respeto absoluto hacia la dignidad humana, estableciendo acciones concretas
para erradicar cualquier forma de maltrato, discriminacién o irrespeto, tanto a nivel interno
como con terceros involucrados en procesos esenciales del sistema de gestion de igualdad de

género y conciliacion considerados dentro de este marco.

e Promover activamente la relevancia que tiene el trabajo de mujeres y hombres en un entorno
gue garantice igualdad de oportunidades y de trato equitativo.

e Garantizar que tanto mujeres como hombres tengan acceso equitativo en areas y tareas
donde su género esté insuficientemente representado
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e Revisar y, de ser necesario, incorporar en el reglamento o documento correspondiente,
medidas relacionadas con la prevencioén y sancién de acoso sexual, acoso laboral y cualquier
otra forma de discriminacién establecida en la legislacion actual.

e Implementar programas integrales de salud, que incluyan el bienestar fisicoy mental y riesgos
asociados a las diferencias por género.

e Tomar medidas proactivas para rectificar cualquier situacidon que deteriore el ambiente
laboral y prevenir su reaparicion.

e Fomentar iniciativas que faciliten la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal,
promoviendo la corresponsabilidad entre todas las personas de la organizacion.

e Establecer protocolos para la prevencion, identificacién y derivacién en casos de violencia
intrafamiliar. En situaciones pertinentes, brindar el apoyo necesario a las victimas, de acuerdo
con los recursos y capacidades de la organizacion.

2.5.4. Requisito 7. Operacion

Este requisito exige a la organizacién especi cary ejecutar las acciones necesarias para
plani car,poner en marchay supervisar los procesos operativos incluidos en el sistema SGIGC.

Dentro de esta planificacion es esencial conside ar:

e Los objetivos especificos de cada proceso en relacién con el SGIGC, es decir, los resultados
esperados de cada uno de estos procesos.

e Las entradas y recursos requeridos para el funcionamiento de cada proceso del SGIGC, y
cémo seran adquiridos.

e Las interrelaciones entre los distintos procesos asociados al SGIGC, con el fin de prevenir
interferencias negativas.

e Ladefinicion de indicadores y objeti os para cada proceso vinculado al SGIGC.

e Laestrategia parael monitoreoy comprobacion de los procesos, sus resultados y los registros
que se estableceran para demostrar la correcta realizacion de estos procesos y la consecucion
de los resultados previstos.

e Las responsabilidades y competencias establecidas para cada proceso.

Al establecerse los procesos que el SGIGC necesita, es esencial detallar y especificar las
actividades que comprenden cada proceso.

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021

235



Capitulo 2.

Configuracion e implicancias de laimplementacion
y certificacion de la Norma Chilena 3262:2021

Para el proceso de identi car brechas, la organizacion debe definir como las identifica 4 y
qué acciones se estableceran para resolverlas. En la deteccidn de éstas puede incluir métodos
participativos (encuestas, reuniones), como también estudios de terceros y revisién de
registros del SGIGC.

En el proceso asociado al disefio de medidas de conciliacién, es necesario considerar aspectos
como la demografia del personal (género, edad, tipo de familia, dependientes a su cargo)
y la utilizacion actual de medidas de conciliacion. Con esta informacién, se disefiaran e
implementaran medidas que se alineen con las necesidades especificas de la organizacion. Es
crucial distinguir entre los beneficios que ofrecen las organizaciones y las medidas especi cas
para conciliar la vida laboral, familiar y personal.

2.5.5. Requisito 8. Medicion, andlisis y mejora

Este requisito establece La organizacion debe planificar e implementar los procesos
de seguimiento, medicidn, analisis y mejora necesarios para:

a) Asegurar la conformidad con el sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion.
b) Mejorar continuamente la eficacia del sistema

El objetivo de este requisito es garantizar que la organizacién lleve a cabo acciones de
seguimiento, medicion, analisis y mejora. Esto facilitarad a la organizacion determinar si esta
alcanzando los resultados esperados.

En términos concretos, la organizacién debe establecer un plan sobre cémo llevara a cabo:

e La evaluacion de la satisfaccion de las partes interesadas.
e El monitoreo del desempeio del SGIGC.
e Larevision de los resultados logrados.

Algunos medios utilizados para la evaluacién del desempeio del SGIGC son:

e Larevision de la documentacién disponible (andlisis documental).

¢ El levantamiento de informacion de fuentes primarias: por ejemplo, encuestas, entrevistas
grupales y personales, reuniones con representantes de las diversas areas o instancias con
responsabilidadenlaoperaciondel SGIGC,otras partesinteresadasyladireccion (directamente
o através de las personas delegadas).

¢ El analisis de la informacion que se obtiene de auditorias, de la revision por la direccion y el
analisis de reclamos o denuncias, etc.

¢ El monitoreo y control del tablero de objetivos y metas del sistema de gestion

e La ejecucion de las auditorias internas.

e El tratamiento de las no conformidades.
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2.6. Etapas paraimplementar y lograr la certi icacion de la Norma
Chilena 3262:2021

La implementacion de la Norma Chilena 3262:2021, que se enfoca en la igualdad de género
y la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal, implica una serie de etapas clave para
su efectiva aplicacién en las organizaciones. A continuacion, se describen las etapas mas
importantes para su implementacion:

2.6.1. Compromiso de la alta direccién

Un punto basal y de éxito para la implementacion de la NCh3262:2021 es el compromiso
efectivo, claro, visible y proactivo de la Direccién, estableciendo y promoviendo politicas
de igualdad que sean coherentes a la misidn y visién organizacional. Esto implica establecer
objetivos y desarrollar estrategias efectivas que permitan alcanzarlos, como también asegurar
los recursos necesarios (humanos, nancieros, materiales) para medir, monitorear y evaluar
los programas y acciones implementadas. Para lo anterior, debe designar y apoyar a personas
Y equipos a cargo que supervisen y gestionen la implementacién efectiva y el seguimiento de
la politica; asegurar una comunicacién efectiva clara y efectiva sobre la politica y los objetivos
a todos los niveles de la organizacion; y promover y garantizar la formacién continua de todo
el personal en temas de igualdad de género. Bajo un liderazgo con el ejemplo, el compromiso
debe ser dinamico y adaptable, con un enfoque constante en la revision y mejora continua de
las politicas y practicas para mantener su relevanciay eficacia en el tiempo.

2.6.2. Diagnéstico

La etapa de diagnéstico es crucial, implicando un analisis profundo de fortalezas y areas de
mejora en concordancia con la Norma. La organizacion recopila y analiza datos que van desde
politicas de recursos humanos hasta la percepcién de las personas trabajadoras sobre igualdad
y conciliacion. Este andlisis revela el estado actual y sus brechas respecto de los estandares
establecidos por la Norma, por lo que permite jar unpunto de partida, y los cambiosy mejoras
necesarios para alinearse con éstos. En esta tarea la organizacion puede involucrar a diversos
grupos de interés en diferentes niveles, enriqueciendo el proceso con perspectivas variadas
y fomentando la participacién en el camino hacia laigualdad de género y conciliacion laboral.

2.6.3. Plani icacion
La etapa de planificacion, posterior al diagndstico, es un proceso estratégico clave para cumplir
con los estandares de la Norma. Con este fin, la organizacion desarrolla un detallado plan de

accioén, abordando brechas identificadas con estrategias especificas, plazos y responsables,
focalizandose en la igualdad de género, la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
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y la promocion de ambientes laborales seguros vy libres de violencia. En él debe equilibrar
los recursos disponibles (personal, nanciero, material) para garantizar la viabilidad de las
acciones, considerando la definicién de indicadores de seguimiento que permitan evaluar el
progresoy efectividad. Es esencial una pla plani cacién dindmica, que permita realizar ajustes
segln avanza la implementacién y obtener una retroalimentacion que mantenga la relevancia
y efectividad del plan. En esencia, establece el marco y la hoja de ruta para avanzar de manera
estructuraday coherente hacia laigualdad de género y conciliacién, segiin laNCh3262:2021.

2.6.4. Implementacion

La implementacioén es la etapa dindmica que implica la ejecucion del plan de accion diseinado
en la fase de planificacién, convirtiendo estrategias y objetivos tedricas en acciones concretas.
Por esto, requiere la participacién activa de todos los niveles para integrar efectivamente
practicas de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal en la
cultura organizacional, y promover ambientes laborales seguros y libres de violencia. Es en
esta etapa cuando se introducen y comunican politicas revisadas, acompanadas de programas
de sensibilizaciéon y capacitaciones para cambiar actitudes y comportamientos. La direccién
desempena un papel crucial al brindar apoyo, asegurar el cumplimiento y modelar conductas
esperadas. La implementacién demanda adaptabilidad y gestiéon del cambio, con ajustes
posiblemente en la estructuray procesos. Es un proceso continuo, con retroalimentacién clave
para ajustar acciones, garantizando la alineacién con los objetivos de laNorma NCh3262:2021

2.6.5. Seguimiento, evaluacion y mejora

La etapa de seguimiento, evaluaciéon y mejora es esencial para garantizar la
efectividad y relevancia continua de las iniciativas de igualdad de género, conciliacion
y ambientes laborales seguros y libres de violencia en una organizacién. Se enfoca en
monitorear y evaluar regularmente el progreso y resultados, comparandolos con los
objetivos iniciales. La organizacion utiliza datos, feedback y opiniones de partes interesadas
para identificar areas de éxito y posibles mejoras. La direcciéon desempefia un papel clave al
revisar informes y tomar decisiones informadas para ajustar el plan de accién o estrategia
general. Esta etapa no es un fin en si misma, sino un proceso iterativo para impulsar la mejora
continua, adaptando la estrategia a cambios internos y externos, a fin de que los esfuerzos
sigan siendo efectivos y pertinentes. Asi, refleja el compromiso de la organizacién con los
principios de la Norma NCh3262:2021, integrandolos plenamente en su cultura y
operaciones.

2.6.6. Certificacion

La etapa de certificacién es el punto culminante del proceso, donde una organizacién busca el
reconocimiento formal de su cumplimiento con los estandares de la Norma. Sometiéndose a
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una evaluacién exhaustiva por parte de un organismo certificador externo y acreditado. En
este proceso, la organizacién presenta evidencia detallada de politicas, practicas y
procedimientos implementados y su alineacién con los requisitos de igualdad de género y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal estipulados por la norma. La auditoria es
rigurosa e incluye revisién documental, entrevistas y verificacion in situ para validar la
efectiva integracion en la politica, cultura y operaciones diarias. Superada
satisfactoriamente la auditoria, la organizacién obtiene la certificacion, un sello de
compromiso con la igualdad de género y conciliacion, fortaleciendo su reputacién y
atractivo como empleador comprometido con practicas avanzadas y responsables.

2.6.7. Postulacion a sello Iguala Conciliacion

Luego de implementar la Norma Chilena 3262:2021 y trabajar en la igualdad de género y la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, una organizacién puede optar por postular
al Sello Iguala Conciliacién. Este sello es un reconocimiento oficial en Chile que destaca a las
empresas y organizaciones comprometidas con estas practicas. La postulacion y obtencion del
sello involucra los siguientes pasos:

Completar el .
Certificarse - formularioy subir la Unavez rews.alda la
en laNorma Chilena Ingresar ala pagina documentacion documentaciény
3262:2021 www.sernameg.cly buscar Blictaas cumpliendo los requisitos,
Norma Chilena 3262:2021 el SernamEG se contactara

paraentregar el sello

“Etapas para obtener el sello Iguala Conciliacién”. Elaboracién propia Ars Global Consultoria
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2.6.8. ;Es necesario para el establecimiento del SGIGC constituir un Comité?

La eleccion del mecanismo para la implementacién del Sistema de Igualdad de Género y
Conciliacion (SGIGC) depende de las caracteristicas especificas de la organizacion. Un
mecanismo comUnmente adoptado es la formacion de Comités, que ofrecen diversas ventajas:

1. Congregacion de distintas actorias con perspectivas especificas, integrando miradas en la
implementacion del sistema.

2. Participacién de la alta direccién asegurando la toma de decisiones fundamentales para la
mejora continua.

3. Involucramiento de jefaturas de unidades de gestién de personas para generar cambios
acordes ala Norma.

4. Participacion de sindicatos para incorporar las perspectivas de los trabajadores en la
aplicacién del sistema.

5. Participacion del personal de diferentes areas permite la coordinacién interna para abordar
y dar respuesta a problemas transversales surgidos por la implementacion del SGIGC.

6. Potenciacion de la difusion de la Norma, siendo un mecanismo clave para cambiar la cultura
organizacional.

7. Transversalizacién del enfoque de género, permitiendo trabajar y aplicar temas de género
endistintas areas.

Se destaca que la formacién de comités es el mecanismo mas comun y ampliamente utilizado
para implementar Sistemas de Gestion, especialmente en el abordaje de temas de género. La
composicién del comité puede variar durante el proceso, integrando nuevas personas segln
sea necesario para su buen funcionamiento.

2.6.9. ;Quiénes son las actorias externas a la organizacién que se requiere
gue participen en laimplementacion del SGIGC?

La implementacion del Sistema de Igualdad de Género y Conciliacidon implica tareas que
constituyen los minimos para su funcionamiento, cuya responsabilidad dependera de las

decisiones organizativas. La necesidad de expertas/os en sistemas de gestion puede variar,
pero la certi cacién debe ser realizada por organismos especializados.

Las actorias que intervienen en el proceso, pueden resumirse como:
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Cuadro 1. Actorias externas implementacion SGIGC

Tipo de

Actorias/Caracter

Obligatorias

Capitulo 2.
Configuracion e implicancias de laimplementacion
y certificacion de la Norma Chilena 3262:2021

Voluntarias

Intervinientes
Internos

Intervinientes
Externos

Representante de la
Direccién

Equipos de liderazgo

Coordinacién del
sistema de gestion

Responsables de
proceso

Personal dela
organizacién que
forma parte del
alcance

Auditores internos

Organismos
certificadore

Auditores externos del
sistema

Empresas contratistas
y prestadoras de
servicios

Personas de servicios
transitorios

Comité

Sindicatos o asociaciones

Expertos en
implementacién de
sistemas de gestioény con
conocimiento en enfoque
de géneroy politicas de
conciliacion

Consultora que apoye la
implementacién

OTEC para la ejecucion
de los cursos y charlas

Nota: Elaboracion propia Ars Global Consultoria.

En el caso del Comité y Sindicatos y Asociaciones, aun siendo actorias que no establece
obligatoriamente la Norma, desde el SernamEG se recomienda su participacién para dar
legitimidad y sostenibilidad al proceso.

SernamEG ®®® RESUMEN EJECUTIVO | GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021 2 9



Capitulo

GOBERNANZA
ORGANIZACIONAL

Y ASPECTOS
FUNDAMENTALES

PARA LA ELABORACION
DE UNA POLITICA DE
IGUALDAD DE GENERO
Y CONCILIACION

2
Fd
>
-
>
=
]
-
m
=
m
3
>
o
o
=
o
m
=
o
]
=
>
0
S
-
m
=
>
o
N
o
4
N
o
N
M

SernamEG @@ RESUMEN EJECUTIVO | GUIiA DE APOYO



Capitulo 3.

Gobernanza organizacional y aspectos
fundamentales para la elaboracidon de una politica
deigualdad de género y conciliacion

En un contexto laboral, la gobernanza corporativa se refiere al sistema por el cual las
organizaciones son dirigidas y controladas. La gobernanza efectiva garantiza que
se establezcan procedimientos y procesos claros para la toma de decisiones, se
promueva la transparencia, se rindan cuentas y se protejan los derechos de todos los
involucrados. También busca que las decisiones tomadas sean en beneficio del bien comun,
promoviendo la equidad, la sustentabilidad y la integridad.

En este sentido, la implementacién y mantenimiento exitoso del SGIGC depende crucialmente
del compromiso activo de la direccion. Este compromiso debe reflejarse explicitamente en la
Politica de lgualdad de Género de la organizacién, alineando a la organizacién con los
objetivos del sistema. Asimismo, el liderazgo directivo también desempena un papel clave en
la difusion interna del compromiso con el SGIGC, comunicando sus ventajas y beneficios al
personal. Ademas, la direccién debe asignar los recursos necesarios para la implementaciéon y
mantenimiento continuo del sistema dentro de la organizacién.

3.1. Responsabilidad de la direccidon y de los equipos de liderazgo

EnelcontextodelaNormaChilena3262:2021,1a“altadireccion” hacereferenciaalaspersonas
oalgrupode personas quedirigeny controlanunaorganizacion al masalto nivel. Estas personas
tienen el poder de tomar decisiones estratégicas y liderar, respaldar y establecer las politicas
y objetivos generales para la organizacion para implementar el SGIGC. Su compromiso y
participacién activa sonfundamentales para garantizar la efectivaimplementaciénde lanorma
y fomentar una cultura organizacional que valore y practique la equidad.

La alta direccion puede incluir a:

¢ El Directorio o Consejo de Administracion.

e La persona que ejerza el cargo de Presidencia Ejecutiva o CEO (Chief Executive Officer)
e Personas que ejerzan el cargo de Vicepresidencia ejecutiva o directiva general.

e Ministro o Ministra.

e Subsecretario o Subsecretaria.

* Persona en Jefatura de servicio.

e Otros cargos ejecutivos de alto nivel.

Algunas de las funciones clave que debe asumir la “Alta Direccion” en el marco de un sistema
de gestion NCh3262 se encuentran el compromiso visible, Establecimiento de politicas,
asignacion de Recursos, designacion de responsables, formacién y capacitacion, monitoreo y
evaluacién, comunicacién, revision continua, reconocimiento y celebracion, e integracion con
otras Politicas.

La Norma Chilena 3262:2021 asigna responsabilidades especificas a la alta direccion, pero

también exige el involucramiento de los equipos de direccién y liderazgo. Estos equipos, al
establecerunavision comprometidaconlaequidad de género,sonclave paralaimplementacion
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efectiva. Su respaldo asegura la integracion de politicas de equidad en la cultura y operaciones,
y su influencia modela comportamientos, promoviendo un ambiente inclusivo y libre de
violencias. Ademas, deben garantizar mecanismos de monitoreo y evaluacién para adaptar las
politicas seglin sea necesario.

3.2.De inicion de los objetivos y recursos

Un objetivo de género es una meta para promover la igualdad, eliminando discriminaciones
basadas en el género. En el sistema de gestion seglin la Norma Chilena NCh3262:2021, se
busca asegurar desde igualdad de oportunidades hasta equidad salarial y representacién
equilibrada en puestos de liderazgo. Ademas, se enfoca en fomentar la conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal, implementar medidas para prevenir y abordar el acoso sexual y por
razon de sexo y promocioén de una cultura inclusiva. La implementacion exitosa no solo cumple
normativas legales, sino que mejora la reputacién, competitividad y el bienestar del personal.
En un sistema de gestion basado en la Norma Chilena 3262, La alta direccién debe asegurar
qgue los objetivos estén establecidos para las funciones y niveles pertinentes dentro de la
organizacion, estos deben ser medibles y coherentes con la politica de igualdad de género y
conciliacion.

Los objetivos de igualdad de género y conciliacion se derivan de la politica establecida y deben
ser coherentes con los compromisos asumidos en ese documento.

Después de establecer la politica, se deben definir objetivos que aborden areas identificadas
como relevantes en la deteccidén de brechas de género y sean factibles para la organizacion.
Estos objetivos deben ser realistas, con una clara definicion de como se medirany evaluaran;y,
para ello, la organizacién puede utilizar una matriz que incluya aspectos como brechas,
objetivos, indicadores, formulas de calculo, resultados proyectados, responsables, plazos,
recursos y periodicidad para monitorear el progreso.

Para cumplir con los objetivos establecidos, es esencial considerar diversos recursos, tanto
tangibles como intangibles, los que deben ser identificados, planificados y gestionados
adecuadamente para el cumplimiento de los objetivos definidos. Estos recursos pueden incluir
recursos financieros; personas; tecnologia; infraestructura; informacién y datos; y, tiempo
(plazos).

3.3. Elaboracidon y difusion de la politica de igualdad de género y
conciliacion en la l6gica de la corresponsabilidad

La politica de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es un
conjunto de principios y acciones para promover un ambiente laboral equitativo. Busca
garantizar igualdad de oportunidades y eliminar discriminacién basada en género. La
conciliacion implica crear condiciones para equilibrar responsabilidades laborales con
familiares y personales, mediante practicas como horarios flexibles y permisos parentales.
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Asi, la implementaciéon de esta politica busca mejorar el bienestar, la satisfaccion y la
productividad de las personas trabajadoras. Integrar la equidad de género con la conciliacion
reconoce que el éxito no debe comprometer el bienestar individual. Un ambiente laboral
equitativo y conciliador puede impulsar el crecimiento y desarrollo sostenible, mejorando la
retencion de talento y la reputacion organizacional.

Desde la Norma Chilena 3262:2021, la politica del sistema de gestion documenta el
compromiso y las intenciones de la alta direccion de la organizacién en estas materias, y
es el marco de referencia para el establecimiento de los objetivos que fija la organizacion
respecto a laigualdad de género y conciliacion.

Unavez definidala politica, se deben establecer los objetivos, los cuales abordan todas aquellas
areas que se identificaron como relevantes en la deteccién de brechas de género y que son
posibles de implementar por la organizacion. Los objetivos deberian ser realistas y se deberia
definir la forma en que se medi any se evaluard su cumplimiento.
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Capitulo 4.
Elaboracion de un diagnostico de género en el
marco de los ambitos abordados en la Norma

4.1 Elementos fundamentales para elaborar un diagnéstico con
enfoque de género en una organizacion laboral

El enfoque de género es una herramienta esencial para abordar las desigualdades entre
hombres y mujeres. Se centra en entender cémo las construcciones socioculturales del género
afectan roles, relaciones, acceso a recursos y representaciones, permitiendo identifica ,
analizar y abordar las desigualdades de género en cualquier contexto.

4.1.1. Importancia del diagnéstico con enfoque de género

En este sentido, el diagndstico es una de las primeras tareas que la organizacion se debe
realizar ya que proporciona un marco para comprender las dindmicas de género y disenar
intervenciones efectivas para abordar las brechas identificadas; por lo que constituye un
requisito fundamental para posteriormente disefar el plan de accidon que se pondrd en practica,
su medicién y desarrollo en el marco del proceso de mejoramiento continuo en materia de
igualdad de género.

4.1.2. Componentes clave de un diagndstico con enfoque de género
Los componentes clave de un diagndstico con enfoque de género incluyen:

» Contextualizacion (socioeconémico, politico y cultural).

e |[dentificacion de barre asy brechas.

e El andlisis de las barreras y brechas de género en procesos organizacionales.

*Medidas y facilidades para la promocion de la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal en la légica de la corresponsabilidad.

e Garantias para un ambiente laboral libre de violencia de género y otras violencias laborales.
* Promocion de la equidad y laigualdad de género desde los cargos de liderazgo.

e Reconocimiento de roles y estereotipos de género.

e Participacion activa y enfoque participativo.

e Interseccionalidad.

* Recopilaciéon y andlisis de datos desglosados por género.

e Estrategias de intervencion.

e Retroalimentaciéon y adaptabilidad.

4.1.3. Instrumentos cualitativosy cuantitativos utilizados parael
levantamientode la informacion

La recopilacién de informacion en un diagnéstico con enfoque de género puede emplear una
combinacion de métodos de investigacion cualitativos y cuantitativos.
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a. Instrumentos cualitativos: proporcionan informacion detallada y descriptiva, enfocandose
en comprender la calidad y contexto estudiados, a diferencia de los métodos cuantitativos que
se centran en medidas numéricas. Ejemplos de instrumentos cualitativos incluyen entrevistas
abiertas, observacién participante, grupos focales, historias de vida y andlisis de contenido.

b. Instrumentos cuantitativos: estan disefiados para medir y recopilar datos numéricos
de manera sistematica, permitiendo el analisis estadistico y la obtencién de resultados
cuantitativos sobre actitudes, comportamientos y caracteristicas en una muestra de estudio.
Ejemploscomunesdeestosinstrumentos soncuestionarios,encuestas, pruebasestandarizadas
y analisis de indicadores.

Para un diagnédstico con enfoque de género completo y enriquecedor de la realidad y
desigualdades, por lo que es ideal combinar métodos cualitativos y cuantitativos. Mientras
gue los métodos cuantitativos proporcionan datos mensurables y tendencias generales, los
métodos cualitativos ofrecen una comprensién mas profunda y contextual de las experiencias
y percepciones individuales.

4.1.4. Configuracion del informe de diagnéstico con enfoque de género

El informe de diagndstico con enfoque de género es crucial para exponer hallazgos y analisis
sobre desigualdades y dindmicas de género en un contexto especifico, punto de partida para
evaluar la gestiéon de personas y las desigualdades de género en una organizacion.
En su definiciéon es esencial utilizar un lenguaje claro y directo y generar una estructura
de presentacién formal. Se sugiere el uso de graficos y formatos visuales para mejorar la
comprensioén, resaltando la importancia del enfoque de género. Ademas, se debe respaldar
cada afirmacion y conclusién con datos y evidencia concretos.

4.2.Uso de indicadores para evaluar las dindmicas de gestion de
personas y las desigualdades de género

El uso de indicadores es fundamental para evaluar las dindmicas de gestion de personas y las
desigualdades de género en organizaciones y empresas. Estos indicadores permiten cuantificar
y rastrear el progreso en areas especificas, ofreciendo una herramienta objetiva para tomar
decisiones informadas y desarrollar politicas y practicas mas equitativas. A continuacion, se
presentan algunos indicadores clave y su importancia:

1. Brecha salarial de género: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y
mujeres.

Importancia: Ayuda a identificar discriminaciones salariales y a desarrollar estrategias para
garantizar laigualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.
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2. Representacion de género en roles de liderazgo: Porcentaje de mujeres en puestos de
direccion, gerenciay juntas directivas.

Importancia: Evalla el acceso equitativo de las mujeres a posiciones de toma de decisiones y
poder en la organizacion.

3. Tasa de retencién por género: Comparacion entre el nimero de hombres y mujeres que
permanecen en la empresa durante un periodo especifico

Importancia: Revela si existen desigualdades en la retencién de empleados segun el género, lo
que podriaindicar un ambiente laboral no inclusivo.

4. Promociény desarrollo profesional por género: Nimero de hombres y mujeres que reciben
capacitacion, mentoria o promociones en un periodo determinado.

Importancia: Ayuda a identificar si existen barreras o sesgos que impidan el crecimiento
profesional equitativo.

5. Incidencia de acoso sexual y discriminacién: Numero de informes o denuncias relacionadas
con acoso o discriminaciéon basados en el género.

Importancia: Un indicador critico para garantizar un ambiente de trabajo seguro y respetuoso
paratodas las personas trabajadoras.

6. Politicas y beneficios relacionados con el equilibrio trabajo-familia: Evaluacién de la
existencia y uso de politicas como licencia parental, horarios fl xibles y opciones de trabajo
remoto.

Importancia: Contribuye a un entorno laboral que reconoce y respeta las responsabilidades
familiares de todas las personas trabajadoras promoviendo la equidad e igualdad.

7. Participacién en programas de formacién y sensibilizacion sobre género: Porcentaje de
trabajadores y trabajadoras que participan en capacitaciones o talleres sobre equidad de
género.

Importancia: Refleja el compromiso de la organizaciéon con la creacidon de un ambiente de
trabajo informado y consciente sobre las cuestiones de género.

8. Feedback y percepcién de los trabajadores y trabajadoras. Resultados de encuestas o
entrevistas que evallan la percepcién de trabajadores y las trabajadoras sobre la equidad de
género en la organizacion.

Importancia: Proporciona una visién interna de como se vive la igualdad de género en la
organizacién laboral y destaca areas de mejora.
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4.3. Elaboracion y seguimiento de los planes de accién

La planificacidon es el método para seleccionar, organizar y estructurar acciones con el objetivo
de alcanzar metas especificas,asegurando el uso éptimo de recursos. En el contexto de equidad
de género, se convierte en una herramienta técnica y estratégica para traducir compromisos
y objetivos que una organizacién adopte en materia de equidad de género, conciliaciéon en la
l6gicadelacorresponsabilidady ambientes laboralessegurosy libres de violenciassetraduzcan
en acciones concretas y efectivas en acciones concretas. Un plan de accién en género debe ser
integral, abordando aspectos clave para garantizar su efectividad y pertinencia.

Algunos de los elementos clave que deberia considerar un plan de accién en esta materia son:

4.3.1. Reconocer la linea base con un diagnéstico de género

Es importante tener una evaluacién de la situacién actual respecto a la equidad de género
que nos permita identificar las brechas, barreras, inequidades y oportunidades en el contexto
laboral. Es por esto que la etapa de diagnéstico es fundamental para que la organizacién pueda
trazar un plan de trabajo adecuado y orientado a los compromisos asumidos por la gobernanza
y también por aquellos vinculados a programas especificos como la Norma Chilena 3262:2021
“Sistema de gestion de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal”.
El programa de buenas practicas con equidad de género del Servicio.

En relacidon con los hallazgos detectados en el diagndstico es importante que la organizacion
comprometa los dmbitos de accion que abordara en el plan de trabajo y los objetivos y metas
que le permitan movilizarse desde la linea base a un espacio de mejora.

4.3.2. Definir objetivos claros y medibles

En relacién con los hallazgos detectados en el diagndstico es importante que la organizacién
comprometa los ambitos de accidén que abordara en el plan de trabajo y los objetivos y metas
que le permitan movilizarse desde la linea base a un espacio de mejora.

4.3.3. Definir las estrategias y las acciones concretas con las que se van
a comprometer

Comprometidos los dmbitos de acciény los objetivos, es importante definir acciones concretas
gue permitirdn en un periodo de tiempo, lograr el cumplimiento de esos objetivos. Para ello,
las acciones deben ser coherentes con las brechas, barreras e inequidades detectadas en el
diagnodstico y deben de nir con claridad el periodo de tiempo en que seran ejecutadas. Asi
también establecer la forma en que se podra verifica la implementacion de cada una de las
acciones.
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4.3.4. Asignacion de Recursos

Cada una de las acciones comprometidas en el plan de accién debe registrar los recursos que
son necesarios parasuimplementacion. Estos recursos pueden ser asociados a horas de trabajo
de personas de distintos equipos, recursos financieros, tiempo, instalaciones, entre otros.
4.3.5. Definir las herramientas para monitorear los avances

El seguimiento de planes de accidn es esencial para garantizar que las acciones propuestas se
implementendemaneraefectivayselogrenlosobjetivosysecumplanlas metascomprometidas.

Para ello es fundamental considerar los siguientes elementos:

¢ Definir indicadores que permitan visualizar el progreso de las acciones y en especial de los
objetivos y metas definidas

e Definir claramente el periodo de tiempo en el que se revisara el estado de implementaciéon de
las acciones comprometidas en el plan de accién.

e Registrar los avances y el estado del plan en cada una de las revisiones.

e Entregar reportes del seguimiento a las personas vinculadas a la planificacién

e Sidurante el seguimiento se detecta que alguna accién no estd avanzando segun lo previsto, o
quehayobstaculosnoanticipados,sedebenrealizarlosajustesenelplano enlaimplementacion.
Estos ajustes deben acordarse siempre con las personas que tengan responsabilidades en los
objetivos y en las acciones comprometidas.

4.3.6. Registro de las evidencias

El seguimiento efectivo de los planes de accién no solo garantiza que se cumplan los objetivos,

sino que también fomenta la transparencia, la responsabilidad y la mejora continua. Es una
parte integral de cualquier proceso de plani caciény gestion de la equidad de género.
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5.1 Sistema documental: Incorporacion de la perspectiva de género
en los documentos del sistema de gestion NCh3262:2021

Un “sistema documental” dentro del contexto de la Norma Chilena 3262:2021 se re iere al
conjunto de documentos que una organizacién debe elaborar y mantener para cumplir con
los requisitos de esta norma. Estos documentos incluyen:

e Politicas de Igualdad de Género.
e Procedimientos.

e Registros.

e Planes de Accion.

e Informes de Revision.

El sistema documental debe ser accesible y comprensible para las personas involucradas,
asegurando que los procedimientos y politicas sean comunicados adecuadamente y puestos en
practica efectivamente. Ademas, el sistema debe ser revisado regularmente para asegurar que
sigue siendo relevante y efectivo en funcién de las necesidades cambiantes de la organizacion
y su personal.

FiguraN°3.EstructuradocumentaldeunsistemadegestionbasadoenlaNormaChilenaNCh3262:2021

Politicay objetivos

MANUAL

Diagndstico

PLANES DE GESTION

PROCEDIMIENTOS

Estructura documental de un sistema de gestion basado en la Norma Chilena NCh3262:2021

Nota: Elaboracion propia Ars Global Consultoria.
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5.2. Algunas definiciones importantes para comprender de mejor
manera la estructura adecuada

5.2.1. El manual de un sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion
de lavida laboral, familiar y personal

El manual es un documento esencial que describe la implementaciéon y mantenimiento del
sistema de la organizacién. Sirve como guia para la direccion y el personal, y debe ser accesible
y comprensible. La actualizacién regular del manual es crucial para reflejar con precision
las practicas y procedimientos en curso, asegurando su relevancia frente a cambios en la
organizacién o la legislacion aplicable.

5.2.2. Planes de accion

Un plan de accién es un documento estratégico que detalla los pasos especi cos necesarios
para alcanzar uno o mas objetivos. Es una herramienta clave en la gestién de proyectos y
procesos de cambio, ya que proporciona una hoja de ruta clara para guiar las actividades desde
la conceptualizacién hasta la realizacion. Un plan de accién efectivo identifica qué se debe
hacer, quiénes deben hacerlo, cudndo debe ser completado y qué recursos son necesarios para
alcanzar los objetivos propuestos.

La Norma Chilena 3262:2021 establece que un plan de accién debe incluir entre otros
elementos: objetivos generales, objetivos especi cos, indicadores, metas, recursos, plazos de
cumplimiento y responsables para el cumplimiento de los objetivos.

A continuacién, podemos revisar los elementos adecuados que deben estar presente enun plan
de accién Asociado a laimplementacién de un sistema de igualdad de género y conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal:

* Objetivos: Definicionesclarasy especificasde loque el plan se propone lograr. Estos objetivos
suelen ser SMART (especificos, medibles, alcanzables, rel vantesy temporales).

e Acciones o pasos de trabajo: Descripcién detallada de las tareas individuales que deben
realizarse para lograr cada objetivo.

* Responsables: Asignacion de personas o equipos responsables de la ejecucién de cada accién
o tarea.

e Recursos necesarios: ldentificacion de los recursos (humanos, financieros, materiales, etc.)
requeridos para realizar cada paso o tarea.

* Plazos: Establecimiento de fechas limite para la finalizacion de cada accion o tarea

¢ Indicadores de progreso y éxito: Definicion de cdmo se medira el progreso y cuales son los
indicadores de que un objetivo ha sido alcanzado.

* Proceso de seguimiento y evaluacion: Procedimientos para revisar el progreso y hacer los
ajustes necesarios para mantener el plan en curso.

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021

Capitulo 5.

rocedimientos

42



Capitulo 5.

Elaboracion de procedimientos

5.2.3. Procedimientos

Un procedimiento es la secuencia de pasos necesaria para ejecutar una tarea. De este
modo, cuando una organizacién establece el modo en que realizard una actividad, también
lo hace respecto del procedimiento para llevarla a cabo. En la Norma ISO 9000:2015 se
define la palabra procedimiento como “la forma especificada” de realizar una actividad o un
proceso.

Un procedimiento en este contexto corresponde a una descripcién paso a paso de cobmo
se deben llevar a cabo ciertas actividades para:

1.Garantizar laigualdad de oportunidades.

2.Gestion de recursos humanos.

3.Conciliaciéon de la vida laboral y personal.

4.Prevencioén del acoso y la violencia.

5.Comunicacion y sensibilizacion.

6.Monitoreo y evaluacion.

Cada procedimiento del sistema debe como minimo, incluir un nombre; objetivo,
alcance; documentos que sirven de referencia para la realizacion de la tarea;
definiciones de los conceptos que aborda; establecimiento de indicadores; consignar los
registros relacionados con el proceso; control de versiones y elaboracion de flujograma.

5.3. Procedimientos documentados exigidos por la Norma Chilena
3262:2021

La Norma Chilena 3262:2021, exige los siguientes procedimientos obligatorios que las
organizaciones deben elaborar, implementar, monitorear y difundir atodo el personal asociado
al alcance del sistema de gestion:

a) Procedimiento que defina los controles necesarios para:

eAprobar los documentos en cuanto a su adecuacion antes de su emision.

eRevisar y actualizar los documentos cuando sea necesario, y aprobarlos nuevamente.
eAsegurar que se identifica el estatus en la ersion vigente de los documentos.

eAsegurar que las versiones pertinentes de los documentos aplicables estén disponibles en el
lugar de uso.

eAsegurar que los documentos permanezcan legibles y facilmente identificables

eAsegurar que los documentos de obligado cumplimiento, tales como normativa legal vigente
y convenios internacionales, relacionados con igualdad de género y acoso sexual y laboral,
entre otros, estén identificados, accesibles y se mantengan actualizados

ePrevenir el uso no intencionado de documentos obsoletos, y aplicarles una identificacié
adecuada en el caso que se mantengan por cualquier razén.
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eControlar los registros establecidos para proporcionar evidencia de la conformidad con los
requisitos del sistema, asi como de la eficacia en el funcionamiento del sistema de gestion.
eAsegurar la identificacién, almacenamiento, proteccidn, recuperacién, conservacién y
disposicion de los registros.

b) Procedimiento que establezca la metodologia para la deteccion de brechas de género
y eliminacién de practicas discriminatorias en base a las brechas de género identificadas
(compensaciones, participacion laboral, participacién en puestos que tradicionalmente no son
asignados a su género, participacidn en cargos de jefatura y toma de decision (alta direccidn,
direcciony jefaturas intermedias)), y uso de medidas de conciliacion.

c) Procedimiento para el reclutamiento y seleccién de personal, que garantice la igualdad
de oportunidades y la no discriminacion por género en el acceso a las diferentes funciones y
noveles de la organizacién.

d) Procedimiento parael desarrollodelacarrera, larepresentacién equilibrada entre mujeresy
hombres en cargos de responsabilidad y el acceso a la capacitacién para asegurar el desarrollo
equitativo entre mujeres y hombres.

e) Procedimiento que defina las practicas de la organizaciéon para la remuneracién vy
compensacion basadas en criterios de igualdad de género para todas las funciones y niveles de
la organizacién.

f)Procedimiento para el registro confidencial y tratamiento de reclamos relativos a situaciones
no equitativas o discriminatorias por razones de género.

g)Procedimiento que establezca medidas para prevenir, detectar, abordar y derivar los
casos de acoso laboral y sexual en el trabajo, de acuerdo con lo establecido por la Autoridad
Competente.

h)Procedimiento que establezca medidas para prevenir, detectar y derivar los casos de
violencia intrafamiliar, de acuerdo con lo establecido por la Autoridad Competente.

i)Procedimiento que defina medidas para facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal en la légica de la corresponsabilidad, de mujeres y hombres.

j)Procedimiento para identificar y acceder a la documentacion relativa a los requisitos legales
sobre igualdad de remuneraciones, acoso laboral y sexual, derechos parentales, teletrabajo,

entre otros.

k) Procedimiento para definir las responsabilidades y requisitos para planificar y realizar las
auditorias, establecer y conservar registros, e informar sus resultados.
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[)Procedimiento para definir los requisitos pa a:

eRevisarlas no conformidades (incluyendo aquellas generadas por los reclamos de las personas
de la organizacion y por la deteccion de practicas discriminatorias).

eDeterminar las causas de las no conformidades.

eEvaluar la necesidad de adoptar acciones para asegurarse que las no conformidades no
vuelvan a ocurrir.

eDeterminar e implementar las acciones necesarias.

eRegistrar los resultados de las acciones tomadas.

eRevisar la eficacia de las acciones correctivas tomadas

5.4. Registros

Un registro se re ere a cualquier tipo de documento que proporciona evidencia objetiva de
las actividades realizadas o los resultados obtenidos. Estos registros son fundamentales para
demostrar la conformidad con la norma y para verifica la implementacion efectiva de las
politicas de igualdad de género y conciliacion.

Los registros deben mantenerse de forma sistematica y ser accesibles para su revision por
parte de las personas autorizadas. Ademas, deben ser almacenados de manera segura para
proteger la con dencialidad de lainformacién sensible y asegurar su integridad a lo largo del
tiempo. Estos registros son cruciales durante las auditorias de certificacién recertificaciéon
para demostrar que la organizacion ha implementado y esta manteniendo adecuadamente las
practicas de igualdad de género y conciliacion de acuerdo con la Norma Chilena 3262:2021.
Los registros pueden incluir una variedad de tipos de documentos, tales como:

eDatos estadisticos (considerar el desglose por género).
eInformes de progreso.

eActas de reuniones.

eResultados de auditorias internas y externas.
eRegistros de formacién y sensibilizacién.

eRevisiones por la direccion.

5.5. Perspectiva de género en los procedimientos exigidos por la
Norma Chilena NCh3262:2021

La perspectiva de género es un enfoque analitico y metodoldgico que reconoce la diferencia
entrelossexosy consideralasdesigualdadesy lasrelaciones de poder entre hombresy mujeres.
Se enfoca en la comprensién de los roles sociales, las expectativas, y las normas culturales que
estan asociadas con el género y como estos impactan la vida de las personas y la estructura
social. Esta perspectiva busca identificar y cuestionar las desigualdades de género y trabajar
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hacia la equidad, lo que implica ofrecer a mujeres y hombres las mismas oportunidades y
tratamientos, ajustandolos segln las diferentes necesidades y situaciones de cada uno.

La perspectiva de género en los procedimientos exigidos por la Norma Chilena 3262:2021 es
esencial,yaquelanormaestadisefiada parapromover laigualdad de géneroy laconciliaciénde
lavidalaboral, familiar y personal. Incorporar una perspectiva de género significa que todos los
procedimientos deben ser analizados y ejecutados considerando las implicacionesy el impacto
gue podrian tener en hombres y mujeres, asegurando que las practicas laborales, politicas y
acciones no perpetien desigualdades o sesgos de género.

Integrarlaperspectivadegéneroenlosprocedimientosnoessolounacuestiondecumplimiento
normativo, sino una estrategia para mejorar la cultura organizacional y el desempeno
empresarial, al promover un entorno de trabajo mas equitativo y diverso.

5.6. Incorporar la perspectiva de género en el proceso de
reclutamiento y seleccion

Incorporar la perspectiva de género en reclutamiento y selecciéon implica no solo garantizar
justiciay equidad, sinotambién promover activamente laigualdad de género. Aqui se presentan
ejemplos de cémo lograrlo:

En la preparacién del proceso:

eRevisar laincorporacion de la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento.
eRevisary ajustar los perfiles de cargo con perspectiva de género

ePublicar concursos y vacantes usando lenguaje inclusivo.

eBuscar espaciosde publicacionde las vacantes que permitan mayor diversidad de postulantes.

Durante el Proceso de Seleccion:

eDefinir criterios claros y objeti os.

eCapacitar alos equipos de reclutamiento en perspectiva de género y sesgos inconscientes.
eEjecutar entrevistas con perspectiva de género.

En la Evaluacion de personas candidatas:

eIncluir paneles de evaluacién diversos.

eRevisar larepresentacién de hombres y mujeres en el area donde esta la vacante para evaluar
la necesidad de determinar acciones positivas.

eRealizar evaluacion basada en evidencia.

eEntregar retroalimentacién.

Después del Proceso de Seleccion:
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eAnalizarlosindicadoresde participaciondehombresymujeres enlos procesos de postulacion,
seleccién y contratacion.

eReforzar las politicas de igualdad de oportunidades.

eEntregar procesos de induccion que informen sobre las politicas de igualdad de género de la
organizacién y sensibilicen sobre género, conciliacion y ambientes laborales seguros y libres
de violencia.

5.7. Incorporar la perspectiva de género en el proceso de desarrollo
de carrera

Integrar la perspectiva de género en el desarrollo profesional y acceso a roles de liderazgo
es clave para un entorno equitativo y permite aprovechar el diverso potencial existente en la
organizacioén. Este enfoque es esencial paraeliminar barreras estructurales, beneficiando tanto
a las personas trabajadoras como también mejorando la salud y eficacia de la organizacion

A continuacion, se presentan varios ejemplos de como se puede lograr esto:
Plani cacion de Carrera:

eImplementar evaluaciones de desempeno justas.
eIlmplementar programas de mentoria y patrocinio.
eAvanzar en planes de desarrollo individual.

Formaciény Desarrollo:

ePromover y garantizar el acceso igualitario a la formacion.

eImplementar programas de liderazgo para mujeres.

eGenerar una planificacién para las acciones de capacitacion que permita la participacion
equitativa de las personas.

Promociones y Oportunidades:

eIlmplementar procesos de promocién transparentes.

eRevisar los criterios de promocion para detectar posibles barreras en relacién al género.
eFomentar los liderazgos inclusivos.

Medicion y Mejora Continua:

eImplementar mecanismos de seguimiento al desarrollo de carrera.
eEjecutar evaluaciones de manera sistematica.

eEntregar retroalimentacién.
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5.8. Incorporar la perspectiva de género en el proceso
compensaciones

Incorporar la perspectiva de género en las compensaciones implica garantizar la igualdad
salarial entre hombres y mujeresy evitar estructuras que perpetian desigualdades. No solo es
una cuestion de justicia, sino también una practica empresarial inteligente. Eliminar la brecha
salarial de género mejora la satisfaccién laboral, reduce larotacion y fortalece la reputaciéon de
laempresa. Ademas, contribuye a atraer y retener talento diverso, crucial para lainnovaciény
el éxito alargo plazo.

A continuacién, algunas acciones que las organizaciones pueden tomar para lograrlo:

Evaluaciony Estructura Salarial:
eImplementar y ejecutar auditorias de igualdad salarial.
ePromover la transparencia salarial.

Beneficios y Bonificacione

eRevisar que los beneficios sean equitati os.

eRevisar que las bonificaciones como bonos y asignaciones no presenten barreras y brechas
en relacion con la maternidad, el ejercicio del cuidado, entre otros.

Politicas de Compensacion:
eImplementar politicas de compensacién justas.

Formacion y Concienciacion:
eCapacitar alos equipos que participan en el proceso de compensaciones en conceptos basicos
de género, brechas y barreras de género y sesgos inconscientes.

Definir criterios claros pa ala definicion de la estructu a de compensaciény promocion.
Implementar y medir indicadores de brecha salarial.

5.9. Incorporar la perspectiva de género en el proceso gestion de la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

La administracion de medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal en una
organizacién es un proceso dindmico que busca atender las necesidades de todas las personas,
sin importar su género o situacién personal. Para que esta gestién sea efectiva, es crucial
fomentar una cultura de respeto y respaldo mutuo, apreciando la diversidad y fomentando
un equilibrio saludable entre las responsabilidades laborales y la vida personal. El liderazgo
de alto nivel debe ejercerce con el ejemplo, y todos los niveles de la organizacién deben
comprometerse para que estas practicas se integren de manera organica en la cultura laboral.
Algunos elementos para considerar en la elaboracion del procedimiento son:
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elevantar las necesidades de conciliacion y las tensiones conciliatorias del personal.
eDetectar cuales son las tensiones conciliatorias que no estan siendo abordadas por la
organizacion.

eCapacitar de manera sistematica a todas las personas de la organizacién en género y en
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la Iégica de la corresponsabilidad.
eImplementar medidas de conciliacion que faciliten la conciliaciéon de los trabajadores y las
trabajadoras.

eComunicar las medidas de conciliacién a todo el personal.

ePromover la corresponsabilidad.

eMedir el uso de las medidas de conciliacion y tomar recaudos cuando existan medidas que no
se estén usando.

eMedir indicadores para implementar acciones de mejora continua.

5.10. Incorporar la perspectiva de género en el proceso de
prevencion, abordaje y seguimiento de acoso laboral y sexual

La gestién del proceso de prevencion, abordaje y seguimiento de situaciones de acoso laboral
y sexual en una organizacién es un componente critico para asegurar un ambiente de trabajo
seguro y respetuoso. La clave para una gestién efectiva es crear un ambiente laboral donde
se fomente la dignidad y el respeto mutuo, eliminando posibilidades de acoso. Esto requiere
compromiso, liderazgo y recursos para educar, prevenir, intervenir y hacer seguimiento
garantizando la proteccién y bienestar de todas las personas trabajadoras.

Elementos clave en el desarrollo del proceso incluyen:

eDefinir el alcance de las acciones que se estableceran para la prevencion y abordaje de estas
situaciones.

eDefinir los equipos participantes y las responsabilidades

eCapacitar a los equipos que participaran en el proceso de deteccion, denuncia, investigacion,
definicion de sanciones y seguimiento de los casos

eDefinir acciones orientadas a la prevencién de las violencias laborales, que involucren a todas
las personas.

eImplementar y comunicar canales de denuncia que permitan la confidencialidad

eDefinir claramente los mecanismos para el resguardo de la informacién y para garantizar la
dignidad de las personas involucradas.

eDefinir acciones de repa acion a las victimas.

eDefinir mecanismos pa a el seguimiento y monitoreo de los casos.
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5.11. Incorporar la perspectiva de género en el proceso
de tratamiento confidencial de los reclamos por p acticas
discriminatorias

Integrar la perspectiva de género en reclamos por practicas discriminatorias permite
reconocer y abordar las diferentes experiencias de discriminacion de género, fortaleciendo el
compromiso con la igualdad, contribuyendo a un ambiente laboral inclusivo.

En el entorno organizacional la discriminacion laboral de género se re erea las practicas
injustas o desiguales basadas en el género de una persona, relacionadas por ejemplo con
menores remuneraciones, barreras en el acceso a algunos puestos laborales y puestos de
direccion. Combatir estas situaciones implica implementar politicas de igualdad y asegurar
practicas justas, brindando igualdad de oportunidades.

Al elaborar este procedimiento, se debe considerar un trato con dencial de los casos, asi como
los siguientes elementos:

eImplementar politicas inclusivas en los procesos de gestién de personas.

eEntregar formacién especializada a los equipos, en especial a los que trabajan en las areas de
gestion de personas y equipos de liderazgo.

eImplementacién de mecanismos confiables pa a interponer los reclamos.

eImplementar mecanismos claros para la atencién y abordaje de los reclamos.
eEntregarretroalimentaciénalaspersonasinvolucradas,enespecial alapersonaqueinterpone
el reclamo.

eRealizar el seguimiento de los casos.

5.12. Incorporar la perspectiva de género en el proceso de
prevencion, abordaje y derivacion de la violencia intrafamiliar en el
contexto de pareja

La elaboracion de un procedimiento para la prevencién, atencion y derivacion de situaciones
de violencia contra la mujer en el contexto de violencia intrafamiliar es una tarea delicaday de
sumaimportancia que requiere un enfoque inclusivoy sensible. Por esto debe considerar el uso
de lenguaje inclusivo accesible y ser parte de una estrategia mas amplia, asi como involucrar a
toda la organizacién, para asegurar un ambiente seguro y respetuoso para todas las personas
trabajadoras, sin distinciones de género.

Los elementos que deben estar presentes al momento de elaborar un procedimiento para la
prevencion, abordaje y derivacion de la violencia intrafamiliar son:
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eDefinir acciones pa a la prevencion y deteccion de los casos.

eIncorporar referencias normativas aplicables.

eIncorporar definiciones y conceptos cl ves.

eDescribir las responsabilidades para la deteccidn, atencion y derivacion de los casos.
eCapacitar a los equipos que van a participar directamente en la deteccidn, primera acogida,
contencioén, orientacién, derivacién y seguimiento de los casos.

eGenerar un catastro con los contactos de organizaciones que pueden prestar apoyo
especializado a las victimas, asi como los nombres, direcciones y teléfonos de los organismos
parainterponer las denuncias.

eDefinir los mecanismos pa ala derivacién de los casos.

eDefinir mecanismos pa a el seguimiento de los casos.

5.13. Incorporar la perspectiva de género en el proceso de
capacitacion

Integrar la perspectiva de género en el proceso de capacitacion de una organizacion, se
aseguraque las oportunidades de desarrollo sean accesibles sin distinciény que los contenidos
promuevan la igualdad y no discriminacion de género. Esto cumple con el compromiso de
igualdady,también, promueve un personal mas capacitado, motivadoy diverso, contribuyendo
al éxito e innovacién de la organizacion.

Los elementos que deben estar presentes al momento de elaborar un procedimiento son los
siguientes:

eLevantar las necesidades de capacitacion en linea con los conocimientos que deben tener las
distintas personas que participan en el sistema de gestion.

eAsegurar actividades de capacitacién con lenguaje inclusivo.

eIncluir mecanismos que aseguren la ejecucién de las actividades de capacitacion en horarios
en los que puedan participar todas las personas.

eGarantizar entornos de aprendizaje seguros y libres de violencias.

eIncluir la mediciéon de los aprendizajes y de la participaciéon equitativa de hombres y mujeres
en las acciones de capacitacion.
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Capitulo 6.

Elementos a considerar en la evaluacion y
tratamiento de brechas en la infraestructura con
perspectiva de género

6.1. Importancia de la infraestructura en la equidad de género

La relacion entre la infraestructura y las desigualdades de género es compleja y
diversa, reflejando cémo los espacios fisicos y los servicios que se construyen
pueden influir profundamente en la vida cotidiana de las personas. La infraestructura no
es simplemente un trasfondo neutro de la actividad humana; por el contrario, moldea y es
moldeada por las dindmicas sociales, incluyendo las desigualdades de género.

La planificacién urbana y el disefio de espacios publicos también desempefan un rol crucial.
Los entornos que no toman en cuenta las necesidades de todas las personas pueden excluir
inadvertidamente a quienes podrian beneficiarse de instalaciones. En este sentido se incluye
considerar desde la perspectiva de género tanto la provisién de servicios basicos como agua 'y
saneamiento como la digitalizacién y la tecnologia.

Asi,lainfraestructuranoessolounconjuntodeestructurasfisicas,sinoqueesunelementoclave
en la configu acién de las oportunidades y experiencias de vida, y su disefio e implementacion
deben hacerse con concienciade las necesidades y retos especificos relacionados con el género
donde todas las personas tengan las mismas oportunidades para prosperar. Esto se traduce en
disenar y adaptar los espacios de trabajo y los servicios asociados, lo que es esencial para crear
entornos inclusivos y productivos que faciliten el bienestar ylae cienciade todas las personas
qgue forman parte de la organizacion.

«El cambio de un disefio de infraestructura en el que se obvien las diferencias de género a uno
con el que se garantice que se contemplan los derechos y las necesidades de las mujeres es
fundamental para erradicar la pobrezay para reactivar y acelerar el logro de la Agenda 2030
en su conjunto», declara Phumzile Mlambo-Ngcuka, Directora Ejecutiva de ONU Mujeres.

Al aplicar esta perspectiva de género, se consideran aspectos tales como la seguridad, la
privacidady la accesibilidad. Respecto de la seguridad puede considerarse los desplazamientos
al lugar de trabajo; mientras que la privacidad la seguridad e instalaciones no binarias, que
también envian un mensaje de aceptacién y respeto. La accesibilidad, puede observarse en
mobiliario ergonémico y espacios especificos como los de lactancia, para el cuidado de nifios
y nifas o para personas dependientes, o convenios con instituciones que puedan proveerlos.

En el &mbito de la salud ocupacional, se debe prestar atencion especial a las diferencias de
género en la prevencién de riesgos y la adaptacién de los equipos de seguridad personal para
garantizar que se ajusten correctamente y proporcionen la proteccién adecuada para todos y
todas.

La infraestructura fisica y organizacional de un lugar de trabajo juega un rol signi cativo en
la prevencion de situaciones de acoso sexual y laboral. Implementar una infraestructura de
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género adecuada implica un disefio y unas politicas que toman en cuenta activamente las
cuestiones de géneroy buscan crear un ambiente seguroy respetuoso paratodas las personas.
La perspectiva de género en la infraestructura también se extiende a las politicas y practicas
organizacionales, como los horarios flexibles y el trabajo a distancia, que permiten una mejor
conciliacion entre la vida laboral y personal, benefician a todas las personas y promueven
la equidad de género; como también empoderar y acelerar la movilidad socioeconémica de
mujeres.

6.2. Elementos para considerar en un diagnostico y plan de trabajo
con foco en la infraestructura con enfoque de género, en el marco de
los requisitos de la NCh3262:2021

La Norma Chilena 3262:2021 esta enfocada en la igualdad de género y la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal. Para llevar a cabo un diagnéstico y plan de trabajo con un
enfoque en infraestructura que cumpla con los requisitos de esta norma, que se orienten a
contar y/o adecuar una infraestructura que promueva la integracion de mujeres a areas
tradicionalmente masculinas y viceversa, lo que ademas contribuye a remover barreras que
generan la segregacion ocupacional.

El diagnéstico debe levantar informacion respecto de las condiciones en que se encuentran
los espacios de trabajo donde trabajadoras y trabajadores desarrollan sus labores, verificando
que las instalaciones se encuentran acondicionadas para mujeres y hombres. De igual manera,
se debe identificar si las instalaciones cuentan con las condiciones de seguridad apropiadas
para el trabajo desarrollado y si cuenta con equipamiento y elementos de proteccion (ropa de
trabajo, zapatos, accesorios) para mujeres y hombres.

6.2.1. Elementos para considerar en el diagnostico

Para cumplir con los requisito y estandares de la Norma, desde la perspectiva de género y con
el fin de asegurar laigualdad y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, considerar:

a)Comunicar a las personas de la organizacion la ejecucion del diagnéstico, los tiempos,
responsabilidades y resultados que se esperan obtener.

b)Analizar la realidad de la organizacién, considerando informacion relacionada con el tipo de
empresa, el rubro y los avances en materia de diversidad, inclusién y equidad de género.

c)Levantar informacién sobre las percepciones y experiencias de los trabajadores y

trabajadoras respecto de las condiciones equitativas en la organizacion. Para ello pueden
utilizarse encuestas, grupos focales, entrevistas, entre otros.
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d)Revisar las politicas de la organizacion con el objetivo de identificar el nivel de compromiso
delaorganizaciénconlaigualdad de género,laconciliaciéndelavidalaboral,familiary personal
y la prevenciény erradicacion de las violencias laborales.

e)Medir indicadores de equidad con el objetivo de identificar las brechas de género en los
procesos.

f)Indagar sobre los procedimientos disponibles en la organizacién e identificar en qué medida
incluyen la perspectiva de género.

g)Revisar las acciones que la organizacién ha implementando con el propésito de ir avanzando
en laigualdad de género.

h)Analizar los datos desagregados por mujeres y hombres.
i)Determinar un plan de accién para el tratamiento de las brechas, barreras y desigualdades
identificadas en el diagndstico. Este plan debe incluir las acciones, los objetivos, las

responsabilidades, los indicadores, las fechas de ejecucién, los verificadores y los mecanismos
de seguimiento.
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Capitulo 7.

Elementos a considerar en la estrategia y plan de
comunicaciones para la equidad de género

7.1. Requisitos de la Norma Chilena 3262:2021 vinculados al
proceso de comunicaciones

7.1.1. Elementos que deben ser considerados como parte del proceso de
comunicaciones

Las comunicaciones, cuando se manejan de forma estratégica y efectiva, tienen el poder de
facilitar un cambio cultural dentro de la organizacién, son un aspecto fundamental para la
adopcidondelaNormaChilena3262:2021.Alabordartemasdeigualdad degéneroyconciliacion
de la vida laboral, personal y familiar, las comunicaciones internas y externas deben ser
planificadas para asegurar que el mensaje no solo alcance atodas las personas integrantes de la
organizacion, sino que también sea recibido de manera positivay se traduzca en compromisoy
accion. Parauna comunicacién efectiva, se necesita un liderazgo comprometido que promueva
y ejemplifique la norma.

Manejadas estratégica y efectivamente, las comunicaciones tienen el poder de impulsar un
cambio cultural crucial para la adopcién de la Norma. Deben ser inclusivas y generar espacios
de didlogo bidireccional parareflejar ladi ersidad y construir confianza

La implementacién de la Norma Chilena 3262:2021, enfocada en igualdad de género vy
conciliacion, plantea desafios y oportunidades para las organizaciones en Chile. Por esta razén,
las comunicaciones son clave para educar y sensibilizar sobre los beneficios de la igualdad de
género y conciliacién. Externamente, mejorar la imagen y atraer talento diverso es posible a
través de una comunicacion transparente de compromisos y avances, como también a clientes
y socios comerciales que valoran la responsabilidad social corporativa

En resumen, una comunicacién inclusiva, abierta y estratégica es una herramienta poderosa
parael éxitoy sostenibilidad de la Norma, no es sélo un documento o un conjunto de requisitos;
es una oportunidad para que las organizaciones transformen su cultura y se posicionen en un
rol de liderazgo en cuanto a laigualdad de género y conciliacién laboral, familiar y personal, en
Chiley a nivel internacional.

Por tanto, el papel de laaltadireccién es clave, se asegurandose que se establezcan los procesos
de comunicacion apropiados dentro de la organizacién y propiciar que ésta considere:

eComunicar de manera sistematica laimportancia que tiene paralaorganizaciénlaigualdad de
género, la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la I6gica de corresponsabilidad
y la promocién de ambientes laborales respetuosos y libres de violencia.

eUtilizar los medios de comunicacién disponibles a través de los cuales se mantendra
informacion sobre las materias relacionadas con la estrategia de comunicaciones, los objetivos,
las metas, las responsabilidades, las politicas, los procedimientos y las lineas de accién en
materia de igualdad de género.
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eLa planificaciondebe considerar sensibilizar a las personas de la organizacién a través de
reuniones, charlas capacitaciones en igualdad de género y conciliacién.

eUtilizar lenguaje inclusiw en los mensajes, fotos, ilustaciones, entre otros.

La NormaChilena3262 establece que la altadirecciondebe asegurar que se establezcanlos
procesosde comunicacidonapropiadosdentrodelaorganizacidny propiciarqueéstaconsidere:

a)Establecerun programade comunicacionegperiédicodel sistemade gestionde igualdadde
género y conciliacion.

b)Comunicar desde sus inicios la adopciondel sistemade gestion de igualdadde géneroy
conciliacion de la vida laboal, familiar y personal en la légica de corresponsabilidad.

c)Informara todaslas personasde la organizacionquiénes la personao personasencargadas
del sistema de gestién de igualdad de género y conciliacion.

d)Utilizar medios de comunicaciéndisponibles,a través de los cuales se mantendra la
informacion sobre el sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion.

e)Sensibilizar a las personas de la organizacion aravés de reuniones, charlas y capacitaciones
enigualdad de género y conciliacién.

f)Utilizar lenguaje inclusivo en los mensajes, fotos, ilustraciones, entre otros.

7.2. Estrategia y plan de comunicaciones

Unaestrategiade comunicacionesonperspectivade géneroes unmarcode trabajodisefiadopara
guiar a una organizacién en la creacién y distribucién de mensajes que fomenten la
igualdad de género. Esta estrategia busca abordar y transformar las dindmicas de poder
existentes, cuestionar los roles y estereotipos de género, y promover una representacién
equitativade todas las identidades de género en todas las formas de comunicacién.Un plande
comunicaciones, por su parte, es un documento mas concreto y operativo que detalla las
acciones especificas,los canales, los mensajes, los publicos objetivos y el cronograma para
implementar la estiategia establecida.

El éxito radica en comprender profundamente las necesidades de todas las identidades de
género, reflejandolasen todas las practicas comunicativas. Cumplir con este principio ético
enriquece la cultura organizacional, mejora el compromiso del personal y posiciona a la
organizacién como lider proactiva en la construccion de una sociedad mas equitativa.
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Desde la perspectiva de género tanto la estrategia como el plan, deben contener ciertos
elementos clave:

eRepresentacién equitativa.

elenguaje inclusivo.

eFormacion y sensibilizacion.

eAnalisis y enfoque contextual.

eParticipacion diversa.

eMensajes y contenidos alineados.
eMecanismos de retroalimentacion y evaluacion.
eTransparenciay responsabilidad.
eIncorporacion de nuevos medios y tecnologias.

7.3. El plan de comunicaciones:

Un plan de comunicaciones con perspectiva de género busca garantizar que las estrategias y
tacticas de comunicacién de una organizacion promuevan activamente la igualdad de género
y eviten reproducir estereotipos o prejuicios. A continuacion, se presenta un esquema basico
para desarrollar un plan de comunicaciones:

eObjetivos del plan: Definir metas cla as.

ePublico objetivo: Identificar y segmentar a la audiencia a la que se quiere llegar con la
informacion.

eMedios y canales de comunicacién que seran utilizados para llegar a todas las personas de la
organizacion.

eDefinir ejes comunicacionales y crear campanas especificas. Estas campanas deben tener
como objetivo comunicar y sensibilizar a todas las personas de la organizacién.

eEstablecer guias de lenguaje inclusivo.

eEvaluacion y monitoreo, con revisiones periddicas.

eDocumentacién y difusion, de los registros de las acciones realizadas y los resultados
obtenidos.

7.4. Acciones comunicacionales para la instalacion del sistema de
gestion y la toma de conciencia en los temas abordados

Para asegurar que la estrategia de sensibilizacién y difusiéon de contenidos e iniciativas en
materia de igualdad de género y conciliacion permea a los diversos niveles de la organizacion,

se sugiere tener en cuenta:

eLaidentificacion de los mecanismos pa a transmitir los diversos tipos de informacion.
eEvaluar y analizar el grado de adecuacion de los mecanismos y flujos comunicacionales de
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la organizacion a las diversas materias relacionadas con el SGIGC y la toma de conciencia al
interior de la organizacion.

elaexistenciade uno o mas canales de comunicacién activos y bidireccionales para el personal
que aborden el SGIGC.

oEl caracter formal e informal de las comunicaciones.

eCaracterizacion de los flujos comunicacionales erticales y horizontales.

eDifusion respecto de la igualdad de oportunidades, no discriminacién y de la conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal, en la l6gica de corresponsabilidad.

eLa politica o acciones de comunicacién de la organizacién e instrumentos directrices para su
aplicacién establecen los criterios para aplicar el enfoque de igualdad de género y el uso de un
lenguaje inclusivo, incorporando imagenes de trabajadores y trabajadoras en perspectiva de
igualdad.

eLa promocion activa de estrategias de comunicacion inclusivas y no sexistas.

7.5. Uso del lenguaje sin sesgos de género en la comunicacién
organizacional

Usar un lenguaje sin sesgos de género no solo promueve la equidad e inclusion, sino que refleja
un compromiso organizacional con los valores de respeto y diversidad.
Algunas recomendaciones practicas para lograrlo son las siguientes:

eUso de formas neutras.

eDoble mencién.

eUso del simbolo “@” 0 “Xx”.

eEvitar estereotipos.

eUso de términos inclusivos.

ePromover la formacion.

eRevisar y adaptar el material de la organizacién.
eRespetar las identidades.

ePromocién de imagenes inclusivas.

eEntregar retroalimentacién y evolucion del lenguaje.

7.6. Uso de imagenes sin sesgos de género en piezas audiovisuales

El uso de imagenes sexistas en comunicaciones refuerza estereotipos de género, influ endoen
percepciones y contribuyendo a la discriminacion. En el ambito laboral, las representaciones
a menudo muestran liderazgo masculino y roles de apoyo para mujeres. En este sentido, es
crucial que profesionales de la comunicacion y organizaciones sean conscientes de su impacto
en las personas trabajadoras y eviten estas imagenes, promoviendo la equidad y desafiando
estereotipos.
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Algunas caracteristicas de las imagenes sexistas son los Roles tradicionales; Objetivacion;
Hipersexualizacion;Invisibilidad; Infantilizacién; Estereotiposracialesy de génerocombinados;
y Activo-pasivo.

7.7. Medicion de las acciones comunicacionales

Los indicadores de efectividad de las comunicaciones sobre igualdad de género en una
empresa son métricas cuantitativas y cualitativas que permiten evaluar como las estrategias
de comunicacién estan impactando la cultura organizacional y las actitudes del personal. Estos
indicadores deben ser revisados y ajustados regularmente para garantizar que reflejen con
precision el progreso hacia los objetivos de igualdad de género y permitan realizar mejoras
continuas en las estrategias de comunicacién de la organizacion.

Algunos de estos indicadores podrian incluir:
eMaedicion de eficacia

- Analizando los resultados de encuestas y auditorias internas de los sistemas de igualdad de
género.

- Analizando los resultados de los indicadores de cultura organizacional.

- Analizando los resultados de los KPIs de diversidad e inclusion.

- Logrando el cumplimiento de objetivos y metas.

e Medicion de la cobertura de las comunicaciones:

- Analizando el% de alcance de llegada de las comunicaciones internas y/o participacién de las
personas en las campafias comunicacionales.

- Analizando el % de materiales comunicacionales entregados,

- Revisando el % de la participacion de las personas en actividades como: intervenciones
teatrales para la sensibilizacion, juegos, trivias, ferias, entre otras.
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Los programas de sensibilizaciéon y formacion en igualdad de género desempeinan un papel
crucial en la construccion de sociedades mas justas al abordar las raices profundas de la
desigualdad, como lo son percepciones y comportamientos sociales. Es por esto, que los
programas, juegan un papel crucial en la construccion de sociedades mas justas y equitativas.
Ademas de ser una cuestion de justicia social, la igualdad de género se presenta como
requisito para el desarrollo sostenible y el progreso comunitario. Estos programas desmontan
estereotipos y prejuicios arraigados, educando a personas de todas las edades sobre la
importancia de tratar a todos con igual respeto, independientemente de su género. Asi, los
programas de igualdad de género impulsan el cambio cultural alargo plazo al promover valores
de respeto y diversidad. Incluyen educaciéon sobre consentimiento, autonomia corporal
y violencia de género para cambiar actitudes que perpetian la desigualdad y el abuso. La
promocion de laigualdad de género en programas también beneficia la economia al facilitar la
participacion plena de mujeres y grupos marginados, mejorando la innovacion y productividad
laboral.

La toma de conciencia es el primer paso vital. Los programas visibilizan las desigualdades de
género en la vida cotidiana, desde la educacién hasta la representacion en medios y politica.
Al hacerlo, desafian normas culturales y sociales que han perpetuado estas desigualdades,
contribuyendo asi a la construccién de comunidades mas equitativas y justas.

El implementar planes de capacitacién y sensibilizacion en igualdad de género en las
organizaciones es crucial para promover un entorno laboral mas justo, inclusivo y productivo.
Estos planes impactan la cultura organizacional y el rendimiento general, contribuyendo
a construir una sociedad mas equitativa. Reconocer y valorar la diversidad de talentos,
perspectivas y experiencias mejora la motivacion, satisfaccién y compromiso del personal,
elevando la productividad y creatividad.

La capacitacion en igualdad de género desmantela prejuicios arraigados en la cultura
corporativa, eliminando barreras invisibles para el desarrollo profesional equitativo. Al mismo
tiempo, fomentan un entorno mas seguro, abordando el acoso sexual y discriminacién de
género, mejorando el bienestar del personal y reduciendo riesgos legales y reputacionales.
Ademads, impulsa la diversidad en liderazgo y toma de decisiones, beneficiando la innovacion y
la comprension de necesidades diversas. Este compromiso también mejora la imagen publica,
atrayendo clientes y talentos comprometidos con la igualdad de género.

8.1. Tematicas que deben abordarse en los planes de sensibilizacion
y formacion en un sistema de gestion de igualdad de género

Los planes de capacitacion en organizaciones deben abordar temas clave para promover la
igualdad de género y conciliacion, de la vida laboral, familiar y personal bajo la légica de la
corresponsabilidad, asi como para erradicar los estereotipos y violencias vinculadas al género.
Es crucial que el lenguaje y enfoque sean inclusivos y académicamente sélidos, contribuyendo
al desarrollo de una sociedad mas igualitaria y respetuosa.
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A continuacién, presentamos algunos de los temas fundamentales que deben estar presentes
en los programas y planes de capacitacion de las organizaciones laborales:

eConceptos basicos de género y diversidad.

elgualdad de género y derechos humanos.

eConciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
eDesmontando estereotipos asociados al género.
ePrevenciony manejo del acoso y la violencia de género.
elLiderazgo inclusivo y participacion equitativa.
ePoliticas de igualdad de género en el trabajo.
eComunicaciény lenguaje inclusivo.

eImpacto del género en la salud y seguridad en el trabajo.
eIlmplementacion de la Norma Chilena NCh3262:2021.
eEstrategias para laimplementacién de cambios.

8.2. Definicion de grupos objeti os y matriz de competencias, en el
marco de la Norma Chilena 3262:2021

La definicién de los grupos objetivos para capacitar en un sistema de gestién de igualdad
de género y conciliacién, en el contexto de la Norma Chilena 3262:2021, se basa en un
enfoque integral que considera la diversidad, particularidades de cada organizacién y las
responsabilidades que sean asignadas a los distintos roles y funciones.

Para definir los grupos objetivos en un plan de capacitacién en el marco de este Sistema de
Gestion, se deben considerar los siguientes aspectos:

eAnalizar la estructura organizacional y las responsabilidades que seran asignadas a cada
persona.
eldentificaciéon de las necesidades de capacitacion

En el Ambito de capacitacién, la competencia abarca habilidades, conocimientos y actitudes
esencialesparaundesempenoefectivo.Escrucialreconocerlasdistintasnecesidadesydesafios
de grupos dentro de la organizacion en relacién con la igualdad de género y la conciliacion,
adaptando la formacion segun roles especificos, como lide azgoy no liderazgo.

Las competencias pueden desglosarse en varios componentes, tales como habilidades,

conocimientos, comportamientos y actitudes. Asimismo debe definirse la matriz de
competencias para el sistema de gestion NCh3262, considerando los siguientes ambitos:
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Cuadro N°2. Matriz de competencias para el sistema de gestion NCh3262

Actividades

Responsabilidades Conocimientos
del rol necesarios

Grupo objetivo

Comportamientos Actitudes formativas
propuestas

Nota: Elaboracion propia Ars Global Consultoria.

SernamEG ©®® RESUMEN EJECUTIVO | GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021

65



Capitulo

PROCESO DE
AUDITORIA INTERNA
Y EXTERNA AL
SISTEMA DE GESTION
NCH3262:2021

SernamEG ®®® RESUMEN EJECUTIVO | GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021



Capitulo 9.

Proceso de auditoria interna y externa al
Sistema de Gestion NCh3262:2021

9.1. Conceptos basicos asociados al proceso de auditoria internay
externa

La auditoriainterna, en concordancia con la Norma Chilena 3262:2021, constituye un proceso
sistematico, independiente y documentado que busca obtener y evaluar evidencias de manera
objetiva paradeterminar el nivel de cumplimiento de una organizaciéonrespecto alos requisitos
establecidos por dicha norma. Esta normativa tiene como finalidad establecer los lineamientos
paralaimplementacién de unsistema de gestion de igualdad de géneroy conciliacion de lavida
laboral, familiar y personal.

En este contexto, los criterios de auditoria en este contexto se refieren al conjunto de
disposiciones contenidas en la norma, que sirven como referencia para evaluar como la
organizacién gestiona e implementa politicas, procedimientos leyes, normas, objetivos que se
utiliza como base para evaluar la evidencia recopilada durante una auditoria, relacionadas con
la igualdad de género y conciliacién. Estos criterios actian como puntos de referencia para
comparar las practicas actuales de la entidad auditada durante el proceso de auditoria, los que
deben concordantes con los requerimientos y disposiciones contenidas en la norma.

En relacion con el tipo de auditorias, existen dos tipos:

1.Auditoria de segunda parte: Las realiza partes que tienen interés en la organizacién, como
los clientes, o por otras personas en su nombre.

2.Auditoriadetercera parte: Las realizan organizaciones auditoras independientes, tales como
autoridades u organismos de certificacion

La evidencia de auditoria es la informacién que el auditor o auditora recopila durante el
proceso de auditoria para llegar a conclusiones sobre el grado de cumplimiento de la entidad
auditada conrespecto alos criterios de auditoria establecidos. La evidencia de auditoria ayuda
al auditor a formar una base para su opinién profesional y los juicios que emite en su informe.

La evidencia recopilada para una auditoria debe ser suficiente y apropiada, garantizando
cantidad adecuada, fiabilidad y relevancia con respecto a los criterios de auditoria. La
objetividad e imparcialidad son esenciales en este proceso para asegurar resultados justos
y equitativos. La calidad de la evidencia es critica, ya que una base débil o irrelevante puede
conducir a conclusiones incorrectas, por lo que los auditores dedican esfuerzos significati osa
evaluar su fiabilidad, conside ando la fuente, naturaleza y método de obtencioén.

En el contexto de cualquier auditoria, incluida la que se refiere a la Norma Chilena
Nch3262:2021, la evidencia puede incluir, pero no se limita a, lo siguiente:
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1.Documentacion: Manuales de politicas y procedimientos, registros financieros, actas de
reuniones, comunicaciones internas, correos electrénicos y cualquier otro documento que
respalde las practicas de la organizacion.

2.0bservaciones: Notas y registros realizados por los auditores sobre lo que han observado
directamente, por ejemplo, cémo se lleva a cabo un proceso en el lugar de trabajo o como se
implementan las medidas de igualdad de género en la practica.

3Testimonios: Informacion recopilada a través de entrevistas y declaraciones verbales de
empleados, gerentesy otras partesinteresadas sobre procedimientos, actitudesy comprension
de las politicas y practicas relacionadas con la normativa en cuestion.

4.Datos Analiticos: Resultados de analisis comparativos, estudios de tendencias, revisiones de
desempeinoy otros andlisis que muestran el rendimiento de laorganizaciénen areasrelevantes
para la auditoria.

5.Confirmaciones Externas: Verificaciones o confirmaciones de terceros, como clientes,
proveedores o entidades regulatorias, que pueden proporcionar informaciéon sobre las
practicas de la organizacion.

6.Evidencia Fisica: Elementos tangibles como prototipos, muestras de productos o equipos,
que proporcionan informacién directa y material sobre ciertos aspectos bajo auditoria.

7.Registros Electrénicos y Datos Digitales: Sistemas de informacién que almacenan datos
relevantes, como bases de datos de personal, sistemas de seguimiento de tiempo y asistencia,
o plataformas de recursos humanos que gestionan la diversidad y la inclusion.

8.Los hallazgosdelaauditoriacorrespondenaResultados de laevaluacidondelaevidenciafrente
a los criterios de la auditoria. Los hallazgos pueden indicar conformidad o no conformidad,
pueden incluir la identificaciéon de oportunidades de mejora o el registro de buenas practicas.
Si se trata de un requisito legal: “Cumplimiento” o “no cumplimiento”,

En relacién con el equipo de auditoria es muy importante conocer las definiciones de los roles
que participan en el proceso:

eAuditor u auditora.

eEquipo Auditor.

eExperto técnico o experta técnica.
eObservador u observadora.
eEntrevistador o entrevistadora.
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Definiciones relacionadas con la planificacion de las auditoria

eAlcance de la auditoria.
ePrograma de auditoria.
ePlan de auditoria.
eConformidad

eNo conformidad

9.2. Planificacion de la auditoria interna NCh3262:202

La auditoria interna inicia con la planificacion, definiendo objetivos, alcance y criterios. Esto
implica seleccionar areas a auditar, practicas a revisar y como medir el cumplimiento con la
norma. Ademas, se elige un equipo auditor competente eimparcial parallevar acaboel proceso.

Contenido recomendado de un plan de auditoria interna

e Contenido tipico recomendado para un plan de auditoria.
e Objetivo y alcance.

e Requisitos y/o documentos aplicables.

e Equipo auditor.

e Procesos/actividades a ser auditadas.

e Fecha de la auditoria.

e Duracion de las entrevistas.

e Otros segun sea el interés de la auditoria.

Una vez planificada, la siguiente fase es la de ejecucion.

Durante esta fase, el equipo auditor entrevista a personal de todos los niveles, revisa
documentos clave y observa las practicas laborales, con el objetivo de obtener evidencia
integral sobre como se viven y perciben las politicas de igualdad de género y conciliacién.
Ademas, debe prestar especial atencién a la distribucién efectiva de la informacién a través
de sistemas de comunicacion internay a la identificacion de posibles barreras no reconocidas
gue puedan afectar la igualdad de género y la conciliacion. Una directriz que debe considerar
es que la norma evallia cémo estd integrada en la cultura empresarial, desde la descripcion de
puestos hasta estrategias de comunicacion externa.
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9.3. Etapas a considerar en la ejecucion de una auditoria interna

Reunion de Inicio
Es dirigida por la persona que ejerce como liderando la auditoria. En esta reunion se debe:

a)Confirmar el objeti o, alcance, criterios.

b)Presentar a los auditores.

c)Confirmar el plan o realizar cambios).

d)Presentar metodologia (incluyendo categorizacion de hallazgos).
e)Gestion de Riesgos causados por el equipo auditor.

f)Informar progreso (transparencia, “no salir con sorpresas”).

Ejecucion de la auditoria

Puede realizarse de manera virtual o presencial y debe considerar los siguientes elementos:
a)Es un proceso formal de la organizacion y de caracter confidencial

b)Cumplir con lo establecido en el plan de auditoria.

c)Ser objetiva. El equipo de auditoria no debe tener relacién con los procesos auditados y debe
siempre solicitarse evidencia.

d)Se debe entrevistar a las personas vinculadas a los procesos auditados.

e)Se debe realizar en el marco de los criterios establecidos y no indagar en aspectos que no
tienen relaciéon con el sistema de gestion.

f)Siempre se debe dar retroalimentacién a las personas entrevistas antes de terminar la
auditoria.

Reunién de cierre

Es responsabilidad de la persona que ejerce como auditor o auditora lider.

a)Se presentan los hallazgos y conclusiones.

b)Debe incluir al o los representantes de la direccion (y si es apropiado, responsables
funcionales).

c)Se deben acordar planes de accion (si el plan lo incluye).

d)Puede ser formal: actas, registros de asistencia, etc. o menos formal: comunicar hallazgos
relevantes.

Después de recopilar la informacién necesaria, el equipo de auditoria evalta las evidencias en
relacién con los criterios de la norma. Esta evaluacién se realiza con objetividad y sin prejuicios
para asegurar que las conclusiones sean validas. En caso de encontrar no conformidades, es
decir, aspectos que no estan en linea con los requisitos de la norma, se clasifican segin su
importanciay se reportan a la direccion.
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Elaboracién del informe: En esta etapa, se prepara un documento que detalla los hallazgos de
la auditoria. Este informe incluye tanto las dreas de conformidad como las oportunidades de
mejoray las no conformidades. Se presenta a la direcciény a las partes interesadas relevantes
para que conozcan el estado actual de la organizacién con respecto a la Norma Chilena
3262:2021.

Este informe debe considerar:

eContener toda la informacion del proceso de planificacion, ejecucion y cierre de la auditoria
eDebe estar escrito de maneta concisa, precisa y clara.

eDebe incluir: Objetivo, alcance, clientes, criterios, equipo auditor y participantes, fechas y
ubicaciones.

eDebe describir los hallazgos y las conclusiones del proceso. Los hallazgos deben estar
respaldados por evidencias bien descritas y su vinculacidon con los requisitos de la Norma
Chilena 3262:2021 y otros criterios aplicables.

Finalmente,lafasedeseguimientoenlaauditoriainternaverificalaimplementaciéndeacciones
correctivasyde mejoraspropuestas. Este pasocierraelciclode auditoria,asegurandolaeficacia
de las medidas adoptadas para cumplir con los requisitos de la norma. Como herramienta
de mejora continua, la auditoria permite ajustar practicas y procesos para alinearse con los
estandares de igualdad de género y conciliacion, contribuyendo a un ambiente laboral mas
justo e inclusivo en respuesta a las demandas sociales.

9.4. Proceso de certificacion y obtencion del Sello Iguala
Conciliacion

9.4.1. Proceso de certificacion

El proceso de certificaciéon de la Norma Chilena 3262:2021, enfocado en igualdad de género y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, representa un método estructurado para
gue las organizaciones evallen y acrediten sus practicas en estas areas cruciales.

Al considerar que se ha alcanzado el nivel adecuado de cumplimiento, la organizacién busca
una entidad de certificacién acreditada para llevar a cabo una auditoria externa. La eleccién
de esta entidad debe ser cuidadosa, garantizando que posea la experiencia y el
reconocimiento necesarios para realizar la evaluacion de manera efectiva.

Para esta auditoria, la entidad certificado a considera una inicial (fase 1) implica la revision

de documentos para verificar la implementacién adecuada de todos los requisitos de la
Norma en la organizacion. Luego, la segunda evaluacion (fase 2) se enfoca en evidenciar la
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implementaciéon mas alla de los documentos, evaluando el cumplimiento legal y otros criterios
aplicables al sistemaimplementado. Esta fase incluye entrevistas, revisiones de infraestructura
y evaluaciones del personal involucrado en el alcance definido

Tras la auditoria, se elabora un informe que incluye hallazgos y posibles no conformidades, las
cualesdeben ser abordadas mediante acciones correctivas. Después de verificar estas acciones
y estar satisfecha con el grado de cumplimiento de la Norma, la entidad certificado a otorga
la certificacion. Esta es un reconocimiento formal a la organizacién por contar con un sistema
de gestion que promueve la igualdad de género y facilita la conciliacion de la vida laboral y
personal.

La certificacién se mantiene valida por tres afos, por lo que la organizacion debe mantener
y mejorar continuamente sus practicas para cumplir con la norma. Es recomendable, realizar
auditorias de seguimiento periddicas para asegurar el cumplimiento continuo y la mejora del
sistema de gestién

Cabe destacar que obtener la certificacion de la Norma Chilena 3262:2021 no es solo el final
de un proceso, sino que también un punto de partida hacia una cultura organizacional mas
inclusiva y equitativa. La certificacion es un hito que reconoce el esfuerzo de la organizacion,
peroelverdadero valor se encuentraen el compromiso constante conlos principios de igualdad
de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Figura N°3. Estructura auditoria de certificacié

AUDITORIA DE CERTIFICACION

Organizacion
interesada

ReY|§|on Organizacién
solicitud certificada

Solicitud
certificacion

: Certificado
Contrato i
Auditoria de certificacion inicial Decisidon
No conformidades (si es que existen)/
Acciones correctivas
J
Auditoria Auditoria Se presentan al
certificacion certificacion

Organismo de Certificacion
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9.4.2. Una vez certificada la organizacion puede postular al Sello Iguala
Conciliacion

El Sello Iguala Conciliacion, corresponde a la distincion Gubernamental que otorga el Servicio
Nacional de laMujer y la Equidad de Género - SernamEG, a las organizaciones que, obteniendo
la certificacion en la Norma Chilena 3262-2021 “Sistemas de Gestion —Gestion de igualdad de
género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal - requisitos”, demuestra garantizar
el respeto y ejercicio de derechos de las personas trabajadoras.

Este Sello sélo podran obtenerlo aquellas organizaciones que cuenten con la certificacion de
la NCh3262:2021, la que es realizada por una casa certificado a acreditada por el Instituto

Nacional de Normalizacion - INN.

La distincion es entregada de forma gratuita, a las organizaciones que cumplan con los
requisitos y la solicite via pagina web sernameg.gob.cl

Elotorgamientodaraderechoalasorganizaciones certificadasaincorporarloensusestrategias
promocionales publicas.

El Sello Iguala Conciliacion sera otorgado por Resolucién fundada del Servicio y su uso sélo

estara permitido mientras se encuentre vigente la certificacion de la organizacién en laNorma
Chilena 3262-2021.

https://app.sernam.cl/form/2022/bpl/ficha-sello-iguala/ficha.ht
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