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PALABRAS DIRECTORA NACIONAL

El Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG) trabaja con el firme
propoésito de promover un cambio trascendental en las organizaciones laborales en el
pais, con el objetivo de disminuir las desigualdades de género, promoviendo la retencion
del talento, la posibilidad de acceso, permanencia y desarrollo de las mujeres. Esto debe
ser visto como un avance, pues establecer acciones de equidad, mejora la satisfaccion y
productividad en el lugar de trabajo y se fortalece la reputacién organizacional a través
del compromiso con la equidad y la diversidad. Esto, sin duda es valorado y sigue las
tendencias a nivel internacional, tal como dan cuenta tratados, acuerdos comerciales y de
cooperacion.

En ultima instancia, la corresponsabilidad emerge no solo como una solucién a las
desigualdades de género, sino como una inversion para el crecimiento y promocion de la
salud de sus trabajadores y trabajadoras y de la misma organizacién a largo plazo.

Es por ello, que esta guia de apoyo para la implementacion de la Norma Chilena
NCh3262:2021 “Sistema de gestién de igualdad de géneroy conciliacion de lavidalaboral,
familiar y personal” en organizaciones laborales publicas, privadas y mixtas, es un avance
en un mundo en constante evolucién. Las organizaciones laborales deben ser agentes de
transformacién, fomentando entornos inclusivos, respetando a las personas en toda su
diversidad, y de esa forma, garantizar espacios labores propicios para un desarrollarse
plenamente. Esta guia representa un valioso recurso para aquellas instituciones que
desean transitar hacia una cultura laboral que valore y promueva la diversidad, la equidad
y la conciliacion.

Reafirmamos nuestro compromiso con la construccion de espacios laborales justos y
respetuosos, donde se reconozca el talento y se promueva el bienestar de trabajadoras
y trabajadores. La implementacion de un Sistema de Gestién de Igualdad de Género y
Conciliacién no solo es un imperativo ético, sino también una estrategia inteligente que
potencia el crecimiento y la productividad organizacional.

Invito a todas las empresas, instituciones y organismos a aprovechar esta valiosa
herramientaque puede guiar un proceso paraconstruirentornoslaborales mas equitativos
y comprometidos con el desarrollo integral de las personas.

" st Chcarn Do

PRISCILLA CARRASCO PIZARRO
Directora Nacional

Servicio Nacional de la Mujer y la
Equidad de Género
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1. RESUMEN EJECUTIVO

En el ambito laboral se reconoce la existencia de disparidades de género que afectan el acceso
a oportunidades y condiciones laborales, generando barreras de entrada, inequidades en
promociones internas, brechas salariales y otras problematicas. Considerando este contexto
de desigualdades de género en la sociedad, el Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de
Género (SernamEG) ha desplegado durante mas de 17 afios intervenciones como el Programa de
Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género, y ha trabajado en colaboracién con diversos
organismos en pro de avanzar en la igualdad sustantiva para las mujeres.

En este marco, el Servicio ha desempenado un papel crucial en la difusién del Sistema de Gestién
de Igualdad de Géneroy Conciliacién de la Vida Laboral, Familiar y Personal (SGIGC) y promovido
la adopcién de la Norma Chilena 3262, en |la que organizaciones de diversos sectores y tamafos,
incluyendo grandes empresas, PyMEs, servicios publicos, universidades, municipios y ONGs,
entre otros, pueden certificarse voluntariamente una vez implementado el sistema de gestion.
Una vez obtenida la certificacion, el SernamEG brinda Sello Iguala Conciliacién, que es una
distincion gubernamental que resalta la organizacién por su compromiso, respeto y la promocion
de los derechos de las personas trabajadoras.

La adopcion de un sistema de gestion basado en la igualdad de género y conciliacién trabajo
- familia en la légica de la corresponsabilidad, se presenta como una oportunidad estratégica
para el desarrollo organizacional. Permite a las organizaciones responder a los desafios de los
cambios sociales, la responsabilidad social y la evolucion juridica en igualdad de género. La
certificacién en la Norma no solo optimiza una gestidn organizacional basada en las personas,
sino que también integra practicas innovadoras y mejora la calidad de gestidn interna e imagen
publica, generando cambios en pro de laigualdad entre trabajadoras y trabajadores, aportando
asi auna sociedad mas justa, equitativa e inclusiva.

La Norma chilena NCh3262 ha evolucionado desde su version anterior del aino 2012. En este
sentido,laactualNormachilena3262:2021,queregulael SGIGC,seajustaauncontextonacional
e internacional dindmico. Adapta sus directrices y lineamientos para que las organizaciones
implementen un sistema de gestién que promueva la igualdad de género y la conciliacién,
considerando cambios demograficos, econdmicos y sociales en Chile, asi como estandares
globales que valoran la igualdad de género. Alineada con tratados y acuerdos internacionales,
la Norma busca impulsar el cumplimiento de la legislacién vigente vinculada a la igualdad de
género en el ambito laboral, abarcando convenios internacionales y leyes especificas. Esto
posiciona a las organizaciones en un papel fundamental para cumplir con obligaciones legales 'y
sociales relacionadas con la igualdad de género.

Es por esto que se define una actualizacion de la Guia en su primera version, la que es encargada
a Ars Global Consultoria por el Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género, y que se
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fundamenta en la experiencia de la consultora en la implementacién de este sistema en diversas
organizaciones publicas y privadas, asi como en una exhaustiva revision bibliografica, entrevistas
y la retroalimentacion de organizaciones certificadas. Ademas, se respalda en resultados
recopilados del “Primer levantamiento de informacién de la Norma chilena 3262 en entidades
publicas y privadas” en el afio 2023.

Asi, esta version de la Guia tiene como propdsito proporcionar orientaciones y herramientas
gue permitan a las organizaciones abordar las diferentes etapas de implementacién del SGIGC,
considerando la actualizacion de la Norma 'y la contribucién de la NCh 3762:2023, que comparte
aprendizajes de experiencias nacionales e internacionales. La guia también incorpora la
retroalimentacion de organizaciones certificadas, resultados de levantamientos de informacién
y ajustes segun la legislacion chilena y convenios internacionales.

La informacién se estructura en 10 capitulos que permiten abordar y comprender cémo
enfrentar los desafios que puede significar la implementacion practica del SGIGC, de acuerdo
a las caracteristicas de cada organizacion, y cumplir con la evaluacién objetiva de las auditorias
que permitiran la certificacion, abordando en cada uno de ellos la referencia a las exigencias de |a
Norma.

Estos son:

Capitulo 1
Género y desigualdad en el mundo laboral

Aborda las nociones béasicas de género para iniciar el proceso de identificaciéon de
inequidades, brechas y barreras, entendiendo que el mundo laboral reproduce lo que ocurre
en la sociedad. Esto permite visibilizar condicionamientos que a veces no son perceptibles
o estan naturalizados y que tienen repercusiones diferenciadas al observarlos desde la
perspectiva de género, relacionandolo con la corresponsabilidad y la division sexual del
trabajo. Complementariamente se introduce esta tematica en la gestién de organizaciones
laborales y se analizan buenas practicas relacionadas.

Capitulo 2
Configuracion e implicancias de la implementacion y certificaciéon de la Norma
chilenaNCh3262:2021

Desde la comprension de qué significa el SGIGC y su implementacion, esta seccién analiza,
explica y orienta los lineamientos, requerimientos y estandares que define la Norma,
permitiendo conocer el proceso desde el diagnodstico inicial hasta la certificacién y la
postulacién al Sello Iguala.
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Capitulo 3
Gobernanza organizacional y aspectos fundamentales para la elaboracién de una
politica de igualdad de género y conciliacién

Este capitulo, como los posteriores, aborda en profundidad los requerimientos y cémo
tratarlos estratégicamente, indicando los requerimientos, obligaciones de las diferentes
partes de la organizacion y el papel clave de la direccién en el compromiso de la institucién
durante todo el proceso, y cdbmo se traduce en las distintas fases.

Capitulo 4
Elaboraciéon de un diagnéstico de género en el marco de los ambitos abordados en
laNorma

Refiere al porqué de su importancia, sus aspectos claves, metodologias a emplear, uso
de indicadores para evaluar el proceso, definiciones de objetivos, estrategias, recursos,
herramientas y registro, considerando la identificacién de inequidades, brechas y barreras.

Capitulo 5
Elaboraciéon de procedimientos

Abarcacomointroducir la perspectiva de género en todo el proceso y en los procedimientos
implicados, desde el reclutamiento al desarrollo de carrera, evaluaciones, acceso a
capacitaciones, entre otros, como también a los procesos de compensaciones y de
conciliacion, de violencias y discriminacion.

Capitulo 6
Elementos a considerar en la evaluacién y tratamiento de brechas en la
infraestructura con perspectiva de género

Destaca la importancia de la infraestructura en la equidad de género y los elementos a

considerar a partir de un diagnéstico y plan de trabajo en infraestructura con enfoque de
género.
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Capitulo 7
Elementos a considerar en la estrategia y plan de comunicaciones para la equidad
de género

Define los términos a considerar para la elaboracién de estrategias, planes y acciones que
permitanlaimplementaciondelsistemadegestion,lacomunicacién efectivade lastematicas
abordadas en el proceso a todos y todas las trabajadoras, como también el seguimiento del
proceso.

Capitulo 8
Elementos a considerar en la sensibilizacién y capacitacion para la equidad de
género

Tematicas que deben abordarse en los planes de sensibilizacién y formacién en un sistema

de gestion 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 Gestién NCh3262:2021

Conceptos bdasicos asociados al proceso de auditoria interna y externa, contenido

recomendado de un plan de auditoria interna y proceso de certificacion y obtencion del
Sello Iguala Conciliacion.

Bibliografia

Contiene las referencias bibliograficas utilizadas en la elaboracion de la guia y que las
organizaciones pueden utilizar para profundizar.
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2. INTRODUCCION

2.1. Antecedentes generales

Como reflejo de las desigualdades que existen en la sociedad, al analizar el ambito laboral, se
pueden identificar elementos que influyen en el acceso a oportunidades y condiciones laborales
gue afectan de manera diferenciada a hombres y a mujeres segiin su género y que se traducen en
barreras de entrada, inequidades en promociones internas y el acceso a capacitaciones, brechas
salariales significativas, entre otras,y que implicanunimpactodirectoenlavidade las personas.Es
por esto que los diferentes lugares de trabajo son espacios claves para revertir estas disparidades
através de medidas que promuevan laigualdad y la corresponsabilidad.

Abordar las transformaciones necesarias para enfrentar estos retos implica la colaboraciéon y
compromiso de una variedad de actorias, que van desde entidades publicas, privadas y mixtas
hasta asociaciones, sindicatos, instituciones académicas y el propio Estado. La clave para
enfrentar estos cambios radica en la articulacion y coordinacion de estrategias, a través de un
didlogo constante entre estos diversos protagonistas.

En este contexto, y desde hace mas de una década, el Servicio Nacional de la Mujer y Equidad
de Género (SernamEG) ha implementado intervenciones en el ambito laboral, como el Programa
de Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género, y ha promovido la adopcién de la
Norma chilena 3262:2021 “Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliaciéon 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.

La Norma chilena 3262 es un instrumento de gestién desarrollado colaborativamente entre el
Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género 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 tematicas de género. A la fecha, la Norma cuenta
con dos versiones (NCh3262:2012 y NCh3262:2021) y la reciente NCh3762:2023, que entrega
directrices generales que facilitan la implementacién de los requisitos establecidos en Ia
NCh3262:2021.
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La adopcidén de un sistema de gestion que incorpore la igualdad de género y la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal en la légica de la corresponsabilidad, en sus diferentes niveles
y actividades, es una oportunidad para el desarrollo organizacional, ya que se convierte en un
factor de innovacién y optimizacion. Como decisién estratégica permite que la organizacion
responda a los desafios que plantean los cambios sociales, cambios demograficos, modos de vida
y mentalidades; por laresponsabilidad social, la exigencia de rendicién de cuentas de sus impactos
sociales y ambientales (accountability) y por la evolucién de los aspectos juridicos en materia de
igualdad de género y conciliacién.

Es asi como la adopcion y certificacion en la Norma, permite optimizar la gestion basada en
las personas, la incorporacion de factores de cambio, innovacién y calidad en la gestién de las
organizaciones, que inciden en areas como administracion, infraestructura, la propia gestién de
personas, recursos financieros, los lugares y ambientes de trabajo, entre otras, integrando nuevas
practicas y métodos que permitan generar los cambios en pro de la igualdad entre trabajadoras
y trabajadores. Se entiende, por tanto, que la implementacién del SIGIC se relacionara con los
demas sistemas de gestion propios de la organizacion.

Con este fin, se debe definir un sistema de gestion para la igualdad de género y conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal, que posibilite abordar las inequidades, brechas y barreras de
género identificadas mediante acciones pertinentes y sistematicas para el logro de laigualdad de
géneroy de conciliaciénde lavidalaboral, familiar y personal en lalégica de la corresponsabilidad.
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2.2. Objetivo y estructura de la Guia

El objetivo de esta guia es proporcionar orientaciones y herramientas que faciliten a las
organizaciones abordar lasdiversas etapas deimplementaciéndel Sistema de Gestiéon de Igualdad
de Géneroy Conciliaciéndelavidalaboral,familiary personal,enlalégicadelacorresponsabilidad.
En este sentido, estd concebida para ser aplicada, tanto por organizaciones de variados sectores
durante el proceso de implementacién y certificacion, como por entidades y profesionales que
brindan asesoramiento y consultoria en esta tematica.

Adiferenciade la primera version de esta guia (SERNAM, 2012), esta nueva entrega considera los
cambios sobre la misma Norma (NCh 3262:2021) y el aporte de la NCh3762:2023, que permite
compartir el aprendizaje de las experiencias de organizaciones nacionales como internacionales
qgue hanimplementado la Norma, asi como también apoyar y facilitar los procesos en los cuales se
han encontrado las principales dificultades a la fecha.

La actualizacion de la guia fue encargada, en el marco de un proceso de licitacidon publica, por
el Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género a “Ars Global Consultoria” y se basé
principalmente enlaexperienciade lapropiaconsultoraenlaimplementacionde esteinstrumento
en diversas organizaciones y contextos laborales, en la revision de la bibliografia existente en la
materia, en entrevistas a algunas personas vinculadas a los temas, en los aportes de la experiencia
de las organizaciones que se encuentran certificadas, a los resultados del primer levantamiento
de informacion de la Norma chilena 3262 en organizaciones publicas y privadas (2023) y a
los cambios en la legislacidn chilena en la materia, asi como en los convenios internacionales
recientemente suscritos y ratificados por nuestro pais.

La guiasedivide en 10 capitulos que consideran diferentes aspectos necesarios para comprender

los requisitos solicitados para la certificacion, y facilitar su evaluacién de manera objetiva, tal
como lo estipula la auditoria de la Norma.
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Capitulo 1

Género y desigualdad en el mundo laboral: aborda nociones que permiten comprender qué se
entiende por género y los conceptos asociados, que son términos basales para identificar las
desigualdades entre hombres y mujeres al interior de la organizacion.

Capitulo 2

Configuracién de un sistema de gestidon basado en la Norma: considera las definiciones sobre
el Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacién, tomando como marco la Norma
chilena 3262:2021, para comprender qué implicancias presenta su incorporacién y qué aspectos
y requisitos deben considerarse para su adecuada implementacién, a fin de promover la equidad
de género en los ambientes laborales y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la
I6gica de la corresponsabilidad.

Capitulo 3

Gobernanza organizacional y aspectos fundamentales para la elaboraciéon de una politica de
igualdad de género y conciliacion: proporciona los aspectos fundamentales para la elaboracién
de una politica de igualdad de género y conciliacién en el contexto de los requisitos de la Norma,
centrandose en la gobernanza de la organizacion y el papel clave de la direccién y los equipos de
liderazgo. Su participacion y compromiso es crucial para la definicién de objetivos, estrategias
y asignacioén de recursos que permitiran la creacion y el fomento de politicas que promuevan la
igualdad de géneroy la conciliacion.

Capitulo 4

Elaboraciéon de un diagndstico de género en el marco de los dmbitos abordados en la Norma:
considera los pasos y acciones metodolégicas que permitan identificar las brechas, barreras y
desafios en materia de equidad de género, con el objetivo de proveer informacién Gtil y concreta
para el contexto de laorganizacién. Estos datos son los que insuman la formulacién de estrategias,
politicas y acciones que hagan efectiva la promocion de la igualdad de género, al tiempo que
permitan abordar las desigualdades existentes dentro de la organizacién, como también,
desarrollar rutas de accion a fin de lograr la implementacion del sistema y la certificacion en la
Norma chilena 3262:2021.

Capitulo 5

Elaboracion de procedimientos: aborda como implementar la perspectiva de género de manera
coherente con las exigencias de la Norma, considerando la continua optimizacion de procesos a
fin de que sea integrada en la estructura y cultura organizacional. En este sentido, se consideran
las areas criticas (por ejemplo, reclutamiento, desarrollo de carrera, prevenciony gestién de acoso
laboral y sexual, entre otras violencias laborales) para fomentar practicas laborales equitativas y
no discriminatorias.
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Capitulo 6

Elementos a considerar en la evaluacion y tratamiento de brechas en la infraestructura con
perspectiva de género: a través del andlisis de la relacidon entre infraestructura y equidad de
género, para distinguir los elementos necesarios que permitan construir diagnosticos y planes de
trabajo que corrijan desigualdades y fomenten buenas practicas en el espacio laboral.

Capitulo 7

Elementos a considerar en la estrategia y plan de comunicaciones para la equidad de
género: define los términos a considerar para la elaboracion de estrategias, planes y
acciones que permitan la implementacion del sistema de gestién, la comunicacién efectiva
de las tematicas abordadas en el proceso a todos y todas las trabajadoras, como también el
seguimiento del proceso.

Capitulo 8

Elementos a considerar en la sensibilizacion y capacitacion para la equidad de
género: tematicas que deben abordarse en los planes de sensibilizacion y formacién en un
sistema de gestion de igualdad de género y definicién 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 internay proceso de certificacion y obtencién del Sello Iguala Conciliacion.

Bibliografia

Contiene las referencias bibliograficas utilizadas en la elaboracién de la guia y que las
organizaciones pueden utilizar para profundizar.
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Esta guia constituye un material de orientacion que cada
organizacion puede considerar de manera flexible segun
sus caracteristicas y la experiencia que posea, tanto en la
implementacion de otros sistemas ISO compatibles con
la NCh3262:2021, como con el desarrollo de politicas y
medidas en materia de igualdad de género y conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal.

En cada capitulo de la Guia se hace referencia a los puntos
normativos (sin que necesariamente se citen textualmente)
que permiten adoptar el SGIGC cumpliendo con lo
requerido por la Norma chilena 3262:2021. Al mismo
tiempo, se entregan recomendaciones y buenas practicas
laborales que agregan valor y son concordantes con el
principio de mejora continua del sistema.



Capitulo
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Capitulo 1.

Géneroy desigualdad en el mundo laboral

Para promover el Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion de la vida familiar,
laboral y personal, en la logica de la corresponsabilidad (SGIGC), primeramente, se debe abordar
lo que se entiende por igualdad de género.

La igualdad de género se fundamenta en el principio que otorga a todas las personas recibir un
trato justo y equitativo, sin discriminacién de ningln tipo. Para esto se requiere garantizar los
derechos que son inherentes para todos y todas, promoviendo la igualdad de oportunidades y
accesos sin privilegios de ningln tipo que permitan o faciliten desigualdades, en este caso, en el
espacio laboral y en su conciliacién con los ambitos familiares y personales.

Asi, el SGIGC permite hacer visible la naturalizacién de las desigualdades que afectan a hombres
y mujeres, facilitando que se instauren y perpetuien relaciones, dindmicas, estructuras y formas
discriminatorias. Para que esto no ocurra, el SGIGC emplea la perspectiva o enfoque de género.

1.1. Alcances conceptuales sobre el género

Para abordar las relaciones de género es esencial distinguir los términos “sexo” y “género”. La
diferencia entre ambos radica en sus fundamentos. El sexo, refiere a las caracteristicas biolégicas
inherentes, especificamente a las diferencias biolégicas manifestadas en los caracteres sexuales
primarios y secundarios; mientras que el concepto de género se refiere a la construccion social y
cultural que delinearalas diferencias y dindmicas relacionales entre los sexos. La conformacién de
identidades de género esta directamente influenciada por las culturas, que moldean percepciones
sobre qué significa ser mujer u hombre, y transmiten roles y funciones especificas.

Es crucial comprender que el género no esta vinculado de manera intrinseca a la biologia; mas
bien, al ser una construcciénsociocultural que asigna atributos y valoraciones sociales al ser mujer
u hombre, es aprendida y naturalizada a través de los procesos de socializacion; es cambiante, ya
gue varia de acuerdo al momento histérico y el lugar geografico; y se alimenta de estereotipos,
gue son generalizaciones sociales con las que se les adjudican comportamientos, formas de
pensar y sentir, las que son reforzadas tanto por los entornos cercanos como por la sociedad en
su conjunto.

Como categoria social e histérica, el género surge en la década de los afios 70 con la finalidad de
analizar las desigualdades arraigadas en la sociedad que afectaban a mujeres y hombres. Desde el
nacimiento, existe disparidad en las expectativas de roles para las personas asignadas con un sexo
u otro, diferencias que sistematicamente benefician a los hombres.
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Capitulo 1.

Géneroy desigualdad en el mundo laboral

Enlamedidaquediferentesdisciplinas,como labiologia, lapsicologiay la antropologia, abordaron
la diferenciacién sexual, la comprension de la diversidad sexogenérica, paulatinamente, adquirié
mayor complejidad, mostrando la necesidad de abordar el género no solo como una construccién
social,sinocomouncomponentecentralenlaluchaporlaigualdadylaerradicaciéndeestereotipos
de género arraigados.

En respuesta a estos avances y para reconocer los derechos de personas de la diversidad
sexogenérica, organismos internacionales de Derechos Humanos han desarrollado principios,
como los Principios de Yogyakarta del afo 2007, que definen elementos esenciales para la
comprensién del género. Entre estos se encuentran:

eldentidad de género. Se refiere a la percepcion internay profunda que una persona tiene sobre
su propio género, la cual puede o no coincidir con el sexo asignado al nacer. Esta vivencia 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.

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

eSexo asignado al nacer. Se basa en las caracteristicas biolégicas observadas al momento del
nacimiento, principalmente los genitales externos. Esta categorizacion influye 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.

eOrientacion sexual. Se define como la preferencia o atraccion 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 atraccion.

eSocializacién diferenciada. Se refiere al proceso en el que las personas internalizan normas y
valores sociales, pero de manera selectiva seglin su género u otras caracteristicas distintivas. En
términos deroles de género, es aqui donde se conjugan diferencias en la ensefanzay expectativas
acerca del comportamiento, actitudes y habilidades de 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 significativo impacto en la formacion
de laidentidad y en la reproduccion de desigualdades sociales.
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Géneroy desigualdad en el mundo laboral

El género es:

eUna construccién social y no un hecho natural: a través de los procesos
de socializacion las identidades de género se naturalizan, asumiéndose
que las caracteristicas asignadas son innatas y, por tanto, inmodificables y
determinantes.

eRelacional: las identidades de género se construyen en la interaccion social;
no cabe pensar en “hombres” o “mujeres” como grupos sociales aislados sino
en funcion de las relaciones sociales que establecen entre uno y otro.

eCambiante: lasrelaciones de género varian seguin sus contextos, el momento
historico y el lugar geografico. Asimismo, son posibles de ser transformadas
mediante la intervenciéon politica (entendida en un sentido amplio, como
politica publica: educativa, cultural, econémica, etc.).

eAlimentado por los estereotipos: un estereotipo es una generalizacion
comunmente aceptada por una sociedad, una idea que se le adjudica -muchas
veces de forma inconsciente- a un grupo social que incluye aseveraciones y
predicciones sobre su comportamiento.

Las expectativas depositadas sobre las mujeres conrespectoalareproduccion
(y la maternidad) condicionan con mas fuerza sus identidades de género que
el mismo hecho biolégico de ser madre. Asi, la posibilidad de ser madres
genera un estereotipo que hace, por ejemplo, que la sociedad espere de todas
las mujeres conductas asociadas a la dulzura, la sensibilidad, la compasion, la
capacidad de sacrificarse y postergarse por el otro, etc.
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Capitulo 1.

Géneroy desigualdad en el mundo laboral

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

e Los roles de género. Se articulan en relaciones de poder y dmbitos de accion
que difieren entre mujeres y hombres y que, subsecuentemente, tienen diferente
valoracion social. En el caso de las mujeres, el espacio es el privado, donde se
desarrollan las acciones de reproduccién, crianza y cuidado, a las que no se
les retribuye econémicamente y que, actualmente, denominamos trabajo no
remunerado. Por su parte, paralos hombres estad dado el espacio publico, donde se
desarrollanlas acciones politicas,econémicasy productivas,y el mundo del trabajo
remunerado. A esta diferencia se le conoce como division sexual del trabajo.

En consecuencia, y como reflejo de la sociedad, en los espacios laborales se replica esta divisién
sexual del trabajo, reproduciendo estereotipos asociados al género en las tareas que desarrollan
hombres y mujeres, su legitimidad, valoracién y su retribuciéon econdmica.

e Los estereotipos asociados al género. Son una generalizacién arbitraria, y juegan
un papel en el dmbito laboral, respecto de las posibilidades de acceso y desarrollo.
Asi, por ejemplo, cuando las mujeres ingresan a areas de trabajo, estas suelen
estar asociadas al servicio, cuidado y limpieza, en posiciones subordinadas. En
contrapartida, de los hombres se espera un rol activo y de liderazgo en cualquier
lugar donde se desempefien, indistintamente de si es un sector productivo
masculinizado (construccion, transporte, por ejemplo) o no. Del mismo modo,
otro de los estereotipos mas comunes es relacionar a las mujeres con conductas
emocionales e irracionales, mientras que a los hombres se les observa como seres
racionales, pragmaticos y decididos.

e Los prejuicios de género. Aparejan opiniones con actitudes sobre algo o alguna
persona, sin tener una base informativa o de argumentacién. En términos de la
relacién entre géneros, estos prejuicios se manifiestan con actitudes positivas o
negativas cuando una mujer u hombre actia de manera diferente a la esperada o
asociada a algun estereotipo. Un ejemplo de esto seria cuando una mujer prioriza
su desarrollo profesional por sobre la maternidad (“mala madre”) o cuando un

» o«

hombre se dedica a realizar tareas domésticas (“afeminado”, “macabeo”).

Los estereotipos y prejuicios de género pueden interactuar con categorias diferentes a las
de género, intersectando o yuxtaponiéndose con otros estereotipos y prejuicios dados por
nacionalidad, edad, pertenencia a un pueblo indigena, orientacién sexoafectiva, entre otros.
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En consecuencia, y como producto de lo antes mencionado, se producen discriminaciones que
afectan alas personas en funcién de sus identidades. La Organizaciéon Internacional del Trabajo
(OIT) distingue la discriminacion directa frente a la discriminacién indirecta. “La discriminacion es
directa cuando las regulaciones, leyes y politicas excluyen explicitamente o sitiian en desventaja
a los trabajadores (sic) en base a caracteristicas como la opinién politica, el estado civil o el
sexo”. Por el contrario, “la discriminacion indirecta puede ocurrir cuando las normas y practicas
aparentemente neutrales tienen efectos negativos en un nimero desproporcionado de miembros
de un grupo con independencia de si cumplen o no los requerimientos del trabajo”.

En el Ambito laboral, la discriminacién puede dar paso a dos formas reconocibles de segregacion,
las que no son excluyentes entre si:

La segregacion horizontal, refiere
a la existencia de una distribucion
desigual entre hombres y mujeres
en sectores u ocupaciones
especificas. Lo que se traduce en
la concentracion de un género
sobre otros en roles determinados
a partir de estereotipos de género,
reforzando los ya mencionados
parahombresy mujeres.Y,conesto,
limitando susopciones, perpetuando
las desigualdades existentes o
proyectando nuevas dentro de una
organizacion.

Lasegregacionvertical serelaciona
con ladisparidad que existe a nivel
de género en los diferentes niveles
jerarquicosdentrodelaorganizacion,
donde hombres y mujeres alcanzan
puestosderesponsabilidady autoridad
de manera diferenciada. Tal como
se indico respecto de los roles de
género, en este tipo de segregacion
las mujeres venafectadalaposibilidad
deacceso,permanenciaydesarrollo
ensustrayectoriaslaborales,siendo
preferentemente ubicadasenrolesde
menor jerarquia, limitando posiciones

estratégicas, oportunidadesde ascenso
y participaciéndecisional dentrode
laestructuraorganizativa.

En ambos casos, es necesario avanzar hacia una distribucidon equitativa de oportunidades y
representacion en todos los niveles laborales, que desafien las percepciones y creencias basadas
en los roles, estereotipos y prejuicios de género, para promover la igualdad entre hombres y
mujeres.

Asi,lasdesigualdades,entérminos de acceso, oportunidades, salarios,condicionesyavanceenel
ambito laboral de hombres y mujeres, se configuran enrelaciones y dindmicas de discriminacion
gue producen barreras, brechas e inequidades de género que pueden manifestarse de diversas
maneras. Por lo mismo, es importante distinguir las diferencias que hay entre ellas al momento
de reconocerlas, aunque todas ellas se relacionen con desigualdades de género.
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« Barreras de género: son obstaculos sociales, econémicos y culturales que impiden la
igualdad de oportunidadesyderechos entre hombresy mujeres, que pueden manifestarse
endiversos ambitos, no solo en el laboral. Ladiscriminacién, los estereotipos de género
arraigadosy las estructuras institucionales desiguales contribuyen a la perpetuaciénde
estas barreras, limitando el pleno desarrolloy la participacién equitativa de mujeres en
lasociedad.

e Brechas de género: refieren a las disparidades o diferencias sistematicas entre
hombresy mujeres en diversas areas, por ejemplo lalaboral, y que pueden ser estimadas
cuantitativamente. Estas brechas pueden surgir debido a factores sociales, culturales,
econdémicos e institucionales que histéricamente han favorecido a un género sobre el
otro. Algunos ejemplos comunes incluyen la brechasalarial de género,donde las mujeres
ganan menos que loshombres poruntrabajosimilar.Lareducciéndelasbrechasde género
es un objetivo clave en la busqueda de laigualdad de género y la equidad en la sociedad.

e Inequidadesde género: abordalafaltadejusticiayequidadeneltratoolasoportunidades
entre diferentes géneros, englobando disparidades sistematicas que afectanaun género
en diversas esferas, como la educacién y el empleo, o a través de violenciasy sesgos de
género. Estasdesigualdades se arraigan en normas culturalesy estructurasinstitucionales
que perpetuan la discriminacion.

Es asi como, desde la perspectiva de género, las barreras representan obstaculos directos que
puedendificultarlaigualdaddegénero,mientrasquelasbrechassonlasdisparidadescuantificables
en diversas areas entre hombres y mujeres. Por otro lado, las inequidades subrayan la injusticia
en el tratamiento y las oportunidades basadas en el género, resaltando la necesidad de abordar,
no solo las diferencias cuantitativas, sino también las cuestiones mas amplias de discriminacion
y desigualdad en la sociedad. Es por esta razén, que cuando un hombre o una mujer posee otras
identidades de género, o que intersectan con la de género, ya sea, nacionalidad, clase, pertenencia
apuebloindigena, discapacidad, etcétera, las barreras, brechas e inequidades pueden modificarse
o intensificarse.
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Géneroy desigualdad en el mundo laboral

1.3. La necesidad de la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal, en lalégica de la corresponsabilidad

El desafio de lograr la corresponsabilidad entre hombres, mujeres, organizaciones laborales
y Estado respecto del trabajo doméstico y de cuidado obedece a que sin ello las mujeres no
pueden lograr iguales condiciones y oportunidades para desarrollar su potencial en el dmbito
laboral, ni los hombres participar en la esfera reproductiva. La desproporciéon de tiempo
destinado al trabajo no remunerado afecta la disponibilidad de las mujeres para el tiempo de
trabajo remunerado y contribuye a la brecha salarial de género. La discriminacién basada en
este factor se expresa, por ejemplo, en la distribucion del tiempo de trabajo (horas
extraordinarias, turnos y flexibilidad horaria), criterios establecidos para el acceso a
complementos salariales, condiciones de contratacién y desarrollo de carrera, entre otros.
De este modo, las organizaciones contribuiran a la igualdad de género a través de la
disponibilidad de medidas que fomenten la paternidad responsable o flexibilicen el tiempo
de trabajo, entre otras, y, al mismo tiempo, que los propios hombres las exijan y utilicen.

Anivel global . .
las mujeres realizan 76 Z(y del trabajo de cuidados no
4 0 remunerado, o sea 3,2

veces mas tiempo que el
dedicado por los hombres.

»

&y’ Los hombres destinan

AN : :
(@' Las mujeres destinan

4 horas l horay
y 25 minutos 23 minutos

(OIT 2018)
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1.4. ;:Cémo 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 Brechasalarialde género:labrechasalarialentre hombresy mujeres esun problema persistente
en Chile. Las mujeres suelen recibir salarios mas bajos que los hombres por el mismo trabajo o
trabajos de igual valor.

e Segregacion ocupacional: las mujeres a menudo se encuentran concentradas en sectores y
ocupaciones que son menos remunerados, lo que contribuye a las diferencias salariales.

e Participacion laboral y conciliaciéon familiar: aunque la participacion laboral de las mujeres
ha aumentado, siguen enfrentando barreras para acceder a empleos de calidad y equilibrar sus
responsabilidades familiares con el trabajo.

e Barreras a puestos de liderazgo: las mujeres estan subrepresentadas en puestos de liderazgo
y participacion en directorios, lo que refleja una falta de igualdad de oportunidades en latoma de
decisiones empresariales.

e Brecha en cuidado no remunerado: la carga desproporcionada de trabajo no remunerado,
como el cuidado de nifios y tareas domésticas, recae en gran medida en las mujeres, lo que limita
su disponibilidad para el empleo y el desarrollo profesional.

e Educacion y formacién: aunque las mujeres en Chile han logrado avances en la educacion
superior, la brecha de género persiste en campos como la ciencia, la tecnologia, la ingenieriay las
matematicas, lo que afecta su acceso a ciertos puestos de trabajo.

En resumen, las desigualdades y brechas de género en el trabajo en Chile son el resultado de
una combinaciéon de factores histéricos, culturales y econémicos. Abordar estas disparidades
requiere politicas y acciones concretas a nivel gubernamental, empresarial y social para promover
laigualdad de género en el ambito laboral.

Una forma de visibilizar las discriminaciones existentes en la sociedad y al interior de la
organizacién es a través de las brechas de género, que pueden entenderse como las diferencias
cuantitativas, es decir,una medida estadistica que da cuenta de la distancia que hay entre mujeres
y hombresrespectode un mismoindicador. Asimismo las brechas observadasencuantoavalores,
actitudes y variables de acceso a los recursos, a los beneficios de la produccion, a la educacion, la
participaciény poder en la toma de decisiones, entre otros factores.
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El analisis de género provee distintas herramientas para analizar las brechas. Las principales son:

e Acceso: se espera que en sociedades como las nuestras, tanto mujeres como hombres tengan
la oportunidad de obtener y utilizar recursos (tierra, alimentos, crédito, tecnologias, etc.) o
de obtener vy utilizar servicios (educacién, salud, vivienda, trabajo, etc.). En la actualidad no
necesariamente ambos tienen las mismas oportunidades para obtener esos recursos, porque
tienen diferentes barreras de acceso en funcion del género.

e Control: se refiere a la capacidad para tomar decisiones respecto al uso y gestién de un recurso
en particular. Es importante considerar que esto es un proceso: en primer lugar, esta el acceso
a un recurso, luego el control que se tiene sobre el uso de ese recurso vy, luego, el beneficio que
reporta ese recurso para las personas. En todo el proceso se trata de hacer la diferenciacion de
género para identificar donde estan las limitaciones y brechas de unos y otras.

e Beneficios: en el andlisis es relevante considerar la apropiacién de beneficios. Una vez que se
tiene accesoyusode unrecurso, este puede reportar beneficios directos e indirectos (pecuniarios,
materiales o intangibles) y es preciso analizar la forma en que se distribuyen entre mujeres y
hombres, tanto en el corto como en el largo plazo.
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1.5. El rol de los hombres y la corresponsabilidad ante la
desigualdad de género

La corresponsabilidad se define como la distribucién equitativa de roles y responsabilidades
entre hombres y mujeres, tanto en el ambito doméstico como en el laboral. Lograr la
corresponsabilidad no solo involucra a las personas, sino también juegan un papel
esencial la participaciéon y compromiso de las organizaciones laborales y el Estado. Esto
considera la \visibilizacion del trabajo doméstico, crianza y cuidado que asumen
preferentemente las mujeres y que repercute de manera negativa en el desarrollo de su
maximo potencial en el dmbito laboral.

Para los hombres, por su parte, el apoyo a la igualdad de género no solo es una cuestién
de equidad, sino que también conlleva beneficios significativos para ellos mismos. Al liberarse
de las normas de género restrictivas, los hombres tienen la oportunidad de participar en
relaciones mas saludables y equitativas, donde la colaboracién y el respeto mutuo prevalecen.

Asi, la corresponsabilidad se posiciona como una respuesta integral a las
persistentes desigualdades de género que impactan el mundo laboral y la vida de las mujeres,
interviniendo las barreras arraigadas en normas culturales y estructuras institucionales que
las han relegado histéricamente a roles en el espacio privado y limitado su progreso profesional.
Al mismo tiempo, incide sobre las brechas de género, como la ocupacion y participaciéon en el
mercado laboral, la brecha salarial y la falta de representacién equitativa en niveles jerarquicos
superiores.

Desde esta perspectiva, el papel de los hombres y las instituciones con las que se vinculan
son esenciales en la promocién de la corresponsabilidad, ya que esta desafia las
desigualdades de género mediante un cambio cultural fundamental. Al fomentar la
participacién activa de los hombres en las responsabilidades del hogar y del cuidado, se
desmantelan gradualmente los tradicionales estereotipos y prejuicios de género. Asi, la
corresponsabilidad es un catalizador esencial sobre las inequidades de género al equilibrar
las responsabilidades entre hombres y mujeres, contribuyendo a la creaciéon de entornos
laborales mas inclusivos y justos.

Asimismo, no solo presenta un beneficio para las mujeres, sino que es un recurso estratégico
para la propia organizacién, ya que facilita un ambiente de trabajo donde todas y
todos, independientemente de su género, pueden equilibrar de manera efectiva sus
responsabilidades laborales y familiares, promoviendo la retencion del talento,
mejorando la satisfaccion y productividad en el lugar de trabajo y fortaleciendo la
reputacion organizacional a través del compromiso con la equidad y la diversidad, lo que es
valorado y sigue las tendencias a nivel internacional, tal como dan cuenta tratados, acuerdos
comerciales y de cooperacién. En ultima instancia, la corresponsabilidad emerge no solo como
una solucion a las desigualdades de género, sino como una inversion para el crecimiento y la
salud de sus trabajadores y trabajadoras y de la misma organizacién a largo plazo.
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Géneroy desigualdad en el mundo laboral

1.6.Enfoquedegéneroaplicadoalagestiondeorganizaciones
laborales

El enfoque de género es una perspectiva analitica y estratégica que busca comprender y
abordar las diferencias de género en la sociedad. Su objetivo fundamental es lograr la igualdad
de género, reconocer y eliminar las desigualdades basadas en el género, y promover la equidad
en todas las dreas de la vida. Para esto, se deben examinar las dindmicas de poder, las normas
sociales, las estructuras institucionales y las practicas culturales que contribuyen a las
disparidades entre hombres y mujeres. Es decir, el enfoque de género no solo se centra en las
diferencias individuales, sino que busca transformar sistemas y estructuras para crear entornos
mas justos e inclusivos.

Incorporar un enfoque de género en un sistema de gestidon implica integrar la igualdad
de género como un principio central en todas las practicas y politicas de la organizacién,
desde la seleccion, contratacion, la promocién y la toma de decisiones, garantizando que no
exista discriminacion por motivo de género y que todas las personas tengan igualdad de
oportunidades, derechos y trato en el entorno laboral.

Esto significa realizar una revisién critica de las estructuras organizacionales, las politicas
internas y las practicas culturales para identificar y eliminar posibles sesgos de género, asi como
fomentar un entorno de trabajo que promueva la diversidad y la inclusion.

1.7. Buenas practicas laborales con equidad de género

Las buenas practicas laborales con equidad de género se refieren a politicas, programas vy
acciones que las organizaciones implementan para promover la igualdad de género en el
lugar de trabajo y son un referente al momento de considerar la implementacién del SGIGC,
ya que muchas de ellas deberan ser incorporadas en la planificacion, gestiéon, resultados
esperados y evaluacién del proceso.

Estas practicas tienen como objetivo eliminar las desigualdades de género, fomentar un

ambiente laboral inclusivo y garantizar que todas las personas, independientemente de su
género, tengan igualdad de oportunidades y trato en el contexto laboral.
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Algunas buenas practicas laborales con equidad de género que pueden implementarse en las
organizaciones laborales son:

e Politicas de igualdad de género: las organizaciones pueden implementar politicas especificas
de igualdad de género que aborden la discriminacién y promuevan la diversidad e inclusion en el
lugar de trabajo.

e Equidad salarial: las organizaciones deben realizar analisis salariales regulares para identificar
y corregir cualquier brecha de género en los salarios.

e Promocion del liderazgo en mujeres: fomentar la representacion de las mujeres en posiciones
de liderazgo y alta direccion. Esto puede lograrse mediante programas de desarrollo de liderazgo
y politicas de promocién justa.

e Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: ofrecer politicas de licencia parental
equitativas y opciones de trabajo flexibles ayuda a las mujeres y a los hombres a equilibrar sus
responsabilidades laborales y familiares, asi como el cuidado y autocuidado de si mismos.

e Sensibilizacién y formacion: las organizaciones pueden proporcionar capacitaciény programas
de sensibilizacion sobre equidad e igualdad de género para crear una culturalaboral mas inclusiva.

e Prevencion del acoso sexual y violencia de género: implementar politicas y procedimientos
para prevenir y abordar el acoso sexual y la violencia de género en el lugar de trabajo.

e Medicién y rendicion de cuentas: las organizaciones deben establecer indicadores de igualdad
de géneroy monitorear su progreso en la eliminacion de las desigualdades de género.

e Participacion en redes y alianzas: colaborar con organizaciones externas y participar en redes
deigualdad de género puede ayudar a compartir mejores practicas y aprender de otros/as.

Generar campafnas cuyo objetivo amplio sea generar conciencia sobre el problema de Ia
desigualdad de género e invitar a la accion para incidir en las responsabilidades colectivas e
individuales sobre el tema. Estas campanfas pueden consistir en multiples acciones que actuen
como un kit para orientar la accion.
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Capitulo 2.
Configuracion e implicancias de laimplementacion
y certificacion de la Norma Chilena 3262:2021

2.1. Antecedentes del sistema de gestion de igualdad de género
y conciliacién, 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 estdndar nacional establecido para la
gestion de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal en las
organizaciones. Fue disenada 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 gestion que promueva la igualdad de
géneroy la conciliacién.

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
organizacién implementa con el propdsito de alcanzar objetivos especificos en relacion con la
igualdad de género y la conciliaciéon. 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 relacién con:

e Identificar y eliminar barreras y brechas de género: esto implica reconocer
y abordar desigualdades existentes en la organizacién, ya sea en términos de
representacion, remuneracion, oportunidades de ascenso, entre otros.

e Promover practicas laborales equitativas: esto puede incluir politicas de
contratacién y promocion equitativas, formacion y sensibilizacion en temas de
género, y medidas para prevenir y abordar el acoso y la discriminacién.

e Facilitar la conciliacion: esto implica implementar practicas que permitan a
trabajadores y trabajadoras equilibrar sus responsabilidades laborales con sus
responsabilidades familiares y personales. Esto puede incluir horarios flexibles,
teletrabajo, permisos parentales equitativos, entre otros.

e Establecer mecanismos de seguimiento y evaluaciéon: como cualquier sistema
de gestion, es esencial establecer indicadores y mecanismos para evaluar el
progresoy la eficacia de las medidas implementadas.

e Adoptar y certificarse bajo la NCh3262:2021: asi, las organizaciones en Chile
pueden demostrar su compromiso con la igualdad de género y la promocion de
practicas laborales justas y equitativas. Ademas, se alinea con compromisos
globales como los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de las Naciones
Unidas, particularmente el Objetivo 5 que busca lograr la igualdad de género y
empoderar a todas las mujeres y nifas.
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En este contexto la NCh3262:2021 se ha convertido en un referente importante para las
organizaciones en Chile que buscan ser reconocidas por sus buenas practicas en materia de
equidad de género y conciliacion. Implementar esta norma no solo es una seial de compromiso
ético, sino que también puede tener beneficios tangibles para las organizaciones en términos
de atraccién y retencioén de talento, mejora del clima laboral y potenciacion de la reputacion
corporativa.

2.2. Principales objetivos de este instrumento

e Promover la igualdad de género: es fundamental para construir sociedades justas,
cohesionadas y présperas. La igualdad de género implica garantizar que todas las personas,
independientemente de su género, tengan las mismas oportunidades para acceder y controlar
recursos sociales, econémicos y politicos. Implica también valorar de forma equitativa los
diferentes comportamientos, aspiraciones y necesidades de las personas.

e Generar compromiso por la erradicaciéon de las desigualdades de género en el contexto
laboral: no solo es un imperativo ético, sino también un paso esencial para el desarrollo
sostenibley el progreso socioeconémico de cualquier sociedad. El compromiso por parte de las
organizaciones, lideres y la sociedad en general hacia la eliminacion de estas desigualdades es
crucial para construir un mundo mas justo, equitativo e inclusivo.

¢ Promover y facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la légica de la
corresponsabilidad: es un pilar esencial para el bienestar y desarrollo integral de las personas.
En el contexto actual, en el que la vida laboral absorbe gran parte de nuestro tiempo, es vital
reconocer la importancia de equilibrar estos ambitos para garantizar la salud mental, fisica y
emocional de las personas trabajadoras. No obstante, es fundamental que esta conciliacion
se entienda desde la légica de la corresponsabilidad, donde todas las partes involucradas, ya
sean organizaciones, familias, hombres y mujeres y el mismo Estado, jueguen un rol activo y
comprometido en las labores domésticas y de cuidado.

e Promover y garantizar ambientes laborales seguros y libres de violencia en el contexto
laboral: un ambiente laboral seguro y libre de violencias es un derecho fundamental de todas
las personas trabajadoras. Las organizaciones laborales tienen la responsabilidad de crear y
mantener entornos que protejan la integridad fisica y psicolégica de su personal, promoviendo
relaciones laborales basadas en el respeto, la igualdad y la no discriminacion.
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e Promover los liderazgos inclusivos: el liderazgo es un pilar fundamental en la configuracion
y transformacién de las culturas organizacionales. Los estilos de liderazgo influyen en la toma
de decisiones, en la creacion de politicas y en la forma en que se relacionan las personas dentro
de una entidad. Por ello, los liderazgos inclusivos, que promueven activamente la equidad de
género vy la conciliacién, son esenciales para forjar organizaciones mas justas, equitativas y
resilientes.

NCh3262:2021

Promueve la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, la
erradicacion de brechas de género y una mejor calidad de vida de los
trabajadores/as.

Implementacion

de buenas practicas
Implementar politicas, programas y
buenas practicas en relaciéon con la
igualdad de género, la conciliaciony
la prevencion de las violencias
laborales en el trabajo.

Promover
laigualdad de género

Reconocer y garantizar los mismos
derechos, responsabilidades y
oportunidades para mujeresy hombres.

Toma de conciencia

bi [tural Mejorar el clima laboral y la
y cambio cultural

productividad

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

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

Promover liderazgos inclusivos
Promover estilos de liderazgo que
valoreny aprovechen las perspectivas y
capacidades de todas las personas del
equipoy lidereny respalden las
iniciativas de diversidad, inclusiény
equidad de género.

Conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal

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

“Objetivos de laNCh3262:2021". Elaboracién propia Ars Global Consultoria
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2.3.Principales avances delas organizaciones queimplementanla
Normachilena 3262:2021

a) Transversalizar la perspectiva o enfoque de género en todos los procesos, politicas y acciones;
b) Reducir o eliminar las brechas de género;

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 motivacion de las personas, incrementando la productividad
organizacional,

e) Crear y mantener una posicion de vanguardia, innovacion 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 la participacion equitativa de hombres y mujeres en los equipos de
trabajo, modificando la cultura organizacional; y

h) Demostrar su conformidad con esta norma mediante la certificacion de su sistema de gestion
de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.
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2.4.Ventajasdeimplementary certificar unsistemade gestion
basadoenlaNormachilena3262:2021

a) Moderniza la gestion de recursos humanos: evaluar y modificar los procedimientos habituales
desde una perspectiva de equidad de género y el equilibrio entre vida laboral, familiar y personal
puede renovar y potenciar la eficacia organizacional.

b) Mejora la gestion del talento: integrar la equidad de género y la conciliacion en las estrategias
de gestion de personas lleva a adoptar practicas inclusivas. Estas promueven una mayor
competitividad en contratacion, formacién y promocion, resultando en un equipo mas adecuado,
eficaz y dedicado.

c) Estimula la innovacion organizacional: al asegurar una representacion equitativa de mujeres
en diferentes roles y niveles, se introducen habilidades y perspectivas variadas, optimizando la
adaptabilidad de la organizacion a los desafios del mercado.

d) Potencia la imagen de la organizacion: ante un mundo en constante evolucion, responder a
demandas de igualdad de género mejora la percepcion publica. Conseguir una certificacion en
este ambito valida y adapta a la empresa frente a desafios emergentes.

e) Facilita el cumplimiento de la legislacion existente en materia de igualdad de género y
conciliacién: implementar un Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion (SGIGC),
no solo asegura el cumplimiento de leyes relacionadas con igualdad salarial, derechos pre y
postnatales, acoso y otros, sino que también introduce practicas vanguardistas en la operacion
diariay la culturade la entidad.
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2.5.ConfiguraciondeunsistemadegestionbasadoenlaNCh3262:2021
y aspectos a considerar parasu adecuadaimplementacion

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.

Control
documental

Responsabilidad
de ladireccion

Gestion de
los recursos

Monitoreo
y mejora

Definir la estructura documental del
sistema.

Asegurar la disponibilidad de recursos
el cumplimiento de los objetivos del
SGIGCy el involucramiento de los
equipos de liderazgo.

Asegurar las condiciones de
infraestructura, ropa de trabajo, las
competencias del personal y
resguardar el ambiente laboral.

Implementar acciones necesarias y los
procedimientos y politicas para
alcanzar los objetivos planificados.

Realizar monitoreo, evaluaciény
andlisis de las acciones planificadas.

Requisitos normativos NCh3262:2021. Diseio propio de Ars Global Consultoria
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e Requisito 4. Sistema de gestion de igualdad de género y conciliacién
- Requisitos generales.
- Requisitos de la documentacion.
- Responsabilidad de la direccién.

¢ Requisito 5. Compromiso de la direccién
- Politica de igualdad de género y conciliacion.
- Planificacion.
- Responsabilidad, autoridad y comunicacion.
- Revisién por la direccion.

¢ Requisito 6. Gestion de los recursos
- Provisiéon de recursos.
- Personas de la organizacion.
- Infraestructura.
- Ambiente de trabajo.

¢ Requisito 7. Operacion
- Planificacién y control operacional.

- Requisitos operacionalesy legales del sistemadeigualdad de géneroy conciliacién.

¢ Requisito 8. Medicion, andlisis y mejora
- Seguimiento y medicion.
- Mejora.
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2.5.1.Requisito 4.
Sistemade gestionde igualdad de géneroy conciliacion

Para comenzar con la implementacion de un Sistema de Gestién de lgualdad de Género y
Conciliacion (SGIGC) es esencial comenzar por una identificacion exhaustiva de los procesos que
estaran bajo el amparo del sistema de gestion. Este paso inicial es crucial, ya que brinda una vision
clarade lainfraestructura operativa que serd gestionada. Es fundamental no solo identificar cada
proceso, sino también comprender cdmo estos procesos interactiian entre si, como se entrelazan
y se influyen mutuamente.

Ademads, es imprescindible determinar quiénes seran las personas clave en cada proceso, es
decir aquellas que participaran activamente y que tendran responsabilidades asignadas. Estas
personas seran esenciales para garantizar que cada proceso se ejecute de manera eficiente y se
alinee con los objetivos del SGIGC.

En este contexto, es vital entender que un proceso no es simplemente una actividad aislada; es,
mas bien, un conjunto de actividades interrelacionadas que trabajan hacia un objetivo comun.
Estas actividades toman recursos o entradas, las transforman de alguna manera y finalmente
producen resultados o salidas. Estos resultados, idealmente, deberian alinearse con lo que se
anticip6 o planificé, y este alineamiento es lo que, en Ultima instancia, determina la eficacia de un
proceso dentro del sistema de gestion. Por lo tanto, una correcta identificacién y comprension de
las entradas y salidas de cada proceso es un componente esencial en la implementacién efectiva
del SGIGC.

Ambitos que son abordados en los requisitos
de la Norma chilena NCh3262:2021

Gestion de las
personas basada
en laigualdad de
oportunidades y
bienestar laboral

Condiciones Liderazgo Gestiénde la

. materiales, inclusivoy con€|l[aC|on enla
infraestructura, . légicade la
ropa de trabajo compromiso corresponsabilidad

Garantias para
un ambiente
laboral libre de
violencias

“Ambitos organizacionales que se vinculan a la NCh3262:2021”.
Elaboracion propia de Ars Global Consultoria.
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Para dar cumplimiento a este requisito la organizacién debe contar con:

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

e Un manual del sistema de gestion de igualdad de género y conciliacién con una descripciéndela
interaccion de los procesos y la configuracién 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 planificacion, control y gestion de los procesos del sistema.

e Un procedimiento documentado para el control de los documentos y los registros, de modo que
estén actualizados, apropiados a la organizacién y se puedan identificar facilmente.

2.5.2. Requisito 5.
“Liderazgoy compromisodela AltaDireccién”

Este requisito es fundamental, ya que establece la base para una implementacién efectiva de la
normadentrodeunaorganizacion. Acontinuacién, se detallanlos aspectos clave de este requisito:

e Evidenciar el compromiso de laalta direccion: laaltadireccién debe demostrar
uncompromiso genuinoy activo conlaimplementaciénde lanorma. Debe asegurar
gue la politica de igualdad de género y conciliacién sea conocida, comprendiday
aplicadaentodos los niveles de la organizacion.

e Definirpoliticasy objetivosclaros: lanormarequiere quelaaltadireccién establezca,
implemente y mantenga una politica deigualdad de género y conciliacién. Deben
definirse objetivos clarosy medibles enrelacién con esta politica.

e Definir los recursos y las responsabilidades: la direcciéon debe asegurar que se
asignenlosrecursos necesarios (humanos, técnicos, financieros, etc.) paraimplementar
efectivamente la politica. Deben asignarse responsabilidades especificas parala
gestionyelseguimientodelasaccionesrelacionadasconlaigualdad degéneroyla
conciliacion.
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¢ Disenar eimplementar acciones de comunicaciény concienciacion: laaltadireccion
debe promover unacomunicacion efectivade lapoliticay los objetivos relacionados
conlaigualdad de géneroylaconciliaciondentrodelaorganizacion. Asimismo, debe
fomentar unaculturaorganizacional que lavaloreylarespalde.

¢ Revisarelsistemaaintervalos planificados y aplicar mejoracontinuaalos elementos
delsistema:lanormaexige quelaaltadireccion participeenlarevision periddicadel
sistema de gestién para asegurar su eficacia y adecuacién. Deben comprometerse
con lamejora continua de las practicas relacionadas con laigualdad de géneroy la
conciliacién.

2.5.3.Requisito 6.
Gestiondelosrecursos

Provision de recursos

La organizacion debe determinar y proporcionar los recursos necesarios para implementar y
mantener el sistema de gestidn de igualdad de género y conciliacién y mejorar continuamente su
eficacia.

Al determinar los recursos que se requieren, se deberd considerar la capacidad actual de la
organizaciéon en cuanto a disponibilidad del personal, tipo y disponibilidad de infraestructura,
rubro al que pertenece la organizacion, tipo de operaciones, conocimiento de la organizaciéon y
las restricciones identificadas.

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

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 educacidn, 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
capacitacién y la competencia adquirida.
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d) Asegurar que las personas sean conscientes de la pertinencia e importancia de
su comportamiento, el uso de lenguaje inclusivo, y de cémo contribuye al logro de
los objetivos del sistema de gestion de igualdad de género y conciliaciéon de la vida
laboral, familiar y personal en la légica de la corresponsabilidad.

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

Infraestructura

La organizacién que implementa un sistema de gestién de igualdad de género y conciliacién debe

revisar las condiciones de los lugares de trabajo y servicios asociados. Esto permitira:

a) Asegurarse que la infraestructura con que se cuenta contempla lugares de trabajo
e instalaciones acondicionados/as y adecuados/as para una fuerza laboral mixta; y

b) Facilitar las condiciones de seguridad fisica y personal para mujeres y hombres
que permitan asegurar no sélo el cumplimiento de la legislacion vigente, sino también
de la adecuacién 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 y trabajo a distancia.

Ultimamente, el trabajo a distancia ha cobrado mucha relevanciay es muy valorado por las personas
trabajadoras. De ahi laimportancia de que las organizaciones tomen en cuenta consideraciones de
género al disefar e implementar esta modalidad de trabajo. A continuacién, algunos puntos claves

en materia de infraestructura para el trabajo a distancia:

e Acceso equitativo a tecnologia: asegurar que todas las personas, sin importar su
género, tengan acceso igualitario a las herramientas y tecnologias necesarias. Esto
incluye dispositivos adecuados, software y una conexioén a internet confiable.

e Flexibilidad de horarios: las responsabilidades domésticas y de cuidado pueden
recaer de manera desigual entre géneros en muchas culturas. Proveer horarios
flexibles puede facilitar la conciliacién entre el trabajo y las responsabilidades
familiares.

e Espacio de trabajo adecuado: no todas las personas tienen acceso a un espacio
tranquilo y propicio para trabajar en sus hogares. Es importante considerar
alternativas de trabajo en espacios dispuestos por la organizacién para que las
personas puedan trabajar en condiciones adecuadas.
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e Relacién con el ambiente de trabajo: la NCh3262:2021 aspira a generar una
transformacién organizacional. Se buscatransitar desde unasituacioninicial,donde
el enfoque de equidad de género podria estar ausente o ser parcial, haciaunaenla
gue se incorpore de manera integral dicho enfoque en la gestion de personas, el
ambiente laboral, las condiciones infraestructurales y todas las areas necesarias
para cumplir con laNCh3262:2021.

Los requerimientos del ambiente laboral para la operacion de procesos pueden variar
considerablemente segln la organizacion. En el contexto del SGIGC, se pone énfasis en los
aspectos humanos criticos para el proceso. Por ende, es fundamental considerar un ambiente
laboral que promueva condiciones equitativas, permitiendo el maximo desarrollo del potencial
de todas las personas que integran la organizacién. Para ello, los requisitos de la Norma estan
orientados a:

e Evaluar, medir y emprender acciones dirigidas a minimizar prejuicios vy
estereotipos relacionados con el género. Es esencial implementar un programa
integral de comunicacién, sensibilizacién y capacitacion que fomente una cultura
organizacional basada en la igualdad de género, libre de sesgos y estereotipos, y
gue promueva activamente valores de equidad y conciliacion.

e Fomentar un entorno laboral basado en el respeto mutuo en todos los niveles
y actividades de la organizacion. Esta premisa, si corresponde, debe extenderse
también a areas donde el trabajo es llevado a cabo por personal de empresas
contratistas o subcontratistas.

e Implementar medidas que faciliten la armonizacién de la vida laboral, familiar y
personal. Esto incluye garantizar el derecho a la desconexidn, especialmente en
modalidades como el teletrabajo y trabajo a distancia.

e Asegurar el respeto absoluto hacia la dignidad humana, estableciendo acciones
concretas paraerradicar cualquier forma de maltrato, discriminacién oirrespeto, ya
seaentre superioresy subordinados, entre colegas, o con empleados de contratistas
y subcontratistas involucrados en procesos del sistema de gestién 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 que garantice igualdad de oportunidades y trato equitativo.

e Garantizar que tanto mujeres como hombres tengan acceso equitativo en dreasy
tareas donde su género esté insuficientemente subrepresentado.
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e Revisary,desernecesario,incorporarenel reglamento o documento correspondiente,
medidas relacionadas con la prevencién y sancién de acoso sexual, acoso laboral y
cualquier otraformadediscriminacidonestablecidaenlalegislaciénactual. Esesencial
proteger a quienes denuncian estas situaciones de posibles represalias, incluyendo
al personal de empresas contratistas y subcontratistas.

e Implementar programas integrales de salud, abarcando tanto el bienestar fisico
como mental, para todas las personas de la organizacion, considerando los riesgos
especificosde saludy seguridad relacionados con hombresy mujeres.

e Tomar medidas proactivas pararectificar cualquier situacion que deteriore elambiente
laboraly prevenirsureaparicion. Estoincluye al personal de contratistas y subcontratistas
involucrados en procesos esenciales del sistema de gestion de igualdad de géneroy
conciliacion. Esvital registrar tanto elincidente comolas acciones correctivas tomadas.

e Fomentar iniciativas que faciliten la conciliacién entre la vida laboral, familiar y
personal,promoviendo lacorresponsabilidad entre todas las personas que componen
laorganizacion.

e Establecer protocolos parala prevencion, identificacién y derivacion en casos de

violencia intrafamiliar. En situaciones pertinentes, brindar el apoyo necesario a las
victimas,de acuerdo conlosrecursosy capacidades delaorganizacion.
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2.5.4.Requisito 7.
Operacion

Este requisito exige ala organizacion especificar y ejecutar las acciones necesarias para planificar,
poner en marchay supervisar los procesos operativos incluidos en el SGIGC.

Dentro de esta planificacion es relevante considerar:

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 como seran adquiridos.

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

e La definicion de indicadores y objetivos para cada proceso vinculado al SGIGC.

e Laestrategia para el monitoreo y comprobacién de los procesos, sus resultados
y los registros que se estableceran para demostrar la correcta realizacién de estos
procesos y la consecucion de los resultados previstos.

e Las responsabilidades y competencias establecidas para cada proceso.

Alestablecerselosprocesosqueel SGIGC necesita,esesencial detallaryespecificar lasactividades
que comprenden cada proceso.

Para cada proceso, la organizacion debe definir como identificara sus brechas. Esto puede incluir
métodos como encuestas, reuniones con el equipo, grupos focales, estudios de terceros y revision
deregistrosdel SGIGC. Unavez detectadas las brechas, se estableceran acciones pararesolverlas.

En cuanto al proceso asociado al disefio de medidas de conciliacién, es necesario considerar
aspectos demograficos del personal (género, edad, tipo de familia, personas dependientes a su
cargo) y la utilizacion actual de medidas de conciliacion. Con esta informacion, 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 especificas
para conciliar la vida laboral, familiar y personal.

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

44



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

2.5.5.Requisito 8.
Medicion, analisis y mejora

Este requisito establece que la organizacién debe planificar e i mplementar | os p rocesos de
seguimiento, medicién, andlisis y mejora necesarios para:

a) Asegurar la conformidad con el sistema de gestion de igualdad de género y

conciliacién;y
b) Mejorar continuamente la eficacia del sistema.

Elobjetivode este requisito es garantizar que laorganizaciénlleve acabo acciones de seguimiento,
medicion, andlisis y mejora. Esto facilitara a la organizacién determinar si estd alcanzando los
resultados esperados.
En términos concretos, la organizacion debe establecer un plan sobre cémo llevara a cabo:

e Laevaluacidon de la satisfaccion de las partes interesadas;

e El monitoreo del desempeio del SGIGC;y

e Larevisién de los resultados logrados.

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

e Larevision de la documentacion disponible (analisis documental);

e El levantamiento de informacion de fuentes primarias, por ejemplo, encuestas,
entrevistas grupales y personales, reuniones con representantes de las diversas
areas o instancias con responsabilidad en la operacion del SGIGC, otras partes

interesadasy la direccion (directamente o a través de las personas delegadas).

e El andlisis de la informacion que se obtiene de auditorias, de la revision por la
direcciony el analisis de reclamos o denuncias, etc.

e El monitoreoy control del tablero de objetivos y metas del sistema de gestién.
e Laejecucion de las auditorias internas; y

e El tratamiento de las no conformidades.
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2.6.EtapasparaimplementarylograrlacertificaciondelaNorma
chilena3262:2021

La implementacion de la Norma chilena NCh3262:2021 de igualdad de género y la conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal, implica una serie de etapas clave para su efectiva
aplicacién en las organizaciones. A continuaciéon, se describen las etapas mas
importantes para su implementacion:

Compromiso
de ladireccién

Diagndstico

Planificacion

Implementacién

Seguimiento,
evaluaciény mejora

Certificacion

Postulacién al Sello
Iguala Conciliacion

RO RDY

“Etapas para la implementacion y certificacién de laNCh3262:2021”
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2.6.1.Compromisode laaltadireccion

N .Ib

La implementacién efectiva de la Norma chilena 3262:2021 comienza
con la etapa crucial del Compromiso de la Direccién, donde la alta direccién juega
un papel protagonista en establecery promover una culturade igualdad de género
y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal dentro de la organizacion. En
este contexto, la alta direccién no solo debe desarrollar y aprobar una politica
clara que refleje el compromiso de la empresa con estos principios, sino que
también debe asegurarse de que esta politica esté profundamente integrada en
la visiony mision de la organizacién. Esto implica establecer objetivos especificos,
realistas y medibles, y desarrollar estrategias efectivas para alcanzarlos, que
pueden incluir desde la revision de practicas laborales hasta la implementacién
de programas de formacién y sensibilizacion. Ademas, es fundamental que la alta
direcciénasigne losrecursos necesariosy designe responsabilidades claras dentro
de la organizacion para garantizar la implementacién efectiva y el seguimiento
de la politica. Al liderar con el ejemplo, promoviendo una cultura de respeto y
equidad, y asegurando una comunicacioén clara y efectiva sobre la politica y los
objetivos a todos los niveles de la empresa, la alta direccion establece las bases
para una transformacién organizacional sostenida hacia la igualdad de género y
la conciliacion efectiva entre la vida laboral y personal. Este compromiso debe ser
dindmico y adaptable, con un enfoque constante en la revision y mejora continua
de las politicas y practicas para mantener su relevancia y eficacia en el tiempo.
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2.6.2.Diagnéstico

' La etapa de diagnéstico implica una mirada introspectiva profunda y
detallada en la que se identifican tanto las fortalezas como las areas de mejora
en el contexto de la Norma. Durante esta etapa, la organizacién recopila y analiza
datos e informacién relevante, que abarca desde politicas de recursos humanos
y practicas de gestion hasta la percepcidon y experiencia de los empleados en
temas de igualdad y conciliacion. Este andlisis ayuda a comprender no sélo
el estado actual de la organizaciéon en estas areas, sino también a identificar
brechas especificas entre las practicas existentes y los estandares establecidos
por la Norma. El diagndstico es esencial para establecer un punto de partida
claro y definir con precisiéon qué cambios y mejoras son necesarios para alinear
la organizacion con los requisitos de la NCh3262. Al realizar este diagndstico, la
organizaciéon puede también involucrar a diversos grupos de interés, incluyendo
alas personas trabajadoras de diferentes niveles y departamentos, lo cual no solo
enriquece el andlisis con multiples perspectivas, sino que también fomenta un
sentido de participaciéon y compromiso con el proceso de mejora hacia laigualdad
de géneroy la conciliacién laboral y personal.
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2.6.3. Planificacion

O La etapa de planificacion es un proceso estratégico que sigue al

diagndstico inicial. Durante esta etapa, la organizacidon debe trazar un camino
detallado hacia el cumplimiento de los estandares establecidos por la Norma,
focalizandose en la igualdad de género, la conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal, y la promocién de ambientes laborales seguros y libres de violencia.
Esta planificacién involucra la creacién de un plan de accién que aborda las
brechas y desafios identificados durante el diagndstico, definiendo estrategias
especificas, actividades, plazos y responsables para cada objetivo propuesto. Es
un ejercicio de equilibrio en el que se toman en cuenta los recursos disponibles,
tanto de personas, como financieros y materiales, asegurando que los esfuerzos
planificados sean realistas y alcanzables dentro del contexto y capacidades de la
organizacién. Un aspecto importante en esta etapa es la definicién de indicadores
de seguimiento y evaluacién, que permitiran a la organizaciéon medir el progreso
y la eficacia de las acciones implementadas. La planificacion también debe ser
dindmica, permitiendo ajustes y modificaciones a medida que se avanza en la
implementaciény se obtienen retroalimentaciones, asegurando asi que el plan se
mantenga vigente y eficaz en el tiempo. Esta etapa establece el marco y la hoja de
ruta para que la organizacién avance de manera estructurada y coherente hacia
el cumplimiento de los principios de igualdad de género y conciliaciéon laboral y
personal que promueve la NCh3262:2021.
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2.6.4.Implementacion

n3

t" La etapa de implementacion en el proceso de adaptaciéon a la Norma
chilena 3262:2021 es el momento en que la organizacién pone en practica el
plan de accién disefiado en la fase de planificacion, transformando las estrategias
y objetivos tedricos en acciones concretas y tangibles. Esta fase es dinamica y
requiere la involucracién activa de todos los niveles de la organizacién para
integrar efectivamente las practicas de igualdad de género, conciliacién de lavida
laboral, familiar y personal en la cultura organizacional y promocién de ambientes
laborales seguros y libres de violencia. Durante la implementacion, las politicas
y procedimientos revisados o recién creados se introducen y se comunican a
las personas trabajadoras, acompanados de capacitaciones y programas de
sensibilizacién que buscan no solo informar, sino también cambiar actitudes
y comportamientos. Es un periodo que demanda adaptabilidad y gestion del
cambio, ya que puede implicar ajustes en la estructura organizacional, en los
procesos de trabajo y en las interacciones cotidianas. La direccidon y los lideres de
la organizacion desempenfan un papel crucial en esta etapa, no solo en términos
de proporcionar el apoyo necesario y asegurar el cumplimiento, sino también
en modelar las conductas y practicas que se esperan del resto del personal. La
implementacién es un proceso continuo y evolutivo, donde la retroalimentaciéony
el aprendizaje son clave para ajustar y refinar las acciones a medida que se avanza,
garantizando asi la alineacién eficaz con los objetivos de igualdad de género y
conciliacion establecidos en la Norma chilena 3262:2021.
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2.6.5.Seguimiento, evaluaciony mejora

— La etapade seguimiento, evaluacion y mejora es un proceso continuoy
vital que asegura la eficacia y la relevancia sostenida de las iniciativas de igualdad
de género, conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, y promocién de
ambientes laborales seguros y libres de violencia dentro de una organizacioén.
Esta etapa se centra en monitorear y evaluar de manera regular el progreso y los
resultados de las acciones implementadas, compardndolos con los objetivos vy
metas establecidas inicialmente. A través de la recopilacion y el andlisis de datos,
asi como de feedback de trabajadores y trabajadoras y otras partes interesadas, la
organizacién puede conocer el funcionamiento de las politicas y la eficacia de las
practicas introducidas. Este enfoque permite identificar dreas fuertes y aspectos
gue requieren ajustes o mejoras. La direccién juega un papel clave en esta etapa,
revisando los informes de seguimiento y tomando decisiones informadas para
realizar modificaciones en el plan de accién o en la estrategia general. La etapa
de seguimiento, evaluacidon y mejora no es un fin en si misma, sino un mecanismo
iterativo para fomentar la mejora continua, adaptando la estrategia de la
organizacion a los cambios internos y externos, y asegurando que los esfuerzos
para promover la igualdad de género sigan siendo eficaces y pertinentes. Este
proceso ciclico refleja el compromiso de la organizacién con los principios de la
NCh3262:2021 y su determinacién para integrarlos plenamente en su cultura y
operaciones.
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2.6.6.Certificacion

La etapa de certificacion representa el culmen del proceso, donde
una organizacion busca el reconocimiento formal de su cumplimiento con los
estandaresestablecidosporlaNorma.Estafaseimplicasometerseaunaevaluacion
exhaustiva por parte de un organismo certificador externo y acreditado. Durante
este proceso, la organizacién presenta evidencia y documentacién detallada de
las politicas, practicas y procedimientos implementados, demostrando cémo
se alinean con los requisitos de igualdad de género y conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal estipulados por la Norma. La auditoria realizada por
el organismo certificador es exhaustiva y abarca tanto la revisién documental
como las entrevistas con el personal y la verificacién in situ de las practicas
implementadas. El objetivo es validar que la organizacién no solo ha adoptado las
politicas adecuadas, sino que también las haintegrado efectivamente en su cultura
y operaciones diarias. Una vez que laorganizacién supera satisfactoriamente esta
auditoria, se le otorga la certificacion, que sirve como un sello de compromiso y
logro en materia de igualdad de género y conciliacién. Obtener esta certificacion
no solo es un reconocimiento del trabajo realizado, sino que también fortalece
la reputacion de la organizacion y su atractivo como empleadora, al tiempo que
subraya su compromiso con practicas laborales avanzadas y responsables.
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2.6.7.Postulacion aSello Iguala Conciliacidn

Luego de implementar la Norma chilena 3262:2021 y trabajar en la igualdad de género vy la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, una organizaciéon puede postular al Sello
Iguala Conciliacién. Este sello es un reconocimiento oficial en Chile que destaca alas empresasy
organizaciones comprometidas con estas practicas. La postulaciény obtencion del sello involucra

los siguientes pasos:

Certificarse
enlaNorma chilena
3262:2021

Ingresar a la pagina
www.sernameg.cl y
buscar Norma chilena
3262:2021

“Etapas para obtener el Sello Iguala Conciliacién”.

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

Completar el
formulario y subir
la documentacién

solicitada

Unavezrevisadala

documentaciény
cumpliendo los requisitos,
el SernamEG se contactara
para entregar el sello

Elaboracién propia de Ars Global Consultoria
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2.6.8.Comité paralaimplementaciondel SGIGC

El mecanismo que la organizacion adopte para la implementacién del SGIGC dependera de sus
caracteristicas. Uno de dichos mecanismos corresponde a los comités, cuyo propésito principal
es establecer unainstanciade coordinacion entre las distintas areas. La constitucién de un comité
posee las ventajas que se mencionan a continuacion:

= Congregaadistintos actores que integran su mirada especificaenlaimplementaciéondel sistema.
La participacion de la alta direcciéon en el comité asegura que se lleven acabo las decisiones
fundamentales para la mejora continua del sistema. La participacién de las jefaturas de las
unidades de gestién de personas permite generar cambios en las materias de género propiasde la
Norma. La participacion de los sindicatos posibilita tener la mirada de trabajadores y trabajadoras
en relacion a las formas 6ptimas de su aplicacion.

= La participacion del personal proveniente de distintas instancias de la organizacién posibilita
que en su interior se coordinen acciones que permiten dar respuesta a problemas transversales
acontecidos como consecuencia de la implementacién y mantencién del Sistema de Igualdad de
Géneroy Conciliacién.

= PotencialadifusiéndeloscontenidosdelaNorma,transformandose enunmecanismoimportante
para los procesos de cambio de la cultura organizacional.

= Incorpora la transversalizacion del enfoque de género al interior de la organizacién, pues la
participacion de personas de distintas areas permite que los temas de género sean trabajados y
puestos en practicas en esas areas. De esta manera, la participacion de sindicatos, por ejemplo,
permitird la incorporacion de las practicas de género a nivel de la organizacién sindical.

Finalmente, es necesario considerar que la conformacién del comité es el mecanismo mas usado
en laimplementacién de sistemas de gestion. De igual modo, la experiencia internacional muestra
guetambiénse constituyenenlaestructuramasusadaparaabordarlostemasdegéneroalinterior
de las organizaciones. Es necesario tener presente que la conformaciéon del Comité puede variar
en el proceso de implementacion del SGIGC, integrando a nuevas personas necesarias para su
buen funcionamiento o bien dejando fuera a aquellas cuyo aporte al sistema ya concluyé.
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2.6.9. Actores externos alaorganizacion que serequiere que
participenenlaimplementaciondel SGIGC

Existe una cantidad de tareas que se constituyen en requisitos minimos para que el
sistema funcione y la responsabilidad en el desarrollo de estas tareas dependera de las
decisiones que la organizacién adopte. En este sentido, cabe sefialar que la implementacion del
Sistema de igualdad de género y conciliacion puede o no requerir del apoyo de personas
expertas en sistemas de gestidon, no obstante, el proceso de certificacién debe ser realizado por
organismos certificadores.

A continuacion, se describen los roles de los diferentes actores que frecuentemente participan en
laimplementacion de sistemas de este tipo:

e Personas expertas en implementacion de sistemas de gestiéon organizacional basados en
normas: profesionales que asesoran a la organizacién y entregan informacién en las tareas
vinculadas al cumplimiento de los requisitos establecidos en la Norma chilena 3262:2021
para el establecimiento del SGIGC.

e Equipo de capacitacion en género: Estad a cargo de sensibilizar respecto a las tematicas de
género y de generar habilidades practicas en las personas que integran la organizacioén parala
aplicacion de los contenidos de género en la gestidon de personas, que constituye el elemento
central de este sistema. Este equipo deberd poseer conocimientos de género, aplicables a la
realidad organizacional y conocimiento respecto de la NCh3262:2021.

e Organismos certificadores: una vez que el sistema se encuentre en funcionamiento la
organizaciéon puede proceder a certificarse. Para ello, requiere que organismos certificadores
revisen el sistema y verifiquen el cumplimiento de los requisitos establecidos en la Norma. Los
organismos certificadores deberan estar debidamente acreditados por el Instituto Nacional de
Normalizacidn (INN).
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En sintesis, el cuadro siguiente muestra los actores que intervienen en el proceso:

Tipo de Obligatorias Voluntarias

actorias/caracter

Intervinientes a Representante de la Comité.
nivel interno Direccion.
Sindicatos o asociaciones.
Equipos de liderazgo.

Coordinacion del sistema de
gestion.

Responsables de proceso.

Personal de la organizacién
que forma parte del alcance.

Personal a cargo de
auditorias internas.

Intervinientes Organismos certificadores. Agentes con expertise en

a nivel externo implementacion de sistemas de
Auditorias externas al gestion con conocimientos en
sistema. enfoque de géneroy politicas

de conciliacion.

Empresas contratistas

prestadoras de servicios. Consultora que apoye la
implementacion.

Personas de servicios

transitorios. OTEC parala ejecucion de los
cursos y charlas.

Nota: Elaboracion propia de Ars Global Consultoria.

En el caso de Comité y Sindicatos o Asociaciones, aun siendo actorias que no establece
obligatoriamente la Norma, desde el SernamEG se recomienda su participacién para dar
legitimidad y sostenibilidad al proceso.
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Capitulo 3.

Gobernanza organizacional y aspectos
fundamentales para la elaboracion de una politica
de igualdad de género y conciliacion

Enuncontextolaboral,lagobernanzacorporativaserefiereal sistemaporelcuallasorganizaciones
son dirigidas y controladas. Implica un equilibrio entre los intereses de los distintos stakeholders:
accionistas, alta direccioén, clientes/as, proveedores/as, financistas, el gobierno y la comunidad.

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 sostenibilidad y la integridad.

La gobernanza juega un papel crucial en la definicion,
implementacion y supervision de las politicas de
igualdad de género al incidir y definir en &mbitos como:

Estructuray organizacion

Toma de decisiones

Compromiso de liderazgo
Responsabilidad y rendicion de cuentas
Recursos y financiamiento
Comunicacién y transparencia
Adaptabilidad y flexibilidad

Integracion intersectorial

Sostenibilidad a largo plazo

Asi, para la implementaciéon y mantencion de un Sistema de Gestion de Igualdad de Género y
Conciliacién, es crucial el compromiso de la direccién con este trabajo.

Este activo involucramiento tiene como propésito central alinear a la organizacién en torno a
los objetivos de género que se propone el sistema. Este compromiso debe ser explicito y quedar
recogido en la Politica de Igualdad de Género de la organizacién. Un segundo aspecto en que el
liderazgo de la direccién es fundamental, apunta a la difusion al interior de la organizacion de la
adhesion al SGIGC, dando a conocer al personal las ventajas y beneficios. Un tercer elemento se
refiere a que la direccién debe dotar al SGIGC de los recursos institucionales necesarios para la
instalacion y mantenimiento en el tiempo del sistema al interior de la organizacion.
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3.1.Responsabilidad de ladireccionydelos equipos de liderazgo

En el contexto de la Norma chilena 3262:2021, |a alta direccién hace referencia a las personas o
al grupo de personas que dirigen y controlan una organizacién al mas alto nivel. Estas personas
tienen el poder de tomar decisiones estratégicas y definir politicas y objetivos generales para la
organizacion.

La alta direcciéon puede incluir a:

e El Directorio o Consejo de Administracion.

e Presidentes/as ejecutivos/as o CEO (Chief Executive Officer).
e Vicepresidentes/as ejecutivos/as o directores/as generales.

e Ministros/as.

e Subsecretarios/as.

e Jefes/as de servicio.

e Otros cargos ejecutivos de alto nivel.

EnelsistemadelaNCh3262:2021, la altadireccion tiene un papel esencial, ya que es responsable
de establecer, liderar y dar respaldo alas politicas y practicas de igualdad de géneroy conciliacion.
Sucompromisoy participacidonactivasonfundamentales paraasegurar laimplementacionefectiva
de laNormay para promover una cultura organizacional que valore y practique la equidad.

Algunas de las funciones clave que debe asumir la alta direccién en el marco de un sistema de
gestion basado en la NCh3262 son:

e Compromiso visible: la alta direccion debe demostrar un compromiso claro y
visible con la equidad de género, sirviendo como un modelo a seguir para el resto
de la organizacioén. Esta actitud proactiva y decidida puede influir positivamente
en la cultura organizacional y en la percepcién de las personas trabajadoras.

e Establecimiento de politicas: es responsabilidad de la alta direccién definir y
aprobar politicas que promuevan la igualdad de género en el &mbito laboral. Estas
politicas deben ser coherentes con la visidn, misién y valores de la organizacién.

e Asignacion de recursos: la alta direccion debe asegurarse de asignar los recursos
necesarios (financieros, humanos y materiales) para desarrollar, implementar y
monitorear programas y acciones de igualdad de género.

e Designacion de responsables: es vital que la alta direccién designe a personas o
equipos responsables de supervisar y gestionar laimplementacién de programasy
acciones para laigualdad de género. Estos responsables deben contar con el apoyo
y la autoridad necesarios para llevar a cabo su labor.
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e Formacion y capacitacion: la alta direccion debe promover y garantizar la
formacién continua de todo el personal en temas de igualdad de género, con el
objetivo de sensibilizar y capacitar a la plantilla en la importancia y beneficios de
una cultura laboral equitativa.

e Monitoreoy evaluacion: esesencial que laaltadireccion establezca mecanismos
de monitoreo y evaluaciéon de los programas y acciones implementadas. Estos
mecanismos permiten identificar dreas de mejora y garantizar la eficacia de las
intervenciones.

e Comunicacion: la alta direccién debe asegurar una comunicacioén eficas, tanto
interna como externa, sobre los esfuerzos y logros de la organizaciéon en materia
de igualdad de género. Esto fortalece la imagen de la organizacion y fomenta una
culturainclusiva.

e Revision continua: la alta direccion debe estar dispuesta a revisar y adaptar
regularmente las politicas y programas de igualdad de género, en funcién de los
cambios en el contexto social, legal y organizacional.

e Reconocimiento y celebracion: es importante que la alta direccion reconozcay
celebre los logros y avances en materia de igualdad de género, incentivando asi a
la organizacion a seguir trabajando en esta direccion.

e Integracion con otras politicas: la alta direcciéon debe asegurarse de que la
perspectiva de género esté integrada en todas las politicas y practicas laborales
de la organizacion, garantizando asi una coherencia con el enfoque de igualdad.

Si bien la Norma chilena 3262:2021 asigna en su requisito N°5 una serie de responsabilidades
especificas a la alta direccion, también exige el involucramiento de todas las personas que ejercen
rolesdedirecciényliderazgo,considerando que estos equipos desempenanun papelfundamental,
yaque sonresponsables de establecer unavision claray comprometida con la equidad de género,
proporcionando direccion y recursos para su efectiva puesta en marcha.

Su respaldo y participacion activa aseguran que las politicas y practicas de equidad de género se
integren en la cultura organizacional y en las operaciones diarias. Ademas, los lideres y lideresas
tienen la capacidad de influir y modelar comportamientos, por lo que su compromiso con la
equidad y la conciliacién puede servir como un modelo a seguir para el resto de la organizacion.
También son esenciales en la promocion de un ambiente inclusivo y libre de violencias, donde
todas las personas se sientan valoradas y respetadas. Por otro lado, los equipos de liderazgo
deben asegurarse de que existan mecanismos de monitoreo y evaluacion pararevisar el progreso
y la eficacia de las politicas implementadas, adaptandolas seglin sea necesario para garantizar su
mejoramiento continuo.
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3.2. Definicion delos objetivos y recursos

Unsistemade gestiéondeigualdad de género busca garantizar laequidad entre mujeresy hombres
en el ambito laboral, promoviendo un ambiente de trabajo inclusivo y libre de discriminaciones
basadas en el género.

Unobjetivoserefiere aunametao propdsitoespecifico quesedeseaalcanzardentrodeunperiodo
determinado. Es una aspiracion claray definida que orienta acciones, decisiones y esfuerzos hacia
un resultado concreto. Los objetivos proporcionan direccion y enfoque, permitiendo a personas
u organizaciones medir su progreso y evaluar su desempeno en funciéon de metas establecidas.
Estos suelen ser cuantificables y medibles, y se establecen para guiar actividades en diversos
campos, como los negocios, la educacién, la ciencia, entre otros. Al definir un objetivo, es esencial
que este sea realista, alcanzable y relevante para asegurar su efectividad y pertinencia.

Un objetivo asociado a la igualdad de género es una meta especifica orientada a promover la
igualdad entre mujeres y hombres, eliminando las discriminaciones y desigualdades basadas en el
género.LosobjetivosdelsistemadegestionbasadoenlaNormachilena3262:2021sonmuiltiples,
desde asegurar la igualdad de oportunidades en procesos de seleccién, formacién y promocién,
hasta garantizar la equidad salarial y la representacion equilibrada en puestos de liderazgo.
Ademas, se busca fomentar la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, implementar
medidas para prevenir y abordar el acoso sexual y por razén de sexo, y promover una cultura
organizacional que valore la diversidad y la inclusiéon. A través de la correcta implementacion
de este sistema, las organizaciones no solo buscan cumplir con normativas legales, sino también
mejorar su reputacion, aumentar su competitividad y asegurar el bienestar y satisfaccién de su
personal.

En un sistema de gestidon basado en la Norma chilena 3262, la alta direcciéon debe
asegurar que 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 conciliacién.

Los objetivos de igualdad de género y conciliacién se derivan de la politica establecida y, por lo
tanto, deberian ser coherentes con los compromisos asumidos en ese documento.

Una vez definida la politica, se deberian 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 medirany se evaluard su cumplimiento.
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Para definir los objetivos del sistema, la organizacién debe disefiar una matriz que contemple
aspectos como brechas, objetivos, indicadores, férmulas de calculo, resultados proyectados,
personas encargadas, tiempos determinados, recursos asignados y una periodicidad para
monitorear el avance de dichos objetivos.

Para cumplir con los objetivos establecidos es esencial considerar diversos recursos, tanto
tangibles como intangibles. Estos recursos pueden incluir:

e Recursos financieros: un presupuesto adecuado que permita financiar las acciones
y estrategias necesarias para alcanzar los objetivos.

e Personas: es vital tener un equipo capacitado y comprometido. Esto puede
incluir la contratacién de nuevas personas, laformacion de equipos especializados
o la capacitacién del personal existente.

e Tecnologia: dependiendo del objetivo, se pueden requerir herramientas
tecnoldgicas, software especializado, plataformas digitales o equipos especificos.

e |nfraestructura: las instalaciones adecuadas, como oficinas, salas de reuniones,
laboratorios o centros de produccién, pueden ser cruciales para el logro de ciertos
objetivos.

e Informacion y datos: la recopilacién, andlisis y gestién de datos e informacién
son esenciales para tomar decisiones informadas y monitorear el progreso hacia

el logro de los objetivos.

e Tiempo: es necesario considerar plazos realistas que proporcionen suficiente
tiempo para ejecutar acciones y alcanzar metas.

Todos estos recursos deben ser identificados, planificados y gestionados adecuadamente para
garantizar que se utilicen de manera efectiva en la consecucién de los objetivos establecidos.
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3.3.Elaboracionydifusiondelapoliticadeigualdad degéneroy
conciliacion enlalégicadelacorresponsabilidad

Una politica de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es
un conjunto estructurado de principios, estrategias y acciones que una organizacién adopta
con el propdsito de promover un ambiente laboral en el que todas las personas,
independientemente de su género, tengan las mismas oportunidades de acceso, desarrollo y
progreso. Esta politica no solo se centra en garantizar la igualdad de condiciones y derechos
entre mujeres y hombres, sino que también busca eliminar cualquier forma de discriminacion
basada en el género, asegurando que las decisiones y practicas laborales se tomen libre de
prejuicios y estereotipos.

Ademas, la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal es una dimensién esencial de
esta politica. Esta conciliacién implica la creacion de condiciones y medidas que permitan a las
personas trabajadoras equilibrar sus responsabilidades laborales con sus necesidades y
compromisos familiares y personales. Esto puede traducirse en practicas como horarios
flexibles, permisos parentales, opciones de trabajo remoto, y programas de apoyo para el
cuidado de familiares, entre otros.

La implementacion de una politica de igualdad de género y conciliaciéon busca no solo mejorar
el bienestar y satisfaccion de las personas trabajadoras, sino también aumentar Ia
productividad, retencién de talento y la reputacién de la organizacién. Al adoptar una vision
holistica que integra la equidad de género con la conciliacion de las distintas esferas de la
vida, las organizaciones reconocen que el éxito y la eficiencia no deben lograrse a expensas
del bienestar individual, sino que, por el contrario, un ambiente laboral equitativo y
conciliador puede ser un motor de crecimiento y desarrollo sostenible.

En el marco de la Norma chilena 3262:2021, la politica del sistema de gestion documenta el
compromiso de la organizacién en las materias de igualdad de género, conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal, y ambientes laborales seguros y libres de violencia. Describe
las intenciones de la alta direccion respecto a la igualdad de género y conciliacién y el
cumplimiento de la legislacién vigente correspondiente.

La politica es el marco de referencia para el establecimiento de los objetivos que se plantee
la organizacién respecto a laigualdad de género y conciliacién.
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La politica debe ser promulgada y difundida por la Alta Direccion de la organizacion y debe
considerar:

a) Ser apropiada a la naturaleza de la organizacion;

b) Incluir el compromiso de cumplir con las disposiciones legales y reglamentarias
aplicables en el caso;

c) Incluir el compromiso de cumplir con los requisitos y mejorar continuamente la
eficacia del sistema de gestion de igualdad de género y conciliacion;

d) Proporcionar un marco de referencia para establecer y revisar los objetivos en
materia de igualdad de género y conciliacion;

e) Ser comunicada y entendida dentro de la organizacién; y revisada para su
continua adecuacion.

Una vez definida la politica, se deberian establecer los objetivos abordan todas aquellas areas
gue 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 medirany se evaluara su cumplimiento.
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Capitulo 4.
Elaboracion de un diagnéstico de género en el
marco de los ambitos abordados en la Norma

4.1.Elementos fundamentales paraelaborarundiagnosticocon
enfoquede género enunaorganizacionlaboral

El enfoque de género ha surgido como un instrumento crucial en la deteccién y atencién de las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en distintos ambitos de la sociedad.
Este enfoque busca comprender cémo las construcciones socioculturales del género
influyen en estereotipos, roles, relaciones, acceso a recursos y representaciones. Aplicar un
diagnostico con enfoque de género significa identificar las barreras, brechas y desigualdades de
género existentes en un determinado contexto y trazar estrategias para cerrarlas.

Un diagnostico institucional de género “consiste en un proceso analitico, estratégico y
preventivo que hace posible conocer la situacion real de una institucion, para revelar y
corregir problemas existentes y potenciar dreas de oportunidad en materia de relaciones de
género” (FIO, 2014, pag. 13).

4.1.1. Importancia del diagnéstico con enfoque de género

En muchas sociedades, las desigualdades de género estdn arraigadas en estructuras
patriarcales, practicas culturales y tradiciones que perpetian la discriminacion y la
subordinacién de las mujeres. Reconocer y desafiar estas estructuras es esencial para lograr
el desarrollo sostenible y la igualdad de género. Un diagndstico adecuado puede revelar las
disparidades ocultas y guiar politicas y practicas inclusivas (Kabeer, 2005).

El diagnéstico es una de las primeras tareas que la organizacion debe realizar y constituye un
requisito fundamental para posteriormente disefnar el plan de accién que se pondra en practica, su
medicion y desarrollo en el marco del proceso de mejoramiento continuo en materia de igualdad
de género.

Comunmente, el diagnéstico pone de manifiesto desigualdades que no eran percibidas por parte
de los y las integrantes de la organizacion. Por lo cual, un objetivo sustantivo es hacer visibles
estas situaciones, analizarlas y definir acciones para su erradicacion.

¢ Elaborar la linea base del Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacién
delavida laboral, familiar y personal que permitira establecer la politica, los objetivos
estratégicos y el plan de accion que implementara la organizacién en esta materia.

¢ Un diagnodstico participativo permite sensibilizar al personal sobre el significado

y relevancia de la igualdad de género y la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal aplicada a la gestion de la organizacion.
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4.1.2. Componentes clave de un diagnostico con enfoque de género

Un diagndstico con enfoque de género busca identificar, analizar y abordar las desigualdades de
género presentes endiferentes contextosy dmbitos. Es una herramientaintegral que proporciona
un marco para comprender las dindmicas de género y disefiar intervenciones efectivas para
abordar las brechas identificadas.

Es también una herramienta esencial para identificar y abordar las desigualdades de género en
cualquier contexto. Al seguir estos componentes clave, las organizacionesy personastrabajadoras
pueden asegurarse que su diagndéstico sea exhaustivo, inclusivo y orientado a un plan de accion.

Es muy importante considerar que para realizar un diagndstico de estas caracteristicas es
necesario contar con la voluntad de las autoridades o alta gerencia de una organizacién laboral,
asimismo para el despliegue de un proceso en profundidad y colaborativo es necesario conocer
a las personas que se involucraran, asi como el contexto que viven, en ocasiones es necesario
desplegar algunas estrategias de vinculacién o sensibilizaciéon que implican comentar en qué
consiste un diagndstico y sus beneficios y alcances.

Los componentes clave de un diagndstico con enfoque de género incluyen:

e Contextualizacion: identificar el contexto socioeconémico, politico y cultural en
el que se esta realizando el diagnéstico. Reconocer las normas y valores culturales
que influyen en las percepciones y roles de género.

e |dentificacion de barreras y brechas: analizar las diferencias en términos de
acceso arecursos, representacion, oportunidades y poder entre diferentes géneros.
Observar desigualdades tangibles, como las brechas salariales, y desigualdades
intangibles, como la discriminacién y el acoso.

e El analisis de las barreras y brechas de género: deberia considerar al menos los
siguientes procesos organizacionales:

a) Participacion laboral en puestos generales y en puestos de responsabilidades y
liderazgo.

b) Acceso equitativo a todos los puestos y funciones.

c) Desarrollo de carreray caracteristicas del ciclo laboral de hombres y mujeres.

d) Infraestructura disponible para el trabajo de fuerza laboral mixta.

e) Acceso equitativo a la capacitacion.

f) Remuneraciones y compensaciones en igualdad de oportunidades.
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e Medidasyfacilidades paralapromociondelaconciliacionde lavidalaboral, familiar
y personalenlalégicadelacorresponsabilidad.

e Garantias paraun ambiente laboral libre de violenciade género (comolaviolencia
en contexto de pareja o el acoso sexual) y otras violencias laborales como el acoso
laboralyladiscriminacién por expresiéonde género, entre otras.

e Promociéondelaequidadylaigualdad de génerodesdelos cargos de liderazgo.

eReconocimiento de roles y estereotipos de género: comprender cémo las
expectativas culturales y sociales dictan los roles y responsabilidades de diferentes
géneros. ldentificar cémo estos roles influencian y limitan las decisiones y
comportamientos colectivos e individuales.

e Participacion activa y enfoque participativo: involucrar a todas las partes
interesadas, incluyendo representantes de diferentes géneros en el proceso de
diagnéstico. Hay que asegurar que las voces y experiencias de aquellos afectados
por desigualdades de género sean centrales en el diagnéstico.

e Interseccionalidad: reconocer que el género interactia con otros factores
de identidad, como la raza, pueblos indigenas, la edad, la orientacién sexual,
la discapacidad, entre otros, creando capas adicionales de discriminacion y
desigualdad. Entender cémo diferentes formas de identidad se cruzan y refuerzan
mutuamente, invisibilizando muchas veces nuevas formas de discriminacién y
perpetuando otras. Asimismo, este enfoque nos permite comprender los privilegios
presentes en personas o grupos de personas.

e Recopilaciéonyanalisisdedatos desglosados por género: utilizar datos cualitativos
y cuantitativos para obtener unaimagen completa de las desigualdades de géneroy
asi comprender sumagnitud e implicancias. Hay que asegurar que larecopilacidon de
datos tenga en cuenta las diferencias de género y refleje las experiencias de todos
los grupos.

e Estrategias de intervenciéon: basado en los hallazgos del diagndstico, disenar
intervenciones para abordar las desigualdades identificadas. Establecer indicadores
y metas especificas para medir el progreso y el impacto de las intervenciones.

eRetroalimentacion y adaptabilidad: establecer mecanismos para recibir
retroalimentacion de las partes interesadas sobre el proceso y los resultados del
diagnodstico. Ser adaptable y estar dispuesto arevisar y ajustar el enfoque basandose
en los comentarios y las realidades cambiantes. El diagndstico nos permitira ir
trazando una ruta de priorizacién de problemas y establecer un plan de accion.
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4.1.3. Instrumentos cualitativos y cuantitativos utilizados para el levantamiento
de lainformacion

La recopilacién de informacion en un diagndstico con enfoque de género puede emplear una
combinacion de métodos cualitativos y cuantitativos. Estos instrumentos son esenciales para
obtener una imagen completa de las realidades y desigualdades de género en un contexto
particular. A continuacién, se describen algunos de los instrumentos mas comunes utilizados
para ambos enfoques:

a) Instrumentos cualitativos: los instrumentos cualitativos se utilizan para recopilar,
analizar e interpretar datos no numéricos, a menudo en forma de texto o imagen.
A diferencia de los instrumentos cuantitativos, que buscan medir y cuantificar
fenédmenos, los instrumentos cualitativos buscan comprender en profundidad las
percepciones, opiniones, sentimientos, experiencias y contextos de las personas
participantes. Los datos recopilados mediante métodos cualitativos tienden a ser
ricos y detallados, proporcionando una comprension mas profunda de un fenémeno.

Instrumentos cualitativos mas comunes:

e Entrevistas: conversaciones individuales donde se hace una serie de preguntas abiertas a las
personas para profundizar en sus experiencias y percepciones.

e Grupos focales: discusiones estructuradas con un grupo pequeno de personas para explorar
opiniones y percepciones sobre un tema especifico.

e Observacion participante: quien investiga se sumerge en una comunidad o contexto para
observar y documentar comportamientos, interacciones y rutinas.

e Analisis de contenido: examen sistematico de textos y documentos para identificar patrones,
temas o caracteristicas.

e Historias de vida: recopilacion detallada de narraciones personales que describen la vida de un
individuo o sus experiencias en relacién con un tema especifico.

b) Instrumentos cuantitativos: estan disefiados para recopilar datos numéricos
que se pueden utilizar para identificar patrones y relaciones estadisticas entre
variables. Estos instrumentos se caracterizan por su estructura y estandarizacién,
permitiendo que se recojan datos de muchos participantes de manera consistente y
se realicen andlisis objetivos.
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Instrumentos cuantitativos mas comunes:

¢ Encuestas y cuestionarios: herramientas estructuradas con preguntas cerradas que se utilizan
para recopilar datos de una poblacién amplia sobre actitudes, comportamientos, experiencias y
caracteristicas demograficas.

e Analisis de indicadores: son una observacion empirica susceptible de expresién numérica que
sintetiza aspectos relevantes de un fendmeno con propdsitos analiticos o practicos. Otorgan
una vision de los resultados de acciones e iniciativas o permiten la valoracién o identificacion del
estado de una situacion, siendo una representacion de un determinado fenémeno, mostrando
una parte de él o su totalidad (UNECE, 2010; Instituto de la Mujer, 2010; Davila, 2004).

e Analisis de datos secundarios: utilizacion de bases de datos existentes, como encuestas previas,
para extraer y analizar datos cuantitativos.

eObservacion estructurada: observacion y registro de comportamientos especificos en
situaciones especificas utilizando una guia preestablecida.

Para un diagnéstico con enfoque de género completo y enriquecedor es ideal combinar métodos
cualitativos y cuantitativos. Mientras que los métodos cuantitativos proporcionan datos
mensurables y tendencias generales, los métodos cualitativos ofrecen una comprension mas
profunday contextual de las experiencias y percepciones individuales.

Por ejemplo, una encuesta (método cuantitativo) podria indicar que un alto porcentaje de
mujeres en una organizacion siente que hay barreras para su avance profesional. Luego, a través
de entrevistas o grupos focales (métodos cualitativos), se podria explorar mas a fondo las razones
especificas y las experiencias que llevan a esta percepcién.

Un elemento importante para considerar es lo que se conoce como sexismo hostil, que esta
compuesto principalmente por referencias sexistas tradicionales que se fundan en una supuesta
inferioridad de las mujeres o lofemenino. Mientras el sexismo benévolo, que corresponde anuevas
formas de sexismo, es mas sutil, ya que sugiere un deseo por parte de los hombres de proteccion,
cuidado y adoracion hacia las mujeres, que finalmente esconde una actitud paternalista y
condescendiente (Recio, Cuadrado y Ramos 2007).

Por lo tanto, no es lo mismo preguntar opiniones frente a la afirmacién “Las mujeres son las

responsables de cuidar hijos e hijas”, que preguntar “Las mujeres son insustituibles en el cuidado
de nifos y ninas”.
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Otras afirmaciones de sexismo benévolo son:

- “Los hombres deben dirigir con carifio, pero con firmeza a su mujer”.
- “Nadie como las mujeres sabe criar a sus hijos”.
- “Las mujeres son mas sensibles”.

Es importante tener en cuenta estos aspectos, pues con el tiempo se han ido incorporando
discursos politicamente correctos, que no se condicen con las practicas sexistas que se siguen
conservando.

4.1.4. Configuracion del informe de diagnédstico con enfoque de género

El informe de diagndstico con enfoque de género es un documento esencial que presenta los
hallazgos y analisis realizados sobre las desigualdades y dindmicas de género en un contexto
especifico. Al configurar y estructurar este informe es crucial presentar la informaciéon de manera
clara,coherente y comprensible, asegurando que se destaque larelevancia del enfoque de género.
A continuacion, se sugiere una configuracion basica para dicho informe.

Al configurar el informe es crucial asegurarse de que esté escrito en un lenguaje claroy accesible.
La utilizacion de graficos,imagenes y formatos visuales puede mejorar la comprensién y el
impacto del informe. Ademas, es vital garantizar que todas las afirmaciones y conclusiones estén
respaldadas por datos y evidencia concreta.

Ejemplo de la estructura de un informe con enfoque de género.

1. Portada

e Titulodel informe.

e Nombredelaentidad oindividuos responsables.

e Fechade publicacion.

e Logooemblema,siaplica.

2. indice

e Listado de seccionesy subsecciones consus respectivas paginas.

3. Resumen ejecutivo

e Brevedescripcidondelos principales hallazgos, conclusionesy recomendaciones del diagndstico.
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4. Introduccion

Propdsito y objetivos del diagnéstico.
Breve contextualizacion de la importancia del enfoque de género.
e Descripcién de la entidad, sector o drea de estudio.

5. Metodologia

Detalle de los métodos cualitativos y cuantitativos utilizados.
Descripcion de la poblacion de estudio, muestra y procedimientos de muestreo.
Limitaciones y desafios encontrados durante el estudio.

6. Breve marco tedrico y conceptual

Definiciones clave relacionadas con el género.
Descripcion de modelos, teorias o enfoques utilizados para contextualizar el estudio.

7. Hallazgos y andlisis

e Presentacion de datos e informacion recopilada, desglosada por categorias o areas de interés.
e Andlisis interpretativo de los hallazgos, destacando las desigualdades de género, patrones,
tendencias y areas problematicas.

8. Conclusiones

e Resumen de los principales hallazgos y posibles explicaciones.
e Reflexiones sobre las implicaciones de los resultados para la entidad, sector o drea de estudio.

9. Recomendaciones

ePropuestas especificas para abordar las desigualdades identificadas (por ejemplo, una
priorizacién de problemas y un plan de accion a corto plazo).

e Sugerencias para politicas, practicas o intervenciones futuras (plan de accién a medianoy largo
plazo).

10. Referencias bibliograficas

11. Anexos (si es necesario)

SernamEG ©®® GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021 7 2



Capitulo 4.
Elaboracion de un diagnéstico de género en el
marco de los ambitos abordados en la Norma

4.2.Usodeindicadores paraevaluarlasdinamicas degestionde
personasy 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
continuacién, se presentan algunos indicadores clave y su importancia:

1. Brechasalarial de género

e Definicion: diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres.
e Importancia: ayuda a identificar discriminaciones salariales y a desarrollar estrategias para
garantizar laigualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.

2. Representacion de género en roles de liderazgo

e Definicién: porcentaje de mujeres en puestos de direccién, gerenciay juntas directivas.

e 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

e Definicion: comparacion entre el nimero de hombres y mujeres que permanecen en laempresa
durante un periodo especifico.

e Importancia: revela si existen desigualdades en la retencion de empleados segun el género, lo
qgue podriaindicar un ambiente laboral no inclusivo.

4. Promocion y desarrollo profesional por género

e Definicion: nimero de hombres y mujeres que reciben capacitacion, mentoria o promociones
en un periodo determinado.

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

5. Incidencia de acoso sexual y discriminacion

e Definicion: nimero de informes o denuncias relacionadas con acoso o discriminacién basados
en el género.

e I[mportancia: un indicador critico para garantizar un ambiente de trabajo seguro y respetuoso
para todas las personas trabajadoras.

6. Politicas y beneficios relacionados con el equilibrio trabajo-familia

e Definicion: evaluaciéon de la existencia y uso de politicas como licencia parental, horarios
flexibles y opciones de trabajo remoto.

e Importancia: contribuye a un entorno laboral que reconoce y respeta las responsabilidades
familiares de todas las personas trabajadoras promoviendo la equidad e igualdad.
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7. Participacion en programas de formacion y sensibilizacién sobre género

e Definicion: porcentaje de trabajadores y trabajadoras que participan en capacitaciones o
talleres sobre equidad de género.

e Importancia: refleja el compromiso de la organizacién con la creacion de un ambiente de trabajo
informado y consciente sobre las cuestiones de género.

8. Feedback y percepcion de los trabajadores y trabajadoras

e Definicion: resultados de encuestas o entrevistas que evaltan la percepcién de trabajadores y
trabajadoras sobre la equidad de género en la organizacion.

e Importancia: proporciona una vision interna de como se vive la igualdad de género en la
organizacién laboral y destaca areas de mejora.

Estos indicadores y las fuentes mencionadas ofrecen un punto de partida para evaluar la gestion
de personas y las desigualdades de género en una organizacidon. Sin embargo, es esencial
adaptar y expandir estos indicadores segln las caracteristicas y necesidades especificas de cada
organizacion laboral.
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4.2.1. Ejemplos de indicadores de género por procesos de laNCh3262:2021

Informacién sobre la estructura y el ambiente de la organizaciéon

- Proporcién de trabajadoras y trabajadores en la organizacién.

- Proporcién de trabajadoras y trabajadores por puesto de trabajo.

- Proporcién de trabajadoras y trabajadores por anos de antigliedad en la empresa.
- Grado de equidad en la contratacién indefinida.

- Proporcién de trabajadoras y trabajadores que han ingresado a la organizacion en
un determinado niimero de afos.

- Porcentaje de trabajadoras y trabajadores que han dejado la organizacién en
un periodo de tiempo. Desagregado por tipo de razén, como jubilacién, retiro
voluntario, culminacién del contrato, renuncia, etc.

- Porcentaje de trabajadoras y trabajadores que han solicitado licencias temporales
en el ultimo afo (puede ser otro periodo de tiempo, por razones como: maternidad,
paternidad, lactancia, incapacidad laboral, etc.).

- Existencia de politica formal de igualdad de género en la empresa u organizacion.

- Grado de conocimiento de la politica de igualdad de género de la empresa u
organizacién en estudio.

- Porcentaje de satisfaccion de las trabajadoras y trabajadores con el ambiente
laboral de la organizacion.

- Entre otros.

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

/5



Capitulo 4.

Elaboracion de un diagnéstico de género en el
marco de los ambitos abordados en la Norma

Capacitacion en género
- Alcance del plan de capacitacién en género.

- Participacion por sexo, drea y puesto en capacitaciones relacionadas con
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, en la l6gica de corresponsabilidad.

- Plandeformaciény evaluaciéndelaformacidonengénerorecibidas por las personas
responsables de implementar el SGIGC en los diversos ejes de género.

- Resultados del desempeino del SGIGC del personal con responsabilidad en la
implementacion.

- Existencia de capacitaciones abiertas para todo el personal y en el horario de
trabajo o por medios virtuales.

- Grado de equidad en el nimero de horas de capacitacion que dedican las
trabajadoras y el nimero de horas de capacitaciéon que dedican los trabajadores.

- Valoraciéon/percepcion de las trabajadoras y trabajadores sobre si los procesos
de capacitacién o formacién interna contemplan criterios de igualdad y no
discriminacion por razéon de género.

- Realizacién de talleres de sensibilizacion en género y tematicas afines.

- Grado de equidad en lainversién en capacitacién para trabajadoras y trabajadores.

- Entre otros.
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Reclutamiento y seleccion

- Compromiso de la organizacion expresado en llamados, reclutamiento y seleccién
de personal bajoel principiodeigualdad de oportunidadesy nodiscriminacion.

- Difusionenlasdivisiones, dreasy niveles de la organizacion.

- Eliminacidonde sesgos de géneroenllamados a postulacion a cargos sin especificaciones
de sexo,edad, buenapresencia, particularidadesfisicas, cualquier situacién familiar.

-Inclusiéondelenguaje inclusivo no sexistaenlos contratos del personal permanente,
del personal temporal y otras formas contractuales, asi como para quienes estan

contratados através de empresas externas.

- Postulacionde mujeres aareasenlas que se encuentransubrepresentadas. Resultados
enpruebasdeseleccion.

- Tasade éxitode las mujeres candidatas que son contratadas.

- Existenciade acciones afirmativas y/o medidas deigualdad parareclutar mujeres.
- Valoracion/percepcién de trabajadoras y trabajadores sobre si los procesos de
reclutamiento y seleccién contemplan criterios de igualdad y no presentan sesgos

de género.

- Entre otros.

Tratamiento de reclamos

- Calidad del procedimiento de tratamiento de reclamos.
- Situaciones de reclamos formulados por mujeresy hombres.
- Aplicaciénde protocolo aladenuncia, atenciéony tratamiento de reclamos.

- Conocimiento por parte del personal de los mecanismos para la presentacion de
reclamos por situacionesinequitativasy discriminatorias.

- Entreotros.
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Desarrollo de carrera

- Existencia de procedimientos formales y documentados para la promocién de las
personas.

- Adecuaciones a perfiles de puestos ocupados por personas de un Unico género.
- Perfiles de puestos descritos por competencias con perspectivade género.
- Mediosy alcance de ladifusionde promociones de puestos de trabajo.

- Medidas parala postulacién de mujeresy hombres a puestos no tradicionales para
su sexo.

- Medidasparalapromociéondelas mujeres enlaorganizacién, segintipos de puestos.

- Grado de equilibrio de presenciafemeninay masculina al tomar en consideracién
candidaturas o postulaciones en procesos de promocion.

- Tasade éxitode las mujeres candidatas que han sido promovidas.

- Valoracion/percepciéon de trabajadoras y trabajadores sobre silos procedimientos
paralapromociéncontemplancriteriosdeigualdady no presentansesgos de género.

- Elaboracion y difusion del plan de capacitacion para la preparacion de mujeres a
puestos ejecutivos y directivos.

-Numeroytipologiadelas acciones formativas desarrolladas por género.

- Calificacion del liderazgo femenino y masculino por equipos de trabajo, areas y
divisiones de laorganizacion.

- Inclusiéondel enfoque de géneroenlos procedimientos de evaluacién de desempefio
y competencias.

- Entreotros.
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Remuneraciones y compensaciones

- Compromiso documentado y difundido sobre la igualdad de oportunidades y no
discriminacién entre hombrey mujeres enlas compensaciones.

- Metodologiadesarrolladay aplicada paragarantizarigualdad de remuneracionesy
compensaciones parael personal coniguales funciones y/o responsabilidades.

- Sesgos de géneroidentificados en el andlisis de la estructurasalarial presenteenla
organizaciénenel dltimo periodoanual.

- Ajustederemuneracionesrealizadas enel Gltimo periodo paradisminuir brechas o
corregirdiscriminaciones de género.

- Brechasalarialde género.
- Proporcionde trabajadorasy trabajadores en cargos con mayor remuneracion.

- Existencia de una politicaformal de igualdad de remuneraciones entre hombresy
mujeres de laorganizacion.

- Valoracion/percepcién de trabajadoras y trabajadores sobre si la politica salarial
de laempresa uorganizacion es equitativa y se funda en criterios de igualdad entre
mujeresy hombres.

- Entre otros.

Difusion y promocion del ejercicio de los derechos y responsabilidades
parentales (para trabajadoras y trabajadores)

-Indice de reincorporacion posterior al post natal.

-Alcance de permisos por maternidad/paternidad: por nacimiento, lactancia,adopcion,
enfermedad, asuntos escolares.

-Existenciaydisponibilidad de salas de extracciony almacenamientode leche.

-Entreotros.
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Conciliaciondelavidalaboral,familiary personal enlalégica
de corresponsabilidad

- Resultados de ladetecciénde necesidades de trabajadores/asenrelaciénalaconciliacion
desuvidalaboral,familiary personal.

- Programasy acciones ejecutadas enundeterminado tiempo.
- Manejodeinformacion del personal sobre derechos parentales.

- Alcancedelas acciones parasensibilizar al personal (especialmente varones), sobre
la conciliaciony lacorresponsabilidad.

- Uso por parte de mujeres y hombres de los mecanismos contemplados enlaleyy
gue aportanalaconciliaciénde lavidalaboral,familiary personal enlaorganizacion.

-Variaciénenserviciosyayudas parael cuidadodelos hijos/asy de personas dependientes.

- Informacion sobre los hijos/as y personas dependientes por tramo de edad y por
género.

- Mejoradel grado de dificultad para conciliar trabajo y vida personal expresado por
el personal.

- Usodetrabajadorasytrabajadores de unamedidade adaptabilidad en condiciones
detiempoy espaciode trabajo.

- Existenciade mecanismos de identificacion de necesidades familiaresy personales
detrabajadorasytrabajadores.

- Valoracion/percepcionde trabajadorasy trabajadores respectoalapoliticaenfavor
delequilibrioy corresponsabilidad de lavidafamiliar, laboral y personal de laempresa
uorganizaciény siestaes equitativa paramujeresy hombres.

- Entreotros.
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Ambiente de trabajo

- Evolucioén en la escala de evaluacién sobre prejuicios y estereotipos que puedan
operarcomo barreraal cumplimientodelapoliticadeigualdad de géneroy conciliacion
delaorganizacion.

- Evolucion de la calificaciéon de las relaciones entre los géneros en el trabajo, por
estamentoy categoriaocupacional.

- Percepcién del personal sobre el cumplimiento de las normas y derechos de las
trabajadorasy trabajadores enlaorganizacion.

- Calificacién del clima por area de la organizacion y sexo del trabajador/a en areas
relacionadas conlaigualdad de géneroy conciliacion.

- Entre otros.

Comunicacion y uso de lenguaje inclusivo no sexista

- Planes comunicacionales con enfoque de géneroy conciliacion.
- Acciones de promocidonde comunicacidninclusivayderespeto enel trato.

- Ajustes amanual corporativo elaborado paraquelaimagen publicaylacomunicacién
externanotransmitan estereotipos sexistas.

- Losindicadores de este Ambito se pueden agrupar entorno acanales de comunicacién,

usodenormasy guiasde uso nosexistadel lenguaje eimagenes, andlisisy revisionde
ladocumentacion modificada.
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Elaboracion de un diagnéstico de género en el
marco de los ambitos abordados en la Norma

Prevenciony/odetecciondel acoso sexualylaboral y prevencion,deteccionyderivacion
delaviolenciaintrafamiliar (VIF)

- Difusiony comunicaciones al personal sobre la politicay protocolo de actuaciéonen
estas materias.

- Cargos, areas y formacion del personal responsable de medidas de prevenciény
tratamientodelas denuncias.

- Desarrollo del procedimiento para las investigaciones de casos denunciados por
acoso sexual y acoso laboral.

- Calidad delos procedimientos (contenidos, plazos, mecanismos de confidencialidad,
apoyo alasvictimas, etc.).

- Tasaderesolucionde casos de acoso sexual en el trabajo denunciados por trabajadoras
ytrabajadores.

- Cantidad y tipo de acciones de prevencion. Por ejemplo, existencia de talleres de
sensibilizacién para la prevencién de acoso sexual. Este indicador podriareplicarse
paramedir talleres de sensibilizacién sobre el acoso laboral, violenciaen el trabajo o
violenciaintrafamiliar.

- Campanas comunicacionales sobre cadatematica.

- Participantes por sexo, areasy cargos en acciones de prevencion.

- Consultasyderivacionesrealizadas por hombresy mujeres.

- Percepcidondelas medidas enencuestadeclima.

- Entre otros.
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Salud integral

- Cantidady publicodestinatariode medidas o programas de salud fisicay mental para
trabajadores/as.

- Estréslaboral por género,estamentoy categoria ocupacional.

- Participacion por sexo en actividades de sensibilizacion en temas de salud (ejemplo:
salud sexual y reproductiva).

- Distribucién por sexo y estamento en la realizacion de diagnéstico preventivo de
enfermedades de mayor incidencia (cancer uterino, de mama, de prostata, gastrico,
entre otros).

- Gradode equilibrioenlastasas de ausentismo entre mujeresy hombres.

- Gradode equilibrioenindice derotacion entre mujeresy hombres.

- Tasade accidentabilidad por sexo.

- Resultadosdelaaplicaciéondel Cuestionario SUSESO/ISTAS 2121 diferenciado por
sexo uotramedicionsimilar.

- Existencia de incentivos para la realizacién de exdmenes médicos regulares para
trabajadorasytrabajadores.

- Existenciade un programade apoyo psicosocial paratrabajadorasy trabajadores.

- Entre otros.

Infraestructura

-Condicionesdelasinstalaciones del trabajo de mujeresy varones.

-Mantenciones en edificios, espacios de trabajo, equipamiento, vehiculos y otros
relacionados conlas necesidades de cada género.

-Adecuaciones al equipamientoy vestimenta que ocupan las trabajadoras.
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4.3.Elaboracionyseguimiento delos planesde accion

La planificacién se describe como el método que nos permite elegir, organizar y estructurar las
acciones aseguir conelfin de alcanzar metas especificas, garantizandoun uso 6ptimo de los recursos
anuestroalcance. Enel dmbitode laequidad de género se convierte enuninstrumento técnicoy
estratégico paralograr queloscompromisosyobjetivos que unaorganizacién adopte enmateriade
equidadde género, conciliaciénenlalégicadelacorresponsabilidady ambientes laborales seguros
y libres de violencias se traduzcanen acciones concretasy eficaces.

Unplandeacciéonengénerodebeserintegraly tomar encuentamdltiples aspectos paraasegurar
su eficaciay pertinencia. A continuacion, se detallan los elementos clave que deberia considerar
unplandeacciénenestamateria:

4.3.1. Reconocer la linea base con un diagndstico de género

Esimportantetenerunaevaluaciondelasituaciénactual respecto alaequidad de género que nos
permitaidentificar las brechas, barreras, inequidades y oportunidades en el contexto laboral. Es
porestoquelaetapadediagndstico esfundamental paraquelaorganizacién puedatrazarunplan
de trabajo adecuadoy orientado alos compromisos asumidos por la gobernanzay, también, por
aquellosvinculados a programas especificos como laNorma chilena 3262:2021 “Sistemade gestion
deigualdad de géneroy conciliaciondelavidalaboral, familiary personal”. El programa de buenas
practicasconequidad de génerodel Servicio Nacional de laMujery Equidad de Género, entre otros.

4.3.2. Definir objetivos claros y medibles

En relacion con los hallazgos detectados en el diagndstico es importante que la organizacién
comprometalos dmbitosde accionque abordardenel plandetrabajoylosobjetivosy metasquele
permitanmovilizarse desde lalineabase aunespacio de mejora.

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

Comprometidoslos dmbitos de accidony los objetivos, esimportante definir acciones concretas que
permitirdnenunperiodode tiempo, lograr el cumplimiento de esos objetivos. Paraello, las acciones
debenser coherentesconlasbrechas,barreraseinequidades detectadaseneldiagnésticoydeben
definir conclaridad el periodo de tiempo en que seranejecutadas. Asitambiénestablecerlaforma
enquese podrdverificar laimplementacion de cadaunade las acciones.
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4.3.4. Asignacion de recursos

Cada unade las acciones comprometidas en el plan de accién debe registrar los recursos que son
necesarios para su implementacién. 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 accion es fundamental para garantizar que las acciones propuestas
se implementen de manera eficaz, se logren los objetivos y se cumplan las metas comprometidas.
Para ello se deben considerar los siguientes elementos:

e Definir indicadores que permitan visualizar el progreso de las acciones vy, en especial, de los
objetivos y metas definidas.

e Definir claramente el periodo de tiempo en el que se revisara el estado de implementacién 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 planificacion.

¢ Si durante el seguimiento se detecta que alguna accion no esta avanzando segun lo previsto, o
gue hay obstaculos no anticipados, se debenrealizar los ajustes enel planoenlaimplementacién.
Estos ajustes deben acordarse siempre con las personas que tengan responsabilidades en los
objetivos y en las acciones comprometidas.

Al considerar estos elementos enun plande accidén en género se garantiza una mayor probabilidad
de éxito, impacto real y transformacion positiva hacia una sociedad mas equitativa y justa.

4.3.6. Registro de las evidencias

Lasevidencias que soportanlaimplementaciéndeunplandeacciéndeben almacenarsede manera
ordenaday en formatos disponibles para las personas vinculadas a los objetivos de género. Esto
permitird tener las evidencias disponibles para futuros reportes alaaltadireccion, la presentacion
en auditorias, evidenciar cumplimientos legales y para entregar una retroalimentacion clara y
oportuna a las personas de la organizacion.

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 planificacién y gestion de la equidad de género.
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Elaboracion de p

5.1.Sistemadocumental. Incorporaciondelaperspectivadegénero
enlosdocumentos del sistemade gestion NCh3262:2021

Recordemos que la Norma chilena 3262:2021 refiere a un sistema de gestién para la igualdad
de género y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Su objetivo es
proporcionar un marco para que las organizaciones puedan crear, implementar y mejorar
continuamente un sistema de gestion que promueva la igualdad de género.

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

e Politicasdeigualdad de género: documentos que establecen el compromisodelaorganizacion
con laigualdad de género y cdmo se integra en sus practicas laborales.

e Procedimientos: instrucciones detalladas sobre como llevar a cabo procesos especificos que
aseguran laigualdad de género y la conciliacién de la vida laboral y personal.

e Registros: evidencias documentadas de las actividades realizadas y los resultados obtenidos
en relacion con laigualdad de género y la conciliacién.

e Planes de accion: planificacion detallada de las acciones que se llevaran a cabo para abordar
las dreas de mejora identificadas en relacién con laigualdad de género y la conciliacion.

e Informes de revision: documentos que recogen los resultados de las revisiones periddicas del
sistema de gestién para evaluar su eficacia y detectar oportunidades de mejora.

El sistema documental debe ser accesible y comprensible para las personas involucradas,
asegurando que los procedimientos y politicas sean comunicados adecuadamente y puestos en
practicade maneraeficaz. Ademas, el sistemadebe serrevisadoregularmente paraasegurar que
sigue siendo relevante y efectivo en funcién de las necesidades cambiantes de la organizacion
y su personal.

Politicay objetivos

MANUAL

Diagnéstico

PLANES DE GESTION

v

PROCEDIMIENTOS

Estructura documental de un sistema de gestién basado en la Norma Chilena NCh3262:2021
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Capitulo 5.

Elaboracion de procedimientos

5.2. Algunas definiciones importantes

5.2.1. Manual de un Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal

Esundocumentoclave quedetallacoémounaorganizacionimplementay mantienedichosistema.
Este manual servird como guia tanto para la direccién como para las personas trabajadoras y
debe ser de facil acceso y comprensién para quienes integran la organizacion.

Es importante que el manual esté actualizado y que refleje con precision las practicas y
procedimientos que se estan llevando a cabo en la organizacion. Ademas, debe ser revisado
periédicamente para asegurar que continla siendo relevante ante cualquier cambio en la
organizacion o en la legislacién aplicable.

Los elementos que deberian considerarse a la hora de elaborar el manual son:

e Introduccion.

e Objetivos del manual: explicacidon de para qué sirve el manual y quién debe utilizarlo.

e Alcance del sistema de gestién: detalle de las areas y procesos de la organizacién que forman
parte del sistema de gestion.

e Referencias normativas: inclusién de otras normativas o leyes pertinentes que deben ser
consideradas.

e Marco tedrico sobre laigualdad de género y conciliacion.

e Compromiso de la direccién: declaracién de compromiso por parte de la alta direcciéon con la
igualdad de género.

e Politica de igualdad de género: documento oficial que establece la posicion y los objetivos de
la organizacion en materia de igualdad de género y conciliacion.

e Obijetivos del sistema.

e Los procedimientos del sistema de gestion.

e Un mapa de procesos y sus interacciones.

¢ Glosario de términos: definiciones de términos técnicos o especificos utilizados en el manual.

e Registro de cambios: historial de las revisiones y cambios realizados al manual.
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5.2.2. Planes de accion

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

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

A continuacion, podemos revisar los elementos adecuados que deben estar presente en un plan
de accién asociado alaimplementacion de un sistema de igualdad de género y conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal.

e Objetivos: definiciones claras y especificas de lo que el plan se propone lograr. Estos
objetivos deben ser especificos, medibles, alcanzables, relevantes y temporales.

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

e Responsables: asignacion de personas o equipos responsables de la ejecucién de
cada acciéon o tarea.

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

e Plazos: establecimiento de fechas limite para la finalizacion de cada accion o tarea.

e Indicadores de progreso y éxito: definicién de cdmo se medira el progreso y cudles
son los indicadores de éxito para un objetivo alcanzado.

e Riesgos y mitigacion: analisis de los posibles riesgos o problemas que podrian surgir
y planes para mitigar estos riesgos.

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

Un procedimiento es la secuencia de pasos necesaria para ejecutar una tarea. De este
modo, cuando una organizacién establece una forma de realizar una actividad, define un
procedimiento para realizarla. En la Norma ISO 9000:2015 se define procedimiento como “la
forma especificada” de realizar una actividad o un proceso.

Un procedimiento en este contexto corresponde a una descripcion paso a paso de como se
deben llevar a cabo ciertas actividades. Esto permite:

e Garantizar la igualdad de oportunidades: identificar y eliminar barreras de géneroy
promover una igualdad de trato y oportunidades en la organizacion.

e Gestion de recursos humanos: procesos de reclutamiento, seleccién, promocion,
formacion, desarrollo profesional y remuneracién, asegurandose de que todos sean
justos y no sesgados por temas de género.

e Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: creacion de condiciones de
trabajo flexibles, horarios flexibles, teletrabajo, permisos parentales y otras medidas
que permitan atrabajadores/as equilibrar susresponsabilidades laboralesy personales.

e Prevencion del acoso y la violencia: establecimiento de politicas claras y
procedimientos para prevenir y responder al acoso laboral, sexual, violencia de género
y otras violencias laborales.

e Comunicacionysensibilizacién: estrategias parapromoverunaculturaorganizacional
inclusiva y consciente de laigualdad de género.

e Monitoreo y evaluacion: procedimientos para la recoleccién y analisis de datos por
género para evaluar el progreso hacia laigualdad de género y la eficacia de las medidas
de conciliacién implementadas.
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Cada procedimiento del sistema debe incluir como minimo los siguientes elementos:

e Nombre: se recomienda identificar el procedimiento con un nombre que le permita
distinguirse de otros procedimientos elaborados y que aluda a la tarea que describe.
Ejemplo: seleccion y reclutamiento de personal.

e Objetivo: define cudles son los resultados que se quiere alcanzar con la elaboracién
deunprocedimiento. Ejemplo: orientar laseleccidony contratacion de personal de modo
que se produzca sin discriminacion.

e Alcance: describe la delimitacion del procedimiento, puede hacer referencia a las
unidades organizacionales que aborda, el espacio temporal en que se desarrolla, etc.
Ejemplo: el proceso de seleccién del personal se aplica a todas las vacantes que se
produzcan en la casa matriz de la organizacion.

e Documentos que sirven de referencia para la realizacién de la tarea: se refiere a
todos aquellos documentos que orientan algln aspecto del procedimiento. Ejemplo:
diagnéstico de género realizado a la organizacién.

e Definiciones de los conceptos que aborda: el procedimiento debe servir para que
cualquier persona que requiera comprender como se desarrolla la tarea descrita
en él, pueda comprenderla y desarrollarla. Por ello, requiere que en él se definan los
conceptos aplicados, de modo de establecer sentidos comunes para todas las personas
interesadas en su comprensién y utilizacién.

e Establecimientodeindicadores: el procedimientoylosresultadosqueesperaalcanzar
deben ser medibles, por ello, se deben establecer indicadores y estandares a cumplir.
Se sugiere que para cada procedimiento se establezcan, en lo posible, indicadores de
proceso, productoyresultado.Ejemplo:enelcasode selecciénde personal,unindicador
de resultado es “Porcentaje de mujeres contratadas respecto del total de personas que
se presentaron para ocupar el cargo ofrecido”. Un indicador de proceso es “Numero
de horas de capacitacién en género recibidas por el personal a cargo de la selecciéony
contratacioén del personal”.

e Consignar los registros relacionados con el proceso: en el procedimiento se requiere
establecer todos los documentos que comprueben que se desarrollaron las actividades
que en él se describen.

eControl de versiones: cada vez que se realice algin cambio en un procedimiento
debe quedar por escrito, consignando la fecha en que la modificaciéon se realizé y la
aprobacion del/la representante de la direccién.
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eElaboracion de flujograma: en general, los procesos se representan en flujograma
porque corresponden a una representacion de la concatenacion de actividades y de
decisiones que latareainvolucra.Se sugiere establecer enélalas personasresponsables
y la descripcion precisa de cada actividad involucrada en el procedimiento.

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 a todo el personal
asociado al alcance del sistema de gestion:

a) Procedimiento que defina los controles necesarios para:

e Aprobar los documentos en cuanto a su adecuacién antes de su emision;

e Revisar y actualizar los documentos cuando sea necesario y aprobarlos nuevamente;
e Asegurar que se identifica el estatus en la version vigente de los documentos;

e Asegurar quelasversiones pertinentes delosdocumentos aplicables esténdisponibles
en el lugar de uso;

e Asegurar que los documentos permanezcan legibles y facilmente identificables;

e Asegurar que los documentos de cumplimiento obligatorio, tales como la 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;

e Prevenir el uso no intencionado de documentos obsoletosé y aplicarles una
identificacion adecuada en el caso que se mantengan por cualquier razén.

e Controlar los registros establecidos para proporcionar evidencia de la conformidad
con los requisitos del sistema, asi como de la eficacia de su funcionamiento; y

e Asegurar la identificacion, almacenamiento, proteccion, recuperacién, conservacion
y disposicion de los registros.

b) Procedimiento que establezcala metodologia para la deteccion de brechas de género
y eliminacion de practicas discriminatorias en base alas brechas de géneroidentificadas
(compensaciones, participacion laboral, participacién en puestos que tradicionalmente
no son asignados a su género, participacién en cargos de jefatura y toma de decision:
alta direccion, direccion y jefaturas intermedias), y uso de medidas de conciliacion;
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c) Procedimiento parael reclutamientoy seleccion de personal que garantice laigualdad
de oportunidades y la no discriminaciéon por género en el acceso a las diferentes
funciones y niveles de la organizacion;

d) Procedimiento para el desarrollo de la carrera, la representacion equilibrada entre
mujeres y hombres en cargos de responsabilidad y el acceso a la capacitacion para
asegurar el desarrollo equitativo entre mujeres y hombres;

e) Procedimiento que defina las practicas de la organizacion para remuneraciones y
compensaciones basadas en criterios de igualdad de género para todas las funciones y
niveles de la organizacion.

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 a lo establecido por la autoridad competente.

i) Procedimiento que defina medidas para facilitar la conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal en la l6gica 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.

I) Procedimiento para definir los requisitos para:

e Revisar las no conformidades (incluyendo aquellas generadas por los reclamos de las
personas de la organizacion y por la deteccién de practicas discriminatorias);

e Determinar las causas de las no conformidades;

e Evaluar la necesidad de adoptar acciones para asegurarse que las no conformidades
no vuelvan a ocurrir;

e Determinar e implementar las acciones necesarias;

e Registrar los resultados de las acciones tomadas; y

e Revisar la eficacia de las acciones correctivas tomadas.
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5.4.Registros

Un registro se refiere 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 verificar la implementacién efectiva de las
politicas de igualdad de género y conciliacion.

Los registros deben mantenerse de forma sistematica y ser accesibles para su revisién por
parte de las personas autorizadas. Ademas, deben ser almacenados de manera segura para
proteger la confidencialidad de la informacién sensible y asegurar su integridad a lo largo del
tiempo. Estos registros son cruciales durante las auditorias de certificacién o recertificaciéon
para demostrar que la organizacion ha implementado y estd 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:
e Datos estadisticos: colecciéon de datos que reflejan la composicién de género en diferentes
niveles de la organizacion, datos salariales desglosados por género y otros indicadores

relevantes.

¢ Informes de progreso: documentacion que resume los avances hacia el cumplimiento de los
objetivos establecidos en el plan de accién de igualdad de género.

e Actas de reuniones: registros de las discusiones y decisiones tomadas en reuniones
relacionadas con el sistema de gestion.

e Resultados de auditorias internas y externas: informes que contienen los hallazgos de las
auditorias realizadas para evaluar la eficacia del sistema de gestion.

e Registros de formaciony sensibilizacion: evidencia de las actividades de formacién realizadas
para promover laigualdad de género y la conciliaciéon entre el personal.

e Revisiones por ladireccion: documentaciénde lasrevisiones periddicas del sistema de gestion
de género realizadas por la direccion.
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5.5.Perspectivadegéneroenlos procedimientos exigidos porla
Normachilena 3262:2021

La perspectiva de género es un enfoque analitico y metodolégico que reconoce la diferencia
entre los sexos y considera las desigualdades y las relaciones de poder entre hombres y
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 hacia la equidad, lo que implica ofrecer a mujeres y hombres las
mismas oportunidades y tratamientos, ajustandolos segun las diferentes necesidades y
situaciones de cada uno.

La perspectiva de género en los procedimientos exigidos por la Norma chilena 3262:2021
es esencial, ya que la norma estd disefada para promover la igualdad de género vy la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Incorporar una perspectiva de género
significa que todos los procedimientos deben ser analizados y ejecutados considerando
las implicancias y el impacto que podrian tener en hombres y mujeres, asegurando que
las practicas laborales, politicas y acciones no perpetten desigualdades o sesgos de género.

Integrar la perspectiva de género en los procedimientos no es solo una cuestion de
cumplimiento normativo, sino una estrategia para mejorar la cultura organizacional y
el desempefio empresarial, al promover un entorno de trabajo mas equitativo y diverso.

A continuacién, se describen algunas maneras en las que la perspectiva de género
puede integrarse en los procedimientos de acuerdo con la Norma chilena 3262:2021:

e Analisis y diagnéstico de género: los procedimientos deben comenzar con un analisis de
género para identificar las brechas y desigualdades existentes dentro de la organizacién.
Esto implica recopilar y analizar datos desagregados por sexo/género para comprender las
diferencias en la experiencia laboral de hombres y mujeres.

e Diseino de politicas: al formular politicas y practicas de trabajo es crucial considerar cémo
estas pueden afectar de manera diferente alos empleados/as seglin su género. Por ejemplo, las
politicas de licencia parental deben ser inclusivas y no discriminatorias, ofreciendo las mismas
oportunidades a padres y madres.

e Reclutamiento y seleccién: los procedimientos de reclutamiento deben garantizar que los

procesos de seleccion sean equitativos, con descripciones de puestos y criterios de evaluacién
gue no favorezcan a un género sobre otro.
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e Desarrollo de carrera: las oportunidades de desarrollo profesional y ascenso deben estar
disponibles equitativamente para todos/as los/as empleados/as, sin sesgos de género, y cuyos
procedimientos deben asegurar que los criterios de promocion sean justos y transparentes.

e Conciliacién de la vida laboral y personal: los procedimientos deben promover un equilibrio
de trabajo y vida personal que considere las necesidades de todos/as los/as empleados/as,
independientemente de su género e incluyendo medidas como horarios flexibles y teletrabajo.

e Prevencion y manejo del acoso y la violencia: es fundamental contar con procedimientos
clarosyefectivosparapreveniryresponderalacososexualyalaviolenciade género,asegurando
un entorno de trabajo seguro para todos y todas.

e Capacitacion y sensibilizacion: los programas de formacién deben incluir moédulos de
sensibilizacion sobre igualdad de género para asegurar que todos los miembros de la
organizacion comprendan la importancia de esta perspectiva.

e Comunicacion interna y externa: los procedimientos de comunicacién deben reflejar un
lenguaje inclusivo y promover imagenes y mensajes que no refuercen estereotipos de género.

e Medicién y seguimiento: los indicadores de desempefio y los procedimientos de seguimiento
deben evaluar el impacto de las politicas y practicas desde una perspectiva de género,
ajustandolos seglin sea necesario para mejorar la equidad.

e Revision y mejora continua: los procedimientos deben ser revisados periédicamente para

identificar oportunidades de mejora en la promocién de la igualdad de género y ajustar las
practicas seguln los resultados obtenidos.
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5.6.Incorporarlaperspectivadegéneroenel procesode
reclutamientoy seleccion

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento y seleccion
implica asegurarse de que estos procesos no solo sean justos y equitativos, sino que también
promuevan activamente la igualdad de género. Aqui hay algunos ejemplos de como esto se
puede lograr.

5.6.1. En la preparacion del proceso
e Andlisis de rol: evaluar el puesto y sus descripciones para asegurarse de que no contengan
sesgos de género y que apelen a personas candidatas diversas.

e Publicidad de la vacante: utilizar un lenguaje e imagenes inclusivas y no sexistas en los
anuncios de trabajo. Asegurarse de que el material de promocion refleje la diversidad y no

perpetluen estereotipos basados en el género.

e Targeting diverso: publicar la oferta de empleo en una variedad de plataformas para alcanzar
una ampliay diversa gama de candidatos y candidatas.

5.6.2. Durante el proceso de seleccion
e Criterios claros y objetivos: establecer criterios de selecciéon basados en competencias y
habilidades relevantes para el puesto, asegurando que estos no estén influenciados por sesgos

de género.

e Formacion para reclutadores/as: capacitar a los y las responsables de la seleccién sobre
sesgos inconscientes para minimizar su impacto en las decisiones de contratacién.

e Entrevistas estructuradas: utilizar un conjunto estandarizado de preguntas para todos los
candidatos y candidatas para garantizar que todos/as sean evaluados de manera equitativa.

5.6.3. En la evaluacion de personas candidatas

« Paneles diversos: incluir un panel diverso en términos de género para las entrevistas para
reducir el sesgo individual y ofrecer multiples perspectivas.

« Evaluacion basada en evidencia: decidir basdndose en evidencia de desempeno y potencial,
no en estereotipos o suposiciones.

e Feedback transparente: ofrecer retroalimentacién basada en criterios claros y relacionados
con el trabajo a todos/as los/as candidatos y candidatas.
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5.7.Incorporarlaperspectivade géneroenel proceso de desarrollo
decarrera

Incorporar la perspectiva de género en el proceso de desarrollo de carrera y acceso a puestos
de responsabilidad es crucial para fomentar un ambiente de trabajo equitativo y para
aprovechar todo el potencial del talento disponible en una organizacién. La incorporacion de la
perspectiva de género en el desarrollo de carrera y en el acceso a puestos de
responsabilidad es un paso fundamental hacia la eliminacién de las barreras estructurales
que impiden la igualdad de oportunidades. A largo plazo, estas practicas no solo
benefician a las personas trabajadoras, sino que también mejoran la salud organizacional y
la eficacia empresarial al asegurar que el liderazgo refleje la diversidad del talento disponible.

A continuacién, se presentan varios ejemplos de cdmo se puede lograr esto:

5.7.1. Planificacion de carrera

e Evaluaciones de desempeno justas: asegurarse de que las evaluaciones de desempeno y las
revisiones de carrera no estén sesgadas por estereotipos vinculados al géneroy que los mismos
criterios se apliquen equitativamente a todas las personas.

e Mentoria y patrocinio: crear programas de mentoria y patrocinio que apoyen el desarrollo
profesional de empleados/as de todos los géneros, prestando especial atencién a aquellos que
puedan estar subrepresentados/as en roles de liderazgo.

e Planes de desarrollo individual: desarrollar planes de carrera personalizados que consideren
las circunstancias y aspiraciones individuales, incluyendo necesidades que puedan estar
influenciadas por responsabilidades de género tradicionales, como el cuidado de hijos, hijas o
de familiares.

5.7.2. Formacion y desarrollo

e Acceso igualitario a la formacién: proporcionar igual acceso a la formacion y al desarrollo
profesional, incluyendo capacitaciones en habilidades de liderazgo y gestion.

e Programas de liderazgo para mujeres: ofrecer programas especificos de desarrollo de
liderazgo paramujeres, para prepararlas en mayor nimero parapuestos de altaresponsabilidad.

e Flexibilidad en la formacion: ofrecer opciones de formacion flexibles, como e-learning o

programas de estudio en horarios compatibles con diferentes modelos de vida laboral y
personal.
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5.7.3. Promociones y oportunidades

e Procesos de promocion transparentes: implementar procesos de promocién transparentesy
basados en criterios objetivos que sean conocidos por todas las personas.

e Revision de criterios de promocion: asegurarse de que los criterios de promocion no incluyan
sesgos inconscientes que puedan favorecer a un género sobre otro.

e Fomento de la diversidad en el liderazgo: establecer objetivos para la diversidad de género
en posiciones de liderazgo y tomar medidas activas para alcanzarlos.
5.7.4. Cultura organizacional

e Concientizacion y formaciéon: ofrecer formacién sobre diversidad e inclusién y sensibilizar
sobre los sesgos de género y como afectan el desarrollo de carrera.

e Balance de vida personal y familiar con el trabajo: promover una cultura que apoye el

equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal, con politicas que permitan la flexibilidad,
como horarios de trabajo flexibles, trabajo remoto y permisos parentales igualitarios.

5.7.5. Medicion y mejora continua

e Seguimiento de la progresion de carrera: monitorear el progreso de la carrerade las personas
para identificar y abordar desigualdades.

e Evaluaciones regulares: realizar evaluaciones regulares de las politicas y practicas para
garantizar que promuevan activamente la igualdad de género en el desarrollo de carrera y el

acceso a puestos de responsabilidad.

e Recopilacién de feedback: solicitar y actuar segin la retroalimentacion de trabajadores y
trabajadoras sobre cémo las politicas y practicas afectan su desarrollo profesional.
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5.8.Incorporarlaperspectivadegéneroen el proceso compensaciones

Incorporar la perspectiva de género en el proceso de compensaciones implica garantizar
que hombres y mujeres reciban igual pago por igual trabajo y que las estructuras de
compensacion no perpetien desigualdades de género. Incorporar la perspectiva de género en
la compensacidon no es solo una cuestién de justicia, sino también una practica empresarial
inteligente. Eliminar la brecha salarial de género y asegurar una compensacion equitativa
para todas las personas trabajadoras pueden mejorar la satisfaccion laboral, reducir la
rotacion y mejorar la reputacion de la empresa. Ademas, puede ayudar a atraer y retener
talento diverso, lo cual es crucial para la innovacién y el éxito a largo plazo.

A continuacion, algunas acciones que las organizaciones pueden tomar para lograrlo:
5.8.1. Evaluacion y estructura salarial

e Auditorias de igualdad salarial: realizar regularmente mediciones de igualdad salarial para
identificar brechas de género en los salarios y tomar medidas correctivas.

e Transparencia salarial: promover la transparencia en las escalas salariales para todos los
roles y niveles, lo que puede ayudar aidentificar y abordar las disparidades.

5.8.2. Beneficios y bonificaciones
e Equidad en los beneficios: asegurar que los beneficios adicionales y los programas de
bonificacién sean equitativos y no estén sesgados hacia actividades o roles tradicionalmente

dominados por un género.

e Revisiones de bonificaciones: revisar las politicas de bonificaciones para garantizar que las
métricas de rendimiento no favorezcan inadvertidamente a un género sobre otro.

5.8.3. Politicas de compensacion

e Politicas de compensacion justa: crear y mantener politicas que promuevan la equidad de
género, incluyendo la igualdad de pago por igual trabajo y el acceso equitativo a aumentos y
promociones.

e Conciliaciondelavidalaboral, familiar y personal: ofrecer beneficios que ayuden a equilibrar

lasresponsabilidades laboralesy personales, talescomo horarios flexiblesy licencias parentales,
gue no penalicen a ninguno de los géneros en términos de compensacién.
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8.4. Formacidén y concienciacion

e Capacitacion sobre sesgos: proporcionar formacion a los y las responsables de la toma de
decisiones sobre los sesgosinconscientes que pueden influir en las decisiones de compensacién.

o Criteriosclaros:establecerycomunicarcriteriosclarosparalacompensaciénylaspromociones
paraquelosylastrabajadorasentiendancémopuedenavanzaryserrecompensadosjustamente.

5.8.5. Monitoreo y mejora continua

e Monitoreo de la equidad de género: realizar seguimiento de la equidad de género en las
compensaciones a lo largo del tiempo para medir el progreso y ajustar las politicas seglin sea la
indicacion necesaria.

e Recopilacion de feedback: obtener retroalimentacion de trabajadores y trabajadoras sobre la
percepcién de equidad en las compensaciones y usarla para mejorar las politicas y practicas.

e Reportes y responsabilidad: publicar reportes sobre la equidad de género en las
compensaciones y asumir la responsabilidad publica para mejorar laigualdad.

5.8.6. Beneficios y bonificaciones

e Equidad en los beneficios: asegurar que los beneficios adicionales y los programas de
bonificacién sean equitativos y no estén sesgados hacia actividades o roles tradicionalmente
dominados por un género.

e Revisiones de bonificaciones: revisar las politicas de bonificaciones para garantizar que las
métricas de rendimiento no favorezcan inadvertidamente a un género sobre otro.

5.9.Incorporar la perspectiva de género en el proceso de gestion de

la conciliacionde lavidalaboral, familiar y personal

La gestion de las medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en
una organizacion es un proceso continuo y dindmico que busca atender las necesidades de
todas las personas colaboradoras, sin importar su género, situaciéon familiar o personal.

Para que la gestion de la conciliacién sea exitosa es esencial que la organizacién cultive
una cultura de respeto y apoyo mutuo, donde se valore la diversidad y se promueva un
equilibrio saludable entre las responsabilidades laborales y la vida personal y familiar.

La alta direccién debe liderar con el ejemplo y todos los niveles de la organizacién

deben comprometerse con estas practicas para que se conviertan en una parte natural de la
cultura laboral de la institucion.
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5.9.1. Algunos elementos para considerar en la elaboracién del procedimiento

e Desarrollar politicas inclusivas: la organizacion debe crear politicas que contemplen las diversas
realidades de su personal, promoviendo la igualdad y el respeto a la diversidad de necesidades.

e Consultar con el personal: incluir a las personas colaboradoras en la creacion de politicas
asegura que sus voces sean escuchadas y sus necesidades consideradas.

e Educar y sensibilizar: es fundamental ofrecer capacitaciones que sensibilicen sobre Ia
importancia de la conciliacién y cdmo contribuye al bienestar y la productividad.

e Formar personas lideres y gestoras: las personas con responsabilidades de liderazgo deben
estar formadas para comprender, respetar y aplicar las politicas de conciliacion.

o Implementacion de medidas de conciliacion:
a) flexibilizar el tiempo y espacio de trabajo: implementar horarios flexibles, trabajo
remoto y jornadas comprimidas que se adapten a las diversas necesidades.
b) licencias y permisos: facilitar licencias remuneradas y no remuneradas para atender
asuntos personales y familiares.

e Informar claramente: garantizar que toda la informaciéon sobre las medidas de conciliacion
esté disponible y sea accesible para todo el personal.

e Canales de comunicacion: establecer canales bidireccionales donde las personas puedan
expresar sus necesidades y recibir respuesta.

e Garantizar la confidencialidad: asegurar que las solicitudes se manejen con discrecion y
respeto a la privacidad.

e Monitorear la aplicacion: realizar seguimientos regulares para asegurar que las medidas se
aplican de manera justa y efectiva.

e Evaluar impacto: medir el impacto y uso de las medidas en la satisfaccion y el rendimiento, y
ajustar las politicas conforme a los resultados.

e Revisar periddicamente: las politicas de conciliacién deben ser revisadas con regularidad para
asegurar su relevanciay eficacia.

e Adaptarse al cambio: estar abiertos a hacer ajustes basados en nuevas realidades o
retroalimentacién de las personas trabajadoras.
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5.10. Incorporarlaperspectivade géneroen el procesode
prevencion, abordaje y seguimiento de acoso laboral y sexual

La gestion del proceso de prevencién, 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 para todas las personas. La clave para una gestion efectiva es
crear un entorno laboral en el que se promueva la dignidad y el respeto mutuo y donde el
acoso no tenga cabida. Esto requiere compromiso, liderazgo y recursos para educar,
prevenir, intervenir y hacer seguimiento a estas situaciones, asegurando asi la protecciéon y
el bienestar de todas las personas trabajadoras.

Los elementos que deben estar presentes al momento de elaborar un procedimiento para
la prevencion, abordaje y seguimiento de estas situaciones, son los siguientes:

e Politicas claras: establecer politicas estrictas y claras contra el acoso, incluyendo definiciones
y ejemplos, y asegurarse de que estas politicas sean accesibles para todo el personal.

e Capacitaciony sensibilizacion: realizar talleres de formacién obligatorios paratodo el equipo,
incluida la alta direccién, sobre qué constituye el acoso y cdmo prevenirlo.

e Cultura organizacional: fomentar una cultura de respeto y tolerancia cero hacia el acoso. La
alta direccidn debe liderar con el ejemplo.

e Canales de denuncia: proporcionar multiples canales seguros y confidenciales para que las
personas puedan reportar incidentes de acoso sin miedo a represalias.

e Procedimientos de investigacion: tener procedimientos claros y transparentes para la
investigaciondelas denuncias, garantizando laimparcialidad y la confidencialidad en el proceso.

e Equipo de respuesta: contar con un equipo entrenado para responder a las quejas que incluya
amiembros de Recursos humanos/Gestidon de personas, asesoramiento legal y, si es posible, un
representante de la salud mental.

e Soportealasvictimas: ofrecer apoyoyrecursos alas personas afectadas, como asesoramiento
y orientacién psicolégica.

e Medidas correctivas: tomar acciones disciplinarias adecuadas contra acosadores/as que
pueden ir desde un programa de formacién hasta el despido, dependiendo de la gravedad del

caso.

e Confidencialidad: mantener la confidencialidad y el respeto por todas las partes involucradas
durante y después de la investigacion.
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e Revision de politicas: revisar y actualizar regularmente las politicas de acoso para asegurarse
de que sean efectivas y estén al dia con la legislacién vigente.

e Monitoreo del ambiente laboral: realizar encuestas y foros abiertos para detectar posibles
situaciones de acoso no reportadas.

e Auditorias y mejora continua: llevar a cabo auditorias de las practicas actuales y realizar
mejoras continuas en las politicas y procedimientos.

e Responsabilidad y transparencia: publicar anualmente un informe sobre los casos de acoso
laboral y sexual y las acciones tomadas manteniendo la privacidad de las personas involucradas.

5.11.Incorporarlaperspectivadegéneroenel procesodetratamiento
confidencial delosreclamos por practicas discriminatorias

Incorporar la perspectiva de género en el tratamiento confidencial de los reclamos por
practicas discriminatorias implica reconocer y abordar las diferentes maneras en que las
personas de diversos géneros pueden experimentar la discriminacion en el lugar de trabajo.
Al integrar la perspectiva de género en la gestién de reclamos se refuerza el compromiso
organizacional con la igualdad, la equidad y la no discriminacién y se contribuye a crear un
ambiente laboral inclusivo y respetuoso para todas las personas.

En el contexto organizacional, una practica discriminatoria en razén de género se refiere a
cualquier comportamiento, politica, procedimiento o practica institucional que
diferencia, excluye o perjudica a un individuo o grupo de individuos en base a su género, y
gue no esta justificada por requisitos de trabajo necesarios ni es razonablemente necesaria
paralaoperacion seguray eficiente de la organizacion.

Para combatir las practicas discriminatorias, las organizaciones pueden implementar
politicas de igualdad de género y asegurarse de que todas las politicas de recursos humanos y
practicas organizativas sean justas y equitativas, proporcionando igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres. Esto se hace no solo para cumplir con las leyes y
regulaciones aplicables sino también para crear un ambiente de trabajo inclusivo y diverso
que pueda aprovechar al maximo el potencial de todos sus equipos de trabajo.

Los elementos que deben estar presentes al momento de elaborar un procedimiento sobre
el tratamiento confidencial de reclamos por practicas discriminatorias:

e Politicas inclusivas: desarrollar politicas que tomen en cuenta las necesidades especificas de
género en cuanto a la confidencialidad.

e Formacion especializada: capacitar a las personas encargadas de manejar los reclamos en la
perspectiva de géneroy en la importancia de la confidencialidad.
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e Accesibilidad: asegurar que los canales para interponer un reclamo sean accesibles y seguros
para las personas.

e Variedad de opciones: ofrecer diferentes métodos para presentar reclamos: en linea, en
persona, por teléfono, o por escrito, para acomodar las preferencias personales.

e Diversidad en el equipo: incluir hombresy mujeres en los equipos de respuesta a los reclamos
para asegurar empatia y comprension.

e Capacitacion en sesgo implicito: formar al equipo para reconocer y manejar sus propios
sesgos, lo cual es fundamental para un proceso justo y respetuoso.

e Enfoque individualizado: entender que cada caso es Unico y puede requerir un enfoque
diferente, dependiendo de la perspectiva de género de |la persona que presenta el reclamo.

e Interseccionalidad: reconocer que las identidades de género se cruzan con otras identidades
(como el sexo, la etnia, la sexualidad, la identidad, la edad, etc.), lo cual puede afectar la
experiencia de discriminacién de una persona.

e Proteccion contra represalias: garantizar politicas fuertes contra represalias para quienes
presentan reclamos.

e Apoyo psicosocial: facilitar acceso a apoyo psicolégico y legal, reconociendo las necesidades
especificas que pueden surgir de experiencias de discriminacién relacionadas con el género.

e Comunicaciéon de procesos: informar a todas las personas trabajadoras sobre como se
manejan los reclamos y la importancia de la confidencialidad en este proceso.

e Feedback del proceso: ofrecer la posibilidad de proporcionar retroalimentacién sobre el
proceso de manera andnima para mejorar continuamente el sistema.

e Seguimiento de casos: hacer un seguimiento de los reclamos para asegurar que se resuelvan
de manera satisfactoriay justa.

e Revision de politicas y practicas: evaluar y revisar periédicamente las politicas y practicas
para garantizar que sigan siendo efectivas y sensibles a las cuestiones de género.

e Tratar los casos en funcion de lo que establece el procedimiento de tratamiento de acciones
correctivas: un reclamo por practicadiscriminatoria debe también ser analizado con el objetivo
de encontrar la causa raiz que lo provoca, tomar las acciones correctivas y verificar la eficacia
de esas acciones.
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5.12.Incorporarlaperspectivade géneroen el procesode
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
delicada y de suma importancia que requiere un enfoque inclusivo y sensible. A
continuaciéon, se describe como debe desarrollarse este procedimiento, utilizando un
lenguaje inclusivo y considerando las mejores practicas en la materia. Este procedimiento
debe plasmarse en un documento oficial que sea accesible para todo el personal, y debe ser
parte de una estrategia mas amplia de |la organizacién para fomentar un ambiente seguro y
respetuoso para todas las personas, independientemente de su género. La participaciéon y
compromiso de toda la comunidad laboral es crucial para el éxito de estas iniciativas.

Los elementos que deben estar presentes al momento de elaborar un procedimiento para
la prevencion, abordaje y derivacién de la violencia intrafamiliar son:

e Comprension y sensibilizacion: el proceso debe comenzar con una fase de sensibilizacién y
formacion paratodas las personas involucradas en laorganizacién. Es fundamental comprender
la gravedad y las implicaciones de la violencia intrafamiliar y cémo afecta a las mujeres en
distintos &mbitos de su vida, incluido el laboral.

e Marco normativo: el procedimiento debe estar alineado con las normativas legales vigentes y
las mejores practicas internacionales en materia de derechos humanos y equidad de género. Se
debe hacer referencia alos instrumentos juridicos pertinentesy alas politicas organizacionales
sobre igualdad de género y no discriminacién.

e Definiciondeviolencia:sedebeproporcionarunadefiniciénclaradeloque constituyeviolencia
contra las mujeres en el contexto intrafamiliar, incluyendo sus diversas manifestaciones: fisica,
psicoldgica, sexual, econdmica/patrimonial y simbdlica.

e Protocolo de prevencion: el procedimiento debe incluir un protocolo preventivo que
fomente una cultura organizacional basada en el respeto y la igualdad de género. Esto puede
incluir talleres, campanas de sensibilizacién y formacion en materia de género y prevencion de
la violencia.

e Mecanismos de detecciéon temprana: establecer sistemas que permitan identificar sefales
de alarma o situaciones de riesgo. Esto puede ser a través de cuestionarios de evaluacién de
riesgo, entrevistas periddicas y canales de comunicacién confidenciales.

e Procedimiento de atencién inmediata: desarrollar un procedimiento claro para responder
de manera inmediata cuando se identifica un caso de violencia. Esto incluye la identificacion
de personal capacitado para atender la situacion, asegurando la privacidad y seguridad de la
persona afectada.
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e Mecanismos de deteccion temprana: establecer sistemas que permitan identificar senales
de alarma o situaciones de riesgo. Esto puede ser a través de cuestionarios de evaluacién de
riesgo, entrevistas periddicas y canales de comunicaciéon confidenciales.

e Procedimiento de atencion inmediata: desarrollar un procedimiento claro para responder
de manera inmediata cuando se identifica un caso de violencia. Esto incluye la identificacion
de personal capacitado para atender la situacion, asegurando la privacidad y seguridad de la
persona afectada.

e Sistema de derivacion: crear unsistema de derivacién efectivo que contemple la colaboracion
con servicios especializados externos, como apoyo psicoldgico, asesoramiento legal y servicios
de proteccion.

e Seguimiento y proteccion: establecer mecanismos de seguimiento para proteger la
integridad y derechos de la mujer afectada, incluyendo la posibilidad de medidas de proteccién
como reubicaciones laborales temporales si son necesarias y el seguimiento del caso hasta su
resolucion.

e Confidencialidad: garantizar la confidencialidad y el derecho a la privacidad de las personas
gue reporten situaciones de violencia, asi como de cualquier informacidon que se maneje en el
proceso.

e Formacioén continua: asegurar la formacion continua del personal encargado de aplicar el
procedimiento para mantener una comprension actualizada de los problemas relacionados con
la violencia intrafamiliar, de género, contra la mujer y las mejores formas de abordarla.

e Evaluacion y mejora del procedimiento: implementar un sistema de evaluacién periddica
del procedimiento que permita identificar areas de mejora y garantizar la efectividad de las
acciones tomadas.

5.13.Incorporarlaperspectivadegéneroenel procesode capacitacion

Incorporar la perspectiva de género en el procedimiento de capacitacion de una organizacién
significa garantizar que las oportunidades de desarrollo profesional sean accesibles y
adecuadas paratodas las personas, y que los contenidos de formacion fomenten la igualdad de
género y la no discriminacion. Al adoptar estos pasos, la organizacién no solo cumple con su
compromiso de promover la igualdad de género, sino que también se beneficia de un personal
mas capacitado, motivado y diverso, capaz de contribuir al éxito y la innovacién de la
empresa desde multiples perspectivas.

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

e Evaluacién inicial: realizar un diagnéstico de las necesidades de capacitacion con enfoque de
género, identificando si existen brechas de habilidades diferenciadas por género.
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e Contenido relevante para hombres y mujeres: asegurarse de que el contenido de la
capacitacién no perpetle estereotipos de género y sea relevante y accesible para todas las
personas que participan.

e Facilitacioninclusiva: seleccionar personas capacitadasenigualdad de géneroycomunicacion
inclusiva.

e Comunicacién inclusiva: utilizar un lenguaje inclusivo en todos los materiales promocionales
y en la convocatoria a la capacitacion.

e Criterios de seleccion equitativos: establecer criterios no discriminatorios para la seleccion
de participantes en las capacitaciones.

e Horarios flexibles: programar las sesiones de capacitacion en horarios que no interfieran
con responsabilidades de cuidado o vida personal que a menudo afectan de manera
desproporcionada a las mujeres.

e Entorno de aprendizaje seguro y comodo: crear un espacio que sea seguro y respetuoso para
todas las personas participantes, libre de acoso y discriminacion.

e Diversidad en materiales: utilizar ejemplos y casos de estudio que reflejen una variedad de
experiencias de género.

e Estilosdeaprendizaje:incorporarunavariedaddeestilosde aprendizaje que puedanbeneficiar
atodas las personas, incluyendo discusiones en grupo, trabajo en equipo y aprendizaje practico.

e Medicion de resultados: incluir indicadores de género en la evaluacion de la eficacia de Ia
capacitacién en curso.

e Retroalimentacion diversa: asegurarse de que el proceso de feedback sea accesible para
todas las personas y que se pregunte especificamente sobre la inclusién en el contenido y la

entrega de la capacitacion.

e Monitoreo de participacion desagregado por sexo: hacer seguimiento de la participacion en
las capacitaciones desglosada por sexo para identificar y abordar desequilibrios.

e Actualizaciéndecontenidos:revisaryactualizarperidodicamentelosprogramasdecapacitacion
para garantizar que la perspectiva de género se mantenga y se mejore continuamente.

e Politicas de apoyo: desarrollar politicas organizacionales que respalden la capacitacion
continuay el desarrollo profesional con igualdad de género.

e Liderazgo inclusivo: fomentar que lideres y lideresas y personas en posiciones de decision
modelen y apoyen activamente la participacién equitativa en la 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.Importanciadelainfraestructuraenlaequidad degénero

Larelaciénentrelainfraestructuraylasdesigualdadesdegéneroescomplejaydiversa,reflejando
coémo 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 neutral de la
actividad humana; por el contrario, moldeay es moldeada por las dindmicas sociales, incluyendo
las desigualdades de género.

En la esfera de la movilidad, por ejemplo, la infraestructura de transporte tiene implicaciones
directas enla seguridad y accesibilidad para todas las personas, afectando de manera particular
la autonomia de las mujeres y personas de géneros diversos en su capacidad para moverse
libremente y sin riesgo. La inseguridad en el transporte publico y la falta de consideracion por
las rutas y horarios que se alinean con las rutinas, a menudo marcadas por responsabilidades de
cuidado, pueden limitar el acceso al trabajo, educacién y servicios esenciales.

La planificaciéon urbana y el disefio de espacios publicos también desempefian 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 como zonas de juego seguras
para los nifios y nifas, que permiten a quienes cuidan participar en la comunidad, o areas bien
iluminadas que incrementan la seguridad de todos por igual durante la noche.

En cuanto a la provision de servicios basicos como agua y saneamiento, la infraestructura
insuficiente puede perpetuar las desigualdades de género al asignar desproporcionadamente
a las mujeres la tarea de gestionar estos recursos para sus hogares y comunidades, lo que
repercute en su disponibilidad para otras actividades.

La digitalizacion y la tecnologia son otras areas en las que la infraestructura puede influir en las
desigualdades de género. El acceso desigual a la tecnologia limita la participacion plena en la
economia digital y en las oportunidades educativas, exacerbando las desigualdades existentes
y creando nuevas formas de exclusion.

Ademas, lainfraestructuraque no contemplalareducciéndelacargadetrabajo noremunerado,
tradicionalmente asumido por las mujeres, puede restringir su participacién en el mercado
laboral formaly en laesfera publica, limitando asi su potencial econémicoy social. Por tltimo, en
situaciones de emergencia, una infraestructura resiliente que tenga en cuenta las necesidades
especificas de género puede ser la diferencia entre una recuperaciéon rapiday una que perpetua
o agrava las desigualdades existentes.

Asi,lainfraestructuranoessolounconjuntodeestructurasfisicas,sinoqueesunelementoclave
en la configuracién de las oportunidades y experiencias de vida, y su disefio e implementacion
deben hacerse con conciencia de las necesidades y retos especificos relacionados con el
género para promover una sociedad mas justa e inclusiva. La infraestructura sensible al
género puede ser una poderosa herramienta para combatir las desigualdades y construir
comunidades donde todas las personas tengan las mismas oportunidades para prosperar.
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Incorporar una perspectiva de género en la infraestructura dentro de las organizaciones
laborales implica disefar y adaptar los espacios de trabajo y los servicios asociados de manera
gue respondan alas necesidades y promuevan laigualdad de género. Esto es esencial para crear
entornosinclusivosy productivos que faciliten el bienestar de todas personas que forman parte
de la organizacion.

«El cambio de un diseno de infraestructura en el que se obvien las diferencias de
géneroaunoconelquesegarantice quesecontemplanlosderechosylasnecesidades
de las mujeres es fundamental para erradicar la pobreza y 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
privacidad y la accesibilidad. Por ejemplo, la seguridad en el trayecto hacia el lugar de trabajo
y dentro del mismo puede ser un aspecto particularmente critico para las mujeres y personas
de géneros no conformes, por lo que mejorar la iluminacién en los estacionamientos y las rutas
peatonales, asi como ofrecer transporte seguro o acompafnamiento, puede ser una medida
relevante.

Encuantoalaprivacidad,lainfraestructuraincluye ladisposicién de banosy vestuarios que sean
seguros y respeten la diversidad de género, incluyendo instalaciones no binarias o unisex, que
no solo cumplen con necesidades practicas, sino que también envian un mensaje de aceptacién
y respeto.

La accesibilidad es también una dimensién clave que va desde la ergonomia del mobiliario que
atiende las diferentes estaturas y capacidades fisicas hasta la inclusién de espacios para la
lactancia que apoyen a las madres trabajadoras, contribuyendo asi a su salud y bienestar, asi
como a la de sus hijos e hijas.

Otra consideracién importante es la disposicion de espacios para el cuidado de los nifios y nifias
o de personas dependientes, lo que puede incluir guarderias en el lugar de trabajo o convenios
con centros cercanos. Esto no solo beneficia a las mujeres, quienes histéricamente han asumido
el mayor peso del trabajo de cuidados, sino que también promueve la corresponsabilidad de
género en el cuidado.

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.

En el ambito 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.
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La infraestructura fisica y organizacional de un lugar de trabajo juega un rol significativo en la
prevencioén de situaciones de acoso sexual y laboral. Implementar una infraestructura de género
adecuada implica un disefo y unas politicas que toman en cuenta activamente las cuestiones de
géneroy buscan crear un ambiente seguro y respetuoso para todas las personas.

Eldisenodeinfraestructuraqueintegralaperspectivadegéneropuedereducirlasdesigualdades
de género y empoderar a las mujeres mediante una respuesta a las necesidades diversas de la
sociedad, y también puede acelerar la movilidad socioeconédmica de mujeres, nifas y demas
grupos con pocos recursos o desfavorecidos.

6.2. Elementos paraconsiderar enundiagnésticoy plande trabajo
confoco en lainfraestructura con enfoque de género, en el marco
de losrequisitos de laNorma chilena 3262:2021

La Norma chilena 3262:2021 esta enfocada en laigualdad de género y la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal. Para llevar a cabo un diagndstico y plan de trabajo con un enfoque
en infraestructura que cumpla con los requisitos de esta norma se deben considerar los
siguientes elementos:

a) Orientado al compromiso de la organizacion para 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. También a que
las caracteristicas de la infraestructura de la organizacion sea la adecuada para que mujeres
y hombres desarrollen sus labores en igualdad de oportunidades y condiciones de higiene,
seguridad y comodidad.

b) El diagndstico se debe levantar informacion respecto de las condiciones en que se encuentran
los espacios de trabajo donde trabajadoras y trabajadores desarrollan sus labores, verificando
gue 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.
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6.2.1. Elementos para considerar en el diagndstico

a) Analisis de la situacion actual

e Revisar la infraestructura existente en términos de accesibilidad, seguridad, privacidad y su
adecuacién a las necesidades de hombres y mujeres.

e Evaluacion de las condiciones de trabajo y cdmo estas afectan de manera diferenciada a
hombres y mujeres.

e Disponibilidad de infraestructura adecuada para una fuerza laboral mixta: vestidores y
servicios higiénicos diferenciados.

e Equipamiento de proteccién diferenciado por sexo.

e Lugares adecuados para las necesidades de hombres y mujeres y personas con necesidades
especiales. Ejemplo: lugares para amamantar lactantes, rampas en lugares adecuados para
personas con discapacidad fisica, entre otros.

b) Encuestas y feedback

e Realizar encuestas y grupos focales con el personal para comprender las necesidades y
preocupaciones especificas relacionadas con el género.

e Recoger datos desglosados por género para identificar desigualdades.

c) Revisién normativa
e Asegurarse de que lainfraestructura actual cumple con la legislacién local y con los requisitos
de laNorma chilena 3262:2021.

d) Identificacion de brechas

e |[dentificar las brechas entre lasituacion actual y las mejores practicas o estandares requeridos
por lanorma.

e Detectar areas de mejora en términos de infraestructura y servicios que apoyen la igualdad
de género.

e) Analisis de riesgos y oportunidades

e Evaluar los riesgos asociados con la infraestructura actual que pueden perpetuar las
desigualdades de género.

e Considerar las oportunidades para promover la igualdad de género a través de mejoras en la
infraestructura.

f) Plan de trabajo
e Planificar la forma en que se llevara a cabo laimplementacién de las acciones comprometidas.

g) Objetivos especificos
e Definir objetivos claros y medibles para mejorar la infraestructura con una perspectiva de
género.

h) Desarrollo de politicas y procedimientos

e Crear o actualizar politicas y procedimientos para asegurar que la infraestructura apoye la
igualdad de géneroy la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.
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6.2.2. Elementos para considerar en el diagndstico

i) Planificaciéon de mejoras en infraestructura

e Disenar y planificar mejoras fisicas que respondan a las necesidades identificadas en el
diagnostico.

e Incluir la creacién o adaptacion de espacios como lactarios, bafios no binarios y areas seguras
y accesibles.

j) Capacitacion y sensibilizacion
e Implementar programas de capacitacion sobre igualdad de género y uso de infraestructura
relacionada.

k) Mecanismos de monitoreo y evaluacion
e Establecerindicadoresdeseguimientoyrevisiénparaevaluarelprogresoenlaimplementacion
de infraestructura con enfoque de género.

I) Presupuesto y recursos
e Asignar un presupuesto adecuado y recursos para las actualizaciones de infraestructura y
para la capacitacion relacionada.

m) Comunicacion y participacion
e Involucrar a trabajadores y trabajadoras en el proceso de mejora continua.
e Comunicar abiertay efectivamente los planes y cambios a todo el personal.

n) Cumplimiento y responsabilidad

e Asegurar que existe responsabilidad en la ejecucién del plan de trabajo.
e Integrar el enfoque de género en todos los niveles de la organizacion.
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Capitulo 7.

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

7.1.RequisitosdelaNormachilenaNCH3262:2021 vinculados al
procesode comunicaciones

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

La implementacién de la Norma chilena 3262:2021, que aborda la gestion de la igualdad
de género y la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar, es una tarea que
conlleva numerosos desafios y oportunidades para las organizaciones en Chile. En este
proceso, las comunicaciones desempenan un rol crucial, ya que constituyen el eje central a
través del cual se promueve, informa y educa sobre los principios y objetivos de la normativa.

Las comunicaciones cuando se manejan de forma estratégica y efectiva tienen el poder de
facilitar un cambio cultural dentro de la organizacién, un aspecto fundamental para la
adopciéon de la Norma chilena 3262:2021. Al abordar temas de igualdad de género y
conciliacion las comunicaciones internas y externas deben ser cuidadosamente planificadas
para asegurar que el mensaje no solo alcance a todas las personas integrantes de la organizacion,
sino que también sea recibido de manera positiva y se traduzca en compromiso y accion.

Para lograr esto es indispensable que las comunicaciones sean inclusivas, es decir, que utilicen
un lenguaje que no perpetue los estereotipos de género y que refleje la diversidad del personal.
Al mismo tiempo, deben ser capaces de crear espacios de didlogo que permitan a todas las
personas expresar sus puntos de vista y preocupaciones respecto a cémo la norma
impactard su vida laboral y personal. Estos espacios de comunicacién bidireccional son
fundamentales para generar confianza y para que el personal se sienta parte del proceso de
cambio.

Ademas, las comunicaciones son esenciales para sensibilizar y educar a todo el personal sobre
los beneficios de la igualdad de género y la conciliacién. Por medio de campafas de
comunicacion, talleres y otras actividades se puede fomentar una mayor comprension de como
estas practicas no solo contribuyen al bienestar individual, sino que también mejoran el
rendimiento y la competitividad de la organizacion.

Por su parte, una comunicacion efectiva de los compromisos y avances de la
organizacion en materia de igualdad de género y conciliacién puede mejorar la imagen de
la empresa y fortalecer su posicién en el mercado. Al comunicar transparentemente los
esfuerzos y logros, la organizacién puede atraer talento diverso y comprometido, asi
como clientes y socios comerciales que valoran la responsabilidad social corporativa.

Para que la comunicacién sea realmente efectiva, es necesario que exista un
liderazgo comprometido que promueva y dé el ejemplo en la aplicaciéon de la norma.
Lideres que comuniquen abiertamente y con conviccion los valores de igualdad y
conciliacion pueden inspirar y motivar a su personal a adoptar y vivir estos principios.
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En resumen, las comunicaciones son una herramienta poderosa que puede hacer que la
implementacién de la Norma chilena 3262:2021 sea exitosa y sostenible. A través de una
comunicacion inclusiva, abierta y estratégica las organizaciones pueden no solo cumplir con
un estandar, sino también liderar el camino hacia una cultura laboral mas justa y equitativa
para todas las personas, sin importar su género o su situacion personal. La Norma no es solo
un documento o un conjunto de requisitos; es una oportunidad para que las organizaciones
transformen su cultura y se posicionen como una organizacion lider en igualdad de género y
conciliacion en Chile y mas alla.

Para una comunicacién inclusiva que promueva la igualdad de género en las organizaciones
laborales es fundamental que la alta direccidn se asegure de que se establezcan los procesos de
comunicacién apropiados dentro de la organizacién y propiciar que esta considere:

e Comunicar de manerasistematica laimportancia que tiene paralaorganizaciénlaigualdad de
género, la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la l6gica de corresponsabilidad
y la promocion de ambientes laborales respetuosos y libres de violencia.

e Utilizar los medios de comunicaciéon 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.

e La planificaciéon debe considerar sensibilizar a las personas de la organizacion a través de
reuniones, charlas capacitaciones en igualdad de género y conciliaciéon; y

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

La Norma chilena 3262 establece que la alta direccién debe asegurar que se establezcan los
procesos de comunicacién apropiados dentro de la organizacion y propiciar que esta considere:

a) Establecer un programa de comunicaciones periddico del sistema de gestidn de igualdad de
género y conciliacion;

b) Comunicar desde sus inicios la adopcion del sistema de gestién de igualdad de género y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la l6gica de corresponsabilidad;

c) Informar a todas las personas de la organizacién quién es la persona o personas encargadas
del sistema de gestién de igualdad de género y conciliacion;

d) Utilizar medios de comunicacion disponibles, 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 a través de reuniones, charlas y capacitaciones
en igualdad de género y conciliacion; y

f) Utilizar lenguaje inclusivo en los mensajes, fotos, ilustraciones, entre otros.
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7.2.Estrategiay plande comunicaciones

Una estrategia de comunicaciones con perspectiva de género es un marco de trabajo disefiado
para guiar a una organizacion en la creacién y distribucion 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 representacion
equitativa de todas las identidades de género en todas las formas de comunicacién. Un plan
de 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 estrategia establecida.

El éxito de una estrategia y un plan de comunicaciones con perspectiva de género radicaen la
capacidad de unaorganizacion paracomprender profundamente las necesidades y experiencias
de todas las identidades de género y reflejarlas en todas sus practicas comunicacionales.
Al hacerlo, no solo estdn cumpliendo con un principio ético de igualdad, sino que también
estan enrigueciendo su cultura organizacional, mejorando el compromiso del personal y
posicionandose de manera proactiva como lideres en la construcciéon de una sociedad mas
equitativa.

Para que ambos documentos, la estrategia y el plan aporten efectivamente a la igualdad de
género en una organizacién deben contener ciertos elementos clave:

¢ Representacion equitativa: deben promover una representacion equitativa de los géneros en
todos los niveles de la comunicacién, desde la participacion en reuniones hasta la visibilidad en
materiales promocionales y en puestos de liderazgo dentro de la organizacién. Es importante
que todos los géneros se sientan identificados y representados.

e Lenguaje inclusivo: el uso de un lenguaje que sea inclusivo y no binario es esencial. Esto
incluye la utilizacién de términos que no asignen roles de género y que permitan la inclusién de
todas las personas, independientemente de su identidad de género.

e Formacion y sensibilizacion: tanto la estrategia como el plan deben contemplar la formacion
y sensibilizaciéon de los miembros de la organizacién en temas de género y comunicaciones. Esto
puede incluir talleres, seminarios y material educativo que fomenten una mayor conciencia y
comprension de las cuestiones de género.

e Analisis y enfoque contextual: es importante realizar un andlisis de la situacién actual de la
organizacion respecto a la igualdad de género y adaptar la estrategia y el plan a ese contexto
especifico. Esto garantiza que las acciones sean relevantesy efectivas paralarealidad particular
de la organizacion.

e Participacion diversa: la estrategia y el plan deben ser desarrollados con la participacion
activade personas de diferentes génerosy desde distintas posiciones dentro de laorganizacion.
Esto ayuda a asegurar que multiples perspectivas sean consideradas y que las comunicaciones
sean mas resonantes y auténticas.
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e Mensajes y contenidos alineados: todos los mensajes y contenidos generados deben estar
alineados con los valores de igualdad de género, promoviendo activamente la equidad y
desafiando las normas de género tradicionales.

e Mecanismos de retroalimentacion y evaluacion: es fundamental establecer mecanismos de
retroalimentaciénque permitan monitorearcémosonrecibidasy percibidaslascomunicaciones,
y que den espacio para la voz de todas las personas de la organizacion. Ademas, debe haber
un sistema de evaluaciéon que mida el impacto de las comunicaciones en la promocién de la
igualdad de género.

e Transparencia y responsabilidad: tanto la estrategia como el plan deben comprometerse
con la transparencia en sus procesos y ser claros en cuanto a quiénes son responsables de su
implementacién y seguimiento.

e Incorporacion de nuevos medios y tecnologias: considerar la utilizacion de diversos canales
y plataformas, incluyendo las digitales, para alcanzar una audiencia mas amplia y diversa, asi
como para innovar en la forma en que se comunican los mensajes.

1. Difundir la politica de género y conciliacion y comunicar el avance de la
implementacion de las NCh3262 informando las actividades asociadas a la certificaciéon
como hitos, actividades de formacién, presentacién de informes (equipo responsable,
sitio web de difusion).

2. Sensibilizar respecto de conceptos de base para la implementacién del SGIGC: sexo,
género, sesgos, estereotipos, conciliaciéon trabajo- familia, corresponsabilidad, acoso
sexual/ laboral, discriminacion, violencia intrafamiliar, entre otros.

3. Promover el uso de medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal en
la légica de la corresponsabilidad (derechos parentales).

4. Incorporar el uso de lenguaje inclusivo en la organizacién, incluidos los contenidos
difundidos a través de los medios y soportes de comunicaciones interna.

5. Abordar la prevencion del maltrato y acoso laboral, el acoso sexual, la violencia
intrafamiliar y de género.

Ejemplo de objetivos comunicacionales para una estrategia de comunicaciones de la NCh3262

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

119



Capitulo 7.
Elementos a considerar en la estrategia y plan de
comunicaciones para la equidad de género

7.3.El plan de comunicaciones: principio del formulario

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

e Diagnéstico: andlisis de la comunicacion actual de la organizacién: ;Reproduce
estereotipos de género? ;Qué lenguaje se utiliza? ;Qué canales se utilizan? ; Temas
que se abordan?, entre otras. Evaluaciéon del conocimiento y sensibilizacion del
equipo en temas de género.

e Objetivos del plan: definir metas claras: ;Qué se quiere lograr con este plan?
Los objetivos deben ser coherentes con las politicas que tenga la organizacion en
materia de igualdad de género.

e Publico objetivo: identificar y segmentar a la audiencia a la que se quiere llegar
con lainformacion.

e Medios y canales de comunicacion: seleccionar los medios y plataformas
adecuados para transmitir los mensajes y comunicar. Asegurarse de que estos
canales sean accesibles para todo el publico objetivo.

e Definir ejes comunicacionales y crear campanas especificas: definir sobre qué
ejes se organizara la bajada comunicacional y cudles seran los temas por trabajar
en las campanas comunicacionales. Se recomienda crear una imagen identitaria
de este proceso.

e Establecer guias de lenguaje inclusivo: asegurar que el contenido oral, escritoy
visual (fotos, videos) sea diverso y libre de estereotipos.

e Evaluacion y monitoreo: establecer indicadores para medir el impacto y la

eficacia de la comunicacion con perspectiva de género. Realizar revisiones
periodicas, mejorar continuamente y ajustar la estrategia seglin sea necesario.
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e Documentacion y difusiéon: mantener registros de las acciones realizadas y los resultados
obtenidos en la medicion de indicadores.

Planificacion Indicadores
Objetivo Responsable Mensual/semanal
m. Cob. Efi.

Comunicacional

Jul. Ago. Sep Oct. Nov. Dic. Cul

Lanzamiento de Emailing Encargado/ade
1. Difundir la politica... los compromisos ) comunicaciones
de la politica * Infografia

Pendén

Ejemplo de formato para el plan de comunicaciones

7.4. Acciones comunicacionales paralainstalaciondel sistemade
gestiony latomade concienciaenlos temas abordados

Para asegurar que la estrategia de sensibilizacion y difusion 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:

e La identificacién de los mecanismos para transmitir los diversos tipos de
informacioén (diariomural,intranet, notas, cartas, reuniones, anuncios publicitarios,
cufias radiofdnicas, etc.).

e Evaluar y analizar el grado de adecuacién de los mecanismos y flujos
comunicacionales de la organizacion a las diversas materias relacionadas con el
SGIGC vy latoma de conciencia al interior de la organizacion.

e La existencia de uno o mas canales de comunicacién activos para el personal
tanto para recibir informacién sobre las materias del SGIGC como para transmitir
sus necesidades, intereses y sugerencias.

e El caracter formal e informal de las comunicaciones.

e Caracterizacion de los flujos comunicacionales verticales (descendentes desde

la direccion y ascendentes desde la base a los decisores) y horizontales (entre los
mismos niveles jerarquicos).
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¢ Si hay experiencia o se realiza en la actualidad difusién respecto de la igualdad
de oportunidades, no discriminacién y de la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal, en la légica de corresponsabilidad.

e La politica o acciones de comunicacién de la organizacion e instrumentos
directrices para su aplicaciéon 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.

e Promocidn activa, a través de estrategias de comunicacion, de ambientes libres
de bromas sexistas o agresivas hacialas mujeres o estereotipos sobre los hombres.
(Inmujeres, 2010).

7.5.Usodellenguajesin sesgos de género enlacomunicacionorganizacional

Usar un lenguaje sin sesgos de género no solo promueve la equidad e inclusién, sino que refleja
un compromiso organizacional con los valores de respeto y diversidad.

Algunas recomendaciones practicas para lograrlo son las siguientes:

e Uso de formas neutras: evitar el uso de términos que impliquen un género
especifico cuando se hable de manera general. Por ejemplo, en lugar de “los
empleados”, puedes utilizar “el personal” o “la plantilla”, “las personas de la
organizacion”.

e Doble mencién: si es necesario mencionar ambos géneros, se pueden nombrar
ambos: “todas y todos”, “ellas y ellos”. Sin embargo, este método puede resultar
repetitivo en textos extensos.

e Uso del simbolo “@” o “x”: algunas organizaciones optan por usar “tod@s” o
“todxs” como una forma inclusiva. Sin embargo, esto puede ser problematico en
lecturas en voz alta o para personas con discapacidades visuales que usen lectores

de pantalla.

e Evitar estereotipos: no asociar roles, habilidades o caracteristicas especificas con
un género determinado. Por ejemplo, no asumir que solo las mujeres se encargan de
tareas de cuidado o que solo los hombres se encargan de trabajos técnicos.

e Uso de términos inclusivos: preferir términos que no sean especificos de género.
Por ejemplo, “persona encargada” en lugar de “hombre encargado” o “jefatura” en
lugar de “jefe” o “jefa”.

e Promover la formacion: ofrecer talleres y capacitaciones sobre el correcto uso
del lenguaje inclusivo para todo el personal.
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e Revisary adaptar el material de laorganizacion: revisary, sies necesario, adaptar
los manuales, guias, politicas, procedimientos y otros documentos organizativos
para asegurar que estén redactados de manera inclusiva.

e Respetar las identidades: siempre utilizar los nombres y pronombres con los que
las personas se identifiquen y promover esta practica en toda la organizacion.

e Promocidon de imagenes inclusivas: aseglrate de que el material visual
(fotografias, ilustraciones, videos) también seainclusivoy represente la diversidad

de género.

e Entregar retroalimentaciény evolucion del lenguaje: fomentar un espaciodonde
los miembros de la organizaciéon puedan dar feedback sobre la comunicacion
utilizada y estar dispuestos a adaptarse y evolucionar.

Ejemplos del uso de lenguaje inclusivo

- Uso sexista: Todos se veran afectados por esta medida.

- Uso inclusivo: Todas las personas se veran afectadas por esta medida.

- Uso sexista: Los interesados en la capacitacion deben anotarse tal dia.

- Uso inclusivo: Quienes tengan interés en la capacitacion deben anotarse tal dia.

- Uso sexista: Los niflos aprenden a través del juego.

- Uso inclusivo: Nifas y nifios aprenden a través del juego.

Seusa Sedeberiausar

Lostrabajadoresdelaempresa

Las personas quetrabajanenlaempresa
El personaldelaempresa
Elequipodetrabajo

Bienvenidos alanuevaplataforma

Lesdamoslabienvenidaalanuevaplataforma

Debe ser firmado por el jefedel area

Debe ser firmado por lajefaturadel area

El gerente definira qué haremos

Lagerenciadel areadefinirdqué haremos

Ellider de hoy debeserinclusivo

Elliderazgo de hoy debe serinclusivo
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7.6.Usodeimagenes sin sesgos de género en piezas audiovisuales

El uso de imagenes sexistas en las comunicaciones se refiere a la representacion visual que
perpetla y refuerza estereotipos de género, reduciendo a las personas a roles, caracteristicas
o expectativas tradicionalmente asociadas a su género. Estas representaciones pueden
tener un impacto negativo en la percepcién y comportamiento de la sociedad y contribuir a
la discriminaciéon y desigualdad de género. Estas imagenes influyen en nuestra percepcion,
emociones y sensaciones y en las experiencias de vida. Se crea un “ideal” de “estilo de vida”, de
cuerpos, pieles, rostros, emociones y también roles que deben ocupar las mujeres y hombres
en la sociedad.

En el ambiente laboral es posible ver frecuentemente el liderazgo ejercido desde los hombres y
las mujeres dentro del equipo en un rol de apoyo, administrativo o de cuidados.

Es esencial que las personas profesionales de la comunicacién y las organizaciones sean
conscientes del impacto que pueden tener las imagenes sexistas y se esfuercen por utilizar
representaciones visuales que promuevan la equidad y desafien los estereotipos.

Algunas caracteristicas de las imagenes sexistas:

e Roles tradicionales: las mujeres se muestran predominantemente en roles de cuidadoras,
mientras que los hombres son representados como proveedores o en posiciones de poder.

e Objetivacion: las mujeres, en particular, son representadas de manera que se enfatice su
apariencia o cuerpo, reduciéndolas a objetos estéticos o de deseo.

e Hipersexualizacién: mostrar a las mujeres en posturas, vestimenta o situaciones
innecesariamente sexualizadas, independientemente del contexto.

e Invisibilidad: falta de representacion o marginalizacién de ciertos grupos, como mujeres en
profesiones técnicas o cientificas.

e Infantilizacion: representar a mujeres adultas como sifueran niflas o subordinadas, sugiriendo
gue son menos capaces o dependientes.

e Estereotipos raciales y de género combinados: las mujeres de color, en particular, pueden
enfrentarse a estereotipos que combinan prejuicios raciales y de género.

e Activo/pasivo: los hombres suelen mostrarse de manera activa, en primer lugar, de pie,

dirigiendo, liderando, hablando; y las mujeres en roles pasivos, escuchando, sentadas, en
segundo plano, con los brazos cruzados, inactivas.
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7.7.Medicionde 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 cémo las estrategias
de comunicacion 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 comunicacion de la organizacion.

Algunos de estos indicadores podrian incluir:

e Engagement encomunicacionesinternas: medirlainteracciondel personalconcomunicaciones
internasrelativas aigualdad de género (por ejemplo, clics, me gusta, comentarios y compartidos
en laintranet o redes sociales corporativas).

e Resultados de encuestas: utilizar encuestas de satisfaccién, foros de discusidon y cajas de
sugerencias para recoger opiniones y sentimientos respecto a las iniciativas de igualdad de
género.

e Indicadores de cultura organizacional: evaluar cambios en la cultura organizacional a través
de indicadores como el nimero de reportes de discriminaciéon o acoso, o la participacién en
programas de mentoriay formacion con enfoque de género.

e KPIs de diversidad e inclusion: monitorear indicadores claves de desempefio relacionados
con la diversidad e inclusién, como la representacién de género en diferentes niveles de la
empresa, la brecha salarial de género y las tasas de retencién y promocion.

e Cumplimientodeobjetivosymetas:compararlosresultadosconlosobjetivoscomunicacionales
especificos establecidos en la estrategia de comunicaciones de género (por ejemplo, aumentar
en un porcentaje determinado la concienciacién sobre politicas de igualdad).

e Participaciéon eniniciativas deigualdad de género: medir lacantidad y el grado de implicacién
del personal en iniciativas y programas de igualdad de género (grupos de trabajo, formaciones,
eventos, etc.).

e Numero de iniciativas propuestas por los equipos: registrar la cantidad de sugerencias o
proyectos relacionados con la igualdad de género propuestos por los y las trabajadoras como

una medida de su compromiso y participacién activa.

e Métricas de reclutamiento: examinar las estadisticas de reclutamiento para determinar si
las estrategias de comunicacion estan atrayendo un grupo diverso de candidatos y candidatas.

e Formacionydesarrollo: controlar lastasasdeinscripciony finalizacién de cursos de formacién
relacionados con la igualdad de género y habilidades de comunicacién inclusiva.
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La importancia de los programas de sensibilizacion y formacion en igualdad de género radica
en su capacidad para influir y modificar las percepciones y comportamientos sociales que
histéricamente han perpetuado desigualdades y discriminaciones basadas en el género. Estos
programas, al enfocarse en la toma de conciencia y el cambio cultural, juegan un papel crucial
en la construccién de sociedades mas justas y equitativas.

En primer lugar, es esencial entender que la igualdad de género no es solo una cuestién de
justicia social, sino también un requisito para el desarrollo sostenible y el progreso de las
comunidades. Los programas de sensibilizacion y formacion en igualdad de género abordan
las raices profundas de la desigualdad, desmontando estereotipos y prejuicios que se han
transmitido a lo largo de generaciones. Estos programas educan a personas de todas las edades,
desde la infancia en las escuelas hasta adultos en el lugar de trabajo, sobre la importancia de
tratar a todos las personas con igual respeto y valor, independientemente de su género.

La toma de conciencia es un primer paso vital. Sin reconocer que existe un problema de
desigualdad de género es imposible abordarlo eficazmente. Los programas de sensibilizacion
hacenvisible loinvisible, mostrando cémo las desigualdades de género se manifiestanenlavida
cotidiana, desde diferencias en la educaciéon y oportunidades laborales hasta la representacion
en los medios de comunicaciony la politica. Al hacerlo, desafian las normas culturales y sociales
gue han mantenido estas desigualdades.

Ademas, el cambio cultural es un proceso a largo plazo que requiere un enfoque consistente
y sostenido. Los programas de igualdad de género fomentan este cambio al promover valores
de respeto, equidad y diversidad. Incluyen la educacién en temas como el consentimiento, la
autonomia corporal y la violencia de género, que son esenciales para cambiar las actitudes y
comportamientos que perpetuan la desigualdad y el abuso.

Estos programas también tienen un impacto significativo en el ambito econémico. Al promover
la igualdad de género se abren oportunidades para que mujeres y otros grupos marginados
participen plenamente en la economia. Esto no solo beneficia a los individuos, sino que también
impulsalaeconomiaengeneral,yaque unafuerzalaboral diversayequitativaes masinnovadora
y productiva.

Implementar planes de capacitaciéon y sensibilizaciéon en materia de igualdad de género en
las organizaciones laborales es una accion crucial para fomentar un ambiente de trabajo mas
justo, inclusivo y productivo. Estos planes tienen un impacto significativo no solo en la cultura
organizacional, sino también en el rendimiento general de la organizacién y contribuyen a la
construccién de una sociedad mas equitativa.

En primer lugar, la igualdad de género en el lugar de trabajo se trata de reconocer y valorar
la diversidad de talentos, perspectivas y experiencias que aportan todas las personas,
independientemente de su género. Un entorno laboral que respeta y promueve la igualdad de
género puede aumentar significativamente la motivacion, la satisfaccion y el compromiso del
personal, lo que a su vez conduce a una mayor productividad y creatividad.

La capacitaciéon y sensibilizaciéon en igualdad de género ayudan a desmantelar prejuicios y
estereotipos que han persistido en el ambito laboral. Muchas veces, estos prejuicios estan tan
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arraigados en la cultura corporativa que no se reconocen hasta que se sefalan explicitamente.
Al abordar estos temas, las organizaciones pueden trabajar hacia la eliminacién de barreras
invisibles que impiden que ciertos grupos, especialmente las mujeres y personas no binarias,
accedan a oportunidades iguales de desarrollo y progreso profesional.

Ademas, estos planes fomentan un entorno de trabajo mas seguro y respetuoso para todas
las personas. La sensibilizaciéon sobre cuestiones como el acoso sexual y la discriminacion de
género es fundamental para crear un ambiente donde todas las personas se sientan seguras y
valoradas. Esto no solo mejora el bienestar del personal, sino que también reduce los riesgos
legales y reputacionales para la organizacion.

Otro aspecto importante es el impacto en la toma de decisiones y liderazgo dentro de las
organizaciones. La capacitacién en igualdad de género puede promover una mayor diversidad
enroles de liderazgo y en latoma de decisiones. Las organizaciones con equipos directivos mas
diversos tienden a ser mas innovadoras y estan mejor equipadas para entender y atender las
necesidades de una base de clientes igualmente diversa. La implementacién de estos planes
también refleja positivamente en la imagen publica de la organizacion. En un mundo cada vez
mas consciente de la importancia de la igualdad de género, las empresas que demuestran un
compromiso genuino con estos valores pueden mejorar su reputacién y atractivo, tanto para
clientes como para talentos potenciales.
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8.1. Tematicas que deben abordarse en los planes de sensibilizacion y
formacionenunsistemadegestiondeigualdad degénero

Para aportar a la igualdad de género y fomentar una mejor conciliacion de la vida laboral,
fami-liar y personal bajo la légica de la corresponsabilidad, asi como para erradicar los
estereotipos y violencias vinculadas al género, los planes de capacitacién en las
organizaciones laborales deben abordar una serie de tematicas clave. Estas tematicas son
cruciales para contribuir al desarrollo de una sociedad mas igualitaria y respetuosa.

El lenguaje y enfoque de estos planes de capacitacién deben ser inclusivos y académicamente
sdlidos, asegurando que todos los temas se traten con la seriedad y profundidad que merecen.

A continuacién, presentamos algunos de los temas fundamentales que deben estar presentes
en los programas y planes de capacitacion de las organizaciones laborales:

e Conceptos basicos de género y diversidad: es fundamental comenzar con
una base sélida en los conceptos de género, identidad de género, orientacién
sexual y diversidad. Esto incluye una comprension de como estas identidades y
orientaciones interactiian con la experiencia laboral y personal de las personas.

e |gualdad de géneroy derechos humanos: abordar laigualdad de género desde la
perspectivadelosderechoshumanosesesencial. Estoimplicaentender laigualdad
de género como un derecho fundamental y reconocer las distintas formas en que
las desigualdades de género se manifiestan en el lugar de trabajo y en la sociedad.

e Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal: profundizar en cémo las
politicas y practicas laborales pueden facilitar o dificultar la conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal. Es crucial discutir el concepto de corresponsabilidad,
destacando la importancia de compartir equitativamente las responsabilidades
familiares y domésticas entre todos los géneros.

e Desmontando estereotipos asociados al género: los estereotipos de género
son a menudo la raiz de muchas desigualdades y discriminaciones. Los planes
de capacitaciéon deben enfocarse en identificar, desafiar y desmontar estos
estereotipos, promoviendo una comprensiéon mas profunda y empatica de las
experiencias de género diversas.

e Prevencionymanejodelacosoylaviolenciade género: escrucialabordarelacoso
sexual y la violencia de género, proporcionando herramientas y conocimientos
para su prevencion y manejo. Esto incluye la creaciéon de espacios seguros de
trabajo, el conocimiento de los procedimientos para denunciar y abordar estos
comportamientos y la sensibilizacion sobre su impacto.

e Liderazgo inclusivo y participacién equitativa: fomentar un liderazgo que valore la
diversidad y promueva la participacion equitativa en todos los niveles organizativos.
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Esto implica discutir las barreras que enfrentan las mujeres y otras personas
marginadas para acceder a posiciones de liderazgo y como superarlas.

e Politicas de igualdad de género en el trabajo: discutir las politicas de igualdad de
géneroeneldmbito laboral,incluyendo laimplementacién de practicas equitativas
de reclutamiento, promocién y remuneracion.

e Comunicacion y lenguaje inclusivo: capacitar en el uso de un lenguaje y formas
de comunicacién que no perpetlen los estereotipos de género y sean inclusivos
paratodas las personas, independientemente de su género o identidad de género.

e Impacto del género en la salud y seguridad en el trabajo: explorar como las
cuestiones de género pueden influir en la salud y seguridad en el lugar de trabajo,
reconociendo que ciertos riesgos y condiciones pueden afectar de manera
diferente a personas de diferentes géneros.

e Implementaciéon de la Norma chilena NCh3262:2021: explorar las implicancias
que tiene la implementacién de este instrumento, considerando los aspectos
relevantes para la transversalizacién del enfoque de género y en especial
la implementacién de elementos que permitan avances concretos en las
organizaciones.

e Estrategias paralaimplementacién de cambios: es vital proporcionar estrategias
practicasy herramientas paraimplementar cambios hacialaigualdad de género en
laorganizacioén. Esto incluye la capacitacion en laformulacion de planes de accién,
seguimiento y evaluacion de las politicas de igualdad de género.
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8.2.Definicionde grupos objetivos y matrizde competenciasenel
marcode laNormachilena3262:2021

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

Para definir los grupos objetivos en un plan de capacitacion en el marco de este sistema
de gestién se deben considerar los siguientes aspectos:

e Analizar la estructura organizacional y las responsabilidades que seran
asignadas a cada persona: el primer paso implica realizar un analisis de la
estructura organizacional, la distribucién de los equipos, la conformacién del o los
comités de género o diversidad que estén operando o que vayan a conformarse,
las responsabilidades en el liderazgo del sistema y de las gerencias, areas,
departamentos y los roles que asumiran otras personas de la organizacion.

e Identificacion de las necesidades de capacitacion: teniendo la identificacion
de los roles y responsabilidades que tendran las distintas personas o grupos
en relacién con el cumplimiento de los objetivos y de la implementacién y
mantencién de los requisitos del sistema de gestidn, se analizaran las necesidades
de capacitacion con el objetivo de identificar las competencias necesarias para
gue puedan ejecutar los roles asignados.

Una competencia, en el contexto de capacitacién, se refiere a un conjunto de habilidades,
conocimientos, comportamientos y actitudes que son necesarios para desempefar una funcion
o tarea de manera efectiva.

Es importante comprender que diferentes grupos dentro de la organizacion pueden tener
necesidades y desafios distintos en relacion con la igualdad de género y la conciliacion. Por
ejemplo, las necesidades de las personas en posiciones de liderazgo son distintas a las de las
personas que no ejercen un rol de liderazgo.
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Las competencias pueden desglosarse en varios componentes:

e Habilidades: refieren a las capacidades practicas que una persona puede aprender y
desarrollar através de lacapacitaciony laexperiencia. Por ejemplo, habilidades técnicas
especificas relacionadas con un trabajo, habilidades de comunicacién o habilidades de
liderazgo.

e Conocimientos: son el conjunto de informaciéon y entendimiento que una persona
tiene sobre un area especifica. Esto incluye datos, hechos, principios y teorias que son
relevantes para un campo particular de trabajo o estudio.

e Comportamientos: se relacionan con la manera en que una persona actla o se
comporta en diferentes situaciones. Los comportamientos competentes en un entorno
laboral puedenincluir lacolaboracion, laadaptabilidad, la ética profesional y lainiciativa.

e Actitudes: son disposiciones o maneras de pensar que influyen en el comportamiento
de unapersona. Las actitudes positivas, como el compromiso, la motivaciény laapertura
al aprendizaje son a menudo componentes clave de las competencias buscadas en la
capacitacion.

e Definir la matriz de competencias para el sistema de gestion NCh3262: identificadas
las competencias, la organizacién puede consolidar esas competencias en una matriz

que pueda entregar informacion valiosa al area de capacitacion para el disefio de los
programas y planes de capacitacién en género.

Una matriz de competencias puede construirse considerando los siguientes dmbitos:

Grupo objetivo Comportamientos

Responsabilidades

del rol Actitudes

Actividades
formativas
propuestas

Conocimientos
necesarios
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9.1.Conceptos basicos asociados al proceso de auditoriainternayexterna

Una auditoria interna es un proceso sistematico, independiente y documentado para obtener
evidencias de la auditoria y evaluarlas de manera objetiva con el fin de determinar el grado en
gue se cumplen los criterios de auditoria.

La auditoria interna en relacién con la Norma chilena 3262:2021 es un proceso sistematico,
independiente y documentado para obtener evidencias y evaluarlas de manera objetiva con
el fin de determinar el grado de cumplimiento de los procesos de una organizacion frente a los
criterios establecidos por dicha norma. La Norma chilena 3262 tiene como objetivo establecer
los requisitos para implementar un sistema de gestién de igualdad de género y conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal.

Un criterio de auditoria se refiere al conjunto de politicas, procedimientos, leyes, normas,
objetivos, o cualquier otro marco de referencia que se utilizacomo base paraevaluar laevidencia
recopilada durante una auditoria. Estos criterios proporcionan el contexto necesario para
gue los/as auditores/as puedan interpretar los resultados de sus observaciones, entrevistas
y revisiones de documentos para formarse una opinién sobre el grado de cumplimiento de
la entidad auditada. En una auditoria, los criterios son los puntos de referencia que definen
la expectativa contra la cual se comparan las practicas actuales de una organizacion. Por
ejemplo, en el caso de la Norma chilena 3262:2021, los criterios de auditoria serdn las propias
disposiciones contenidas en la norma que detallan como una organizaciéon debe gestionar e
implementar politicas de igualdad de géneroy conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Existen dos tipos de auditorias:

1. Auditoria de segunda parte: Las realizan entidades externas con un interés directo en la
organizacion, como clientas/es o representantes de estas/os. Esta auditoria puede ser llevada a
cabo por terceros/as en nombre de dichas entidades para evaluar el desempeno, cumplimiento
o calidad de los procesos dentro de la organizacion.

2. Auditoria de tercera parte: es aquella realizada por una entidad independiente y externa a
la organizacién auditada y a cualquier otra parte involucrada. Esta entidad debe ser imparcial
y no tener ningln interés financiero ni relacién directa con la organizacion bajo revisién. Las
auditorias de tercera parte son comidnmente utilizadas para verificar el cumplimiento de
estandares, regulaciones o normativas, y su objetivo principal es proporcionar una evaluacion
objetiva e imparcial del desempefio o conformidad de la organizacién auditada. Las realizan
organizaciones auditorasindependientes, talescomo autoridades u organismos de certificacién.
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Laevidenciade auditoria eslainformacién 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
aformar una base para su opinion profesional y los juicios que emite en su informe.

La evidencia recopilada debe ser suficiente y apropiada; es decir, debe haber una cantidad
adecuada para fundamentar las conclusiones del/a auditor/a, y debe ser fiable y relevante
para los criterios de auditoria. La objetividad y la imparcialidad son clave en la recopilacion de
evidencia para que los resultados de la auditoria sean justos y equitativos.

La calidad de la evidencia es critica, pues una auditoria basada en evidencia débil o irrelevante
podria llevar a conclusiones erréneas. Por lo tanto, los/as auditores/as dedican una parte
significativa de su trabajo a evaluar la fiabilidad de la evidencia que recopilan, considerando su
fuente, naturalezay la forma en que fue obtenida.

En el contexto de cualquier auditoria, incluida la que se refiere a la Norma chilena 3262:2021,
la evidencia puede incluir lo siguiente:

1.Documentacion: manuales de politicas y procedimientos, registros financieros,
actasdereuniones,comunicacionesinternas, correos electronicosy cualquier
otrodocumento que respalde las practicas de laorganizacion.

2.0bservaciones: notasy registros realizados por los/as auditores/as sobrelo
que hanobservadodirectamente, por ejemplo,cémo se llevaacaboun proceso
enellugardetrabajoocémoseimplementanlas medidasdeigualdad de género
enlapractica.

3. Testimonios: informacidnrecopilada atravésde entrevistasy declaraciones
verbales de empleados, gerentesy otras partesinteresadas sobre procedimientos,
actitudesycomprensiondelas politicas y practicas relacionadas conlanormativa
encuestion.

4.Datos analiticos: resultados de andlisis comparativos, estudios de tendencias,
revisiones de desempeno y otros analisis que muestran el rendimiento de la
organizaciénenareasrelevantes paralaauditoria.

5. Confirmaciones externas: verificaciones o confirmaciones de terceros,
como clientes, proveedores o entidades regulatorias que pueden proporcionar
informaciénsobre las practicas de laorganizacion.

6.Evidenciafisica:elementostangibles como prototipos, muestras de productos

0 equipos, que proporcionan informacion directa y material sobre ciertos
aspectos bajo auditoria.
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7. Registros electronicos 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
gestionanladiversidadylainclusion.

8.Loshallazgosdelaauditoria: correspondenaresultados delaevaluacionde
laevidenciafrente aloscriteriosdelaauditoria. Los hallazgos puedenindicar
conformidad o no conformidad, puedenincluir laidentificacion de oportunidades
de mejora o el registro de buenas practicas. Si se trata de un requisito legal:
“cumplimiento” o “no cumplimiento.”

Ejemplo:
Detectarinclumplimiento legal respecto al D.S 594 de ambiente de trabajo.
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En relacién con el equipo de auditoria es muy importante conocer las definiciones de los roles
gue participan en el proceso:

e Auditor o auditora: persona que lleva a cabo la auditoria.

e Equipo auditor: uno/a o varios/as auditores/as que realizan una auditoria con el apoyo de un/a
experto/a técnico, de ser necesario. A un/a auditor/a se le designa como lider del equipo y puede incluir
auditores/as en formacion.

o Experto o experta técnica: persona que aporta conocimientos o experiencia al equipo (ej.:
sobre la organizacion, los procesos, idioma u orientacion cultural) y no actiia como auditor/a.
En el contexto de la Norma chilena 3262:2021 se trabaja con experticia en temas de género.

e Observador u observadora: persona que acompana, pero no audita.

e Entrevistador o entrevistadora: persona o equipo que realiza las entrevistas a las personas
del alcance.

Definiciones relacionadas con la planificacion de las auditorias:

e Alcance de la auditoria: extension y limite de la auditoria (ubicaciones, unidades, procesos,
periodo de tiempo cubierto, etc.).

e Programa de auditoria: detalles acordados para una o mas auditorias en un tiempo y para un
propdsito especifico.

e Plan de auditoria: descripcién de las actividades y detalles de una auditoria.
e Conformidad: cumplimiento de un requisito.

e No conformidad: incumplimiento de un requisito.

SernamEG ©®® GUIA DE APOYO PARA LA IMPLEMENTACION DE LA NORMA CHILENA 3262:2021 1 3 7



Capitulo 9.
Proceso de auditoria interna y externa al
Sistema de Gestion NCh3262:2021

Descripcion del proceso de auditoria interna

El proceso de auditoriainterna comienza con la planificacién, donde se establecen los objetivos,
el alcancey los criterios de la auditoria. Esto implica determinar qué areas de la empresa seran
auditadas, qué practicas se revisaran y cémo se medira el cumplimiento con respecto a la
norma. Durante esta etapa, también se selecciona al personal que formara parte del equipo
auditor, teniendo en cuenta su competencia y su capacidad para llevar a cabo el proceso con
imparcialidad.

9.2.Contenidorecomendado de un plande auditoriainterna

¢ Objetivo y alcance.

¢ Requisitos y/o documentos aplicables.

¢ Equipo auditor.

¢ Procesos/actividades a ser auditadas.

¢ Fecha de la auditoria.

e Duracion de las entrevistas.

e Otros seguin sea el interés de la auditoria.
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Unavez planificada, la siguiente fase es la de ejecucion. En esta etapa, el equipo auditor realiza
entrevistas con el personal, revisa documentos y registros y observa las practicas laborales
directamente para recopilar evidencias. Las entrevistas se realizan en todos los niveles de la
organizacion, buscando entender cémo se viven y perciben las politicas de igualdad de género
y conciliacién. Ademas, se evallan los sistemas de comunicacion internos para verificar que la
informacion relevante sobre estas politicas se distribuya adecuadamente.

El equipo de auditoria también presta especial atencidon a cémo se han integrado los requisitos
delanormaenlaculturadelaorganizacion, revisando todo, desde la descripcidon de los puestos
de trabajo hastalas estrategias de marketing y comunicacién externa. Observa las dindmicas en
el lugar de trabajo para identificar si existen barreras no reconocidas que impidan la igualdad
de género o la conciliacion de la vida laboral y personal.

9.2.1. Etapas a considerar en la ejecucion de una auditoria interna

¢ Reunioén de inicio
Es dirigida por la persona que ejerce como auditor/a lider. En esta reunién se debe:

a) Confirmar el objetivo, alcance, criterios.

b) Presentar a los/as auditores/as.

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 organizacién 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 relacién con el sistema de gestion.

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

e Reunioén de cierre:
Es responsabilidad de la persona que ejerce como auditor o auditora lider y debe considerar
los siguientes elementos:

a) Se presentan los hallazgos y conclusiones.

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

e Después de recopilar la informacion necesaria, el equipo de auditoria evalGa las evidencias
enrelacionconloscriteriosdelanorma.Estaevaluacionserealizaconobjetividadysinprejuicios
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 segun su
importanciay se reportan a la direccion.

e Elaboracion del informe: en esta etapa se prepara un documento que detalla los hallazgos de
la auditoria. Este informe incluye tanto las areas de conformidad como las oportunidades de
mejoray las no conformidades. Se presenta a la direccion y a las partes interesadas relevantes
para que conozcan el estado actual de la organizacién con respecto a la Norma chilena
3262:2021.

e Este informe debe considerar

- Contener toda la informacion del proceso de planificacién, ejecucidn y cierre de la auditoria.
- Debe estar escrito de manera concisa, precisay clara.

- Debe incluir: objetivo, alcance, clientes, criterios, equipo auditor y participantes, fechas y
ubicaciones.

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

Finalmente, el proceso de auditoria interna concluye con la fase de seguimiento. Aqui se
verificalaimplementacidonde las acciones correctivasy de mejora propuestas. Este seguimiento
escrucial paracerrar el ciclode auditoriay asegurar que las medidas tomadas han sido efectivas
para cumplir con los requisitos de lanormay promover una cultura organizacional que valore la
igualdad de género y la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal.

La auditoria interna, en este contexto, es una herramienta de mejora continua que permite ala
organizacion ajustar sus practicas y procesos para alinearse cada vez mas con los estandares de
igualdad de género y conciliacién que la sociedad actual exige, generando asi un ambiente de
trabajo mas justo e inclusivo.
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9.3.Procesode certificaciony obtenciondel Sello Iguala Conciliacion

9.3.1 Proceso de certificacion

El proceso de certificacion de la Norma chilena 3262:2021, que se enfoca en la igualdad de gé-
nero y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, es un procedimiento
estructurado que permite a las organizaciones evaluar y acreditar sus practicas en estas
areas.

Cuando la organizacién considera que ha alcanzado el nivel de cumplimiento adecuado
de los requisitos de la Norma chilena 3262:2021, busca una entidad de certificacion
acreditada para realizar una auditoria externa. La elecciéon de la entidad certificadora debe ser
cuidadosa, asegurandose de que tiene la experiencia y reconocimiento necesarios para
llevar a cabo la evaluacion.

La entidad certificadora llevard a cabo una auditoria inicial (fase 1) que incluye la revisién
de documentos en la que se verifica que todos los requisitos de la Norma estén
implementados de manera adecuada en la organizacion.

Posteriormente, la casa certificadora ejecuta una segunda evaluacion llamada (fase 2) en la
que se busca evidenciar la implementacion de todos los requisitos mas alla de los documentos,
el ni-vel de cumplimiento legal y de otros criterios aplicables al sistema implementado. En
esta fase se realizan entrevistas con personal clave a las personas responsables de los
procesos, se revisa la infraestructura y se ejecutan las entrevistas al personal del alcance.

Después de la auditoria, se elabora un informe que incluye los hallazgos vy, si es el
caso, las no conformidades que deben ser resueltas antes de poder obtener Ia
certificacion. La organizacién tendrd la oportunidad de implementar acciones correctivas
para abordar estas no conformidades.

Una vez que las acciones correctivas han sido verificadas y que la entidad certificadora
estad satisfecha con el grado de cumplimiento de la Norma se otorga la certificacion. Esta
certificacion es un reconocimiento formal a la organizaciéon por contar con un sistema de
gestion que promueve la igualdad de género y facilita la conciliacién de la vida laboral y
personal de acuerdo con los estandares de la NCh3262:2021.

La certificacién tiene una validez de tres anos, por lo que la organizacién debe mantener y
mejorar continuamente sus practicas para cumplir con la norma. Es recomendable
realizar auditorias de seguimiento periddicas para asegurar el cumplimiento continuo vy la
mejora del sistema de gestion.

Cabe destacar que obtener la certificacion de la NCh3262:2021 no es solo el final de un
proceso, sino que también un punto de partida hacia una cultura organizacional mas
inclusiva y equitativa. La certificacién es un hito que reconoce el esfuerzo de la
organizacién, pero el verdadero valor se encuentra en el compromiso constante con los
principios de igualdad de géneroy conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
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AUDITORIA DE CERTIFICACION

Organizacion
interesada

Solicitud
certificacion

Revision Organizacion
solicitud certificada

. Certificado
Contrato .
Auditoria de certificacion inicial Decisidon
No conformidades (si es que existen)/
Acciones correctivas J]

Auditoria Auditoria Se presentan al
certificacion certificacion Organismo de Certificacion

9.3.2.Unavez certificadala organizacion puede postular al Sello Iguala Conciliacion

El Sello Iguala Conciliacién corresponde a la distincién gubernamental que otorga el Servicio
Nacional de la Mujer y la Equidad de Género-SernamEG a las organizaciones que, obteniendo
la certificacion en la Norma chilena 3262:2021 “Sistema de gestidon de igualdad de género y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”, demuestran garantizar el respeto y
ejercicio de derechos de las personas trabajadoras.

Este sello solo podran obtenerlo aquellas organizaciones que cuenten con la certificaciéon de
la NCh3262:2021, la que es realizada por una casa certificadora acreditada por el
Instituto Nacional de Normalizacién (INN).

Ladistinciénes entregadade forma gratuitaalas organizaciones que cumplan conlos
requisitosy la solicite via pagina web (sernameg.gob.cl).

El otorgamientodard derecho alas organizaciones certificadas aincorporarlo ensus
estrategias promocionales publicas.

El Sello lguala Conciliaciéon serd otorgado por resolucion fundada del Servicio y su uso
solo estard permitido mientras se encuentre vigente la certificacion de la organizacién en la
Norma chilena 3262-2021".

thttps://app.sernam.cl/form/2022/bpl/ficha-sello-iguala/ficha.html
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