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. PALABRAS DIRECTORA NACIONAL

Como directora nacional del SernamEG, me complace presentarles los resultados del pri-
mer levantamiento de informacion sobre los impactos de la Norma Chilena 3262, Sistema de
Gestion de lgualdad de Género y Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar. En estas paginas
encontraran datos y resultados que re lejan el compromiso de empresas privadas e insti-
tuciones publicas con la equidad de género y la proteccion de los derechos de las mujeres
trabajadoras.

Laimplementacién de esta norma representa un salto crucial en la construccién de un futuro
donde laigualdad de oportunidades sea una realidad y deje de ser un anhelo. Los resultados
de este levantamiento muestran el camino trazado hacia una transformacién cultural, en la
gue mujeres y hombres puedan desenvolverse plenamente en todos los dmbitos de su vida
con las mismas oportunidades.

Cada hallazgo y testimonio aqui recopilado, nos insta a redoblar esfuerzos, a persistir en la
construccion de entornos laborales y sociales inclusivos, donde la conciliacién sea una certe-
za plasmada en los lineamientos permanentes en la estructura organizacional.

Invito a todas y todos a ser parte de este cambio cultural. La igualdad de género y la concilia-
cién debe ser una practica arraigada en cada organizaciéon. Implementar estas acciones trae
consigo solo consecuencias positivas para el grupo que compone una institucion, sus familias y
entorno personal.

Juntas y juntos podemos construir un presente y un futuro donde la equidad de género y la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal sean pilares indiscutibles de la sociedad.

Un afectuoso saludo.

A W QAAAW(’\?\"?\‘L{Y\AJU.‘

PRISCILLA CARRASCO PIZARRO

Directora Nacional
Servicio Nacional de la Mujer y la
Equidad de Género
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Il. RESUMEN EJECUTIVO

El presenteinforme expone los resultados del primer levantamiento de los avances obtenidos
por las organizaciones laborales, publicas y privadas a nivel nacional, que han certificado un
sistemade gestiondeigualdad de géneroy conciliaciénde lavidalaboral, familiar y personal,
basado enlaNorma Chilena 3262 (NCh3262). Este levantamiento indaga en los principales
desafiosy facilitadores paraimplementar estanormay, al mismo tiempo, se da cuentade los
avances enmateriade gestiony buenas practicas masrelevantes que hanincorporado lasor-
ganizaciones laborales como parte de los procesos de implementaciéon, mantenciéony mejora
delsistema.

Pararecopilarlainformacién, se utilizé: (i) unaencuesta enlinea sobre laimplementacion de
laNCh3262,dirigida alas personas encargadas del sistema de gestidn; (ii) larecoleccién de
datos de 14 indicadores de diagndsticos previos a la aplicacion de lanormay sus resultados
actuales;y (iii) entrevistas semiestructuradas con el personal encargado y la altadireccién.

Los principales resultados de este levantamiento revelan que lamotivacién central delas orga-
nizaciones que buscanlacertificaciénradicaenelreconocimientodelas brechasdegéneroy
lanecesidad deimplementar acciones especificas paramejorarlagestion del personal,lo
querepresentaun 73%de las respuestas. Ademas, un 23% indicaque estainiciativaseenmarca
enelimpulso por fomentar las estrategias de sostenibilidad existentes dentro de laorga-
nizacion. Estos esfuerzossellevanacaboconel propdsitode ampliar el valor organizacional,
retener el talentoy fortalecer de manera mas eficiente las iniciativas que algunas entidades
yahabianemprendido en este ambito.

Juntoconloanterior,se hapodido observar un aumento significativo enla participacionde
las mujeres, especialmente en sectores tradicionalmente ocupados por hombres, como la mi-
neria,laconstrucciénylatecnologia. Asimismo, un 50% de las organizaciones que participaron
enelestudioreportaronunincremento sustantivo de la presenciade mujeres en puestos de
liderazgo. Ademas, el 84% indicd que el personal percibe de maneramas positivalaigualdad
de condiciones y oportunidades que se ofrecen tanto a hombres como a mujeres.

Estos resultados positivos se han alcanzado gracias a laimplementacion de diversas estra-
tegias, planes y metas por parte de las organizaciones. Entre estas acciones se encuentran
acciones afirmativas como cuotas especificas, que han sido fundamentales para aumentar la
representacion femenina. Asimismo, se han desarrollado programas de capacitacién, adap-
tados asectores que tradicionalmente cuentan con baja participacion de mujeres, buscando
fortalecer su experienciaenesos ambitos.

Conel objetivo de fomentar el desarrollo de carrera de las mujeres se han puesto en marcha
programas de liderazgo, que abarcan desde becas para programas universitarios hasta pro-
gramasinternos de formacién con mentorias, coachingy programas para futuras lideresas.

Por otro lado, laimplementacion de laNCh3262 ha permitido formalizar, ajustar y agregar
nuevas medidas de conciliacion que efectivamente han conseguido avanzar en el equilibrio
detiemposydedicaciénentrelolaboral,familiary personal. Ademas, formalizar el procesode
promociony asignaciénde medidas hadisminuido ladiscrecionalidad de parte de lasjefatu-
ras.Deigual modo, ha propiciado laimplementaciéndeiniciativas que fomentanlacorres-
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Il. Resumen Ejecutivo

ponsabilidad, como la extensién del postnatal para varones, salas cunay jardines infantiles
paramadresy padres, horarios flexibles, bancos de horas y medidas para desconectarse del
trabajo. Comoresultado, el 78% de las organizaciones menciona que ha aumentado el uso
ylavaloraciéon delas medidas de conciliacion tras laimplementaciéon delanorma.

Por otrolado, se evidenciaunamayor concienciasobrelaimportanciade contar conespacios
laborales segurosy libresdeviolencia.Eneste sentido, el 85% de las organizaciones declara
que,desde laimplementacion delanorma,haaumentado lavaloraciondelos(as) trabajado-
res(as) respectode las condiciones que entregalaorganizacion para erradicar situaciones
de acoso laboral, acoso sexual y discriminacién. De esta manera, algunas buenas practicas
identificadas en este levantamiento sonlasensibilizaciony realizaciénde charlas alos equipos
para fortalecer los ambientes laborales, laincorporacién de manuales de investigaciéon con
enfoque de géneroy potenciar la especializacion de los equipos para investigar los casos de
maltrato, acoso laboral y/o acoso sexual.

Otroaspectoevaluadofuelainfraestructura. Al respecto, ensectores con predominanciamascu-
linaoconpersonalenterreno,se hanimplementado acciones paradisponer deinfraestructuras
laboralesinclusivas. Por ejemplo, el 46% harealizado modificaciones en suinfraestructura
parapromover ambienteslaborales segurosy libres de violenciay el 65% haincorporado
espacios para la extraccion, descarte y/o almacenamiento de leche materna, incluyendo
salasdelactanciamoviles parasectores de operacidony trabajoenterreno. Igualmente, se ha
avanzadoenlainstalacionde bafos paraambos génerosy algunas organizaciones hanimple-
mentado bafos sindistincion de género.

En relacién con larealizacién de acciones de sensibilizacion, comunicacién y capacitacién
en temas de géneroy conciliacion, se evidencié que suimplementacion ha permitido que el
personal rechace firme y conscientemente los estereotipos de género que perpetianla
division sexual del trabajo y la naturalizacién de roles de género. Las organizaciones par-
ticipantes declaran en promedio que, en las mediciones de rechazo de estereotipos, el 81%
dequienescontestanlasencuestasrechazanestos estereotipos. Enrelacionconlasacciones
comunicacionales y de sensibilizacion efectiva, se destacan practicas como dindmicas inte-
ractivas y conversacionales, infografias y videos, juegos y trivias y el uso de espacios fisicos
que visibilicen estas tematicas.

Encuantoalosprincipales desafios del proceso, estos estuvieron asociados alas resistencias
de las jefaturas y mandos medios en laimplementacion de la norma. Este punto es impor-
tante, puesto que el apoyo y compromiso de la Alta Direccién resulta clave para generar un
alineamiento claro y necesario, asi como también el liderazgo y la comunicacion de los(as)
encargados(as) del sistema, para generar procesos mas eficaces y un sistema coordinado y
articulado. En aquellos casos donde las resistencias venian de parte del personal, la capaci-
tacion, lasensibilizacionylatomade conscienciaatravés del plan de comunicaciones fueron
fundamentales para derribar mitos asociados a laigualdad de género y generar una mayor
comprensiény compromiso.

Endefinitiva, todas estas acciones han traido consigo beneficios importantes paralasorga-
nizaciones certificadas enlanormaydondelamaduraciéndel sistemaha permitido generar
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Il. Resumen Ejecutivo

cambiosenlaculturaorganizacional. Almismo tiempo, se hadadorespuestaalas expectativas
y necesidades del personal mas alld de alguna condicién, reteniendo el talentoy fidelizando a
los(as) trabajadores(as). Por otro lado, se reconoce un mayor posicionamiento en el mercado
laboral. En este sentido, si bien laimplementacién del sistema tiene costos econémicos y de
horaslaborales de personas, todas las organizaciones mencionan que los beneficios superan
los costos, debido a que sus beneficios van directamente a mejorar la calidad de vida de las
personasy alaconstrucciénde un mejor espaciode trabajo.

Deestamanera, lasorganizaciones laborales certificadas coincidenenlaeficaciadel instrumen-
toyenlos beneficios del sistema de gestion NCh3262. Las instituciones publicas mencionan
gue encontrarse certificados enunsistemade gestiéndeigualdad de género les ha permitido
avanzarenlamodernizaciénde lainstitucionalidad y hacer “mejor Estado”, puesto que permite
generar cambios culturales y mejorar las condiciones de hombres y mujeres en el mercado
laboral. Por otro lado, las empresas declaran que mantener el sistema permite madurar las
acciones realizadas hacia el empoderamiento y autonomia econdémica de las mujeres como
unimperativo éticoydejusticiasocial.

A continuacion, se presentan los resultados con mayor detalle, teniendo en cuenta cuatro
apartados: 1) Antesy despuésdelaimplementaciéndelaNCh3262;2) Consideraciones para
laimplementaciéon de un Sistema de Igualdad de Género y Conciliacion (SGIGC); 3) Buenas
practicaslaborales;y 4) Aprendizajesy beneficios de laimplementacion de un SGIGC.
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l1l. CONTEXTO

El Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG) encargé a Ars Global Con-
sultorialarealizaciondel primer levantamiento de informacion sobre los avancesy beneficios de
laimplementacion y certificacion de la Norma Chilena 3262, desde su creacién en el afio 2012
hastaelano2023.

Esteestudiotienelafinalidad de analizar las experiencias, resultados, avancesy mejores practicas
implementadas por las organizaciones certificadasy también por aquellas que nomantuvieron
su certificacion, indagando enlos motivos por los cuales no lo mantuvieron.

La NCh3262 es un instrumento de gestidon voluntario que establece criterios claros para que
las organizaciones puedan disefar e implementar estrategias eficaces orientadas a fomentar
la igualdad de género y la conciliaciéon trabajo-familia bajo la Iégica de la corresponsabilidad.
Para llevar a cabo su implementacién se requiere una firme decisién y compromiso por parte de
la alta direccién para impulsar un ambiente laboral que incentive la participacion, el desarrollo
y el bienestar en condiciones de igualdad para todos sus integrantes, independientemente de
sugénero.

Cabedestacar que Chile se haposicionado como pionero anivel mundial al elaborary promo-
ver laprimeranormatipo SO destinadaafomentar laigualdad de géneroenelambito laboral,
basadaenelModelo lgualade SernamEGYy liderado por el Programa de certificaciéon de buenas
practicaslaborales del PNUD?*. Actualmente, estanormase haintegrado comounaherramienta
clavedentrodel Programade Buenas Practicas Laborales con Equidad de Género de SernamEG,
orientado acolaborar condiversasorganizaciones, tantodel sector publicocomodel privado.

Este levantamiento se propuso los siguientes objetivos especificos:

i. Descubrir las motivaciones y drivers de las organizaciones laborales, tanto publicas como
privadas, paraimplementarlaNCh3262y obtener su certificacion.

ii. Examinaryanalizar lasituacion delaorganizacién previaalaadopciéndel Sistemade Gestion
de lgualdad de Géneroy Conciliacion (SGIGC), asi como los componentes del SGIGC actual y
suinterrelacién conlas estrategias definidas por las organizaciones.

iii. Reconocer las buenas practicas en materia de equidad de género, conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal enlalégicadelacorresponsabilidady lapromocion de ambientes
laboralessegurosy libresde violencia,implementadas por las organizaciones enel marcodel
sistemade gestiondelaNCh3262.

iv. Evaluar losimpactos enlas organizaciones derivados de laimplementacién del SGIGC ba-
sadoenlaNCh3262,tomando encuentalos beneficios y costos asociados.

t PNUD: Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo.
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I1l. Contexto

v.Obtener aprendizajes del proceso de implementaciéony comprender los cambios estructu-
rales que este haintroducido enlagestionde recursos humanos de las organizaciones.

vi. Indagar en las razones que motivan a las organizaciones a decidir su certificacién y man-
tencion,y sirecomiendan aotras entidades laborales optar por la certificacion basdandose en

su propiaexperiencia.

vii. Identificar qué tipos de apoyo serian méas beneficiosos paralas organizaciones enlos proce-
sosdeimplementacién, certificaciony mantenciéndelaNCh3262 seglin su experienciaprevia.

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262
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IV. METODOLOGIA

Parallevar a cabo este estudio se aplicé una metodologia mixta que contemplé la aplicaciéon
dedistintas herramientas paralarecopilaciéndeinformacion, incluyendo: unaencuestapara
evaluarlaexperienciadeimplementaciondelaNCh3262;larecolecciondedatadeindicadores
pertinentes al sistemade gestion;y entrevistas dirigidas tanto alosresponsables del sistema
como arepresentantes de la alta direccion. El objetivo era obtener lainformaciéon mas deta-
Iladaposible acercadelosresultadosdelaimplementaciondelaNCh3262enorganizaciones
publicasy privadasalolargodelterritorio nacional. Asimismo, buscamos explorar los efectos
gue estanorma hatenido en la gestidon de personas, en los estilos de liderazgo, en la cultura
organizacional y en las condiciones de equidad parahombresy mujeres.

Eluniversode estudioincluyé atodas las organizaciones laborales que hasta agosto de 2023
habian obtenido la certificaciondelaNCh3262 (considerando a aquellas cuyo certificado no
estuvieravigente),loque sumabauntotal de 105 organizaciones. De este total, 82 organizacio-
nes mantienensu certificacionvigente, mientras que 23 laperdieron. Entérminos sectoriales,
laconstrucciéneslaque presentaunamayor cantidad de organizaciones certificadascon 19,
seguida por el sector de explotacion de minasy canteras con 16 organizaciones certificadas,
el sector de suministro de agua con 8 organizaciones certificadasy los servicios publicos con
6instituciones certificadas.

Tabla 1. Universo organizaciones laboralesNCh3262

Organizaciones con NCh3262 vigente 82
Organizaciones con NCh3262 norenovada 23
Organizaciones laborales con Sello Iguala 69

Tabla 2. Rubros de las organizaciones laborales certificadasen laNCh3262

RUBROS DELAS ORGANIZACIONES LABORALES CANTIDAD
CERTIFICADASEN LANCh3262

Actividades de consultoria

Actividadesfinancierasy de seguros

Actividadesinmobiliarias

NN W

Administracion publicay defensa; planes de seguridad social de
afiliacion obligatoria
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IV. Metodologia

Agricultura, ganaderia, silviculturay pesca 2
Automatizaciony electrificacién 1
Call center 1
Comercio 3
Construccion 19
Ensefanza

Evaluaciény certificacién de competencias laborales 1
Explotacionde minasy canteras 16
Farmacia 3
Fondosysociedadesdeinversiény entidades financieras 1
similares

INDUSTRIAMANUFACTURERA 4
Manufactura 1
Medioambiente 1
Restaurantes deservicios rapidos 1
Salud 2
Sector fabricacion de metales preciosos 1
Servicios de alojamientoy servicios de comida 1
Serviciosdeingenieria 2
Servicios de recursos humanos 2
Servicios financierosy de seguros 1
Servicios profesionales, cientificos y técnicos 3
Suministro de agua; evacuacion de aguas residuales, gestién 8
de desechosydescontaminacion

Suministro deelectricidad, gas, vapor y aire acondicionado 2
Tecnologia 1
Tecnologiay telecomunicaciones 4
Transporteyalmacenamiento 1
TOTALGENERAL 105
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IV. Metodologia

Dentrodel marcoyalcance previamente descrito, 55 organizaciones optaron por participar de
maneravoluntariaeneste procesode recopilacion de datos, loque representael 52% del total
deentidadesdeluniverso. Entre estas, 45 cuentan con lacertificacién vigente, mientras que 10
lahanperdido. De este grupo, se contabilizan 3instituciones publicasy 43 empresas privadas.

Lossectores mas destacados entérminos de participacionsonlaconstruccidonylaexplotacionde

minasy canteras.Lamayoriade estas organizaciones estan ubicadasenlaRegion Metropolitana,
alcanzando un 78%, mientras que un 22% se sitiaenlaregién de Antofagasta.

Tabla 3. Muestraorganizaciones laborales participantes

Organizaciones con NCh3262 vigente 45
Organizaciones con 1> mantencién NCh3262 24
Organizaciones con certificacion NCh3262 21
Organizaciones conNCh3262 norenovada 10
Organizaciones laborales con Sello Iguala 18

Tabla4.Rubrosde las organizaciones laborales participantes

RUBROS DELAS ORGANIZACIONES CANTIDAD
LABORALESPARTICIPANTES

Actividades de consultoria 2
Actividades financierasy de seguros 3
Actividadesinmobiliarias 1
Administracién publicay defensa; planes de seguridad social 3
de afiliaciénobligatoria
Call center 1
Comercio 1
Construccion 13
Ensenanza
Evaluaciény certificacion de competencias laborales
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IV. Metodologia
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Teniendo en cuenta que algunas entidades laborales gestionan mas de un sitio y/o proyecto
con certificacion,se optd por agruparlas como conglomerados parasimplificar suinclusiénen
elestudio. Enconsecuencia,se administraron encuestas sobre laimplementacién, sellevaron
acaboentrevistasy/osesolicité informaciéon de formaintegrada.

Laestrategiade comunicacionseimplementéd medianteelusode correoelectréonicoyllamadas
telefénicas, estableciendo un contacto personalizadoy continuo concadaunade lasentidades
laborales.Se enviaronrecordatorios alolargode cuatro semanas consecutivas, endiferentes
diasyhorarios, antes de considerar lano aceptacion paraparticipar enlarecoleccionde datos.
Ademas, conelobjetivode promover el conocimiento acercadel estudio, en colaboraciéncon
el Programade Buenas Practicas Laboralesde SernamEG, se organizé unasesiéninformativa
virtual para explicar laconvocatoriayresaltar su participacion.

A continuacion, se detallacadaunodelosinstrumentos de recolecciéon de datos utilizados:
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4.1 Encuestadeimplementacion

Serealizéunaencuestadigital dirigidaalos(as) responsables del SGIGC de las entidades par-
ticipantes, incluyendo a aquellas que han obtenido y mantienen la certificacién y a aquellas
que lahan perdido. El sondeo profundizé en las razones primordiales que motivaron a estas
organizacionesaimplementary mantener laNCh3262, asicomoenlos elementosfacilitadores
y desafios mas significativos alos que se enfrentaron durante el proceso. Ademas, se buscé
recopilarinformaciénacercadelas principales buenas practicasy acciones implementadas.

Paralelamente, se exploréenlos progresos, lapermanenciaolosretrocesos entemasdeigualdad
degénerodentrodelagestidonorganizacional. Paratal efecto, se solicité alas organizaciones
laborales certificadas proporcionarinformaciénrelacionadaconlos siguientes 14 indicadores
especificos:

1. Participacion general de mujeres (considerando el total de la plantilla).

2. Participaciénlaboral de mujeres en puestos de responsabilidad (primeray segundalinea).
3.Seleccionde mujeresen el proceso de reclutamiento de laorganizacion/institucion.

4. Participacionexitosade las mujeres en procesos de promocion, ascensoy movilidad interna.
5.Labrechasalarial que afectaalas mujeres.

6. Valoracién del personal sobre las condiciones que entrega la organizacion respecto a la
igualdad de oportunidades parahombresy mujeres.

7.Rechazodel personal de laorganizaciénsobre los estereotipos de género que se fundamentan
enladivisionsexual del trabajo y/olanaturalizacién de los sexos.

8.Cantidad de medidasde conciliaciénenlalégicadelacorresponsabilidad disponiblesenla
organizacion.

9.Elusodelas medidas de conciliaciény corresponsabilidad por parte del personal.
10.Lavaloraciondel personal sobre las medidas de conciliacién disponibles enlaorganizacion.
11.Lacantidad de personas capacitadasy sensibilizadas en cursos oformaciones que aborden
tematicas de género, conciliaciény ambiente laboral segurosy libres de violencias.
12.Lavaloraciéndel personal sobre las condiciones que entregalaorganizacion paraerradicar
situaciones de acoso laboral, acoso sexual y discriminacion.

13. Las acciones comunicacionales relacionadas con tematicas de género, conciliacién y
corresponsabilidad y ambientes laborales seguros.

14.Cantidad de personasde laorganizacién que serealizan exdmenes preventivos asociados
alciclovitalde hombresy mujeres (e].: Papanicolau, mamografia,examen de prdstata, examen
preventivo anual).
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4.2 Data historica

Con el propésito de analizar la situacién de las organizaciones laborales, tanto en el periodo
previo alacertificacion de lanormacomo en su estado actual, se les solicito alos(as) encues-
tados(as) llenar una matriz con datos histéricos. Esta matriz pesquisaba informacién sobre
aspectos tales como: la participacion laboral de mujeres en la empresa, el clima laboral, las
medidas de conciliaciény otros temas relevantes.

Esteinstrumentoresultd ser crucial paraentender como las organizaciones estan evaluando sus
procesos, asicomo paraidentificar los posibles avancesy las repercusiones que estas practicas
tienenenlaincorporaciondelaigualdad de génerode maneratransversaleneldambitolaboral.
Paralograr esto, se requirié informacion correspondiente a 15 indicadores, tomando como
referencialos datos iniciales previos alaimplementacién de laNCh3262 y comparandolos
con lainformacién actualizada al primer semestre 2023. De esta forma, se hizo un analisis
comparado paralosresultados de los siguientesindicadores:

1.Porcentaje de mujeres que sonseleccionadasenel proceso dereclutamientode laorganizacion.
2.Porcentajede participaciénlaboral de mujeres enladotaciéntotal.
3.Porcentajedelaparticipaciéonlaboral de mujeres en puestos de responsabilidad.
4.Diferenciasalarial delaorganizacién.

5.Tasarelativade mujeresyde hombres con movilidadinternadentro de laorganizacion.
6.Cantidad de medidas de conciliaciéndisponibles enlaorganizacion.

7.Porcentaje del personal de organizacién que usalas medidas de conciliacion.

8. Porcentaje de valoracion del personal sobre las medidas de conciliaciéon disponibles en la
organizacion.

9. Porcentaje de personas capacitadasy sensibilizadas en cursos o formaciones que aborden
tematicas de género, conciliaciony ambiente laboral seguro.

10. Porcentaje de valoracién del personal sobre las condiciones que entrega la organizacion
paraerradicar situaciones de acoso laboral, acoso sexual y discriminacion.

11. Porcentajede personas que rechazanlos estereotipos de género que reproducen ladivision
sexual deltrabajo oladiferenciacién natural de los sexos.

12. Porcentaje de mujeres que se hanrealizado el examen Papanicolau.

13. Porcentaje de mujeres mayores a41 anos que se hanrealizado mamografia.

14. Porcentajede hombres que se hanrealizado examen de préstata.

15. Porcentaje de mujeresy de hombres que se hanrealizado el examen preventivo (EMPA).

Larecolecciéon de ladata histéricafue analizada en 27 organizaciones que compartieron su
informaciéndediagnésticoy lamedicion actual delosindicadores.
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4.3 Entrevistas enduplas

Serealizaronentrevistasenduplasalos(as) encargados(as) del SGIGCyalaaltadirecciondelas
organizaciones laborales participantes. Durante las entrevistas se ahondd en las expectativasy en
las motivaciones que se tuvieron al momento deimplementary certificar laNCh3262, poniendo
énfasis enlosavancesobtenidos por lasorganizaciones apartir delalineabase entregada por
el diagndstico conenfoque de géneroy losresultados de las mediciones posteriores.

Las entrevistas fueronrealizadas en el mes de julio 2023 a la totalidad de las organizaciones
participantes (45 organizaciones laborales certificadas y 10 organizaciones laborales que
no mantuvieron su certificacion), de las cuales, 42 son organizaciones privadas y 13 son
organizaciones publicas. Cabe destacar que en algunas entrevistas, la alta direccién de las
organizaciones laborales no estuvo presente por disponibilidad de agenda, pero siempre
participé un/arepresentante.
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V. EL CAMINO DE LA TRANSFORMACION, DE
LA MANO CON LA IMPLEMENTACION Y LA
MEJORA CONTINUA DEL SISTEMA NCh3262

La Norma Chilena 3262 es un instrumento de gestién que ha demostrado su eficacia para
avanzarenmateriadeequidad de géneroenlos contextoslaborales. Ademas, adquiere espe-
cialrelevanciaenel contextodelosactuales desafios que planteanlos cambios demograficos,
socioculturalesydelos modos de vidacontemporaneos.

LaNCh3262 se alinea con los principios de responsabilidad social y sostenibilidad y con la
imperante necesidad de transparentar los impactos sociales y ambientales derivados de las
actividades organizacionales. Asimismo, responde proactivamente a la evolucién de las dis-
posicioneslegalesvinculadasalaigualdad de género,laconciliaciony laviolencia, brindando
unrespaldosoélido parasuimplementacidony consolidacién enel ambito laboral.

Deestamanera,lasorganizaciones que de formavoluntariaasumen el compromisodeimple-
mentar, certificar y mantener un sistema de gestion basado en esta norma, pueden obtener
avances concretos y sostenibles en los siguientes dmbitos de la gestidon de personas:

e Participacion laboral y desarrollo de carrera de las mujeres: La norma impulsa a las
organizaciones a establecer objetivos claros en cuanto a participacion de mujeresenel
ambito laboral, en especial, la seleccion equilibrada en puestos de responsabilidad y en
aquellasareasyrubrosenquelas mujeres hanestado subrepresentadas. Esto ha permitido
unavance importante en el desarrollo laboral de las mujeres, producto de laimplemen-
tacion de acciones vinculadas al establecimiento de metas y/o cuotas de participacion
laboral, implementacién de programas de formacién en areas del negocio, programas
deliderazgofemeninoy programas especialesde formaciéonde aprendicesy equiposde
entrenamiento en procesos histéricamente ocupados por hombres.

e Conciliacionenlalégicade lacorresponsabilidad: Un pilar fundamental delanormaes
la conciliacion de lavidalaboral, familiar y personal bajo la l6gica de la corresponsabili-
dad domésticaydecuidados. A pesar del crecimientoenla participacion femeninaenel
ambito laboral, no se ha observado unincremento proporcional en el involucramiento
deloshombresenlaboresdomésticasyde cuidado,encoherenciaconlalégicadelaco-
rresponsabilidad. Estasituacion haprovocadoy perpetuado que muchas mujeres deban
asumir dobles y hasta triples jornadas laborales, acarreando una carga fisica y mental
adicional por la atencién constante a responsabilidades remuneradas y no remunera-
das. Laimplementacién de la norma ha posibilitado la formalizaciéon de medidas de
conciliacién en las organizaciones, que evitan su asignacién discrecional por parte de
las jefaturas y garantizan la equidad en el acceso a la conciliacién a todas las personas.
Eneste sentido, también ha fomentado ajustes a determinadas medidas o la adopcién
de nuevas que seanpertinentes conlosdistintos modelos de hogary que, junto conello,
respondan efectivamente asus necesidades de conciliacion. Por Gltimo, se hapromovido
lacorresponsabilidad vinculandolaalaconciliaciényalaigualdad de género. Ejemplosde
estosonlaextensidondel postnatal parapadres, lacreacién de instalaciones de cuidado
infantil accesibles tanto para madres como para padres, asicomo laimplementaciéonde
horarios flexibles,bancos de horasy normativas sobre ladesconexion laboral.
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e Avanzando hacialaerradicaciondelos estereotiposvinculados al género: Laerradica-
cionde los estereotipos de género enlas organizaciones laborales es fundamental para
crearunentornodetrabajomasinclusivoyequitativo,yatravésde esto muchomaspro-
ductivo. Las accionesde comunicacioén, sensibilizacidony capacitaciénrealizadas por las
organizaciones laborales en el marco del sistema de gestion han permitido aumentar el
nivelderechazoalos estereotiposvinculados al género, generando cambios actitudinales
y de comportamiento entre los trabajadores y las trabajadoras de las organizaciones 'y
provocando impactos positivos en la percepciénde los(as) trabajadores(as).

Laprogresiénencuantoaigualdad de géneroenlos ambitos laborales, junto con las medidas
implementadaseninfraestructuraysaludintegral,han propiciadoqueel 85% de las entidades
participantes afirmenque,enlaactualidad,tantolos trabajadores comolas trabajadoras, valoran
cadavez maslasoportunidades equitativas paraambos géneros brindadas por laorganizacién.

A continuacién, se presenta un analisis mas detallado sobre el estado de las organizaciones
participantes en este levantamiento, centrandonos especificamente en los cambios y trans-
formaciones experimentadas antesy despuésde laimplementaciondelaNormaChilena 3262.

5.1Procesosde gestionde personas

Laincorporacionde la perspectiva de género en el mercado laboral chileno harepresentado
unadisminuciéndelas brechasde géneroenlasorganizacioneslaboralestanto publicascomo
privadas. Apesardelosesfuerzos, el paissesituaenlaposicion 96 de 146 paises,conunabrecha
del 36%, segunindicadores del World Economic Forum (2023) que evaliian aspectos como la
participacionlaboral, ladisparidad salarial y el accesoaroles deliderazgo.

Sibien Chile haevidenciado mejorasenigualdad de géneroen comparacién conotros paisesde
laregiénde AméricalLatinayel Caribe,todaviapersisten desafios significativos. Tanto el sector
publicocomo el privado hanemprendido acciones para promover un acceso mas equitativoa
las oportunidades laborales. Sin embargo, estas brechas persistentes siguen representando
ungrandesafio paralograr unasociedad verdaderamente equitativa.

Por ejemplo, en rubros histéricamente masculinizados como la mineria, la construcciony la
tecnologia, la participacion laboral de mujeres se encuentra por debajo de lamedia nacional.
Eneldltimotrimestrede 2022, latasade participaciénde las mujeresen el mercado laboral fue
50,8%yladeloshombres70,2% (Encuesta Nacional de Empleo, 2023),en cambio, enel rubro
de lamineriay la construccion la participaciéon laboral de mujeres no supera el 10% (Cuarto
Reportedeindicadores de géneroenlasempresasen Chile, 2022).

Enrelacionconloanterior,el 59% de las organizaciones que respondieron el estudio declara
gue la participacion laboral femenina ha aumentado tras laimplementacién de laNCh3262.
Enlosespaciostradicionalmente masculinizados el cambio hasido mas significativo, conside-
rando que sélo hace 10 afios comenzé la participacion de mujeres.
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Juntoconloanterior, al analizar lasdindmicas dereclutamientoy seleccién, se observaque 9
organizaciones participantes no cuentan conindicadores para medir la participacion equili-
bradade hombresy mujeresenlas etapasdereclutamientoy seleccion. Esto podriasignificar
unobstaculo paradetectar barrerasy brechas que impiden el acceso de las mujeres a ciertos
puestos enlas que siguen estando subrepresentadas.

Encuanto alaparticipacionlaboral en cargos de responsabilidad y toma de decisiones, el
promedio de mujeres en los directorios de las grandes empresas en los paises de la OCDE es
de 28%. Chile se ubica dentro del cuartil mas bajo con un promedio de 15,2% (OCDE, 2023).
Del mismo modo, el Cuarto Reporte de Indicadores de Género en las Empresas en Chile del
Ministerio de la Mujer y Equidad de Género (2022) evidencia que las mujeres dentro de las
organizaciones se concentran principalmente enlos escalafones de menor nivel jerarquico, con
unamenor representacion enlamedidaque aumentael nivelderesponsabilidad. Los datosdel
estudiodemuestranque en 2022, laparticipacion de las mujeres dentrodelasorganizaciones
privadas representa en promedioun 22,8% en gerencias de primeralineay séloun 14,7%en
Directorios (Cuarto Reporte de Indicadores de Género enlas Empresasen Chile,p.33,2023).

Enelcasodelasorganizacionescertificadas que participarondel levantamiento, e|48% declara
que la participacién laboral de mujeres en cargos de liderazgo ha aumentado de manera
importante con laimplementacion de laNCh3262. Esto se vincula con el avance que han
tenidolasorganizaciones al promover lamovilidad y ascenso de las mujeres,donde el 67% de
las organizaciones declara que la participaciony latasa de éxito de mujeres en los proce-
sos de promocion, ascenso y movilidad interna ha aumentado desde que se implementoé el
sistemade gestion.

Tabla5. Acciones parael desarrollode carrerade las mujeres en laorganizacion

ACCIONES IMPLEMENTADAS PARA MEJORAR LA PARTICIPACION DE
MUJERES EN TODOS LOS PUESTOS Y FUNCIONES DE LA ORGANIZACION

% de organizaciones que

hanimplementado estas
acciones

Capacitarengéneroalosequiposde
reclutamientoy seleccion. 78%

Incorporar la perspectivade géneroen
los perfilesde cargo. 85%

Incorporar lenguajeinclusivo enlos
anuncios de nuevos cargos. 93%

Vinculacién concolegios, institutos
y universidades parapromover la 22%
atracciéntempranadetalentos.
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Capacitarengéneroalosequiposde 78%
liderazgo.

Realizar programas de mentorias para
poten.uary’vwlblllzaraIas mujeresdela 44%
organizacion.

Programas de entrenamiento para
mujeres y/uhombres enaquellas 11%
areasyrolesenlosqueestan
subrepresentadas(os).

Implementaciénde cuotas de
participaciénlaboral de mujeres. 15%

Implementacionde KPlde
participaciénlaboralde mujeresenla 41%
gestion de los equipos de liderazgo.

Llama la atencién la ausencia de un indicador que evalte la participacion de las mujeres en
los roles de liderazgo y toma de decisiones en tres de las organizaciones consultadas. Toda
vez que este indicador constituye un elemento fundamental para evaluar las desigualdades
de género existentes dentro de las entidades, asi como para identificar posibles obstaculos
gue impidan el progreso y la movilidad laboral de las mujeres en tales entornos.

Por otro lado, en cuanto a |la brecha salarial en Chile, las estadisticas demuestran que las
mujeres perciben, en promedio, salarios inferiores a los de los hombres en todos los rangos
etarios. Segun los Gltimos datos disponibles correspondientes al afno 2021, las mujeres gana-
ronun 18,9% menos que los hombres. Esto se traduce en que, mientras los hombres obtuvie-
ron un ingreso promedio de $500.000 pesos, las mujeres recibieron $405.340, de acuerdo
con datos de la encuesta suplementaria de ingresos del afno 2021. Es importante destacar
gue la brecha salarial se incrementa significativamente en el grupo de 65 afos y mas, alcan-
zando una diferencia del 33% a favor de los hombres.

Enrelacion con este tema, al indagar en las organizaciones participantes sobre sus progresos
en equidad remunerativa, un 56% afirmé haber logrado una reduccién de la brecha sala-
rial de género. Sin embargo, al analizar la informacién proporcionada por 16 organizaciones
gue estuvieron dispuestas a compartir sus datos, se observa que solamente 4 de ellas han
conseguido disminuir efectivamente su brecha salarial, con una variacion general que oscila
entreel 2%y el 5%. Asi, se evidencia que una de las problematicas pendientes es la reduccién
y eliminacion de las brechas salariales, requiriéndose para ello laimplementacion de estrate-
gias mas efectivas que impulsen dichos procesos de cambio.
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5.2Conciliaciondelavidalaboral,familiary personalenla
légicadelacorresponsabilidad

Lamayorincorporaciénde mujeres al dmbito laboral remunerado no se havistoacompanada
deunincremento proporcional enelinvolucramientode loshombresenlastareas de cuidado
yenlaslaboresdomésticas, bajounaldgicade corresponsabilidad. Este fendmenotiene como
consecuencia que las mujeres enfrenten jornadas extendidas, asumiendo roles laborales tri-
ples o cuadruples, y experimentando una carga tanto fisica como mental significativamente
mayor. Este estrés adicional se debe a la necesidad de mantenerse constantemente atentas
y dedicadas, tanto alas demandas del trabajo remunerado, como a las responsabilidades no
remuneradasvinculadasconelcuidadoy lagestiondel hogar.

Enestesentido,laNCh3262 hapermitido que las organizaciones laboralesavancenenincor-
porar medidas de conciliaciénenlalégicadelacorresponsabilidad,de maneratal que todaslas
organizaciones participantes hoy endiacuentenconellas. De hecho, lacantidad de medidas
haaumentadoun85%enrelacion conlasqueteniandisponiblesalahoradel diagnéstico.

Las medidasimplementadas corresponden principalmente aflexibilidad enlos horariosy mo-
dalidad detrabajo, siendo el sistemade trabajo hibrido el masimplementado (74%); los horarios
deingresoy salida flexible (56%); permisos para el cuidado de los(as) hijos(as) y de personas
dependientes (56%); y programas de salud con enfoque de género que buscan minimizar los
riesgos y aumentar la consciencia en el cuidado (por parte de la organizacién) y autocuidado
delasaludfisicay mental (56%).

Grafico 1. Medidas de conciliaciéonimplementadas a partir de laNCh3262

MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLEMENTADAS EN LAS ORGANIZACIONES/INSTITUCIONES

Sistemade

trabajo hibrido Programas de

asistencia de
salud

74% 56%

33%

Extension del post
natal para hombres

* *
Horarios Po_rm‘\sos par_‘ael
protegidos 48°A) cuidado de hijos/as
y/o personas
dependientes

56%

. .

Horarios flexibles

(1)
de ingreso y salida 56 /0

26%

Banco de horas
y/odias libres

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262

22



V. El camino de la transformacion,
de la mano con laimplementaciony la mejora
continua del Sistema Nch3262

Es importante sefalar que las organizaciones ptblicas se enfrentan a un mayor desafio al
momento de implementar medidas de conciliacién, debido a que deben enmarcarse en los
lineamientos del Servicio Publico y del estatuto administrativo. En este sentido, las medidas
como el teletrabajo o trabajo hibrido, tan valoradas en el sector privado, no se han podido
implementar en el sector publico. Aun asi, se han realizado esfuerzos para implementar ac-
ciones que promueven la desconexién laboral, ampliar los beneficios de sala cuna y/o jardin
infantil e incorporar medidas de ingreso y salida flexible.

“El estatuto administrativo y el marco legal, eso no te da una flexibilidad, si hay una brecha de
remuneraciones no se puede hacer nada por estatuto, temas de conciliacion igual nos restrin-
ge el estatuto.” (Servicio Publico 1, Mantencion 1 NCh3262:2021)

Respecto al uso de las medidas de conciliacién, el 78% de las organizaciones participan-
tes menciona que el uso y valoracion de las medidas de conciliacion ha aumentado en un
promedio de 10 puntos porcentuales tras la implementacién de la norma.

Es importante destacar que varias de las organizaciones participantes sefalan que la adop-
ciéon de la norma ha sido fundamental para identificar una variedad de medidas y practicas
ya existentes en la organizacién relacionadas con la conciliacion. Sin embargo, hasta antes
de suimplementacion, dichas medidas estaban invisibilizadas o no contaban con un respaldo
formal a nivel organizacional. Desde esta perspectiva, un paso inicial y fundamental fue ins-
titucionalizar y formalizar estas medidas de conciliacién. Este proceso ha logrado minimizar
la arbitrariedad en las decisiones de los equipos de liderazgo y fomentar la confianza entre
los(as) colaboradores(as) respecto a la disponibilidad y posibilidad de acceso a estas medi-
das.

“Formalizamos muchas cosas que ya existian, pero que quedaban a criterio de jefatura. Po-
nerla en una matriz era algo que estaba a mano, antes de los grandes cambios hay que imple-
mentar una cultura que permite la conciliacién, hay que generar confianza para que la gente
pueda pedir permiso, etc. Esta matriz viene a formalizar muchas cosas que estaban.”
(Empresa 20, seguimiento 1 NCh3262:2021)

De igual manera, es imprescindible promover la concienciacién y proporcionar formacién
(conceptos y distinciones) al personal de las organizaciones en temas de corresponsabilidad,
asi como también en la promocién del equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal. En
este sentido, se han implementado una variedad de iniciativas de sensibilizacién y capacita-
cién, entre las cuales se destacan las siguientes:

e Charlas, talleres y capacitaciones.

e Dinamicas interactivas (juegos y trivias).
e Guias informativas.

e Eventos que involucran a las familias.
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“Sensibilizar a las personas ha sido fundamental porque nosotros damos medidas de conci-
liacion para permitir la corresponsabilidad, y al principio la gente se resistia, pero mediante
la promocidn y sensibilizacion eso fue cambiando, también la alta direccién fue fundamental
para incentivar a la gente a utilizarlas.” (Empresa 11, seguimiento 1, NCh3262:2021)

5.3 Ambienteslaboralessegurosy libres de violencias

El género constituye un factor critico que, particularmente en el caso de las mujeres, las hace
mas susceptibles a ser victimas de violencia en el ambito laboral. Un estudio, en el marco de
la ratificacion de Chile del Convenio 1902 de la OIT?, menciona que la violencia psicolégica,
econdmicay simbolica son las principales formas de ejercer violencia en contextos laborales,
la cual en su mayoria es realizada por hombres y lideres de la organizacién (Grow, Fundacion
Friedrich Ebert y Feminismos, 2022).

La Norma Chilena 3262 fomenta proactivamente que las organizaciones laborales imple-
menten y fortalezcan programas de prevencion, creando mecanismos eficaces para la pre-
sentacién de denuncias y su posterior gestion. Adema3s, insta la creacién de protocolos de-
tallados para la investigaciéon y la imposicién de sanciones, estableciendo plazos claros y
definidos para cada etapa del proceso.

Con el fin de brindar un entorno seguro y respetuoso para todos los trabajadores, trabaja-
dorasy funcionariado, la norma también subraya la importancia de integrar medidas de pro-
teccion y resguardo, asegurando asi un compromiso firme y tangible por parte de las orga-
nizaciones hacia la prevencion y erradicacion de la violencia laboral basada en género. Esto
no solo contribuye a la creacién de espacios de trabajo mas seguros y equitativos, sino que
también fomenta una cultura organizacional inclusiva y respetuosa de la diversidad.

Estas practicas, en el marco de la norma, han permitido que el 85% de las organizaciones
participantes declaren que ha aumentado la valoracion del personal respecto a las con-
diciones que entrega la organizacion para erradicar situaciones de acoso laboral, acoso
sexual y discriminacion. En la mayoria de las organizaciones la valoracién ha aumentado
deun 65% aun 77% desde el diagnéstico inicial hasta las ultimas mediciones de percepcion.

Asimismo, en los casos que han existido denuncias, un 77% de las organizaciones han imple-
mentado acciones de seguimiento, resguardo y reparacion a las victimas, denunciados/as y
equipos de trabajo afectados, tales como:

2 Elaho 2023 Chile ratifica el convenio de la OIT sobre la violenciay el acoso en el trabajo.
3 QOrganizacion Internacional del Trabajo.
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eSesiones grupales o personales con psicélogos, coaching u otro en los equipos donde se han
observado problemas de ambiente laboral.

eDerivacion psicoldgica o a otro especialista para apoyar a las victimas de maltrato laboral,
acoso laboral y/o acoso sexual.

eRealizaciéndecharlasysensibilizaciénalosequipos parafortalecer losambienteslaborales.

eMonitoreo y/o medicién para observar las posibles repercusiones que han tenido la
denuncia e investigacion de situaciones de maltrato laboral, acoso laboral y/o acoso sexual
en el ambiente laboral de los equipos.

De igual forma, las organizaciones han realizado diferentes acciones para el abordaje de las
denuncias de maltrato laboral, acoso laboral y/o acoso sexual, entre las cuales destaca la
incorporacion de equipos especializados para realizar las investigaciones desde un enfo-
que de género (46%).

Grafico 2. Abordaje ante denuncias de maltrato laboral, acoso laboral y/o acoso sexual

ABORDAJE ANTE DENUNCIAS DE MALTRATO LABORAL,
ACOSO LABORAL Y/O ACOSO SEXUAL

35% 12%

La organizacion/institucion Se toman medidas para no
cumple con los plazos de revictimizar a las victimas
investigacion

46%

Se cuentan con equipos Se realizan investigaciones
especializados para la con proceso de cierre y
investigacion sanciones

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262

25



V. El camino de la transformacion,
de la mano con laimplementaciony la mejora
continua del Sistema Nch3262

5.4 Accionesde sensibilizacion

Implementar estrategias de sensibilizacién, comunicacién y formacion resulta esencial para
promover la igualdad de género en el ambito laboral, dado que estas acciones facilitan el
acceso a conocimientos y recursos, al tiempo que contribuyen a modificar actitudes y com-
portamientos. Este proceso demanda tiempo y constancia y necesita del compromiso activo
y sostenido de todos(as) los(as) involucrados(as) para fomentar sociedades inclusivas y com-
prometidas con la promocion de la igualdad de género. De esta manera, la capacitacion en
esta materia es esencial para empoderar a mujeres y hombres y avanzar hacia laigualdad de
género en la vida cotidiana y el trabajo (UN Women, 2015).

En este sentido la norma exige que las organizaciones laborales disefien y ejecuten acciones
de sensibilizacién, comunicaciéon y capacitacion, lo que ha facilitado que el 78% de las or-
ganizaciones participantes declare un aumento de las personas capacitadas y sensibili-
zadas en cursos o acciones de formacion que abordan tematicas de género, conciliacion
y ambientes laborales seguros y libres de violencias. En los planes de accién, el 100% de
las organizaciones ha incorporado capacitaciones en género; ambientes laborales seguros y
libres de violencia; prevencion y abordaje de la violencia intrafamiliar; liderazgo inclusivo;
estereotipos; sesgos inconscientes; conciliacion de la vida laboral, familiar y personal con
corresponsabilidad; y uso de lenguaje inclusivo.

Grafico 3. Tematicas abordadas enlos planes de capacitacion

TEMATICAS ABORDADAS EN EL PLAN DE CAPACITACION DE LA ORGANIZACION/INSTITUCION
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De igual forma, se destaca que el 85% de las organizaciones ha aumentado y mejorado
sus acciones comunicacionales relacionadas con tematicas de género, conciliacion, co-
rresponsabilidad y ambientes laborales seguros. Aquello ha permitido que los(as) traba-
jadores(as) rechacen con mayor fuerza los estereotipos asociados al género que sustentan
la division sexual del trabajo y la naturalizacion de los cuidados como una responsabilidad
principal de las mujeres.

5.5 Infraestructuracon enfoquede género

La consecucién de un entorno laboral igualitario entre hombres y mujeres demanda una in-
fraestructura adaptada a una fuerza laboral diversa, incluyendo la disponibilidad de sani-
tarios, areas de descanso, maquinaria y vestimenta de seguridad adecuada para todos(as).
Este progreso resulta especialmente relevante en sectores tradicionalmente dominados
por hombres, contribuyendo significativamente a derribar obstaculos que impiden el acceso
equitativo al mercado de trabajo.

De esta manera, en los rubros con personal en terreno, en operacion y/o de areas donde hay
una sobrerrepresentacion de hombres, se han implementado acciones para contar con una
infraestructura laboral mixta. En este sentido, se destaca que el 46% de las organizaciones
declara que ha realizado modificaciones en su infraestructura con el fin de promover am-
bientes laborales seguros y libres de violencias (espacios iluminados, abiertos, etc.) y el 65%
ha incorporado espacios para la extraccion, descarte y/o almacenamiento de leche ma-
terna, entre ellos, salas de lactancia moéviles para rubros de operaciéon y trabajo en terreno.
De igual forma, se avanzo en la incorporacion de banos para hombres y mujeres en aquellas
organizaciones donde no habia esa disponibilidad. Ademas, con el fin de entregar las con-
diciones de infraestructura para todo el personal, independientemente de su identidad de
género, algunas han incluido banos universales sin distincién de género.

“Existen salas de lactancia, a partir de acciones que hemos realizado gracias a la norma”
(Servicio Publico 3, seguimiento 1, NCh3262)
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Grafico4. Adaptacionesrealizadas enlainfraestructura
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5.6 Salud integral

La NCh3262 impulsa a las organizaciones laborales certificadas a generar planes de salud
integral (fisica y mental), en los que se considere los riesgos de salud y seguridad asociadas
a hombres y mujeres. Aquello se sitia también dentro del marco internacional de Derechos
Humanos, por ejemplo, en la XIV Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latinay
el Caribe (Chile, 2020) se aprobdé el Compromiso de Santiago. Se destacan acciones de salud,
como el acceso universal a servicios de salud integrales y el fomento de la participacion fe-

menina en areas de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas.

Al consultar a las organizaciones sobre la cantidad de personas que se realizan exdmenes
preventivos de salud, el 33% declara que con laimplementacién de laNCh3262 ha aumenta-
do la cantidad de personas que se realizan este tipo de exdmenes de salud y un 44% mencio-

na que se ha mantenido.

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262

28



V. El camino de la transformacion,
de la mano con laimplementaciony la mejora
continua del Sistema Nch3262

Grafico 5. Cantidad de personas de la organizacion/institucion que se realiza exdmenes preventivos
desalud
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En este sentido, de una submuestra de 16 organizaciones que nos enviaron su data de indica-
dores de salud, 3 organizaciones lograron que un mayor nimero de personas se realice exa-
menes preventivos tales como: Papanicolau, mamografia y EMPA. En cuanto a los exdmenes
de proéstata, solo 1 organizacion logré aumentar su indicador.

En particular, se destaca que un gran nimero de organizaciones no cuenta con indicadores

que permitan medir y monitorear sus avances y resultados en relacién con los programas
de salud implementados.
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IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE
GESTION DE IGUALDAD DE GENERO
Y CONCILIACION

La integracién del enfoque de género en el entorno laboral se convierte en un imperativo
ético de justicia social, trayendo consigo beneficios significativos en términos de rendimien-
to organizacional, innovacién, clima laboral y desarrollo social. Segln diversos estudios, im-
pulsar el aumento de la participacion femenina en la economia no solo contribuye al creci-
miento del Producto Interno Bruto (PIB), sino que también favorece la diversificacion de las
economias y aborda las disparidades de ingresos (Chamorro, et al., 2022). Este impulso se
atribuye a la mayor diversidad presente en los equipos de trabajo y en los roles directivos

(Cuarto Reporte de Indicadores de Género en las Empresas en Chile, 2023).

Grafico 6. Principal motivacion paraimplementary certificar laNCh3262
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En estalinea, desde la mirada y experiencia de los equipos que han liderado los procesos, las
principales motivaciones de las organizaciones laborales participantes en el levantamiento
son: reconocer las brechas de género e implementar las acciones necesarias para mejorar
la gestion de personas (73%), la vinculacion del sistema y de los ambitos abordados por la
norma con los criterios de sostenibilidad en materia de creaciéon de valor social, lo que les ha
permitido “dar mayor peso a todo el trabajo” y llegar con mas fuerza a la gobernanza.

En el caso de las organizaciones que perdieron su certificacién, la principal razén esgrimida
originalmente para implementar la NCh3262 fue que era una “instruccién de la alta direc-
cion”.

Al profundizar en las entrevistas, en las que se indaga con mayor detalle en la experiencia
organizacional desde la gobernanza de la organizacién, se despliegan 4 nuevas razones por
las cuales las organizaciones certificadas decidieron implementar la norma:

6.1Generar mas valor organizacional: avanzando alasostenibilidad

La implementacion de la norma agrega un valor estratégico significativo a las organizacio-
nes. Esto las hace mas atractivas desde una perspectiva empresarial y las posiciona de mane-
ra mas competitiva en el mercado. Ademas, permite que estén alineadas con las tendencias
y prioridades que se promueven a nivel nacional e internacional.

Por otro lado, la implementaciéon de este sistema contribuye a la creaciéon de valor estraté-
gico al fortalecer la confianza de los y las trabajadoras en la organizacion. Esto resulta bene-
ficioso en términos de lealtad y compromiso, dado que este reconocimiento atrae y retiene
el talento tanto de profesionales internos como externos, convirtiendo a la organizacion en
un lugar llamativo paraindividuos y otras empresas por su compromiso con temas de interés
para el mercadoy la sociedad.

Este enfoque en laimplementaciéon de la norma genera sostenibilidad en las organizaciones,
ya que implica la adopcién de practicas perdurables en el tiempo a través de un enfoque sis-
tematico y metas claramente definidas.

“Nosotros queremos ser empresas aliadas, queridas, atractivas, que retengan el talento, y en
ese sentido la norma nos sirve, la implantacion nos ayuda a posicionarse de forma estratégica
en el negocio, asi que si evaltas los costos todo el rato salimos ganando” (Empresa 20, con-
glomerado de 14 proyectos, Mantencion 1 NCh3262:2021)

“Nosotros estamos convencidos de lo que la empresa tal y como estaba no era sostenible
en el tiempo. Siempre lo declaramos, la diversidad aporta valor, son distintos puntos de
vista de un mismo problema. Es un objetivo de sostenibilidad” (Empresa 21, Certificada
NCh3262:2021)
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6.2 Avanzar enlaequidad de género, diversidad einclusion

La NCh3262 también contribuye a reducir las brechas de género, visibilizando y aumentan-
do la participacién laboral de todas las personas, especialmente en industrias tradicional-
mente masculinizadas, como la mineria y la construccién. En el caso de organizaciones con
una representacion de género equitativa, esta norma ha facilitado el avance hacia condicio-
nes laborales igualitarias, especialmente en términos de salarios, acceso a la capacitacién
y desarrollo de carrera. Ademas, ha promovido la formacién de equipos de trabajo con una
distribucidon equitativa entre hombres y mujeres, lo cual se percibe como un incentivo en
términos de productividad y mejora de los ambientes laborales.

Del mismo modo, la implementacién de esta norma trajo consigo el objetivo de evaluar el
estado de las organizaciones en relacién con la diversidad e inclusién y fortalecer este enfo-
gue de manera mas sélida, teniendo en cuenta las caracteristicas de todos los trabajadores
y trabajadoras.

“Teniamos harta participacion de hombres, dreas donde no habia ninguna mujer, y eso trae
problemas en la dindmica de trabajo, el trabajo mixto trae muchos beneficios al equipo de
trabajo” (Empresa 12, Certificada NCh3262:2021)

6.3 Estructurarloslineamientos y mejorarlagestionde personas

La norma también ha facilitado la sistematizacion de las iniciativas previas que las organi-
zaciones estaban llevando a cabo en materia de igualdad de género. Esto ha permitido la
estructuracién de los lineamientos que los servicios y empresas ya estaban desarrollando y
promoviendo, lo que a su vez ha posibilitado la creacién de planes de trabajo con metas, in-
dicadores, objetivos especificos y procedimientos claros. Estos elementos les han permitido
documentar y expandir sus esfuerzos en esta area.

Es importante resaltar que para aquellas organizaciones que ya estaban comprometidas con
estas tematicas, el proceso de implementacién resulté mas fluido en comparacién con aque-
[las que tenian menos experiencia en estos asuntos.

“... uno de los valores de la organizacion es el respeto a la vida, y queriamos verlo reflejado
en los procedimientos, lo que era compatible con la norma, asi que en el 2017 buscamos
cémo implementarla. Queriamos traspasar a procedimientos nuestros valores” (Empresa 11,
Mantencion 1 NCh3262:2021)

“Como servicio publico siempre hemos tenido o hemos trabajado en temas de género hacia el
exterior, tenemos un programa que se llama “mujer exporta”, han sido temas que siempre han
importado y hemos tratado de promover con las personas que componen la organizacion. Nos
ayudaba a ordenar y englobar estos procesos y nos permitié la mejora continua” (Servicio
publico, Mantencion 1 NCh3262:2021)
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6.4 Lineamientos estratégicos de la alta direccion y agentes
externos

Las personas participantes en el levantamiento declaran que la implementacién de la norma
surgié como una iniciativa de la alta direccion y, por ende, refleja los valores fundamentales
delaorganizacion. Esto, asu vez, contribuyé a mejorar la percepcion de los y las trabajadoras
hacia el servicio o empresa.

Adema3s, esta accion se presenta como una respuesta a la creciente conciencia social en tor-
no a laimportancia de estas tematicas a nivel mundial y en una perspectiva histérica.

La implementacién de la norma también se plantea como una respuesta a mandatos exter-
nos, debido a la relevancia de estos temas. Estos mandatos pueden provenir de las mesas de
trabajo en las que las organizaciones participan, de los clientes con los que colaboran y de
socios(as) u otras empresas mandantes que exigen estos estandares.

“Yo creo que en 2019 fue la importancia a nivel global del tema, para la gerencia nueva tam-
bién era importante tomar accion en estos temas. Teniamos que tomar acciones mds activas”
(Empresa 2, Mantencion 1 NCh3262:2021)

6.4.1Facilitadores paralaimplementaciondel Sistemade Gestion
delgualdad de Género y Conciliacion

Laimplementacion de la norma se vio favorecida por diversos factores y caracteristicas pre-
sentes en las organizaciones, entre ellos destaca el respaldo y el compromiso de la alta direc-
cién parallevar a cabo las acciones necesarias y establecer el sistema de gestién. Lo anterior
permitio la formulacion de lineamientos estratégicos claros para todos los niveles jerarqui-
cosde laorganizacién, convirtiéndose en un modelo a seguir paralosy las trabajadoras. Esto,
asuvez, fomentod la replicacion de estas acciones, tanto en el uso de lenguaje inclusivo como
en la adopcién de los conceptos abordados en la norma.

“Siempre sefalo, el factor mds critico es el apoyo y compromiso de la alta direccion, no hubie-
ra salido si no existiera compromiso, el director actual estd comprometido. Puedes poner todo
el trabajo técnico y las ganas, tener el compromiso de la direccién es importante” (Servicio
Publico 2, Mantencion 1 NCh3262:2021)

Por otro lado, el contar con estructuras de sistemas de gestién previos como, por ejemplo,
la ISO 9001, permite implementar la NCh3262 de una manera mas organica, debido a que
las organizaciones ya poseen herramientas de gestion, facilitandoles la preparacion de los
procesos o adelantandoles ciertos pasos de la norma.
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La disposicion e involucramiento del personal fue otro facilitador. Mantener una activa
participacion de los(as) trabajadores(as) en las actividades de sensibilizacion, capacitaciones
y otras actividades que incluyen los tépicos de la norma, ademas de entusiasmarlos y fomen-
tar su aprendizaje sobre estas tematicas, los involucra como agentes de cambio. Por otro
lado, también se menciona que las mujeres y personas con hijos(as) presentaron una mayor
disposicion respecto a la implementacién de la norma dada su cercania con la problematica
de las desigualdades de género y la precaria conciliacidon y corresponsabilidad. Asimismo,
los(as) jovenes son reconocidos(as) como otro perfil de trabajadores(as) que facilitaron el
proceso, al ser presuntamente mas abiertos a este desafio.

Por otro lado, el liderazgo, la comunicacion y el trabajo en equipo de los(as) responsables
de proceso, son un facilitador fundamental para la implementacion. En este sentido, que la
conformacioén del equipo sea mas pequefa permite que la comunicacion sea mas fluida y
directa entre trabajadores(as) y propicia el seguimiento en los procesos. Por esta razon, la
comunicacién, la coordinacion y el trabajo en equipo son vistos como elementos clave para
avanzar en los cumplimientos normativos y permiten validar las acciones que se toman en
cada uno de los procesos. Asimismo, la conversacién y alineamiento permanente dentro del
equipo de trabajo facilita el tratamiento de los abordajes, desafios y controversias genera-
das por la implementaciéon de la norma, y constituyen en la practica lo que es un sistema
de gestion. En este sentido, se destaca en las organizaciones de la muestra la presencia en
terreno como elemento esencial en la coordinacion del trabajo conjunto, pero también enla
escucha atenta a las recomendaciones y posibles resistencias, de modo que la comunicacion
se conforma, efectivamente, en un relato de todas las partes evitando imposiciones.

“Tiene que ver sobre como se hablé con el drea operativa, en coordinar los horarios con los
encargados del equipo, escuchar sus recomendaciones, llegar a acuerdos, se puede ver como
algo pequeno, pero cambia mucho la disposicion del drea cuando hablas a cuando impones
los horarios” (Empresa 12, Certificada NCh3262:2021)
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6.4.2 Monitoreo paraelavancedelaigualdad de género

La norma requiere incorporar indicadores en todos los procedimientos con el fin de moni-
torear los avances y estado de la organizacion para cumplimiento de los planes de acciény
metas asociadas. De esta manera, los principales indicadores que las organizaciones valoran
y perciben como esenciales para el SGIGC son:

' Participacién laboral de hombres y . Brecha salarial del conjunto de la
mujeres en la organizacién/institucion plantilla organizacional

. Movilidad y ascenso de hombres y . Tiempo de conexién laboral fuera del
mujeres en la organizacién /institucion horario de trabajo

Percepcién de mujeres y hombres

. sobre la aplicabilidad de las medidas .
de conciliacion disponibles en la
organizacion /institucién

Presencia de estereotipos de género
asociados a la cultura organizacion
/institucion

Confianza de hombres y mujeres
’ respecto al apoyo de parte de la
organizacion/institucion en casos de VIF

. Presencia de hombres y mujeres en los
cargos de responsabilidad

. Equilibrio en la presencia de mujeres y ' Uso de las medidas de conciliacion y
hombres en a candidaturas o postulaciones corresponsabilidad por parte del personal

Valoracién del personal sobre los

. mecanismos para abordar las denuncias
de acoso laboral, sexual y practicas
discriminatorias

llustracion 1. Principales indicadores para el SGIGC segln las organizaciones
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A través de una submuestra de 28 organizaciones que enviaron su data se identifica que al-
gunos de estos indicadores son ocasionalmente medidos. En particular, hay una escasa
medicion en dimensiones tales como:

eLa seleccion de hombres y mujeres en el proceso de reclutamiento de la organizacion.

eLa movilidad interna de mujeres y hombres dentro de la organizacién.

eLavaloracion del personal sobre las medidas de conciliacién disponibles en la organizacion.
eLavaloracién del personal sobre las condiciones que entrega la organizacion para erradicar
situaciones de acoso laboral, acoso sexual y discriminacion.

oEl rechazo a los estereotipos de género que reproducen la division sexual del trabajo o la
naturalizacién de los sesgos.

eLarealizacion de exdmenes preventivos asociados al ciclo vital de hombres y mujeres.

Por su parte, las organizaciones laborales que miden estas dimensiones comentan su impor-
tancia para el monitoreo de avances efectivos en la organizacién, como también observan la
efectividad que tienen las acciones que se implementan en el sistema. De igual forma, permi-
ten identificar las brechas que tiene la organizacién en dmbitos sensibles e imprescindibles
para avanzar en igualdad de género, pudiendo dar cuenta de fortalezas y desafios que en
adelante propicien acciones atingentes.

“Nos permite tomar decisiones anticipadas, oportunasy a tiempo, no podemos llegar a audi-
toria sin saber cdmo estamos. Saber cudles son las fortalezas y cudles son los grandes desa-
fios. Como tenemos un seguimiento frecuente y los duefios estdn comprometidos, entonces
podemos hacer acciones anticipadas” (Empresa 3, Mantencion 1 NCh3262:2021)

6.5 Avanzando haciaunaculturaorganizacional comprometida
conlaigualdad de género

La implementacion del SGIGC ha tenido impactos importantes en las culturas organizacio-
nales. Por un lado, permite la adaptabilidad a los cambios sociales y genera organizaciones
laborales sostenibles en el tiempo. Esto ha sido clave para los(as) encargados(as) del SGIGC
y la alta direccidén, especialmente de aquellas organizaciones que llevan un largo tiempo tra-
bajando en la norma. De esta manera, la madurez del sistema permite dar respuesta a las
necesidades de sus trabajadores(as), como también posicionarse en el mercado laboral.

“Yo creo que el reconocer que nuestra sociedad estd cambiando y hacer sintonia con ese
cambio cultural es una cuestion super potente. En la sociedad se estdn viendo temas super
importantes, empezar a hablar de violencia, de corresponsabilidad, son temas nuevos que
nos ponen en sintonia con lo que estd pasando afuera” (Servicio Publico 3, Mantencién 1
NCh3262:2021)
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Por otro lado, las organizaciones han podido generar ambientes laborales mas respetuosos,
inclusivos y seguros, tanto para hombres como para mujeres, lo que ha permitido que efecti-
vamente las mujeres puedan ingresar a las organizaciones. De esta manera, el papel que han
asumido las jefaturas y los cargos de liderazgo ha sido esencial para promover la igual-
dad de género y la no tolerancia a la discriminacién y/o maltrato laboral, convirtiéndose
en muchos casos en agentes y/o promotores de igualdad. Aquello ha sido un avance impor-
tante, toda vez que en muchas organizaciones fueron las propias jefaturas y mandos medios
quienes se opusieron a la ejecucién de acciones para avanzar hacia la igualdad de género.

En este sentido, la sensibilizacion, la comunicacién y la capacitacién tienen un papel funda-
mental para generar cambios actitudinales y de comportamiento en el personal de la orga-
nizacion, donde la educacién en estas materias ha permitido dar visibilidad a las barreras a
las cuales se enfrentan las mujeres en el mercado laboral y dar cuenta de los estereotipos de
género y sesgos inconscientes que muchas veces reproducian.

“La organizacion cuenta con mayor consciencia sobre la equidad e igualdad de género. Se ha

generado una educacion y cultura dentro de la organizacion que anteriormente no estaba”
(Empresa 25, Certificada NCh3262:2021)
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VIIl. BUENAS PRACTICAS LABORALES: )
AVANZANDO HACIA UN SISTEMA DE GESTION
DE IGUALDAD DE GENERO Y CONCILIACION

Este levantamientoincluye las buenas practicaslaborales que hanimplementado las organiza-
ciones conelfindeevidenciarlas mejoras continuas que realizan las organizaciones laborales
a sus SGIGC, los cambios asociados que conlleva laimplementacion de la norma, las areas
estratégicasenlascualesestasdecidenseguiravanzandoy laslecciones aprendidas que trae
consigo lainstalacion del sistema.

LaNCh3262:2021 incorpora una serie de exigencias hacia las organizaciones laborales con
elfinde avanzar enlaigualdad de género en los procesos de gestién de personas, ambientes
laborales, conciliaciény corresponsabilidad, infraestructura, relaciéon conempresas externas
y/o tercerosy salud integral. En este sentido, las buenas acciones que incorporan las organi-
zaciones laborales constituyen una oportunidad para avanzar mas alla de las exigencias nor-
mativas,donde por mediodel andlisis de sus barreras, nudos criticos, fortalezas y necesidades
organizacionales implementan acciones que les permitan generar cambios en las relaciones
y condiciones laborales.

Seglnla OIT,las buenas practicas laborales se definen como aquellas experiencias colectivas
gue, en concordancia con los principios y derechos fundamentales del trabajo establecidos
enlaconstitucionylaDeclaraciéndela OIT, pueden considerarse exitosas para salvaguardar
elbienestardelostrabajadoresy el progresoempresarial. Estas practicas buscan mejorar las
relaciones internas, garantizar condiciones laborales adecuadas, facilitar el aumento de la
productividady lossalarios,y fomentar unaculturade didlogo social promovida por acuerdos
entretrabajadoresyempleadores parapromover el trabajo decente (Rueda-Catryy Ruiz, 2005).

Acorde conlo anteriory, enlineaconlavisiéon de SernamEG, en este levantamiento de infor-
macion se consideré como buenas practicas todas aquellasiniciativas voluntarias adoptadas
por lasorganizacioneslaborales conel propésito de fomentar laigualdad de oportunidadesy
derechos entrelos colaboradoresy colaboradoras.

Sinpretenderunlevantamiento exhaustivo de todaslasacciones que hayanrealizado lasorga-
nizaciones que hanimplementadolaNCh3262,en este apartado se presentanydescribenuna
serie de experienciasy practicas positivas que hanimplementado las organizaciones laborales
conelfindeavanzarenlaigualdad de género.

A continuacion,sedetallanlas practicas mas efectivas que hanincorporado las organizaciones
laborales (en Anexos puede verse unalistaen detalle):

7.1Participacionlaboral

Laparticipacionlaboral de las mujeres tuvo unaumento sostenidoentre los anos2010a2019.
No obstante,desde el 2020, a causade lacrisis generada por lapandemia, se registréo unaim-
portantesalidade mujeresdelafuerzalaboral,generdndose unretrasoenlarecuperacionde
los puestos de trabajo de las mujeres (INE, 2021). Ademas, cabe considerar que las mujeres
sehaninsertadoensectores histéricamente feminizados y socialmente menos valorados y/o
remunerados, lo cual hagenerado unainserciénlaboral sectorizada.
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Lasorganizaciones laborales, especialmente del rubrode laconstruccion, mineriay tecnologia,
hanincorporado buenas practicas parapromover el ingreso de mujeres ensectores donde se
encuentran menos representadas. Entre ellasdestacan:

e Generacion de metas en el reclutamiento y seleccién del personal: Las organizaciones se
han propuesto metas al corto y mediano plazo para aumentar la participacion de mujeres en
cargos subrepresentados, las que son definidas a partir delas propias realidades del rubroen
elcual se encuentran. Por ejemplo,unaempresadelrubrode laconstruccion hadefinido para
elano 2025 aumentar al 30% la participacién laboral de mujeres. Asimismo, han definido que
en el reclutamientoy seleccion las ternas finales deben estar compuestas de forma paritaria
o bien con al menos larepresentacion de una mujer. Esto ha permitido generar lineamientos
estratégicos claros paratodo el personal responsable, tanto paralos(as) encargados(as) de
procesos como paralos(as) lideres(as) que toman ladecision final enlaselecciéndel personal.

e Programas de formacion: Lasorganizacioneslaborales de los rubros mencionados anterior-
mente destacan que unade las principales barreras que tienen en la participacién laboral de
mujereseslabajacantidad de mujeres que estudian carrerasasociadasal rubro, locual les limita
las posibilidades de seleccionar colaboradoras/funcionarias que sean aptas paraaquellos car-
gos que seencuentransubrepresentados. Paraesto, algunasorganizaciones hanincorporado
programas de formacion, por ejemplo, capacitar a mujeres sin formacion previaenelrubroy
luego contratarlas. Asimismo, algunas han avanzado enincorporar una perspectivade retorno
deltrabajo,enfocandoestahabilitacionlaboral amujeres conlagunaslaboralesosininsercion
previaal mercadodel trabajo. Esto hasidoclave nosolo paraaumentarladotacionde mujeres
encargos subrepresentados, sinotambién para generar desarrollode carrera.

7.2 Desarrollode carrera

Chile haexperimentado avances significativos en materialaboral paralaigualdad de género.
Elenfoquedetransversalizacidondel género, instaurado con mayor fuerzadesde el primer go-
biernodelaPresidentaMichelle Bachelet,sumado alas modificacionesenlasleyesy politicas
publicascomolaleydelgualdad Salarial (2019), Ley de Cuotas (2015), Licenciade Paternidad
(2020), reformas al Codigo del Trabajo en cuestién de acoso sexual y laboral, el fomento de las
empresasen politicas de conciliacion, entre otros avances notables, haimpulsado alos sectores
sociales agenerar cambios parareducir las brechas de género en el campo laboral.

Pese alo anterior, las mujeres siguen teniendo barreras en su desarrollo de carrera, tanto a
nivel de movilidad entre puestosy areas de trabajo (movilidad horizontal),comoenel ascenso
acargosdeliderazgoytomadedecisiones. Enel casode Chile, el promedio de mujeres enlos
directoriosesdel 15,2% (OCDE 2023).Enel casodel sector publico, la participacion de mujeres
en el Sistema de Alta Direccién Publica (SADP) para cargos directivos en servicios publicos
se hamantenido entorno al 25% promedio durante la Gltima década, mientras que los nom-
bramientos han promediado el 29% (Centro de Sistemas Publicos, 2021). Si bien labrechade

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262

Efe)



VII. Buenas practicas laborales:
avanzando hacia un sistema de gestiéon de
Igualdad de géneroy conciliacion

género hadisminuido enel periodo 2010 - 2022, la postulacién de mujeres a cargos de nivel
jerarquicode Alta Direccién Publicahasido menor que lade los hombres.

De estamanera, es esencial generar acciones que permitan reducir estas brechas en el desa-
rrollo de carrerade las mujeres y seguir avanzando hacia laigualdad de género. Se destacan
las siguientes medidas:

e Metasy/o cuotas: Incorporaciéon de metas y/o cuotas de género, especialmente enaquellas
areasdetrabajodondelas mujeres se encuentransubrepresentadasenlaorganizacion. Aquello
se harealizado através de la definicién de KPls, metas al corto y mediano plazo, como tam-
bién por mediodelaincorporaciénde cuotasde participaciénde mujeresen lasternasparala
seleccion. Esto ultimo ha permitido que los equipos responsables de procesos se encuentren
mas atentos(as) alas mujeres que demuestran habilidadesy competencias aptas para aquellos
cargos de liderazgos y promover su postulacién alos cargos, derribando asi estereotipos de
génerotalescomo que las mujeres al tener hijo(as) recién nacidos(as) y/o de menores de edad
estarian menosdispuestas a postular aeste tipode cargos.

“Estaba con un gerente del drea comercial y me estaba proponiendo a un hombre para un nuevo
cargo, pero habia una mujer que habia sido mamd hace poco que estaba muy interesada, se lo
propusey ella aceptd, entonces siempre preguntamos si hay mujeres ono” (Empresa 5, Man-
tencion 1NCh3262:2021)

eProgramasde formacionde liderazgos: La habilitacién de competencias es esencial parael
desarrollo de carrera, por lo que las organizaciones laborales han implementado programas
deformaciéonde liderazgos femeninos, por medio de diferentesvias:

1.Becasamujeres paraprogramas universitarios de formacionenliderazgo.

2.Programasinternos deformaciéon con mentoriasy coaching paralaformaciéon de habi-
lidades de liderazgos, enfocados solo amujeres o bien generando cuotas de participacion.

3. Ampliaciéndelos programas de formacidonde lideres atodos los niveles de jefaturas,
nosolodealtadireccion, llegando asiamas mujeres enlaorganizacién.

4.Programasdeformaciénafuturaslideresas, por mediode laidentificacién de mujeres

quedemuestrantener competencias einterésenascenderenlaorganizacién,entregan-
doles herramientas de liderazgos paraunafuturapromocion.
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7.3Reduccionde las brechassalariales

Labrechasalarialentre hombresy mujeres esunadelas principales causas de ladesigualdad de
género. ONU Mujeres identificacomo causas de labrechade género:la participacion laboral
de mujeresenempleos atiempo parcial; ocupacién entrabajos socialmente menos valorados;
menor autovaloraciénoignoranciade empleadores/as; entre otrosfactores. Enelcasode Chile,
las mujeres ganan en promedio un 18,9% menos que los hombres (INE, 2021).

Enestesentido, esrelevante generar acciones que permitanreducir las brechas salariales entre
hombresy mujeres. Ahora bien, es importante destacar que las organizaciones laborales en
generalnocomentanlaimplementacion de buenas practicas mas alldde un procedimientode
practicas de remuneracionesy compensaciones, aspecto que es solicitado normativamente
porlaNCh3262.

e Regularizaciondelasremuneracionesy compensaciones, donde por medio de diagndsticos
e indicadores identifican las brechas que existen en los cargos, buscando su regularizacién
progresiva.

7.4 Conciliaciondelavidalaboral,familiary personalenla
légicadelacorresponsabilidad

Ladivision sexual del trabajohatraidoconsigo que elusodel tiempo entre hombresy mujeres
estédiferenciado porlosrolesde género,loque harepresentadounimpactoimportanteenel
acceso y disponibilidad del tiempo de las mujeres para el mercado laboral. Segtn la Encuesta
Nacional de Usodel Tiempo de 2015, las mujeres en Chile destinan en promedio mas de 3 horas
diarias sobreloquededicanlos hombres alaboresnoremuneradasdecuidadoytareasdomés-
ticas (INE,2016). De estamanera,las medidas paraconciliarlavidalaboral, familiary personal
permitenfacilitar el acceso al trabajo enigualdad de condiciones. Esas acciones resultan adn
mas efectivas cuando se abordan de maneraintegral, teniendo en cuenta las necesidades de
todos(as) los(as) colaboradores(as) , funcionarios(as) y sus familiares a lo largo de todas las
etapasdelavida,incluyendo lasresponsabilidades familiares (OIT, 2011).

LaNCh3262:2021 tiene como requisito que las organizaciones laborales adopten medidas
y creen condiciones en el lugar de trabajo que aseguren la conciliacién de la vida laboral, fa-
miliary personal,incluyendo ladesconexion del trabajo en aquellos casos que se desarrollen
actividades deteletrabajootrabajo adistancia. En este sentido, las organizaciones laborales
implementan medidas de conciliaciénenlalégicade corresponsabilidad teniendo en conside-
racionlascaracteristicas del personaly sus necesidades,comotambiénlaslaboresyfunciones
queserealizanenlaorganizacién.
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materia, se presentanlas medidas de conciliacion que han generado unimpacto positivo para
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laconciliaciondelavidalaboral, familiar y personal.

Tabla 6. Buenas practicas laborales - Medidas de conciliaciény corresponsabilidad

AYUDA A LA MATERNIDAD Y PATERNIDAD

Posnatal extendido para
hombres y cuidadores

Prenatal para hombres

Pago diferencial de sueldo
para licencia postnatal
mujeres

Sala cuna extendida para
padres y madres

Postnatal extendido de 10 0 25 dias, que se suman a
los 5 dias legales, para padres gestantes, adoptivos o
cuidadores secundarios.

Con el fin de promover la corresponsabilidad en |la
paternidad,enalgunasorganizaciones se haimplementado
estamedidacomo obligatoria.

Seleentreganunaciertacantidad dediasaloshombres
gueseran padres, siendo considerado comoun prenatal
masculino.

Por ejemplo,se entregan 5diasde prenatal antes del
partodelamadre.

Se cubreladiferenciadelaslicencias por postnatal de
mujeres con el fin de no afectar las remuneraciones
deaquellas.

Pagodesalacunaparalos(as) colaboradores(as) que sean
madre/padre. Este beneficio se hace extensible siempre
y cuando la esposa/pareja del hombre colaborador
no reciba el beneficio de su respectiva organizacién
laboral.
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FLEXIBILIDAD LABORAL

Horario diferido

Trabajo remoto y/o trabajo
hibrido.

Banco de horas
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Ingresoysalidadel horariolaboral diferido, por ejemplo,
conhorarios quefluctiande 8:00a 17:00 horas, 9:00
a18:00horasode 10:00a 19:00 horas.

Combinaenunamismasemanalaborallasmodalidades
de trabajo presencial y teletrabajo. O bien con la
disponibilidad de realizar full teletrabajo.

Enalgunasorganizaciones, estamedidase encuentra
disponible soloparael personal que presentaenfermedades,
soncuidadores(as) y/otienen hijos(as) menores de edad.

Asimismo, ladisponibilidad de lamedidase ajustaalas
condicioneslaborales de cadacargo, nosiendo siempre
extensible para todos(as) los(as) colaboradores(as)
delaorganizacion.

Disponibilidad de unaciertacantidad de horas al afio
parahacerusodeformalibre sinafectar|laremuneracion,
por ejemplo 16 horas 040 horas.

Algunas organizaciones otorgan esta medida para
ser utilizada solo lunes o viernes. O bien pudiendo
ser utilizada por una cantidad maxima de horas, por
ejemplo,solo 4 horas seguidas.
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DESARROLLO PERSONAL O CALIDAD DE VIDA

Desconexién laboral Los viernes no se realizan reuniones, a menos que
existanurgencias.

No se envian correos antes o después del horario
laboral, de esta manera se implementa una politica
de programaciénde correos electrénicos.

APOYO AL CUIDADO DE PERSONAS DEPENDIENTES

Dias de uso médico para

. Disponibilidad de una cierta cantidad de dias al afio

paraacompafar afamiliares al médico.

Permisos para el cuidado de
hijos/as y/o personas depen-
dientes

Permiso parael cuidadode hijos(as) y/o personas con
discapacidad, edad avanzada o enfermedad grave.

7.5 Ambientes laborales segurosy libres de violencias

Ladiscriminacion, laviolenciay el acoso perpettan las desigualdades en las organizaciones
laborales, por lo cual es necesaria unaaccién colectiva para evitar laviolenciay el acosoenel
mundo del trabajo, debido a que afecta especialmente a mujeresy jévenes, quienes tienen el
doble de probabilidades de ser victimas de violencias y acosos sexuales en sus espacios labo-
rales (OIT,2023).

Eneste sentido, acciones que han permitido generar prevencién hasido la capacitaciény co-
municacién al personal:

eCapacitaciénatodo el personal delaorganizaciéon: El 100% de las organizaciones hanrea-
lizado capacitaciones en ambientes laborales, segurosy libres de violencias, con enfoque en
la presentacion y abordaje del maltrato, discriminacién, acoso laboral y sexual. Asimismo,
destacalarelevanciade formarenliderazgoinclusivo.
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eComunicaciény sensibilizacién: La generaciéon de campafias de no tolerancia a las violen-
cias laborales han sido claves para promover una cultura laboral mas inclusiva. Asimismo, la
generacion de mayor confianzaen el equipo de trabajoy en laforma de abordaje de casos de
violencia, por ejemplo, confianzaen el canal de denunciaoenel procesode investigacion.

Porotrolado,se destacacomobuenas practicaslaadecuaciondelos protocolos deinvestigacion
y sanciones, enlascualeslaincorporaciéndel enfoque de génerohasidoclave paraavanzaren
ladetecciényabordajedelaviolencialaboral:

- Manuales de investigaciéon con enfoque de género.
- Equipos especializados parainvestigar los casos de maltrato, acoso laboral y/o acoso sexual.

Por ultimo, algunas organizaciones hanimplementado sesiones de coaching grupales con equipos
detrabajo que permitan generar unaconversacionsobre lastensiones que propicianviolencias,
visibilizar practicas normalizadas, romper sesgosinconscientesy sensibilizar respecto del otro.

7.6 Abordajedelaviolenciaintrafamiliar

Es crucial que las organizaciones laborales garanticen un entorno laboral seguro y que pro-
muevan buenas practicas, asi como protocolos que indiquen cémo actuar, déonde reportar
la situaciény como la empresa puede brindar apoyo a las personas que han sido victimas de
situacionesdeviolenciaintrafamiliar (VIF). Aquello,enun marco donde generalmente los(as)
colaboradores(as) que han sufrido violencia doméstica no se sientan comodos(as) compar-
tiendo su situacién con sus jefaturas o colegas en el trabajo. Por lo tanto, resulta valioso que
el entorno laboral pueda detectar la problematica para brindar orientacién y una asistencia
efectiva alas mujeres y/o hombres que estan experimentando violencia, ademas de ofrecer
informacién sobrelos servicios de apoyo disponibles.

SibienlaNCh3262:2021 exige que las organizaciones generen protocolos para el abordaje
deestetipodesituaciones,laimplementaciéndelasacciones hasidodiversa. Eneste sentido,
destacamos como buenas practicas:

eFormacion de monitores de violencia: Colaboradores(as) / funcionarios(as) que realizan
una primeraacogida alas personas victimas de VIF, en algunos casos también se encuentran
capacitados(as) pararealizar entrevistas, entregar orientacion, evitar revictimizacion, deter-
minar las medidas de resguardoy generar el seguimientoy acompanamiento alas personas.

eConvenios con organizaciones sociales y/o fundaciones: Con el fin de generar acompana-
mientoy orientacion alos(as) victimas de VIF, algunas organizaciones laborales han generado
convenios con municipalidades, fundacionesy organizaciones paralaatenciéon de estas personas.
Asimismo, se destaca que unaorganizacion ha celebrado un convenio conunamunicipalidad
paraladerivaciéonde casos que incluye atencién preferencial.
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7.7 Acciones de sensibilizacion y concienciacion

Las acciones de sensibilizacién son esenciales paradifundirinformacion, distincionesy conoci-
mientos por medio de unaestrategiayun plande comunicacionesinternas. Del mismomodo, se
puedendesarrollar competencias, entregar herramientasy desarrollar habilidades atravésde
lacapacitacion.Eneste sentido,laNCh3262:2021 consideralaelaboracioneimplementacién
deunplandeacciénencomunicacionesyencapacitacién conelfinde sensibilizar al personal
enlaigualdad de género, estereotipos de género, conciliacion, corresponsabilidad, ambientes
segurosy libresdeviolencias, salud integral, entre otras tematicas.

Araiz de esto, tanto las comunicaciones como las capacitaciones deben estar enfocadas en
el cambio cultural necesario paralatransformacion de cadaorganizacion. Asi,destacamos:

eEstrategiay plan de comunicaciones: Que establezca un disefio de comunicacién que vaya
desdelasensibilizacién, lacapacitacion, laconcienciaciény el cambio conductual. Laestrategia
debe contener objetivos comunicacionales acordes a laimplementaciény cumplimiento de
los compromisos de la politica del sistema, asi como los medios y canales de comunicaciény
losindicadores de eficacia. El plan, por su parte, es la programacién de acciones que tributa-
ran alosobjetivos comunicacionalesy que vandesde: ladifusidondela politicaylos conceptos
relevantes; lapromocionde las medidas de conciliacién, lacorresponsabilidad y los derechos
parentales;lapromociondeloscanalesde denunciadeviolencias laborales; elusode lenguaje
incluso;yelrechazo alos estereotipos de género.

eUsodelosespaciosfisicos: Especialmente enaquellas organizaciones que tienen una cantidad
importante de personal que no es de oficina, laimplementacién de las acciones comunicacio-
nalesenlos espaciosfisicosesvital parallegar atodo el personal. Asi,elusode los espacios de
descanso, casinosycomedores, bafnos através de sefaléticas,diarios murales, cédigos QR en
afiches o pendones ubicados enlos espacios de trabajo cotidianos, entre otros, hasido vital para
sensibilizar atodo el personal mas alla del uso del email como medio de comunicacién masivo.

eDinamicas ludicas: Laincorporacion de juegos, trivias, concursos, acertijos, cuentos, entre
otros, han sido utilizados para generar capacitacion y sensibilizacién al personal desde un
abordaje participativoydinamico que permite acceder especialmente aun publico que es mas
resistente. Asimismo, se han utilizado cuando existe personal que se encuentraenterreno o
fueradel trabajo cotidiano de oficina, quienes son mas dificiles de acceder por sus funciones
y turnos de trabajo. De esta manera, se permitié trabajar estereotipos de género, difundir la
corresponsabilidad, el buentrato, entre otros temas. En este tenor, hanresultado muy eficaces
lasintervenciones teatrales breves, cuya representacion de situaciones puntuales en diver-
sas materias relacionadas sensibilizay dispone a un coaching y una conversacién profunda a
posteriori.
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7.8 Infraestructuraparalaigualdad de condiciones

Un aspecto importante para asegurar laigualdad de condiciones laborales entre hombresy
mujeres es lainfraestructura, donde el acceso a bafios, salas de cambio, espacios de descan-
so, maquinarias, ropa de trabajo y de seguridad cumplan con igualdad de oportunidades y
condiciones de higiene, seguridad y comodidad. Especialmente en rubros masculinizados,
las condiciones de lainfraestructura pueden ser una barrera para el acceso de mujeres a los
cargos de trabajo. En estalinea se destacan las siguientes acciones que han incorporado las
organizaciones laborales:

elncorporacidonde bafios paralafuerzalaboral mixta: Se avanzé enlahabilitacion de bafios
parahombresy mujeres en aquellas organizaciones donde no habia disponibilidad. Ademas,
algunas organizaciones hanimplementado bafnos sin género con el fin de entregar las condi-
ciones deinfraestructuraparatodo el personalindependiente de suidentidad de género.

eEspacios paralaextraccion, descarte y/o almacenamiento de leche materna: Incorporacion
de espacio parala extracciéon, descarte y/o almacenamiento de leche materna enlainfraes-
tructuradelaorganizacién. Algunasorganizaciones de mayor tamano hanincorporado estos
espaciosentodos los pisos de sus edificios y asiasegurar un acceso efectivo. Por otrolado, en
aquellasorganizaciones contrabajadores(as) enterreno (construccién, mineria, entre otros)
hanimplementado espacios méviles cuando existen personas que lo requieran.

“Implementamos sala de lactancia en el edificio corporativo, pero también tenemos sala de
lactancia mévil. Es un container que estd adaptado para poder amamantar [Estructuradesple-
gadaensitiosdeobra]. Estasala de lactancia se va instalando en distintos lugares”. (Empresa
20, conglomerado de 14 proyectos, Mantencion 1NCh3262:2021)

7.9 Relacion con terceros o empresas externas

LaactualizaciondelaNCh3262:2021 incorporalarelaciéon conterceros oempresas externas
como elemento esencial, ya que ese personal también es usuaria de los ambientes laborales
delasorganizaciones. En este sentido, lanormaexige el involucramiento de las empresas ex-
ternas,donde ademas se recomienda que también implementen el SGIGC. De este modo, las
accionesimplementadas queresaltamos son las siguientes:

eExigenciasenlaincorporaciondelaigualdad de género: Conelfinde promover laigualdad
degéneroenlos procesosde gestionde personasde lasempresas externas o terceros, algunas
organizaciones hanavanzadoenexigir ciertas condiciones de trabajo asus empresas contratis-
tas. Por ejemplo,destacamos lainiciativade unaempresaque haimplementadoun programa
deempresasaliadas,alasqueselesrealizé undiagndsticode géneroy se les facilitd apoyoen
laimplementacion de mecanismos que prevengany erradiquen las practicas discriminatorias
de género,ambienteslaboralessegurosylaconciliaciéndelavidalaboral, familiary personal.
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eAsignacion de puntaje a empresas que incorporan la igualdad de género: La asignacion
de puntaje para la contratacion y/o asignacion de licitaciones permite reconocer y valorar
los esfuerzos de las empresas externas en el avance en materia deigualdad de género en sus
organizaciones. Este puntaje hasidoenconsideraciéonde lacantidad de mujeres enlos cargos
detomadedecision (por ejemplo, masdel 50%) o tener politicas de igualdad de género. Parti-
cularmente, lasinstituciones publicas han podidoincorporar estos criterios para promover la
incorporaciéndeterceros que se encuentrantrabajando enlatematica.

eCapacitacion a personal de empresas externas: La capacitacion en temas de ambientes la-
borales segurosy libres de violencias, prevencién de la violencia intrafamiliar y estereotipos
de género al personal de empresas externas o terceros ha sido unainiciativa implementada
por lasorganizaciones laborales con el finde promover buenos ambientes laborales al interior
desusinstituciones.

7.10Inclusiondelas diversidades sexualesy de género

SibienlaNCh3262:2021 involucraprocesos deigualdad de género entre hombres y mujeres,
algunasorganizacioneslaborales hanestado avanzandoenincorporar unamiradadeinclusion
de las diversidades sexuales y de género, fomentando que las condiciones y los ambientes
laborales sean segurosy libres de violencias paratodo el personal. Aquello es especialmente
relevante, considerando que “lamentablemente, muchos trabajadores de lacomunidad LGBT+
de todo el mundo siguen sufriendo una fuerte discriminaciéon en el mercado laboral. Incluso
en los paises con legislacion que protege alas personas de la discriminacién por motivos de
orientacion sexual oidentidad de género, sigue ocurriendo” (OIT, 2019).

Enesesentido, presentamos algunasiniciativasrelevantes que hanimpulsadolas organizaciones
laborales enestamateria:

eMesas de trabajo en diversidades: Con el fin de impulsar las dreas estratégicas de trabajo
en lagestidon de personas de las organizaciones laborales, algunas han creado o apalancado
mesas de trabajo o comitésentematicas dediversidades de género,y conelloestablecer metas
y objetivos especificos. Asimismo, algunas hanincorporado como ejes de trabajo lainclusién
de personas condiscapacidady lainterculturalidad.

eCapacitacionysensibilizacion: Este eje hasido central enlas organizaciones que estan avanzando
enimplementar acciones que vayanen prode generar espacios seguros paratodas las personas.
Enestesentido, lacapacitaciony sensibilizaciénenlanotoleranciaaladiscriminaciéondelas
personasdelasdiversidades sexuales esrelevante paragenerarorganizaciones laborales mas
inclusivas.

e Apoyoencasodetransicionde género: Ampliacionde los seguros de salud paralatransicién
de género, donde algunas organizaciones lo han extendido también a los(as) familiares del
personal delainstitucion.

eBanossindistincion de género: Incorporacién de banos congéneroneutroenlasinstalaciones
delaorganizacion.
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IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE

GESTION DE IGUALDAD DE GENERO Y GESTION

8.1Beneficiosdelaimplementacionde un Sistemade Gestion
delgualdad de Géneroy Conciliacion

Implementar un sistema de gestién de igualdad de género trae consigo beneficios en la pro-
ductividad, lainnovacién, mejora los ambientes laborales y genera mayor sustentabilidad.
Algunos estudios evidencian que impulsar elincremento de la participacion de las mujeres en
laeconomiafavorece al crecimiento del PIB, ayudaadiversificar economiasy abordar lades-
igualdad deingresos (Chamorro, et al.,2022), gracias aunamayor diversidad en los equipos de
trabajoy puestosdedireccién (Cuarto Reporte de Indicadores de Géneroenlas Empresasen
Chile, 2023). Otros estudios evidencian que promover ladiversidad de lafuerzalaboral hace
un 21% masrentable aunaempresa(Mckinsey, 2018). Ante esto, el Banco Mundial (2023) ha
destacado que lainversiénenigualdad de géneroy el empoderamiento de las mujeres puede
tenerunimpacto significativoen el crecimiento econémicoy la productividad.

Otros beneficiosestanasociados alamejoradel climalaboral al tener unambiente de trabajo
inclusivoy respetuoso, reduciendo el acosoy ladiscriminacion. Aquello permite aumentar la
satisfaccidénylaretenciondel personal,también mejoralareputaciontantoentre los(as) traba-
jadores(as) comoenlos(as) clientes(as). Asimismo, ayudaacumplir con lasleyesy regulaciones
deigualdad de género, reduciendo riesgos legales y fortaleciendo su ética corporativa. Por
otro lado, permite el empoderamiento de las mujeresy al avance de laigualdad de género en
lasociedad ensuconjunto. Todo esto, genera practicas mas sostenibles entérminosde usode
recursosyresponsabilidad social, contribuyendo areducir lapobrezay fortalecer laseconomias.

En este sentido, laimplementaciéon de la norma posiciona a las mujeres dentro de las orga-
nizaciones laborales. Esto se logra mediante KPIs, cuotas y programas de capacitacién para
areasconpocarepresentacionfemenina. Ademas,sefomentaelliderazgo atravésde becasy
mentorias,derribando barreras en sectores tradicionalmente masculinos. En otras palabras,
hapermitido alasorganizaciones apalancar sus esfuerzos paraaumentar laincorporaciéonde
mujeres, como también focalizar las acciones por medio de comprension de las barreras alas
cualesse enfrentanenel mercado laboral.

“Lanormaigual marcé un hito porque subid la participacion de mujeres, y en nuestros indicadores
y metas estamos bien, por ej. este afio pusimos como meta subir la participacion de mujeres en
los procesos de seleccién” (Empresa 12, CertificadaNCh3262:2021)

Laimplementaciéon de acciones en todos los procesos de recursos humanos ha permitido ge-
nerar mayor fidelidad y retencion del talento ante la mejora de las condiciones laborales,
por ejemplo,contar con procesos de gestionde personas que velan por laigualdad de género,
elaccesoamedidasde conciliacionenlalégicadelacorresponsabilidad, laprevenciénylano
toleranciaalaviolencialaboral,entre otros. Todo esto ha permitido también posicionar alas
organizacioneslaborales en el mercado, permitiendo atraer mayor talentoy ser reconocidas
como lugares detrabajo que efectivamente tienen compromiso por laigualdad de género, mas
allade acciones meramente declarativas.

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262

49



VIIl. Aprendizajes y beneficios de la
implementacién de un sistema de gestion
deigualdad de géneroy gestion

“Lo primero eslaimagen corporativa, en la parte de reclutamiento y seleccion, las mujeres que
postulan saben que se pueden desarrollar enlaempresa. Ese prestigio atrae mujeres e internamente
las personas se sienten comprometidas, muchas veces dicen que se sienten orgullosas de trabajar
aqui” (Empresa 5, Mantencion 1 NCh3262)

Asimismo, la implementacién de SGIGC permite generar estructura y orden en todos los
procesos de gestion de personas, lo cual apalanca los procesos de cambio cultural envias de
unaorganizacién massostenible,inclusivay que velaporlaequidad de género. Todo esto trae
efectos positivosenlatransparenciayconocimientodetodo el personal sobre las condiciones
deigualdad, permitiendo mejorar la percepcion delos(as) trabajadores(as) sobrey la confianza
hacialaorganizacion.

“Yo creo que ha generado mds confianza, la existencia de documentos que se respetan, confianza
en los procesos, que las cosas se hacen con estrategia. Estd todo documentado y se respetan”
(Empresa 19, conglomerado de 2 proyectos, Mantencion 1 NCh3262)

“Lo que nos ayudé la norma fue organizarnos, no teniamos un bien comun, lo que hace lanorma
esayudar alasorganizaciones a organizarsey ordenarse, te da una vista mucho mds ampliada”
(Empresa4,Mantencion 1NCh3262)

Lageneraciéndeestructurasde gestion fue igualmente importante paraaquellas organizacio-
nes que hoy endiayanosiguenteniendovigenciadelanorma, peroquegraciasaellapudieron
instalar unsistemade gestion que adn utilizan.

Por otro lado, se debe considerar que laimplementacién de la norma conlleva costos econé-
micosy derecursos humanos, los cuales puedenvariar seguneltamanode laorganizacién.En
este sentido, los responsablesde los Sistemas de Gestion de Igualdad de Géneroy Conciliacién
(SGIGC)resaltanel tiempoy los recursos necesarios paralagestion eimplementacion, asicomo
los costos asociados con la certificacion, como aspectos destacados.

Especificamente en el dmbito de los Servicios Publicos, se identifica que la asignacién de re-
cursos, particularmente los econdmicos, puede representar un obstaculo significativo para
laimplementacién. Esta dificultad se deriva de la limitada flexibilidad en la obtencién de fi-
nanciamiento.

“Como hemos tenido un presupuesto bdsico, sélo nos permitié hacerlo en edificio central,
no llevarlo a regiones. No habia plata para cubrir esa participacion (...) El presupuesto, al ser
institucion publica, depende de una discusion presupuestaria y no tiene la autonomia para
definir su quehacer, si se define como una linea de estrategia de Estado seriamucho mds rdpida
laimplementacién” (Servicio Publico 3, Mantencion 1NCh3262)

Particularmente, frente alos costos econémicos de la certificaciény mantenciéon conlas casas
certificadoras, tanto empresas, instituciones publicas, como las organizaciones que hoy en
diano mantienen lavigencia del certificado de la norma, mencionan que seriarelevante una
estandarizacionyseaplicaran costosdiferenciados segiin el tamafode la organizaciénlaboral,
debido a que observan que esto puede ser una barrera de acceso paralas organizaciones de

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262

50



VIIl. Aprendizajes y beneficios de la
implementacién de un sistema de gestion
deigualdad de géneroy gestion

menor tamano. Deigual forma,en el casodelos servicios publicos, venrelevante que se pudiera
asignar un presupuesto especial paralasinstituciones certificadasoenviasdecertificarseen
laNCh3262, con el finde promover y apoyar alas instituciones a incorporar este sistema de
gestion.

No obstante, todas las organizaciones mencionan que los beneficios superan los costos: per-
mite que mejore lacalidad devidadel personal y se percibe comounaestrategiapararetener
talento, mejorarlareputacionypresenciaenelmercadoy lasociedad. Otroaspectorelevante
esque permiteunagestionrobustadesituaciones de maltratolaboral,acoso laboral y/o sexual
y violenciaintrafamiliar.

“La norma te cambia la vision en término de las personas, de cémo las empresas tienen que
volcarse a las personas, a respetar a las personas, y que permita un buen desarrollo. La norma
ordenay permite optimizar los procesos2 (Empresa 6, Mantencion 1NCh3262:2021)

“Pero todos esos costos se devuelven, en laimagen que tiene la empresa, es un factor diferencia-
dor, nos agrego valor, nos hizo mds atractivos, también hay mayor compromiso de las personas”
(Empresa 12, CertificadaNCh3262)

Todos estos beneficios se suman a los cambios culturales en las organizaciones, donde las
acciones generadas a partir de lanorma permitenimpulsar impactosrelevantesenlavidade
los(as) trabajadores(as), transcendiendo el ambito organizacional, permitiendo el desarrollo
anivel individual, familiar y profesional e inculcando una nueva cultura laboral centrada en
las personas. De esta manera, las organizaciones participantes de este levantamiento de in-
formacioén perciben que hay cambios positivos en lavida de quienes conforman las empresas
einstituciones, especialmente en aquellas que hoy endiatienenun sistemamas maduro.

ePromociéndelaconciliaciéon: Laincorporaciéonde las medidas de conciliaciéon, sumadoauna
jefaturayunaculturaorganizacional que lapromueve, ha permitido que tanto hombres como
mujeres puedan tener un mejor equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal. Especial-
mente, paraquienestienen hijos(as) esto ha permitido reducir ladoble presenciay mejorarla
corresponsabilidad. Por ejemplo, destacamos casos de mujeres que hoy pueden tomar per-
misos laborales para el cuidado de sus hijos(as) sin culpas y/o represalias. Asimismo, en el caso
deloshombres,ellos hacen mayor ejercicio de sus derechosy deberes parentales sintemor a
laridiculizacion.

“Lamaternidad, nunca me tomé la hora de salida anticipada, hubo veces que no fui a la presen-
tacion de mi hija. Casi que senti que tenia que pedir disculpas por pedir permisos. Yo creo que eso
ahora seriaimpensable, si bien hay hartas mujeres que estdn con el permisoy hay veces que por
contingencia a veces si se tienen que quedar. Yo creo que ha sido super relevante los permisos
de maternidad”(Servicio Publico 1, CertificadaNCh3262:2021)

“Los trabajadores mds antiguos tt ya los ves con un discurso distinto, y eso genera que a los nue-
vos empleados también vean eso. Ejemplo, pide permiso para ir a ver el acto de tu hijaal jardiny
ellos decian, pero cémo, y los antiguos les decian, tti también eres papd y tienes derecho a estar
en ese momento tan lindo, entonces tu ves que se transmite, te das cuenta de eso” (Empresa
10, Mantencion 1NCh3262:2021)
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eErradicacion de los estereotipos de género: Por medio de la sensibilizacion, las comunica-
ciones y capacitaciones, el personal ha podido incorporar y hacer propia la erradicacién de
laviolenciade géneroy los estereotipos que sustentan estas dindmicas. De esta manera, las
culturaslaboraleshanincorporadodindmicas de educacionentre pares,dondelanotolerancia
alosestereotipos de género se hace parte del personal.

“[Lenguaje inclusivo] Hay gente que se acercay me pregunta si estd correcto utilizar cierta pala-
bra. Esto hasido lo positivo. Todos y todas lo han tomado bien. La misma encuesta lo declara asi,
paraellos esimportante que los temas se hablen” (Empresa 6, Mantencion 1NCh3262:2021)

“El abordaje entre el personal sobre las prdcticas y comportamientos que no promueven un
ambiente seguroy libre de violencias ha permitido que todos estén atentos contra la violen-
cia, sin haber espacio a la tolerancia a estos comportamientos” (Empresa 19, Mantencion 1
NCh3262:2021)

ePrevenciéony abordaje delaviolencia: Las acciones de prevenciony sensibilizacion, sumadas
alacontencionque brindanlasorganizaciones laborales certificadas enlanormaensituacio-
nes de VIF ha permitido que el personal se sienta en confianzay busque el apoyo en este tipo
decasos. Aquello hasidoclave parapreveniry abordar situaciones de violencia que ponenen
peligrolavidadelas personas.

Hemos tenido casos de hombres incluso que nos han dicho que han sido victimas de VIF, lo cual
habla del trabajo que hemos hecho y que contamos con ese apoyo (...) El afio pasado una chica
medijo “laempresa me cambié mivida, yo erauna mujer maltrataday gracias alaempresa hoy
soy una mujer empoderada” (Empresa 10, Mantencion 1NCh3262:2021)

Eneste contexto, lasorganizaciones laborales recomiendan encarecidamente lamantenimien-
toyrecertificaciondel sistema,dado que conllevalos beneficios previamente mencionados.
Ademas, seresaltaque lanormahaayudado aestructurar y formalizar practicas preexisten-
tes, alinedndose con los valores internos de las organizaciones. Este enfoque permitié que la
implementacién de un sistema de gestién basado en esta norma no presentaradificultades
significativasy facilitéd el impulso del cambio cultural hacialaigualdad de género.

Encasosdondelasorganizaciones careciandedirectricesclaras, se observaron ciertasresis-
tencias, loque demandé un esfuerzo adicional en actividades de concienciaciény sensibiliza-
cién. Sinembargo, debido alanaturalezay laamplitud de los temas abordados por lanorma,
noseidentificaronresistencias que cuestionaran suimplementacién enningunaorganizacion.

“Nos costo tanto certificarnos al principio que como vamos a botar ahora la certificacion. Ade-
mds, creemos que una empresa que tiene buenas prdcticas genera mayor retencion, se tiene
cuidado con el lenguaje. El certificado es una garantia de los espacios laborales” (Empresa 1,
CertificadaNCh3262:2021)

“Efectivamente es una decision institucional por que la norma es el desde. Hay una conviccion de
que se tiene mantenery que en el fondo tiene que estar instaurado porque las personas pasan”
(Servicio Publico 1, Mantencién 1 NCh3262:2021)
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Enelcasodelasinstituciones publicas, reconocen que lanormay lamaduracion del sistema
les ha permitido modernizarse como instituciony “hacer mejor Estado”, siendo cada vez mas
cercanasalaciudadaniayeslaformaderesponderalas necesidadesdelaactualidad.

El procesode maduraciondel sistema permite ademas desafiar cadavez mas alaorganizacion,
donde lacomprension tanto de los(as) responsables de procesos como de la Alta Direccién
de laimportanciade laigualdad de género como un imperativo éticoy de justicia social les
permite avanzar en acciones de empoderamiento y autonomia econémica de las mujeres.
Estoesuncomponentecrucial paralaprevenciéondelaviolenciade género.

“Parte de nuestra estrategia y mision es que nuestra empresa es reconocida por ser diversa. Sin
dudaes algo que nosotros queremos, no solo en lo vocacional sino también con la estrategia. La
idea es avanzar en otros temas, porque nosotros hicimos trabajo ya en temas de brechas, ahora
el propésito va a la autonomia econémica” (Empresa 5, Mantencion 1 NCh3262:2021)

8.2 Aprendiendodelosdesafios de laimplementacion, certificacion
y mantenciondel sistemade gestion

Nuestro pais ha experimentado avances significativos en materialaboral paralaigualdad de
género, donde el Estado, los movimientos feministas y de mujeres, en conjunto con toda la
sociedad civil,hantenidounrol fundamental. EIfomento delas organizacioneslaborales para
laincorporaciéon de las mujeres al mundo laboral, la promocién de medidas de conciliaciény
flexibilidad laboral eincluso lageneracién de unanormadeigualdad de géneroy conciliaciéon
delavidalaboral,familiary personal (NCh3262) representan avances importantes, donde el
Estado,lasempresasylasociedad han permitido generar cambios sociales a partirdelatrans-
formacion cultural paralareducciondelas barrerasybrechas de géneroenel mercadolaboral.

Deestamanera, esimportante conocer los desafios alos cuales se han enfrentado las organi-
zaciones laboralesenlainstalacionde un SGIGCy cémo han podidoresolver aquellas barreras,
tensionesyresistencias:

ApoyodelaAltaDireccionanteresistenciasdelideres: Contar con este tipo de apoyo fue alin
mas relevante enlas organizaciones donde las principales barreras provenian de las jefaturas
omandos medios, ante lo cual se buscabareforzar el compromisode laaltadireccién,oquese
integraran de forma mas visible, ya que esto permitiria que las jefaturas medias validaran las
accionesinvolucradasalaimplementaciéndelanorma.

“Yo tuve que meterme uno a uno, lider por lider, yo tenia un detractor muy grande. Entonces lo
que hicimos es que le pedimos al vicepresidente ejecutivo que lo invitara a ser un agente de la
igualdad. El terminé siendo un embajador del tema. Creo que fue una estrategia politica interna
para lograr que todas las personas se sumaran” (Empresa 1, CertificadaNCh3262:2021)
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Sensibilizacion ante lasresistencias de los(as) trabajadores(as): En algunas organizaciones,
huboresistenciaalmomentodeimplementar lanorma,yaquelaigualdad de génerosignificaba
un cambio cultural y de paradigma paraciertos grupos. Esto se intensificaen aquellos rubros
masculinizados, donde existe un sesgo mayor respectode laincorporacion de mujeres, siendo
mas dificil de abordar al haber mayor resistencia. Adicionalmente, mencionan que algunos(as)
personas, por desconocimiento piensan que laigualdad de género significa la obtencion de
beneficios exclusivamente paralas mujeres; onosecomprende el concepto de equidad, locual
también propiciaresistencias haciaestatematica. Por esto, lacapacitacionylascomunicaciones
constantesfueronesenciales paraderribar mitos sobre laigualdad de género.

“Yo creo, no sé si obstdculo, fue sensibilizar porque tt de repente cuando trabajas con un comité
que trabaja en esta misma materia hablan el mismo lenguaje, pero cuando trabajas con otros
gruposyrolesesdistinto, debes sensibilizar. Fue complejo involucrar a mds personas, hacerlas
entender porque esimportante generar consciencia sobre estos temas” (Empresa 21 (conglo-
merado de seis empresas), CertificadaNCh3262:2021)

Faltadeestructurasdegestion: Aquellas organizaciones que nocontabanconsistemasprevios
de gestion, laimplementacién se percibe comounterrenodesconocidodondecadatérminoy
conceptoesuntemanuevo,de maneraquerequierede mayor tiempo paracomprendery lograr
el cumplimiento de lanorma. En aquellos casos, la capacitacién del personal en los requisitos
delaNCh3262fueesencial paracomprender comoinstalarunsistemade gestiéon. Asimismo,
se mencionaque el apoyode consultoras externas fue unfacilitador paracomprender el paso
apasoytenerunaguiaconstante enlaimplementaciéondelanorma, yaque en muchos casos
sedebieroncrear planes de accion,documentaciony procedimientos desde cero.

Coordinaciony comunicacion entre los(as) encargados(as) de procesos: Ladisposicionde los
equipos detrabajoyunacomunicacidoninternaefectivase destacancomo factoresclave para
laimplementacion exitosa de lanorma. Equipos mas pequefios promueven lacomunicacion
directa, reduciendodescoordinacionesy mejorando el seguimiento. Lacomunicaciéon constante
escrucial paracumplir conlas acciones definidas,como también mantener cercaniay dialogar
con los(as) lideres(as) de los diferentes niveles de la organizacion facilita el tratamiento de
temasnormativoseinvolucraatodoel personal. De estamanera, se pueden enfrentar de me-
jor formalos tiempos de trabajo y lafaltade recursos humanos que suelen ser los principales
desafios paralasorganizaciones.
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Capacitacion
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entre los equipos capacitacion
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llustracion 2. Coordinaciény comunicacion entre los(as) encargados(as) de procesos

En el caso de las organizaciones laborales que hoy en dia no tienen la certificacion vigente,
sefalan quelas principales razones parano seguir certificAndose enlanormatienenque ver
con lafaltadeinvolucramiento de la alta direccién en laimplementacién y mantencion de la
norma, lo cual no permite generar lineamientos claros, especialmente cuando son organizacio-
nes con muchossitios y/o proyectosimplementadosyalocual selesumanlos altos costosde la
certificacion. Ademas, las culturas organizacionales impactan fuertemente enlacomprension
delaimplementaciéon de unsistemade gestién deigualdad de género, donde aquellas que se
orientande formamasexclusivaenel cumplimiento enlasauditorias de mantenciéon generan
menor compromiso en los equipos y en las acciones implementadas, lo cual suele reforzarse
conlafaltadelineamientosclaros de las altas jefaturas.

Aunasi,al entregarunsistemade gestiony plantear metasy objetivos claros parael avanceen
materiadeigualdad de género,laNormahapermitido alasorganizaciones que hoyendiayano
cuentanconsucertificacionvigenteenlaNCh3262,seguirimplementado accionesy buenas
practicas,ensumayoriainstaladas con el SGIGC o que se ampliany transforman.
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8.3 Apoyos necesarios paraimplementar, certificary mantener
elsistemade gestion

Confinde afrontar los desafios de laimplementacion, certificaciony mantencién del sistema
de gestiéndelanorma, son necesarioslos apoyos especificos paralograr que lasacciones sean
perdurablesenel tiempo.

Compromiso y apoyo lideres(as) de la organizacién/institucién

Compromiso de la Alta direccién para alinear a la organizaciéon y cumplir con los requerimientos
normativos. Su involucracién constante en todo el proceso es fundamental.

El apoyo de jefaturas para la certificacion es clave para promover la igualdad de género en toda la
cadena de mando.

Apoyos institucionales — El papel de SernamEG

La entrega de orientaciones de la norma y la informacién disponible en la web permite el rapido
entendimiento. Siendo importante incorporar material tanto técnico como recomendaciones practicas
para la implementacion de la norma, especialmente para aquellas organizaciones sin sistemas de
gestion previos.

Las herramientas que entrega SernamEG permiten aproximarse a la norma, siendo valoradas instancias
de clases relacionadas con el Programa de Buenas Practicas, donde los(as) participantes colocan énfasis
en la entrega de ejemplos, tips, instrumentos, guias, comunicacidn fluida, y entrega de experiencias de
otras organizaciones como uso de referencia.

Espacios de co-aprendizaje interorganizacional

El aprendizaje de las experiencias de otras organizaciones/instituciones, escuchar las buenas practicas y
el cdmo han implementado la norma otras organizaciones certificadas ha sido clave para avanzar en el
sistema y madurar las acciones implementadas en las propias organizaciones.

Especialmente las instituciones publicas mencionan la relevancia de tener estos espacios, en
consideracion a los desafios especificos a los cuales se enfrentan.

Asesoria externa
En la mayoria de las organizaciones se destaca la necesidad de contar con apoyos externos de
consultorias y organizaciones expertas en la implementacion de la norma, las que ayudan a comprender

como instalar un sistema de gestion de igualdad de género, como también a generar toda la
documentacion y acciones necesarias para el cambio cultural necesario.

llustracion 3. Apoyos necesarios paraimplementar, certificar y mantener el sistema de gestion
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X. ANEXOS

Anexo N°1: Buenas practicas laborales

a.Tabla7.Participaciénlaboral
PARTICIPACION LABORAL DESCRIPCION

Metas en el reclutamiento Definicién de metas a corto y mediano plazo para
o aumentar laparticipacién de mujeres encargos sub-
y seleccién particip emu) | Cargos
representados. Estos se decidenen consideraciénde
las posibilidades de avance de la organizacion y del
rubroenel cual seencuentran.

Programas de formacién Programas de formacién a mujeres sin formacién
previaenelrubro.
Programas de formacién de habilitacion laboral a
mujeres con lagunas laborales o sininsercion previa
almercadodel trabajo.

Becas de formacion Enlamisma linea, algunas organizaciones laborales
hanentregadobecasde estudioamujeresenrubros
histéricamente masculinizados, principalmente del
areadelatecnologia, pagando latotalidad de los es-
tudios ajovenes desde su primer afio de universidad.

Programas de ingreso temprano Conelfinde promover lainsercion laboral de mujeres
en las organizaciones laborales se hanincorporado

programas de pasantias con metas asociadas de par-
ticipacion de mujeres, con el fin de captar talentoy
generardesarrollode carrera.

Ampliacién de los canales Laparticipacién deferias laborales, eventos empre-
e bl]squeda sariales, ferias universitarias, entre otras, ha permi-

tido generar captacion de mujeres en rubros donde
su participaciénlaboral es menor.
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b.Tabla8.Desarrollode carrera

DESARROLLO DE CARRERA DESCRIPCION

Metas y/o cuotas para la Metas aso'C|adas parael agmento de mujeres en los
cargosdeliderazgos, especialmenteenaquellas areas
’ detrabajodondelas mujeres se encuentransubrepre-
interna sentadas en laorganizacion.

promocion, ascenso y movilidad

Definicionde KPI, metas al cortoy mediano plazo.

Incorporacionde cuotas de participacién de mujeres
enlasternas paralaseleccion.

Identificacion de habilidades y Las olrggdniziFfilone§Jalzjorﬁle;r;né:reado plata:ormas

- paralaidentificacionde habilidadesy competencias
competencias de sus colaboradores(as)/funcionarios(as) con el fin
de tener bases de datos que permitan identificar al
personal que podria ser éptimo para oportunidades
deascensoy movilidad. Asimismo, ha permitido que
los(as) lideres de la organizacidn se centren en las
competencias del personal a cargo, evitando sesgos
basadosenlos estereotiposde géneroen laseleccion.

Programas de liderazgo femenino Becas a mujeres para programas de formacion uni-
versitariade liderazgo.

Programas de formacién internos con mentorias y
coachingparalaformaciénde habilidades de liderazgo,
enfocados solo amujeres o biengenerando cuotasde
participacion.

Ampliaciénde los programas deformaciéndelideresa
todoslos nivelesdejefaturas,nosolodealtadireccién.
Programasdeformaciénafuturaslideresas por medio
delaidentificacién de mujeres que demuestrantener
competenciaseinterésenascender enlaorganizacion.
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c.Tabla 9.Reducciénde las brechas salariales

BRECHA SALARIAL DESCRIPCION

Monitoreo de la brecha salarial Con el finde hacer un seguimiento constante y acu-
ciosodelas brechassalariales en las organizaciones

laborales se haimplementado el monitoreo semestral,
generalmente, delas brechas que se mantienenenla
organizacion.

Regularizacién de remuneraciones Por medio de los diagnésticos y los indicadores que
y compensaciones dencuentadelabrechasalarial de génerose hanre-

gularizado lasremuneracionesy compensaciones en
los cargos donde existe brecha.

d.Tabla 10. Conciliaciéndelavidalaboral, familiar y personal
MEDIDAS DE CONCILIACION EN LA LOGICA DESCRIPCION
DE LA CORRESPONSABILIDAD

Ayudaala Postnatal extendido Postnatal extendido de 10

maternidad y para hombres y cuidadores 02,5d'as’que sasllne el
5diaslegales, parapadres

paternidad gestantes, adoptivos o
cuidadores secundarios.

Conelfinde promover la
corresponsabilidadenla
paternidad, en algunas
organizacionesse ha
implementado estamedida
como obligatoria.

Prenatal para hombres Seleentreganunacierta
cantidad dediasalos

hombres que seran padres,
siendo considerado comoun
prenatal masculino.

Porejemplo,seentregan5
diasde prenatal antes del
partodelamadre.

Jornada reducida luego Re(;“gfjsoconjom?'da
del postnatal reduciday progresivapara
madres gestantes unavez

finalizado el postnatal.
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Ayudaala Pago diferencial de sueldo para
maternidad y licencia postnatal mujeres
paternidad

Permiso para actividades de
hijos(as)

Sala cuna extendida para padres 'y
madres

Flexibilidad Horario diferido
laboral

Trabajo remoto y/o trabajo
hibrido.

Secubreladiferenciade
las licencias por postnatal
de mujeresconelfindeno
afectar lasremuneraciones
deaquellas.

Permiso paraasistira
reuniones de apoderados/
asy/oactividades escolares
delos(as) hijos(as) del(la)
colaborador(a).

Pago de salacunaparalos(as)
colaboradores(as) que sean
madre/padre. Este beneficio
se hace extensible siempre

y cuando laesposa/pareja
delhombre colaborador
norecibael beneficiodesu
respectivaorganizaciéon
laboral.

Ingresoysalidadel horario
laboral diferido, por ejemplo,
unhorarioquefluctiade
8:00 a 17:00 horas, 92:00a
18:00horas o 10:00 a 19:00
horas.

Combinaenunamisma
semanalaborallas
modalidades de trabajo
presencial y teletrabajo. O
bien conladisponibilidad de
realizar full teletrabajo.

Enalgunasorganizaciones
estamedidase encuentra
disponible soloparael
personal que presenta
enfermedades, son
cuidadores(as) y/otienen
hijos(as) menores de edad.
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Flexibilidad
laboral

Dias administrativos

Dias libres en festividades

Dia o medio dia libre de
cumpleaios

Banco de horas

Cuidado de mascotas

Asimismo, ladisponibilidad
delamedidaseajustaa

las condicioneslaborales
de cadacargo,nosiendo
siempre extensible
paratodos(as) los(as)
colaboradores(as) dela
organizacion.

Disposiciondedias
administrativos paraque
seautilizado conforme
lanecesidad del(la)
colaborador(a).

Dialibreenvisperasde
las festividades de Fiestas
Patrias, Navidad y Ao
Nuevo. Se aplicacuando el
diaanterior al feriadoes
habil.

Mediodiaodiacompletode
permisoremuneradoeldia
delcumpleafios.

Disponibilidad de unacierta
cantidad de horas al afio para
hacerusodeformalibresin
afectar laremuneracion, por
ejemplo 16 horas 040 horas.

Algunas organizaciones
otorgan estamedidaparaser
utilizadasolo lunesoviernes.
O bien pudiendo ser utilizada
por unacantidad maximade
horas, porejemplo,solo4
horasseguidas.

Permisos por duelo por
fallecimiento de mascotas.
Permiso por asistenciaahora
al veterinario.
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Permiso examenes médicos

Permiso tiempo personal

Permiso por siniestro

Desarrollo Desconexion laboral
personal o
calidad de vida

Defuncion de familiares

Programa de bienestar integral

Permiso paralarealizacion
de exdmenes médicos.

Consisteen 2diasal
semestredondeel(la)
trabajador(a) puede llegar
mastardeoretirarse antes.

Permiso paracualquier
eventoimprevistoque
involucre dafio aunapersona
oaunbienmaterial.

Losviernesnoserealizanre-
uniones,amenos que existan
urgencias.

No se envian correos antes o
despuésdel horariolaboral,
de estamaneraseimplemen-
tapoliticade programacion
de correoselectronicos.

Permiso pagadode 1dia
habil a causade fallecimiento
delpadreomadredela
pareja/esposo(a) del(la)
colaborador(a).

Programadebienestar
integral endiferentes
dimensionesdelasalud que
impactanlavida personal,
familiary del trabajo.
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Desarrollo
personal o
calidad de vida

Apoyo al
cuidado de
personas
dependientes

Plataforma de atencion de asuntos
personales

Extension dias de vacaciones

Horarios protegidos durante
jornada laboral

Horario maximo para ejecucion de
reuniones

Becas de estudios

Dias de uso médico para familiares

Permisos para el cuidado de hijos/
as y/o personas dependientes

Entregaatencion, presencial
y/o telefénica, entemas

de psicologia, medicina,
nutricion, violencia
intrafamiliar,accesoalas
medidas de conciliacién,
entreotrostemas.

Diasadicionalesalos
asignados por vacaciones.

Horarios establecidos por
laorganizaciéondentrodela
jornadadonde se recomien-
danocitarareunionesy asi
respetar horariosde entrada
osalidaydealmuerzo.

Seestablece unhorario
limite paralaejecuciénde
reuniones.

Laorganizacion otorgabecas
estudiantiles paraquelos(as)
trabajadores(as) puedan po-
tenciar sudesarrollolaboral.

Disponibilidad deunacierta
cantidad dedias al afio para
acompanar afamiliaresal
médico.

Permiso parael cuidadode
hijos(as) y/o personas con
discapacidad, edad avanzada
oenfermedad grave.
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Integracion Visita hijos(as) a lAc'Eivi)d;g rta(ali)Z:d?donlde
familiar os(as) hijos(as)delaoe

colaborador visitanlaunidad
donde sedesenvuelve.

e.Tabla 11. Promociéndelaconciliaciony corresponsabilidad

CONCILIACION DESCRIPCION

Y CORRESPONSABILIDAD

Charlas, talleres y capacitaciones Realizacion de capacitaciones, charlas,
9 ol epe
talleres parasensibilizar alos(as) traba-

jadores(as) respecto alos términosde
conciliaciény corresponsabilidad.

Dinamicas interactivas (juegos y trivias) Actividades de sensibilizacién de conci-
liaciony corresponsabilidad, mediante

dindmicas ltdicas donde existe como
incentivo algiin premio, de unvalor sim-
bélico paraestimular la participacion.

Guias informativas Entregade guiasinformativas sobrela
conciliaciény corresponsabilidad, sus
beneficiosy lineade abordaje desdela
organizacion.

Eventos que involucren a las familias Realizacion de eventos queimpactana
lafamilia,como por ejemplo, entregade

regalos paraeldiadel nifio(a).
Asimismo, se realizaun llamado alos(as)

trabajadores(as) paraconversar consus
familias sobre lacorresponsabilidad.
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f.Tabla 12. Ambientes laborales segurosy libres de violencia

AMBIENTES LABORALES SEGUROS Y DESCRIPCION
LIBRES DE VIOLENCIA

Canales de denuncia

Capacitacion a todo el personal de la
organizacion

Comunicacion y sensibilizacién

Manuales de investigacién con enfoque
de género

Equipos especializados de investigacion

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262

Creacidondeunteléfonode ayudapara
abordartemasde violencia.

Instancias de aprendizaje respecto
aambiente laboral, mecanismos de
denunciay el tratamiento de situaciones
dediscriminacién, maltratolaboraly
acoso sexualy laboral.

Simulaciones sobre los canales de de-
nunciasegun el procedimientointerno
delaorganizacion.

Campafaaudiovisual,donde laalta
direccién abordalos términos acoso
laboraly sexualy cémolaorganizacion
no permite estas situaciones.
Abordaje sobre las practicasy com-
portamientos que no promuevenun
ambientelaboral seguroy libre de
violencias.

Protocolodedenuncia,dondenose
permite ninguntipo de acosodentrode
laorganizacion, contoleranciaO.

En el manual de ejecucién de sumarios,
seincorporalaperspectivade género
parainvestigar.

Incorporacion de equipos especializa-
dos parainvestigar los casos de maltra-
to, acoso laboral y/o acoso sexual.
Incorporacion de medidas parano
revictimizaralasvictimasen el proceso
deinvestigacion (por ejemplo, disminuir
elnimerodeentrevistas, separar de los
espaciosfisicos alosinvolucrados/as,
entre otros).

Programade acompafamiento psicol6-
gico, financieroylegal ante situaciones
deviolencia.

6/
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g.Tabla 13. Violenciaintrafamiliar

Formacién de monitores de violencia Formacién de monitores(as) de violen-
ciaintrafamiliary espacios de entrena-

mientoyeducacionrespectoa VIF.

Realizacion de comunicados paraeldia
internacional delaerradicacionde todo
tipodeviolencia.

Sensibilizacién y/o comunicacién

Medidas de resguardo Las organizaciones entregan apoyo
psicolégicoy asesorialegal.

Convenios con organizaciones sociales Asociacién conlaMunicipalidad de
y/o fundaciones Pudahuel en conjuntode ungrupode

abogadas expertasentemasde violen-
ciaypenal.

Acompaiiamiento de Fundaciéon Honra

paralos(as) trabajadores(as) que se han
visto afectados por situacionde VIF.
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h. Tabla 14. Capacitaciones, comunicacién, y/o sensibilizacion al personal

CAPACITACIONES, COMUNICACION DESCRIPCION
Y/O SENSIBILIZACION PERSONAL

Instancias informativas

Estrategias comunicacionales

Dinamicas ladicas

Realizacion de capacitaciones, charlas,
talleres, conversatorios, coaching
grupal parasensibilizar alos(as)
trabajadores(as) respectode las
tematicasde equidad de género, sesgos
inconscientes, diversidad, e inclusion.
Asimismo, se hanrealizado activaciones
de aprendizajesobrelaNCh3262.

Estrategiay plande comunicaciones
paralasensibilizaciony comunicacion
de cadahitoobuenapracticaenel con-
textodelaNCh3262.

Realizacion de capsulas audiovisuales
acercadelaNCh3262,lapoliticaylas
temaéticas asociadas, ademas de visibi-
lizar alequiporesponsabledelaimple-
mentacion.

Promociéndelastematicas asociadasa
laNCh3262 mediante lapaginaweb (un
minisitio o banner).

Campana (imagen, videos, colores) para
sensibilizar alos(as) trabajadores(as)
sobre corresponsabilidad, derechos
parentales, estereotipos de género,
lenguajeinclusivo.

Creacidondeguias, libros, tripticos, pen-
dones, lienzos, intervenciones fisicas
entornoalastematicas asociadasala
Norma.

Actividades de sensibilizacién de género
atravésde concursos, acertijosytrivias
conunaduracion aproximadade 35
minutos, dirigido principalmente al drea
operativa.

Realizacion de videos con minicuentos
paraexplicarlaNCh3262y politicade
igualdad de géneroy conciliacionde
manera ludica.
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Uso de los espacios fisicos Utilizacién de espacios de laorganiza-
ciénparaactividades presenciales, por

ejemplo, el casino, el anfiteatro, punto
deencuentro.

Merchandising Entregade productos que promocionan
las tematicas asociadasalaNCh3262,
como mochilas, stickers, bandanas,
botellas,domos, etc.

i. Tabla 15. Infraestructuray EPP

Incorporacién de bafios para la fuerza Enagquellas organizaciones donde no
el e habiadisponibilidad de baifos para

hombresy mujeres,se avanzé ensu
incorporacion,ademas deincorporar
dispensador de toallas higiénicas enlos
banos de mujeres.

Espacios de convivencia Incorporacién de salas de descanso para
los(as) trabajadores(as).

Espacios para la extraccién, descarte Creacidéndesalade lactancia, corres-

y/o almacenamiento de leche materna e e = s
coy accesible paramujeres en periodo

delactancia. Asimismo, se implementan
salasdelactancia movil.

SernamEG @@ LEVANTAMIENTO DE INFORMACION | IMPLEMENTACION Y CERTIFICACION NORMA NCH3262 7 O



j. Tabla 16.Empresas externas

Capacitacién a personal de empresas Existenciade bafio personalencasode
TTETER que algun(a) trabajador(a) lorequiera.

Exigencias en la incorporacién de la Creaciéndel Programa Empresas Alia-
igualdad de género das, el cualtiene como propdsito que las

empresas contratistas cuentenconun
diagnoéstico de género que les permita
reconocer sus avancesy brechasen
materiadeigualdad de género, que,
mediante un plande acciény sensibi-
lizacion, inicien un proceso de cambio
cultural. Asimismo, que se implementen
mecanismos que prevengany erradi-
quen las practicas discriminatorias, ade-
mas de establecer ambientes laborales
seguros,y conciliacionde lavidalaboral,
personal y familiar.

Comunicaciéon Comunicadosrespecto alapoliticaaso-
ciadaalaNCh3262,ademasdeinformar
elrecorridoque hatenido laorganiza-
cion paraincorporarse alanorma.

Asignacion de puntaje a empresas que

incorporan la igualdad de género Integrar laperspectivade géneroen las
licitaciones publicas,donde el orga-
nismo debe declarar sicuentaconuna
politicade género.
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k.Tabla 17.Lenguajeinclusivo

Acciones de aprendizaje Instancias de sensibilizacion paraapren-
derelusodelenguajeinclusivo. Practi-

car ellenguajeinclusivo de formadiaria
y en contextos habituales parareforzar.

Estrategias comunicacionales Usode guias explicativasrespecto al uso
delenguajeinclusivo que contemplasu

usooral,escrito eimagenes.

I. Tabla 18.Inclusién de las diversidades sexo genéricas

INCLUSION DE LAS DIVERSIDADES DESCRIPCION
SEXO GENERICAS

Baiios sin distincién de género Incorporacion de bafossingéneroo
universales.
Politica y/o protocolo Incorporaciondel respetoy valorizacion

delasdiversidades sexo-genéricasenla
politicainstitucional de género.

Creaciondeun protocolode transicion
de géneroynormativas donde seincluye
laincorporaciénde personastrans.

Capacitacién y sensibilizacién Instancias de aprendizaje sobreel
respetode lasdiversidades sexualese

inclusiénysensibilizaciénrespecto a
estereotipos.

Estrategias comunicacionales Creacidnde guiasinformativas sobre la
diversidad sexual.

Campanadeinclusiénincorporandoa
personas de distintos géneros.
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Apoyo en caso de transicion de género

Conmemoracion dias

Mesas de trabajo en diversidades

Vinculaciéon con fundaciones y/o
organizaciones sociales

Respeto a los pronombres de género

X. Anexos

Creacidondesegurosocial donde seinte-
gralafinanciacion de cambio de sexo.

Incorporacién de parejas del mismo
sexo en el seguro complementariodel(a)
trabajador(a).

Coberturadetransicionde género me-
diante FONASA.

Generar espaciosde sensibilizaciony
conmemoracionenel mesdel orgullo.

Realizacion de mesasdetrabajoentor-
noaladiversidad einclusién.

Participaciénytrabajoenconjunto con
fundaciones y/o organizaciones sociales
quetrabajantematicas de diversidades
sexualesyde género.Se destacan Pride
Conectiony Fundacién Iguales.

Las personas que ingresanalaorganiza-
cion pueden escoger su género.
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m. Tabla 19. Inclusién personas con discapacidad
INCLUSION PERSONAS DESCRIPCION
CON DISCAPACIDAD

Incorporacién de baiios para personas Algunas organizaciones también han
con discapacidad realizado ajustesentérminosdela

infraestructuraconlaincorporacionde
bafnos accesibles para personas condis-
capacidady otorgar baios personalessi
algunapersonalorequiere.

Conmemoracién de dias Generar espaciosde sensibilizaciony
conmemoracionenel diade ladiscapa-
cidad.

Mesas de trabajo Realizacionde mesasdetrabajoen

tornoalainclusiéonde personascon
discapacidad.

Espacios comunes accesibles Espacios accesibles parapersonascon
discapacidad (Bafos, rampas, ascenso-

res,entre otros)
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