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COMQ LA
MINERIA SIGUE

AVANZANDO
EN INCLUSION

Y CUALES SON
LOS RETOS
QUE PERSISTEN

La atraccion de mds talentos femeninos ha lievado a'la

industria nacional al top 3 de las mds inclusivas en el mundo,
solo superada por Canada y Australia. Sin embargo, aiin hay
tareas por delante. por cLAUDIA POBLETE

egun datos del Monitoreo
de Indicadores de Género
de marzo de 2024, elabora-

do por la Alianza CCM-Eleva

y dado a conocer esta semana,
la participacion de mujeres en la
industria alcanzé en 2023 un 18%
en el total de la gran mineria. Un
avance importante al considerar
que en 2019 esta cifra era de
menos de 9%, y que deja al pais
como uno de los tres que mds han
avanzado en inclusion femeni-
na, superado solo por Canadd y
Australia.

Jenny Rojas, vicepresidenta de
la Camara Minera, valora esta
alza, fruto del frabajo del sector;
sin embargo, pone un matiz:
esta cifra deberia aumentar mas
r&pidamente, feniendo en cuenta
que cada vez mdas mujeres estan
capacitadas para optar a cargos
de liderazgo y tfoma de decisiones
en |la industria.

Para lograr una mayor insercion
femenina, Rojas considera que
es crucial romper algunos para-
digmas. “Hoy con la robotizaciéon
y la automatizacion, se requieren
nuevas destrezas y conocimientos,
y no solo fuerza fisica, que antes
era un problema. Esto permite que
mujeres de diversas profesiones u
oficios puedan desempenarse en
los diferentes puestos de trabajo
que componen una faena u ope-
raciéon”, explica.

Coincide Alejandra Molina,
gerenta general de Minnovex,

20,00

ES LA PARTICIPACION
FEMENINA EN LAS
EMPRESAS MINERAS,
SEGUN DATOS DE LA
ALIANZA CCM-ELEVA.

DE PARTI?P

ACION
LOGRARON LOS
PROVEEDORES DE LA
CADENA DE VALOR
PRINCIPAL DE LA
INDUSTRIA.

poniendo de relieve la importancia
de retener talento femenino en
una industria donde los trabajos
por turnos y las faenas lejanas
dificultan la conciliaciéon de la vida
laboral y familiar.

Para ello es clave que mds mu-
jeres asuman puestos de liderazgo
en la industria: “Si se considera el
global de la dotacién, un 11,8% de
mujeres posee presencia de car-
gos directivos versus los homibres
que concentran un 88,2%. Esto
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sin duda pone limites a la carrera
profesional”, comenta Molina.
Carolina Gonzdlez, gerenta de
Capacitacién y Talento de Finning
Sudamérica, releva también la im-
portancia de contar con mujeres
en los espacios donde se tfoman
decisiones. "Cuando las mujeres
estan en posiciones de liderazgo
en altos niveles de la organizacion
y son capaces de poner el valor
en la mesa de las decisiones que
tiene que tomar la compania, ob-

viamente eso genera una mayor
fraccién en materia de inclusién
de mds mujeres”, asegura, y suma
que los resultados de las empresas
tfambién se ven beneficiados con
esa pluralidad de miradas.

“No se frata solo de cumplir una
cuota de confraftacion de mdés
mujeres. El posicionamiento en
altos cargos es escaso y el proceso
para llegar es desgastante”, de-
clara Gilian Armstrong, COO de
la startup tecnolégica Minverso,



VIERNES 8 DE MARZO DE 2024 / DIARIO FINANCIERO

quien ademads destaca que este
problema no solo afecta a las em-
presas mineras, sino que muchas
veces se traspasa a los proveedo-
res de la industria.

Mas productividad

Bora Hysi, senior consultant en
SK Godelius, reflexiona sobre la
calidad de los trabajos que provee
la industria minera y la importancia
de que se sigan abriendo oporfuni-
dades para que las mujeres acce-
dan a esta actividad econémica,
sobre todo al considerar que lain-
dustria ha sido pionera en diversos
cambios ligados a la innovacion y
las tecnologias.

“Tenemos una perspectiva
diferente, que facilita la innovacion
y permite otros tipos de liderazgo
alos que la industria estd acos-
tumbrada. En lo préctico, hemos
tenido muy buenos resultados
en la operacién de maquinaria y
equipos remotos, con operarias
con atencién al detalle y preci-
sion”, expresa Hysi.

Segun Laura Alvarado, lider del
Comité de Socias de Women in
Mining (WIM) y gerente de Inte-
gracion del Proyecto de Adapta-
cién Operacional en Minera Los
Pelambres, es clave la inclusion de
mds mujeres al sector, ya que “la
diversidad de género fomenta la
innovacion, la creatividad y la pro-
ductividad, lo cual es esencial en
una industria que enfrenta cons-

tantes desafios. Ademads, la equi-
dad de género en el sector minero
contribuye al desarrollo social,
econdmico y ambiental, reflejando
una industria mas representativa
de la sociedad en general”.

Es por esto que BHP en 2016
-cuando el porcentaje de fuerza
laboral femenina en la industria
minera era de 7,5%- se propuso
la meta de alcanzar el balance
de género global a 2025. Hoy, la
dotacién de mujeres en la compa-
Aia llega al 40,4%."En BHP hemos
realizado mediciones que nos han
demostrado que los equipos Mmas
inclusivos tienen bajas significativas
en lesiones y una estabilidad de
produccién y una adherencia all
plan de mantenimiento 11% mas
alta. Es decir, mayor presencia de
mujeres tfambién es sindnimo de
mejor desempeno de los equipos”,
declaran desde la minera.

Milagros Rosas, secretaria
general de la Red de Ingenieras
en Minas (RIM Chile), cree que se
debe hacer énfasis en los benefi-
Cios que trae contar con equipos
diversos en el desempeno de las
empresas y proponer soluciones
innovadoras que promuevan lide-
razgos femeninos. “Solo mediante
la colaboracién publico-privada, la
innovacion en los espacios de tra-
bajo y el compromiso conjunto se
podrd crear una industria minera a
menor escala mas diversa, inclusiva
y sostenible”, puntualiza

DESAFIO: INCLUSION EN PEQUENA Y
MEDIANA MINERIA Y PROVEEDORES

“No podemos negar que hemos tenido
avances, sustentados en decisiones politicas y
corporativas, para que las mujeres tengan un
espacio a la par que el resto de los trabaja-
dores; sin embargo, todavia siguen existien-
do sesgos en materia de roles o puestos de
trabajo, asi como también una baja parti-
cipacién femenina en los puestos directivos
en la industria, y con una marcada diferencia
entre grandes empresas versus las medianas y
pequenas”, detalla Emilio Maldonado, direc-
tor general de Factor Diverso, consultora que
trabaja en un documento junto al Ministerio de
Mineria con recomendaciones para profundi-
zar acciones relativas a la equidad de género e
inclusion de personas de la diversidad sexual.
En efecto, la pequefia y mediana mineria y
los proveedores atin estan rezagados en la
materia. Ricardo Garib, vicepresidente de la
Asociacion de Proveedores Industriales de la
Mineria (Aprimin), indica que para revertir
esto es clave mantener una guia constante y
la prueba es que entre los asociados a Aprimin
la incorporacién de mujeres es de 18% y sigue
subiendo. “Ya se esta viendo que la tecnologia,
el teletrabajo, la automatizacién de procesos,
estdn haciendo que cada vez mds mujeres, en
todas las funciones, se incorporen a las plan-
tas, minas, oficinas centrales”, expresa.

Para Milagros Rosas, de RIM Chile, el atraso
de la mineria a menor escala se debe princi-
palmente a “recursos limitados, una cultura
organizacional tradicional y la falta de estrate-
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gias especificas para ello”, los que a su juicio son
obstaculos que se deben superar. En tanto, Ca-
rolina Gonzdlez, de Finning Sudamérica, suma la
brecha educacional, pues aiin son muy pocas las
mujeres que egresan de carreras STEM de colegios
técnico-profesionales, institutos o universidades.
“Las empresas mineras mas grandes pueden cos-
tear (y lo hacen) procesos formativos dentro de
sus compafiias, pero las compafifas mas pequefias
no tienen los recursos o el tiempo para preparar a
sus colaboradores desde cero”, argumenta.

CON INTEGRACION, JUNTOS HACEMOS
LA DIFERENCIA EN MINES

Confiamos en ellas, por es

[

en nuestro equipo, y nos cOMpromete
a potenciary reconocersu-talento para

la mineria.
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n el marco de una cena or-

ganizada por la Asociacion

de Industriales de Anfofagas-

ta (AIA), en agosto pasado,
la ministra Aurora Williams invitd a
mirar positivamente el avance de
las mujeres en el sector: “Siempre
he dicho que ese dato hay que
mirarlo con optimismo, nos costd
construirlo”.

Desde un histdrico 8% de partici-
pacion de mujeres en la industria,
esta cifra alcanzd un 20,9% en
2023, segun datos entregados esta
semana por CCM-Eleva.

“La mayor participacion feme-
nina en la industria ha tenido tfam-
bién una evolucion favorable en el
segmento profesional y en cargos
de toma de decision, donde se
ha incrementado a 19,8% el rol
de las mujeres como directoras y
gerentas”, destaca la secretaria de
Estado, aunque reconoce espacios
de mejora, particularmente entre

los proveedores mineros, donde se
registra un 8,5% de incorporacion
de mujeres, segin CCM-Eleva.

Para la ministra, las razones fras
la necesidad de contar con més
mujeres en la mineria son variadas,
pero destacan dos. "La primera
se relaciona con la justicia social,
porque les oforga autonomia y
empoderamiento econémico a las
mujeres que ingresan al merca-
do laboral formal, mejorando la
calidad de vida de las familias
chilenas”, asegura.

Pero también representa un
beneficio para las empresas, ya
que los lugares de frabajo diversos
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cuentan con mayor variedad de
perspectivas, buenos ambientes

laborales y una mejora en su
reputacion.
Si bien mira los avances en

materia de género con optimis-
mo, la ministra Williams considera

que “para que los roles y espacios
de la mujer se consoliden en la
mineria, es relevante que exista una
mejora contfinua de las condicio-
nes laborales, particularmente en
la conciliacién de la vida familiar,
laboral y personal, y también en la
prevencion de violencia y acoso
en |os lugares de trabajo para que
estos sean lugares seguros”.

En esa lineq, valora avances
legislativos como la ratificacion
del Convenio 190 de la OIT sobre
violencia y acoso, la promulgacion
de la ley que modifica el Codigo
del Trabajo en materia de preven-
cidn, investigacion y sancion del
acoso laboral, sexual y violencia en
el frabagjo (Ley Karin), y la ley que
permite el frabajo a distancia o te-
letrabajo y que incorpora medidas
de corresponsabilidad.

Para Williams, con estos pasos se
abren nuevas posibilidades a que
mds mujeres se puedan incorporar
al mundo del trabgjo. *“Todos estos
avances requieren de esfuerzos
sectoriales para su correcta imple-
mentacién, es decir, no basta con
legislar, sino que este cambio fiene
que fraer aparejado un cambio
cultural”, concluye.

veltis

jUnete al +Mujeres y sé
parte del cambio en
la industria minera!

S NC NI I K | poder transformador
de las mujeres.

Estamos comprometidos con el desarrollo
del sector minero.

N walvis berliam steel
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Veltis comprometido con
incrementar la participacion de las
mujeres en el rubro minero

La diversidad es un regalo valioso, por esto, tres trabajadoras de Veltis y sus compafiias
operativas Berliam, Steel y Walvis comparten sus experiencias en la industria minera.

En Veltis y sus compafifas, empresas
lideres en servicios para la mineria, han
priorizado promover la inclusién de mujeres
en todos los niveles de la organizacion. Para
lograrlo, se ha desarrollado una estrategia
que implica un compromiso transversal de
incorporar a mas mujeres en su fuerza labo-
ral, desde los cargos directivos hasta cargos
operacionales de la organizacion. Este
enfoque ha arrojado resultados positivos,
evidenciados por mejoras significativas en
el clima laboral y el rendimiento operativo.

Daniela Aguirre, Ingeniera en Control
de Gestion HSE de Berliam, despliega
su experiencia en el contrato de Servicio
Mantenimiento Integral en Minera Los
Pelambres. Ella como muchas otras traba-
jadoras es parte esencial de un proceso
de evolucién cultural de la compafifa “En la
empresa nos hacen sentir empoderadas.
Desde miingreso el 2022 he sido parte de
programas donde se difunden los valores y
hacen hincapié en que cada proceso y paso
que tomamos es importante para marcar la
diferencia” destaca.

Para que mas mujeres se integren a la
industria minera, Daniela responde instando
a no ponerse limites. “Yo siento que no hace
falta nada. Mi equipo confia en mi por quien
Soy: Una mujer con competencias técnicas,
con caracter y mi personalidad. Todas tene-
mos la capacidad de crecer profesionalmen-
te y superarnos, sin permitirnos estancarnos
en la duda de nuestras capacidades”.

Claudia Brantt, Gerenta de Administra-
cién y Finanzas de Veltis y sus compafiias
operativas; coincide con Daniela que es un
muy buen momento para que las mujeres in-
gresen al rubro minero, sobre todo teniendo
en cuenta la vision integral. “Tener miradas
distintas es un aporte en cualquier rubro,
pero principalmente en el minero que ha
sido siempre mas masculino. Es la oportuni-
dad para demostrar las capacidades que te-
nemos y motivar a otras mujeres a ingresar,
sobre todo en puestos de liderazgo, como
el que actualmente ejerzo. Me siento muy
valorada y respetada”, afirma.

Claudia ha experimentado un desarrollo
en su carrera desde que se unio a Veltis
a principios de 2021 como Subgerente de

Daniela Aguirre, Ingeniera en Control de Gestion HSE
de Berliam.

Finanzas, ascendiendo a CFO en 2022
debido a sus habilidades técnicas y de
liderazgo, formando parte del Comité de
Direccién de la empresa. “Es muy significati-
vo ser parte de un Comité que lidera a Veltis
en valores claves como seguridad, integri-
dad, colaboracién y excelencia operativa,
con un enfoque especial en la innovacién y
donde el 43% de la Direccion son mujeres.
Demuestra que nosotras mismas estamos
abriendo camino en este espacio del que
me siento sumamente orgullosa”, revela con
satisfaccion.

Integracion y Diversidad
Los valores y la meritocracia destacados
por Claudia encuentran su representacion

Edith Huatta, Analista Técnica de Berliam en Division
Radomiro Tomic.

también en profesionales como Edith Huat-
ta, quien es Analista Técnica en el contrato
de Servicio Integral para la Gestion de
Operacion y Mantenimiento de Activos en la
Division Radomiro Tomic en Codelco. Edith,
elegida por sus colegas para formar parte
del Comité Paritario, desempefia un rol de
liderazgo significativo en el drea operativa.
“Me siento tan valiosa como cualquier otro
en este contrato. Las mujeres tenemos las
mismas habilidades que cualquiera, y es
nuestro trabajo promover la solidaridad fe-
menina al maximo”, expresa con conviccion.
Sobre su trayectoria en la empresa y
cémo Edith llegé a ser reconocida por sus
compafieros, ella relata: “En mi rol, identi-
ficamos que los trabajadores encontraban

PUBLIRREPORTAJE

Claudia Brantt, Gerenta de Administracién y Finanzas de
Veltis y sus compafiias operativas.

tedioso seguir un instructivo extenso, inde-
pendientemente de su nivel de capacitacion.
Para abordar esto, implementamos procedi-
mientos simplificados a través de videos, lo
cual resultd ser un cambio de paradigma.”
Este enfoque creativo le vali6 el reconoci-
miento como agente innovador y uno de los
valores corporativos de la organizacion.

Veltis renueva afio a afio su pilar con
promover la integracion y diversidad en la
industria minera, y las experiencias inspira-
doras de tres trabajadoras de la compafiia
y sus operaciones Berliam, Steel y Walvis,
demuestran que las mujeres estdn desem-
pefiando roles fundamentales en la industria
minera y son clave para impulsar el cambio
y la excelencia.
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LAS VOCES
FEMENINAS

DEL LITIO EN

CHILE

n los Ultimos anos, el
litio se ha convertido

en una de las industrias
clave para la transiciéon

energética. En Chile, uno de los

paises con mayores reservas
de este mineral, este negocio
estéd cobrando mayor rele-
vancia y atrayendo a diversos
talentos.

En las principales empresas
a cargo de la explotacion del
litio en Chile, SQM y Albemar-
le, la participacion femenina
asciende al 21% y el 17%,
respectivamente. "En nuestras
operaciones hay cargos clave
que son ocupados por mujeres
que impulsan el desarrollo
del negocio y han permitido
que nuestros productos sean
cada vez mds cotizados”, dice
Barbara Blimel, subgerente de
Atraccion de Talentos de Diver-
sidad de SQM, quien destaca
que, en la firma, tres de cada
10 puestos de liderazgo son
ejercidos por mujeres.

Sumarlas en los cargos de
tfoma de decisiones es una de
las tareas del rubro. Una que
lo ha logrado es Carla Araya,
Regional Counsel Legal de
Albemarle, quien alerta que
todavia falta por avanzar. “Por
mucho tiempo el foco ha sido
apuntar al incremento de
la participacién y cada ano
se anuncian los avances en
ese aspecto. Ese enfoque es
positivo como un incentivo de
entrada, pero no es suficiente”,
comenta.

La ejecutiva apunta ala
importancia de abordar los

CRECIENTE
INDUSTRIA
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La participacion de las
mujeres alcanza entre

el 17% y 21% en las dos
principales empresas que
explotan el llamado “oro
blanco” en el pais. Estos
son los avances y desafios
que observan algunas

de las profesionales que
forman parte de este sector.

POR MAOLIS CASTRO

mecanismos para mantener
a las mujeres en la mineria,
otorgar oportunidades de
desarrollo de carrera y garan-
fizar condiciones de frabajo
seguras y respetuosas para
todas. "Desde Albemarle hay
mucho avance, pero siempre
hay oportunidades de mejora
que se estan tomando en
consideraciéon para avanzar en
politicas de diversidad, equi-
dad e inclusion”, explica.

Sabine Macaya, gerente de
Operaciones en CleanTech
Lithium y miembro de Women
in Mining Chile, explica que,
por tratarse de salares y no
de rocas duras, la explotacion
del llamado “oro blanco” es
distinta a la mineria tradicional
y, por ello, algunas especiali-
dades facilitan la participa-
cién femenina. Sin embargo,
reconoce que aungue en el
drea hay una alta cantidad de
mujeres preparadas, “si no han
sido absorbidas en la propor-
cion légica de las industrias
fradicionales es porque debe
haber barreras culturales que
todavia falta derribar”.

Por eso, mientras el pais se

Por tratarse de
salares y no de
rocas duras, la
explotacion del
litio es distinta
a la mineria
fradicional v,
por ello, algunas
especialidades
facilitan la
participacion
femeninq, plantea
Sabine Macayaq,
de CleanTech
Lithium y Women
in Mining Chile.

« prepara para dar un impulso

. definitivo a la industria del

_ litio, a través de la concrecion

, de la Estrategia Nacional del
Litio por parte tanto del sector

| publico como de las empresas

. del rubro, Macaya cree que

& para ser lideres en esta drea

“es importante la vision de las
mujeres, una visidbn de diversi-
dad, instruccién, innovacion”.
En ese sentido, Blimel agre-
ga que el trabajo en los cen-
tros de formacion de profesio-
nales es clave para derribar las
barreras en la incorporacion
laboral femenina.*Como em-
presa estamos potenciando el
desarrollo de distintos progra-
mas que permiten actualizar
y potenciar los conocimientos
de quienes provienen de la
educacioén técnica”, acota.

Abriendo caminos

En Codelco, empresa desig-
nada por el Gobierno como
representante del Estado ante
las companias que se encuen-
tran en el Salar de Atfacama
para negociar su participacion
antes del vencimiento de los
confratos vigentes, también
hay figuras femeninas de-
tré&s del negocio del litio. La
ingeniera civil industrial Irene
Vega, directora de Asuntos
Comunitarios Distrito Norte de
Codelco, es una de ellas y estd
centrada en el acercamiento
con las comunidades que
habitan el drea de desarrollo
indigena Atacama La Grande.

“La industria del litio se

-

desarrollaré con fuerza en los
ANOS que vienen y para esto
necesita de hombres y mujeres
por igual”, asegura Vega,
resalfando que el liderazgo

14

a,

. . P K
femenino proviene también de

los territorios, con las dirigentes
que trabajan para lograr que
los programas y proyectos que
ejecutan las empresas con-
fribuyan al desarrollo de sus
comunidades, “con respeto
hacia sus prioridades de vida,
fradiciones y costumbres”.

Las abogadas Macarena
Vargas y Susana Rioseco fam-
bién estan detrds del desarrollo
de este negocio en la minera
estatal. “Las mujeres lideres
pueden fomentar la colabora-
cién, la comunicacién efectiva
y la construccién de equipos
solidos, lo que promueve un
ambiente de trabajo mdas equi-
tativo y productivo, junto con
abordar los desafios desde
diferentes perspectivas”, dice
Vargas, vicepresidenta Legal
de Codelco, resalfando que la
empresa buscard sumar a 3 mil
mujeres en los proximos cuatro
anos y alcanzar un 35% de
dotacién femenina.

“Se requiere una cuota
muy relevante de innovacion,
creatividad y perseverancia
para practicar una mineria
acorde alos tiempos, lo que
lo transforma en un rubro con
gran potencialidad para una
integracion relevante de muje-
res”, concluye Susana Rioseco,
abogada senior de la Vicepre-
sidencia Legal de la estatal.
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“LOS EQUIPOS DIVERSOS A
SON NECESARIOS PARA 4
ABORDAR LOS DESAFIOS g,
ACTUALES DE LA MINERIA”E*

oco maés de dos meses lleva
en el cargo de presidenta
Dominique Viera, luego de
que el 4 de enero pasado
el directorio de la Asociacién de
Proveedores Industriales de la
Mineria (Aprimin) la eligiera para
liderar ala gremial. Es la segunda
mujer en la historia en lograrlo.

La también vicepresidenta de
Operaciones de Grupo Metapro-
ject cuenta que la asociacion lleva
alrededor de cinco anos imple-
mentando cupos especiales por
género, aunque asegura gue nun-
ca fue necesario utilizarlos: *Hemos
tenido mds directoras ocupando
sillas de las que estipulaba la regla,
gracias a que han sido votadas
por nuestros miemboros”.

En general, cree que la industria
esté avanzando en la direccion
correcta. Pero no duda al decir
que los cambios e innovaciones

i

> A

Dominique Viera, la nueva presidenta

de Aprimin, sostiene que el rol de los
proveedores liderando la innovacion
minera los ha llevado a trabajar con
equipos diversos y, por ello, cuentan

F

con una alta participaciéon femenina.

POR RITA NUNEZ B.

provienen, en gran medida, de los
proveedores. “Estamos dispuestos
a aceptarlos y adaptarnos, ya que
es parte de nuestro ADN”, subraya.

- ¢Cémo ve la participacién de
mujeres en las firmas proveedoras
de la mineria?

- No toda la mineria esté fuerte-
mente ‘masculinizada’; basta con
observar a los proveedores y con-
tratistas. Para nosotros, como pro-
veedores de bienes y servicios, es
crucial buscar el valor agregado, el
conocimiento y la tecnologia que
mejor respalden los desafios de la

industria minera. En comparacion
con otros sectores, tenemos una
mayor participacion femenina. De
hecho, me atreveria a afirmar que
al estar inmersos en la industria,
pero con una predisposicion ala
innovacion y al cambio, hemos de-
mostrado que los equipos diversos
son necesarios para abordar los
desafios actuales de la mineria.

- ¢Qué desafios persisten en la
industria en cuanto a equidad de
género?

- El principal desafio es la
atraccién de talento diverso. En la
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actualidad, con el cambio climdati-
co en aumento, la disminucion de
leyes minerales y la incorporacion
de nuevas tecnologias, se requie-
ren mentes innovadoras que estén
comprometidas con la sostenibili-
dad del planeta y el bienestar de
sus habitantes. Por lo tanto, es de
vital importancia que seamos ca-
paces de atraer a estos talentos.

- ¢Qué viene para la industria
este 2024 y a futuro?

- Especialmente tras las discusio-
nes en la COP28 sobre la descar-
bonizacidn, es clave el enfrentar
el desafio de abastecimiento de
insumos criticos (cobre, niquel,
cobalto, litio y otros minerales que
Chile posee en abundancia en su
territorio). Es crucial que aprove-
chemos esta oportunidad Unica
para generar recursos para nuestra
propia poblaciéon y contribuir
a detener el cambio climéatico
mediante el fomento de mayores
proyectos, la mejora de la eficien-
ciay el desarrollo de la mineria
sostenible.

Mds allé de la produccion y la
infraestructura, es fundamental
dejar recursos que impulsen otras
inversiones y aseguren la sostenibili-
dad a largo plazo de este modelo.
Esto incluye la promocién de la
venta de minerales con valor agre-
gado, la generacion de empleos,
la promocién de la innovaciéon y la
contribucion al bienestar social y
econdmico del pais.

PUBLIRREP[IRTAJE

;Cual es el objetivo principal de
la Escuela de Operadoras en Orica?

El objetivo es atraer a mujeres con
poca o ninguna experiencia en el rubro
a las operaciones de la empresa en
la region. La escuela tuvo su origen
en Chile y luego se extendi6 a Perd,
Brasil y Colombia, continuando hasta
hoy en dia con el programa.

;Cémo nacié la idea de esta
iniciativa?

La idea surgié hace 5 afios por
dos ingenieras de minas que busca-
ban apoyar el crecimiento de otras
mujeres. Asi nacié esta iniciativa que
se entrelazo con la forma de abordar
la diversidad e inclusién en Orica,
enfrentando un desafio significativo en
la industria minera. Dado que el 70%
de nuestra fuerza laboral se encuentra
en plantas de manufactura o faenas,
nos vimos obligados a replantearnos
como fomentar la participacién de las
mujeres en este entorno.

:Coémo decidieron abrir procesos
de reclutamiento especificos para
mujeres?

Al abrir procesos de reclutamiento
para mujeres, nos encontramos con
una disparidad. Este desafio nos llevo
a repensar nuestra estrategia, priori-
zando la igualdad de oportunidades y
la formacion, mas alla de simplemente
aumentar el nimero de mujeres.

:Coémo evoluciond la idea de la
Escuela de Operadoras?

La escuela no solo proporciona
formacion técnica, sino que también
aborda aspectos sociales y de lideraz-
go, contribuyendo asi a la participacion
femenina en la minerfa.

:Cémo fue recibida la iniciativa
por parte de las mineras?

La relacion de confianza con los
clientes fue crucial. La reputacion de
Orica por su servicio confiable generd
confianza entre ellos, quienes vieron
nuestra responsabilidad al entrenary

Revolucionando la mineria;
la historia de la Escuela de
Operadoras Orica

Orica, empresa lider en la industria de explosivos comerciales para mineria con presencia en
Latinoamérica, comparte a través de su VP Human Resources Latin America, Gabriela Prado, el
camino de la empresa hacia la creacion de la Escuela de Operadoras en América Latina.

Pron

VP Human Resources Latin America,
Gabriela Prado.

preparar a las mujeres para roles
operativos.

¢Han surgido historias inspiradoras
de mujeres que han pasado por el
programa?

Si, en Brasil, por ejemplo, durante mi
(ltima visita a mina, tuve una conversa-

cién con dos mujeres que ingresaron a
la escuela. Me dijeron que “las proximas
mujeres que vengan no van a sentir las
mismas resistencias que vivimos”. Esto
resalta la belleza de estos procesos,
que van mas alla de simplemente
alcanzar ciertas cifras. Se trata de
brindar oportunidades y abrir puertas
para las proximas generaciones. Fue
un testimonio significativo que refleja
el impacto positivo y la superacién de
obstaculos en este viaje.

¢Cual fue el porcentaje de parti-
cipacién femenina con el que Orica
cerré el afio 2023y cudl es la nueva
meta establecida para el 2024?

En Chile, Orica cerrd el afio con
un 19% de participacion femenina,
logrando un hito significativo. Nuestra
meta para el 2024 es alcanzar el 25%,

reafirmando el compromiso de Orica
con la diversidad e inclusion. Estamos
especialmente orgullosos de estos
resultados, ya que, segln el reciente
estudio de participacion femenina de
Cochilco, las empresas proveedoras
en mineria registraron solo un 12% en
el afio 2022.

Prado concluye que en Orica no solo
estéa transformando la fuerza laboral,
sino también la cultura y la percepcion
en la industria minera. El compromiso
con la diversidad e inclusion se con-
solida como un pilar fundamental,
destacando que la inclusién no solo
es un objetivo, sino un camino hacia
un futuro méas equitativo y sostenible
en la mineria.

WwWw.orica.com
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SQM Litio alcanza meta de participacion laboral
femenina y asume nuevos desafios para 2025

Gracias a diversas estrategias empleadas, las mujeres representan el 22%
de la fuerza laboral de la compaiiia, muy por sobre el 17% de la industria y
con miras a un 2025 con 25% de participacién femenina.

Se conmemora un nuevo Dia Internacional
de la Mujery con ello, surgen los grandes éxitos
y desafios en adelante para las empresas. En el
caso de SQM Litio, la empresa ha ratificado su
compromiso con la equidad de género al estable-
cer nuevas metas y promover constantemente la
inclusion mediante oportunidades de desarrollo
para mujeres.

En la compafifa la inclusion, la diversidad y
la equidad de género son fundamentales para
generar valor sustentable, es por ello que fomentan
y valoran la participacion femenina. Gracias a las
diversas estrategias empleadas, al cierre de 2023
las mujeres representaron un 22% de la fuerza
laboraly para el 2025 buscan lograr el 25%. Carlos
Diaz, vicepresidente Ejecutivo Litio SQM, enfatiza
que han “implementado por afios programas de
mentorias y de inclusién de talentos que fomentan
con medidas concretas la equidad de género. Sin
embargo, es un camino que estamos recorriendo
y nos queda mucho por avanzar”.

Por su parte, Barbara Blumel, subgerente de
Atraccion de Talento y Diversidad en SQM Litio,

explica que “los avances se miden de manera
interna para ir monitoreando las distintas estrate-
gias que se han implementado y que estas vayan
teniendo el propésito que nos hemos planteado
para el afio 2025. Para SQM Litio es un orgullo
poder contar hoy con un 22% de participacion
femenina, superando en 5 puntos porcentuales
el promedio de la industria. Esto nos alienta a
seguir desarrollando el trabajo que afio a afio
se desarrolla no solo para atraer nuevos talentos
femeninos, sino que también para trabajar a nivel
de desarrollo organizacional con la retencion”.
Dichos logros no son al azar. SQM Litio trabaja
constantemente en la atraccion de talento a través
de acciones como el Programa de Capacitacion
Técnica Comunitaria, donde cerca de 800 partici-
pantes (70%) de la Ultima version fueron mujeres.
Para promover la equidad de género, la
empresa también destaca charlas y eventos
organizados en la regién de Antofagasta, como
el seminario “Vamos por + Mujeres en Mineria”, el
cual fue promovido junto con el Foro Econémico
Mundial (FEM), atrayendo a mas de 400 participantes

\ [ AR, ‘

Katherine Pinochet, jefa del Area Conceptualizacién de
Hidrogeologia de SQM Litio.

que venian de los &mbitos publicos y privados, e
incluso alumnas de distintos niveles educaciones.

Entre las multiples actividades de SQM Litio
para promover la participacion laboral femenina
se encuentra el Programa de Mentorias para
la Insercion Laboral. La iniciativa promueve el
intercambio de experiencias con mujeres de
alto desempefio de la empresa, con el fin de
ayudar a desarrollar habilidades laborales en
futuros profesionales e incentivar la participacion
femenina con enfoque en carreras de Ciencias,

Barbara Blumel, subgerente de Atraccién de Talento y
Diversidad en SQM Litio.

Tecnologia, Ingenieria y Matematicas, logrando
visibilizar mujeres referentes que han desarrollado
una carrera profesional en la mineria.

Katherine Pinochet, jefa del Area Conceptua-
lizacion de Hidrogeologia de SQM Litio y mentora
del programa manifiesta que la importancia de la
participacion de estas instancias “no solo radica en
compartir nuestras experiencias y conocimientos,
sino que también nos permite demostrar que es
posible romper barreras y desafiar estereotipos
en la industria minera”.

SQMLITHIUM.COM

UJEKES EN

En SQM Litio tenemos un 22%
de participaciéon femenina.

AUn falta mucho por avanzar, pero
continuaremos trabajando para integrar
mujeres en todas las areas, potenciando el

talentoy la inclusion en la industria.

ESCANEA Y SIGUENOS
EN @SQMLITIO
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“SEGUIREMOS

AVANZANDO POR DEJAR
UNA SOCIEDAD MAS : il
JUSTA PARA LAS MUJERES”;

a son casi dos anos des-
de que Antonia Orellana
encabeza el Ministerio
de la Mujer y la Equidad
de Género, tiempo en el cual
la cartera ha logrado avances
legislativos y programdticos como
la puesta en marcha de la institu-
cionalidad para el pago efectivo
de las deudas de pensiones
alimenticias, conformada por el
Registro Nacional de Deudores
de Pensiones de Alimentos y la ley
para el pago efectivo. El registro
ya suma mds de 30 mil cancela-
ciones y hasta febrero, se habian
saldado deudas con cerca de
50 mil familias, usando fondos
previsionales de los deudores, por
un monto que supera los $ 162 mil
millones.

Dentro de sus prioridades para
este ano, Orellana asegura que
apuntarén a agilizar los tiempos
de inscripcion y pago de ese

La ministra de la Mujer y la Equidad de
Género, Antonia Orellana, adelanta sus ejes
para 2024, con focos en el monitoreo del

sistema de pago de pensiones alimenticias,
el rediseno de los programas de SERNAMEG
y los cambios al régimen de sociedad
conyugal. Por ANDREA CAMPILLAY

sistema, mientras que, en el dm-
bito legislativo, buscarén lograr la
aprobacion de proyectos como
la modificacion al régimen de so-
ciedad conyugal. En tanto, la ley
infegral contra la violencia hacia
las mujeres, otro foco importante
para la carterq, fue despachada
este miércoles en el Senado.
“Presentaremos, junto al Ministe-
rio de Desarrollo Social y Familia,
el proyecto de ley que crea el Sis-
tema Nacional de Cuidados, para
reconocer y mejorar la calidad
de vida tanto de las personas
que requieren cuidados como de

las personas cuidadoras, que en
su mayoria son mujeres jefas de
hogar”, adelanta, y entregarén al
Presidente la Politica Nacional de
Apoyos y Cuidados, elaborada
junto a ofros 10 ministerios.

Asimismo, dice que continuardn
con el proceso de rediseno de los
programas del Servicio Nacional
de la Mujer y la Equidad de Gé-
nero y seguirdn avanzando para
cumplir el compromiso presiden-
cial de contfar con al menos un
Centro de Atencién Especializada
en Violencias de Género por
region.

MRIBLELRLRLALS
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Chile para todas

Durante el ano pasado, la
Direccién de Presupuesto cred
un programa presupuestario de
casi $ 3 mil millones para financiar
iniciativas de diferentes servicios y
ministerios que tengan por objetivo
mejorar las condiciones de vida de
las mujeres en Chile.

Y aunque el programa no es de
responsabilidad exclusiva de su
cartera, Orellana destaca avances
como la capacitaciéon de mujeres
conductoras y constructoras, por
parte de los ministerios de Trans-
portes y de Vivienda; la disposicion

de equipos de atencién legal y
psicosocial en los consulados para
mujeres que viven violencia en el
extranjero, a fravés del Ministerio
de Relaciones Exteriores, entre
otras iniciativas.

“Seguiremos avanzando por de-
jar una sociedad mds justa para las
mujeres, lo que en el fondo significa
tener una sociedad mads justa para
todos y todas”, asegura Antonia
Orellana, haciendo énfasis en
que confinuardn impulsando una
agenda transversal con el objetivo
de enfregar una mejor calidad de
vida a todas las mujeres del pais.
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ENDRESS+HAUSER CHILE:

Liderazgo femenino para un crecimiento
sostenido al servicio de la mineria

En un contexto donde la participacidon femenina en la mineria es cada vez mds relevante,
Endress+Hauser Chile se posiciona como el proveedor de automatizacion mas importante del pais,
liderando el cambio hacia un sector mas inclusivo y sostenible. Acéa les contamos ese presente, en la

voz de dos altas ejecutivas de la compafiia en Chile.

Compafiia suizo—alemana fun-
dada en 1953, Endress+Hauser
cumple 70 afios de trayectoria y
se consolida como lider mundial
en instrumentacion industrial de
campo. Con presencia en 125
paises y mas de 16.500 emplea-
dos, la empresa destaca por su
innovacion tecnoldgica. En Chile,
EndresstHauser se ha convertido
en el lider de instrumentacion
industrial, brindando soluciones y
servicios a las principales empresas
mineras del pais, experimentado un crecimiento
del 11% en el Gltimo afio, con ventas que superaron
los 3.700 millones de euros.

Reflejo de su compromiso con laigualdady la
equidad, EndresstHauser Chile fue reconocida por
Aprimin, a fines de 2023, por su corresponsabilidad
y conciliacion. En el mes donde se conmemora
el Dia Internacional de la Mujer, se realizan activi-

Nayat Salman, Gerente de Recursos
Humanos de Endress+Hauser Chile.

Caterina Bustiman, gerente regional

de Ventas Zona Centro Sur de
Endress+Hauser Chile.

dades que incorporan no solo a las mujeres, y
este compromiso con la equidad y diversidad es
continuo. Se trabaja en establecer las medidas
de igualdad para poder incorporar mujeres en
posiciones de liderazgo durante todo el afio. “A
mi juicio, lo fundamental es que, independiente
de ser mujer u hombre, exista profesionalismo
en el cargo y que se cumplan los valores de la

compafiia”, sefiala Nayat Salman, Gerente de Re-
cursos Humanos de Endresst+Hauser Chile, quien
ademas es parte de WIN (Woman in Network), una
iniciativa corporativa de Endress a nivel global.
En tanto, Caterina Bustiman, gerente regional
de Ventas Zona Centro Sur de Endress+Hauser
Chile, afirma que “en un sector técnico y comercial
tradicionalmente dominado por hombres, creo
que mi enfoque en objetivos y logros ha marcado
mi carrera, liderando equipos y contribuyendo al
crecimiento sostenido de Endress+Hauser. Como
integrante de WIM (Women in Mining), destaco la
importancia de esa red de apoyo y el desarrollo
del equipo para lograr objetivos ambiciosos”.
“Mas alld deltema de género, en Endress+Hau-
ser Chile tenemos el objetivo que sea el mejor lugar
para trabajar, con valores sélidos por los cuales
nos regimos todos quienes pertenecemos a esta
empresa. Para nosotros es fundamental que los y
las profesionales que se integren a la compariia,
estén alineados con dichos valores, ademds por

Endress+Hauser Chile lidera el cambio hacia un sector
mas inclusivo y sostenible. Por ejemplo, estableciendo las
medidas de igualdad para poder incorporar mujeres en
posiciones de liderazgo.

cierto de ser excelentes en lo técnico”, subrayan
ambas profesionales.

Nayat Salmany Caterina Bustiman son ejemplos
del compromiso de Endress+Hauser Chile con la
equidad, la innovacién y la sostenibilidad en la
industria minera. Su liderazgo trasciende géneros,
destacando la importancia de la diversidad en la
construccion de un futuro mas inclusivo y préspero.

https://www.cl.endress.com/es




UNTOS

BN SOmos un mejor equipo

Desde 2017, triplicamos el niimero de
mujeres que trabajan en Antofagasta
Minerals. Gracias a nuestra Estrategia
de Diversidad e Inclusiéon, hoy el 23,7%
de las personas que forman parte de
Antofagasta Minerals son mujeres.

Al contar con equipos balanceados
desarrollamos mineria para un futuro mejor.

ANTOFAGASTA www.aminerals.cl
e, \ MINERALS OODOD
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“DEBEMOS LUCHAR POR ESPACIOS

SEGUROS PARA LAS MUJERES”

osa Devés sabe que es

una referente para muchas

chilenas. Tras asumir como

rectora de la Universidad
de Chile, la primera mujer en ocu-
par ese cargo y una de las pocas
entre las principales universidades
de Latfinoamérica, la académica
reconoce que su farea no ha sido
menor en estos casi dos anos de
gestion.

El ano pasado, la Universidad
de Chile y la Universidad Catoli-
ca coordinaron mecanismos de
participacion ciudadana en el
contexto del proceso constituyen-
fe. "Eso fue una senal de confianza
enorme”, asegura Devés desde su
oficina, en una entrevista online,
pocos dias antes de ser recono-
cida con el premio “Santiago Cons-
fruye Historias” durante la conme-
moracién del 483° aniversario de la
fundacion de la capital.

Considera que detrdis de esta
decision estd el reconocimiento de
la ciudadania en las capacidades
técnicas, intelectuales y éticas de
los planteles de educacion superior.
Esto, ademas, estd demostrado en

la Encuesta Nacional de Opinién
Publica del Centro de Estudios
Pablicos (CEP) de junio-julio de
2023, donde las universidades des-
tfacaron entre |as instiftuciones con
mads alta valoracion en Chile. “Los
liderazgos normalmente se piensan
desde una persona. Esa es la forma
mads fradicional de imaginarlos y lo-
grarlos. Pero nosotros hemos puesto
énfasis en un poder mas distribuido,
con respeto a las preparaciones

y las capacidades de cada uno”,
explica la rectora.

todavia se necesitan mds muje-
res en |os niveles superiores de la

La bioquimica, académica y
primera rectora en la historia
de la Universidad de Chile, Rosa
Devés, cree que la participacion

femenina debe aumentar en los

niveles superiores de las carreras

universitarias, especialmente en
disciplinas STEM y en el dmbito
de la economia y los negocios.

POR MAOLIS CASTRO

Sobre este punto, destaca que
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carrera académica, y dice que

la presencia femenina disminuye
progresivamente a medida que
asumen responsabilidades mas
altas. “Es importante asegurarnos
de que no se retiren de la carrera.
Eso esta relacionado con cémo
compartimos las labores de cuido-
do, las cuales suelen recaer en las
mujeres, y en como la universidad
asume una corresponsabilidad con
el frabajo de las mujeres y de los
homlbres. Compatibilizar familia y
frabajo tiene que ser para ambos”,
senala.

En ese sentido, precisa que estdn
intentando reducir las brechas
dentro de la universidad: “Estas
son mas grandes en las disciplinas
STEM y también en el dmbito de la
economia y los negocios”. Devés
senala que en esta Ultima instancia
es justamente donde hay menor
presencia de académicas, al me-
nos en esta casa de estudios.

“Ha habido un dominio mas
masculino en la economia y los
negocios, lo que ciertamente
también se manifiesta en la acade-
mia”, expresa.

La rectora, quien se considera fe-
minista, agrega: “Debemos luchar
POr espacios seguros para las muje-
res, No solamente en incorporarlas
en mayor proporcion en los distintos
espacios donde estamos subre-
presentadas; sino que también en
espacios seguros, respetuosos, libres
de acoso y de discriminacion”.

PUBLIRREPURTAJE

avanzar con la inclusion
laboral femenina en el
mundo minero

El apoyo durante embarazo y lactancia, el promover planes educativos y
la visibilizacién de talentos son algunas alternativas dentro de la industria
para fomentar la empleabilidad femenina.

La industria minera ha evolucionado.
Reconocer y fomentar la participacion femenina
no solo es un desafio social, sino también una
necesidad estratégica fundamental. Como
especialistas en la atraccién del talento en mi-
neria por mas de dos décadas, Workmate HR,
unidad de negocios de la Empresa Workmate,
destaca algunos elementos claves para la
inclusion laboral femenina en esta industria.

En Chile, un reciente estudio realizado por
Cochilco ha puesto de manifiesto un aumento
en la participacion de mujeres en la industria
minera del cobre, alcanzando un 14.8% en el
2022. Este incremento es alentador, consi-
derando que paises como Estados Unidos y
Canada reportan cifras en torno al 15% y 19%,

respectivamente. En Colombia estan en el 20%,
superando el promedio mundial. Esto gracias al
programa “Relianz Win”, el que promociona el
desarrollo y la igualdad de oportunidades para
las mujeres en la mineria colombiana.

Promover una mayor inclusién femenina en
la industria requiere de una estrategia multisis-
témica que abarque aspectos como:

1. Implementar politicas de diversidad e
inclusion que contemplen promocién
y apoyo en etapas claves (embarazo y
lactancia), ofreciendo opciones de flexi-
bilidad horaria, teletrabajo y programas
de retorno al trabajo que les permitan
continuar su desarrollo profesional.

LA EXPERIENCIA CHILENA SOLO SE EQUIPARA CON EE.UU., CANADA Y COLOMBIA:

La desafiante tarea de

—

Tamara Marchant, Gerenta de negocios Workmate HR.

2. Invertir en educacion, proporcionando
becas, formacion técnica y oportunida-
des de desarrollo profesional acordes
a sus necesidades y aspiraciones en la
industria, creando oportunidades para su
insercién en el mercado.

3. Inspirar a las futuras trabajadoras con
modelos a seguir y mentorias; ademas
de generar canales para promover un
cambio cultural y sensibilizar a las organi-
zaciones.

workmate

AR

Los programas de Workmate HR “Constru-
yendo mi Camino en Mineria” y “Mas Mujeres

o

en Mineria”, fruto de una experiencia de mas de
20 afios acompafiando a la industria minera en
sus desafios de atraccién y desarrollo de talento,
son ejemplos destacados en este sentido.

Al ser una Empresa B, creemos que
grandes desafios deben abordarse a través de
alianzas. Es asi como, luego de estar certifica-
dos bajo la Nch 3262 y sello Iguala Conci-
liacién, hemos establecido diversas alianzas
estratégicas para apoyar a otras empresas
tanto en su proceso de certificaciéon como de
atraccion y desarrollo de talentos incorporando
enfoque de género.

En nuestra experiencia, reconocemos
que es fundamental adoptar una perspectiva
sistémica que considere tanto las necesidades
individuales de las mujeres como el contexto
organizacional y social en el que operan. Al
hacerlo, podemos crear estrategias efectivas
que mantengan la promocion, inclusion y el
crecimiento profesional, y que asf la industria
minera se vea transformada.

www.workmate.cl
@ Workmate
Workmate HR
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CHILE MINERA:

Perseverancia
de la seguridad en el rubro Minero

PUBLIRREPORTAJE | 1

Pasion al servicio

Chile Minera es una empresa nacional que comenzé sus importaciones en el 2021; a partir de ahi su foco siempre
se centré en importacidon y comercializacion de implementos de cuero para la seguridad de los soldadores y

soldadoras en la faena minera.

Esta empresa hoy busca precisamente
realzar la participacién de las mujeres en el
mercado minero, y por lo mismo trabajan en
un prototipado de productos especialmente
disefiados para la mujer.

Chile Minera es una empresa Sello Mujer,
cuya fundadora y Gerente General, Paula
Villar, se considera una admiradora de la
industria minera de nuestro pais: “Siempre
he admirado el mercado minero y me resulta
especialmente importante colaborar con él,
la innovacién en procesos de compostaje es
algo que hoy hemos comenzando a investigar
y prospectamos que en el Q3-2025 agrega-
remos valor transfiriendo Carbon Credits de
proyectos de energia a nuestros procesos de
importacién y comercializacion”, sefiala Paula
Villar.

Ya que se trata de seguridad, es destaca-
ble la evidente calidad de sus productos y el
sentido de equipo que se percibe especial-
mente entre las mujeres que lo integran. Paula
nos cuenta que al principio de sus operacio-
nes muchas veces las cosas se ponian cuesta
arriba y que es algo que no deja de suceder,
pero que a pesar de eso nunca pierde la
esperanza de cerrar acuerdos con grandes
compafifas mineras como BHP y Codelco,
trabajando siempre de forma responsable
para estar listas cuando el llamado por fin
llegue; aun asi, son capaces de mantener
la conviccion que los mueve a realizar este
desafio por un declarado amor a Chile y a sus
Mineros. Paula nos cuenta que al principio
solo importaba cantidades menores que
vendia en el mercado B2B como venta spot,
pero que a finales del 2023 decidié aumentar
el volumen de las importaciones y darle una
estructura centralizada en la zona de Anto-
fagasta, aperturando centros de distribucién
en la Zona Norte, ciudad de Antofagastay en
la Region Metropolitana, en las comunas de
Pudahuel, Quilicura.

El desafio del e-commerce y Marketplace
Paula nos comenta que este 2024
comenzdé con una desconocida tarea para
ella, implementar el Marketplace y una tienda
e-commerce en su pagina web. Cuenta
que muchas veces pasa horas escogiendo
fotos, diseflando estrategias y buscando el
feedback de sus clientes en mineria, y que es
muy relevante para ella que su producto sea
relacionado con alta calidad y seguridad para
todos y todas. Un mercado muy diferente que
involucra mucha perseverancia pero que sin
embargo no dudé en aperturar. Nos comenta

La gerente general de Chile Minera, Paula Villar, se considera una admiradora de

la industria minera de nuestro pais.

que toda mujer debiera
tener un par de guantes

de cabiritilla Condor ® en

su auto, su lugar de trabajo
y su casa porque todo se
vuelve mas facil, liviano

y suave cuando los usas
incluso en tareas cotidianas
como tomar las bolsas del
supermercado -nos dice
entre risas-, y que siempre
tiene un par en su auto ya
que no tienen olor desagra-
dable y el cuero utilizado
es de la mejor calidad y
belleza. S, tal cual, belleza,
ideal para el cuidado de la
piel y ufias.

Una empresa comprometi-
da al 100% en ayudar
Cuando Paula nos invitd
a revisar y seguirlas en
Instagram @chile_minera
verificamos algo mas; como
ella misma nos cuenta,
muchas veces la pasion
y el compromiso son tan
inmensos que no dudan
en acudir cuando son con-

vocados a contribuir. “Es un valor de nuestra
empresa estar al servicio de Chile siempre,
mas aln cuando se trata de catastrofes como
la del pasado mes”, reflexiona. Las historias de
su Instagram nos dan la mejor impresion de
ello, el pasado mes de febrero la Fundacion
Minera de Chile los convocé a contribuir en
proteccion y seguridad personal e hicieron
un importante donativo al Regimiento Maipo
y Bomberos pertenecientes a la unidad de
respuesta ante catastrofes (URAC), en ayuda
a las labores de combate de los incendios
recientemente ocurridos en la Region de
Valparaiso. Asimismo, hicieron un esfuerzo

y enviaron ofertas especiales a todos sus
clientes mayoristas en el precio del guante
de cabiritilla, rebajandolo en un 25% para que
enfrentaran de mejor manera la necesidad de
abastecimiento de EPP para ese momento.

Una empresa Sello Mujer con enfoque de
género

Paula es madre de Isidora, una nifia de 14
afios a quien ella misma nos declara admirar
profundamente, dice abiertamente que su
hija es mucho mejor que ella en muchisimos
aspectos y que disfrutan mucho de trabajar
juntas por un futuro mejor. Recuerda que
desde que su hija tenfa 2 afios, desarrolld sus
labores profesionales junto a ella, que recuer-
da muchas horas de viaje en carretera juntas,
seglin nos comenta es su motor y su “cielo
en la tierra”. Nos comenta que personalmente
no se considera feminista y que siempre es
la primera en agradecer, muchas veces de
manera publica a todos los colegas y amigos
que de alguna manera u otra han colaborado
en su desarrollo profesional y personal. Se-
fiala que el enfoque de género que pretende
darle a su empresa se basa en conservar un
espacio abierto de interés, perfeccionamien-
to, liderazgo y toma de decisiones, donde
cualquier colaborador, pero principalmente las
mujeres, puedan relacionarse libremente sin
miedo a caer en estereotipos gestados hace
100 afios atras.

Sin duda un agrado conocer a esta em-
presay a su lider poseedora de una genuina
simpatia, sencillez y sororidad pocas veces
vista y a su equipo conformado por Alicia,
Giannina e Ysmary.

https://chileminera.cl

El equipo de Chile Minera. De izquierda a dere-
cha: Giannina, Paula, Ysmary y Alicia.
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ENCUESTA DE
IPSOS REVELA

QUE PIENSA CHILE
DE LA EQUIDAD:

69% NO CREE
QUE PUEDA
LOGRARSE, A

MENOS QUE LOS

HOMBRES
HAGAN ALGO
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El estudio también muestra que
hay consenso sobre la necesidad
de una accion conjunta para
promover la igualdad porque, por
ejemplo, los partidos politicos y el
mundo laboral son reconocidos
como espacios donde existe un
trato desigual hacia las mujeres.

POR ANDREA CAMPILLAY

s posible acelerar el camino a la tan an-

helada equidad de género, pero solo si los

hombres hacen algo. Eso es lo que piensa

la gente en Chile y en ofros 30 paises, y
estd detallado en el mds reciente estudio que Ip-
sos desarrolld a propdsito del Dia Internacional de
la Mujer, y al que Diario Financiero tuvo acceso.

En detalle, a nivel mundial, un 64% de la po-

blacién cree que hay acciones que se pueden
impulsar para ayudar a promover la igualdad
entfre homlbres y mujeres, pero un 65% cree que
esa igualdad no se concretard a menos que

los hombres también tomen medidas para que
mds derechos y espacios sean reconocidos para
las mujeres, aln cuando mds de la mitad cree
que se espera demasiado de los hombres para
apoyar la igualdad. Un hecho que se acentlda en
el caso del género femenino pues ellas son mas
propensas a estar de acuerdo con la necesidad
de medidas colaborativas entre los géneros para
alcanzar la equidad en comparacion a los hom-
bres con un 69% versus un 61% respectivamente.

En Chile, el 69% de las personas encuestadas
lo cree asi. En 2019 la cifra era mayor, y 74% de
los chilenos y chilenas creia que los hombres
fenian un rol fundamental en el camino hacia la
igualdad.

La encuesta de lpsos refleja la percepcion
de mas de 22 mil personas en 31 paises, con el
objetivo de medir las actitudes globales hacia la
mujer y el liderazgo femenino tanto en politica
como en el mundo de los negocios.

En el caso de Chile, un 73% estd de acuerdo
respecto a la posibilidad de desarrollar acciones
que promuevan la igualdad de género, un 40%

]

W OYJAVIERA GALVEZ

GERENTA EXPERIENCIA CLIENTES

. [PATRICIA ORTEGA
SUBGERENTA DE CUENTAS ESTRATEGICAS
ESPECIALISTA EN SALUD OCUPACIONAL

JEFA SUCURSAL SANTIAGO

LAS MUJERES CONFORMAN
EL77% DE NUESTRO EQUIPO

En nuestro equipo, las mujeres lideran con
excelencia, velando por la salud y seguridad de cada
trabajador. Ellas son la fuerza que impulsa nuestro
compromiso con entornos laborales mds saludables.

Es el momento de |la salud laboral
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PREFERENCIAS DE GENERO
DE JEFE EN EL TRABAJO
POR GENERACION

@ JEFE HOMBRE
JEFE MUJER
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PERCEPCION SOBRE LA AFIRMACION :

"Se espera demasiado de los hombres para apoyar la igualdad"

BRASIL CHINA
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FUENTE: INFORME IPSOS "DIiA INTERNACIONAL DE LA MUJER 2024"

se define como feminista versus un 53% que no
se identifica con el concepto.

“Las mujeres han desarrollado aprendizajes
sobre cdmo lograr avances en materia de
igualdad de derechos. Uno de esos aprendi-
zajes es la importancia de involucrar al género
masculino, especialmente a los hombres que
foman decisiones, creando conciencia sobre
la legitimidad de la igualdad. De lo contrario, el
feminismo entiende que los logros son fragiles,
que se corre el riesgo del retroceso, especial-
mente a nivel legislativo. Esto permite entender
en la encuesta el apoyo masivo a la idea de
que es necesario que hombres tomen medidas
si se quiere alcanzar la igualdad entre hombres
y mujeres en el pais”, explica Alejandra Ojeda,
gerenta de Estudios Publicos de Ipsos Chile
sobre los resultados de la medicion.

Politica y negocios

El informe también consultd la percepcion
sobre el trato que reciben hombres y mujeres
en diversos espacios, donde la opinién tanto a

SUDAFRICA CHILE
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nivel global como local posiciond a los partidos
politicos y lugares de trabajo como los lugares
donde a ellas se les trataria de la peor manera,
con un 32% en ambos casos a nivel interna-
cional y un 36% y 34% respectivamente a nivel
nacional.

“Estos espacios han estado histéricamente
en manos de liderazgos masculinos. Y las muje-
res han debido ir fransformdndolos y ganando
participacion. Pero las personas son capaces
de discriminar respecto a que tener presencia
femenina en politica o en el mundo privado no
significa necesariamente que existan mujeres
tfomando decisiones en condiciones de igual-
dad”, complementa Ojeda.

En la esfera politica, si la poblacion chilena
fuviera que elegir una o un lider, un 63% indica
que no tiene preferencia entre un hombre o
una mujer.Y aungue en el mundo predomina
la idea de que se estd reconociendo cada vez
mas al falento, la preparaciéon y las habilidades
blandas por sobre el género de la persona, en
Chile las respuestas se concenfran en forno a

. % DE ACUERDO % EN DESACUERDO
ALGO/TOTALMENTE ALGO/TOTALMENTE
(48 90 W2 43 48 41 54 51 54 51
L e e e -l e S
i FRANCI i IRLAND. i EEUU i HUNGRI i SUECIA i
| GR‘AN 3 3 3 3 PAISES
AUSTRALIA  BRETANA BELGICA ITALIA CANADA BAJOS

la opcidn “amibos son igual de malos”, lo que
para Ojeda representa una critica a la gestion
politica, y no una respuesta basada en la distin-
cién de género.

Respecto del mundo de los negocios y es-
pacios laborales, un 65% de los chilenos indica
gue no tendria preferencias sobre el sexo si
fuviera que elegir a una jefa o jefe en el frabajo,
mientras un 19% preferiria un hombre y 15% una
mujer.

Asimismo, confrario alo que ocurre en el
ambito politico, predomina la idea de que
tanto hombres como mujeres son igualmente
buenos cuando se trafa de crear una empresa
u organizacion financieramente exitosa (63%),
asegurarse de que la empresa u organizacion
es innovadora (563%), asegurarse de que la
empresa u organizacion actla de forma ética
(43%), tratar a los homibres con equidad (44%),
tratar a las minorias étnicas con equidad (39%),
fratar a las mujeres con equidad (36%) o fratar
a las personas con identidad LGBT+ con equi-
dad (36%).

PUBLIRREP[]RTAJE

En sectores masculinizados como

la construccién y la mineria,

Bechtel avanza en la promocién de
programas de desarrollo profesional
e inclusién sostenible de mujeres.

Bechtel promueve la inclusion con los
“Encuentros de Mujeres en Construccion”

Extraordinary tea

building inspiring proje:

Con el propésito de promover la igualdad de
género en la construccién, Bechtel ha liderado
en 2024 la primera version de los “Encuentros de
Mujeres en Construccion”. La serie de eventos,
realizados en tres ciudades del pais -Los Vilos,
Iquique y Santiago—, reunié a mas de 100 asis-
tentes, incluyendo a trabajadoras que formaron
parte de sus proyectos y participantes de su
programa Mujer Aprendiz.

Estos encuentros significaron un espacio de
crecimiento personal y profesional para las asis-
tentes, pero también representan el compromiso
por fortalecer la presencia y el desarrollo de
mujeres en un sector que histéricamente ha sido
desafiante. Como sefiala Yenny Saldias, gerenta
de operaciones de Bechtel Chile Construccion,
“Nuestro objetivo en materia de diversidad,
inclusion y equidad van mas alla de nuestra em-
presa, queremos contribuir al empoderamiento

de las mujeres en la industria de la construccion,
mejorando la empleabilidad y atrayendo nuevos
talentos hacia ella”.

“Através de estos encuentros pudimos generar
redes de contacto entre mujeres y también brindar
espacios de formacién que permiten fortalecer
nuestra comunidad y también abrir puertas a
nuevas oportunidades laborales. Queremos
crear un ambiente donde todas las mujeres se
sientan valoradas, inspiradas y capacitadas para
alcanzar sus metas profesionales”, agregé Luis

Herndn Gonzdalez Durdn, gerente general de
Bechtel Chile Construccion.

Los encuentros de mujeres en construccion
son solo una parte de la estrategia integral de
Bechtel para promover la igualdad de géneroy el
desarrollo profesional de mujeres en la industria
de la construccion. Como parte de su sistema
de gestion, la organizacion implementa procesos
de reclutamiento con perspectiva de género,
garantizando la equidad en las oportunidades
laborales, junto con la ejecucion del Programa
Mujer Aprendiz, dirigido a aquellas mujeres sin
experiencia previa en el sector, brindando la opor-
tunidad de adquirir habilidades y conocimientos
en un entorno de apoyo y mentoria.

— “Estas acciones sonsolo el
— comienzo de un movimiento
mas amplio hacia una industria
= = -~ mas inclusiva y equitativa.
Con el compromiso continuo
de las empresas, el futuro
de la construccion brindara
oportunidades para todas
las personas, independiente-
mente de su género”, indicd
Andrea Gutiérrez, Champion
de D&l de Bechtel Chile.
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LOS ESFUERZOS
POR ACCEDER A

EN EL MUNDO |
LEGAL .

El ditimo informe de la International Bar Association (IBA) sobre la disparidad de género
en el derecho en 2023, revel6 que, aunque el 39% de los abogados que trabajan en
estudios juridicos en Chile son mujeres, ellas ocupan menos del 20% de los cargos de
responsabilidad. { Qué barreras alin enfrentan en esta industria? ror anbrea campiLLAY

ada vez hay mas (IBA), organizaciéon dedicada a todos los abogados en puestos de mientras que solo el 18% ocupa
mujeres participando proteger y promover el estado de responsabilidad, segdn el informe puestos de responsabilidad, acota
activamente en los derecho en el mundo, muestran *50:50 para 2030: estudio longitudi-  ese informe.
diversos sectores pro- que la presencia de abogadas y nal sobre la disparidad de género “Es innegable que la participa-
ductivos y los avances para reducir  juezas en alfos cargos alcanza un en el derecho”, de la misma aso- cién de abogadas en los estudios
las brechas son significativos a nivel  46% en Paises Bajos y Nigeria, un ciacion. juridicos ha avanzado, sin em-
mundiial. En el caso de la profesion escenario disimil a lo que ocurre Concretamente dentro de los bargo, es un avance lento y falta
juridica, investigaciones publicadas  en paises como Chile, donde las estudios de abogados, la represen-  mucho para disminuir la brecha”,
por la International Bar Association mujeres representan el 34% de tacién de mujeres supone el 39%, asegura Macarena Gatica, socia i

DIA o GERENTES
INTERNACIONAL o MUJERES EN
UNA EMPRESA DEL GRUPO CAP DE LA MUJER COMITE EJECUTIVO

£

.\.\

GERENTE DE PERSONAS GERENTE DE RELACIONAMIENTO GERENTE DE PLANIFICACION GERENTE DE SEGURIDAD GERENTE DE MEDIO AMBIENTE GERENTE
Y VALOR COMPARTIDO Y DESARROLLO Y SALUD OCUPACIONAL Y CAMBIO CLIMATICO DE OPERACIONES

En CMP tomamos decisiones que transforman la industria Makarina Orellana, primera
minera. Ser una compaiiia diversa e inclusiva, genera valor, gerente de operaciones de un

. . grupo minero, a cargo de 9
nos brinda talento y fortalece los equipos. operaciones.

BRECHA SALARIAL '
DOTACION TOTAL MUJERES CMP
(o) ENTRE HOMBRES 16.5%
O /o Y MUJERES b Y EMPRESAS COLABORADORAS
30%  EN CARGOS DE JEFATURAS

JORNADA PARA =
CONCILIACION 31% MUJERES EN CARGOS

FAMILIAR DE SUPERINTENDENCIAS
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DE TODOS LOS
ABOGADOS EN
PUESTOS DE ALTA
RESPONSABILIDAD
EN CHILE SON
MUJERES.

8%

OCUREARUESTGS DF
RESPONSABILIDAD
DENTRO DE LOS
ESTUDIOS DE
ABOGADOS.

de Alessandri Abogados, y acota
que la situacién mas desfavorable
se da en cargos de alta responso-
bilidad como socios y directores
de dreq, donde se advierte una
pérdida del talento femenino en el
desarrollo de la carrera.

Nicole Nehme, socia de Ferra-
daNehme, puntualiza que, si bien
el 18% ocupa cargos con alguna
responsabilidad, menos del 15%
son socias. “Las mujeres enfrenta-
mos dificultades importantes para
desarrollarnos”, sostiene, detallan-
do que esta diferencia responde
muchas veces a los sesgos de
género y ala forma de evaluar a
los equipos dentro de los estudios,
donde generalmente se mide la
cantidad de horas de trabajo y se
dejan de lado criterios que reco-
nocen la calidad de los aportes,
originalidad y profundidad, lo que
“castiga a las mujeres, especial-
mente en periodos de maternidad
y crianza”.

Para Lorena Pavic, socia de Ca-
rey Abogados, las razones tras este
escenario son multifactoriales vy, si
bien las cosas han cambiado, ase-
gura que persiste cierta inercia en
el sector con “sesgos inconscientes,
baja presencia de referentes fe-
meninos en el mercado legal, falta
de oportunidades de networking
para y entre las mujeres, y, por
cierto, razones culturales asociadas
a los estereotipos de género”. Esto
altimo, sobre todo, ha hecho que
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acceder a posiciones de liderazgo
sea muy dificil, acota.

Acciones concretas

Si algo destaca Montserraf
Valverde, socia de Fontaine & Cia
Abogados, es que muchos estudios
estan implementando acciones
concretfas para impulsar la equi-
dad de género, “mas alla del tele-
frabajo o de la sola perspectiva de
que las mujeres debben compatibi-
lizar roles”. La experta destaca la
necesidad de estar atentos a las
fendencias y senales que dan las
nuevas generaciones que, conside-
ra, estn muy conscientes de que
esto va mas alld de la discusidon de
roles o de paridades numéricas
exactas. También senala que para
lograr aumentar los niveles de
participaciéon es necesario promo-
ver acciones conjuntas publicas,
particulares y mixtas, miradas de
equilibrio, eliminar estereotipos y
perspectivas alargo plazo.

Una visibn compartida por Pavic,
para quien las nuevas generacio-
nes “serdn importantes promotoras
para avanzar en los cambios que
la industria legal requiere”. En esa
linea, y para fortalecer los niveles
de liderazgo y participacion feme-
nina, destaca que desarrollaron el
programa “Carey Mujeres”, junto a
una politica de equal pay y traba-
jo hibrido, entre otras iniciativas.

Por su parte, el estudio Ferra-
daNehme mide anualmente su

avance en equidad de género y
ha desarrollado mecanismos de
evaluacion de desempeno que
buscan no afectar la capacidad
de desarrollo de las mujeres en
periodos de crianza, ademds

de reglas de flexibilidad laboral
amplia, cuenta su socia. Segln el
informe de IBA, el trabaijo flexible
es la iniciativa mds popular y se
percibe como la mds efectiva.

Nehme anade que alcanzar
niveles de participaciéon similares
a los de Paises Bajos implica “un
cambio cultural importante, que
reconozca las barreras sociales y
culturales que adn enfrentamos las
mujeres para crecer en el mundo
del derecho”.

“El gran desafio que tfenemos es
implementar medidas para retener
alas abogadas para que puedan
desarrollar su carrera y, si lo desean,
logren llegar a cargos de mayor
responsabilidad”, complementa
Gatica, destacando que en Ales-
sandri Abogados buscan abordar
este reto mediante la capacito-
cién e iniciativas como un plan pi-
loto de reinsercion laboral luego de
un pre y posnatal. Una de las medi-
das con mayor impacto dentro de
su estudio, dice, fue la modificacion
de los avisos de reclutamiento, con
los que lograron aumentar la par-
ficipacion interna de las mujeres,
de 33% a 77%, utilizando palabras y
mensajes cenfrados en convocar-
las especificamente a ellas.

EMIN INGENIERIA Y CONSTRUCCION:

Creando oportunidades para
fomentar el talento femenino

La empresa estd implementando
diferentes iniciativas con el
propésito de consolidarse como un
gran lugar de desarrollo profesional
para las mujeres. A la fecha
cuentan con programas para formar
especialistas en geosintéticos,
choferes de maquinaria pesada 'y
asistentes de bodegas.

Con la conviccién que la diversidad en los
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Con el propésito de contribuir a la diversidad e inclusién del talento femenino, la empresa ha desarrollado diferentes programas de formacién.

EMIN.

INGENIERIA Y CONSTRUCCION

_— g

equipos de trabajo es clave para dar sostenibili- femenino, la empresa ha desarrollado diferentes ~ membrana, con el objetivo de trabajar en uno femenina en las diferentes areas de la empresa”,
agrega Leslie Araya, Jefa Gestion de Personas.

Para seguir fortaleciendo la incorporacion

dad al negocio, durante sus 40 afios de historia programas de formacion, para capacitar a de los servicios diferenciadores que entrega la
EMIN Ingenierfa y Construccion ha impulsado di-  mujeres en los cargos de especialistas en compafiia.

ferentes iniciativas para incorporar a las mujeres ~ geosintéticos, choferes de maquinaria pesada y Considerando esta valiosa primera experiencia, de mujeres en EMIN, el afio pasado se cred
en 2022 y 2023 se incorporaron los programas:  la “Mesa de Fomento al Talento Femenino”
GEO Mujeres Tuberia, Programa Escuela de
Bodegueras y Programa Mujeres Operadoras y gerencias y cargos- cuyo objetivo es analizar las

condiciones actuales y futuras que posibiliten

en la industria de la construccion para la mineria.  asistentes en la gestion de logistica y bodegas.
“Desde la fundacion de EMIN, en 1984, la
sostenibilidad ha estado presente en nuestra

“Hoy el 11% de nuestra dotacién son mujeres, -conformada por colaboradoras de diferentes
y apostamos por incrementar afio a afio este
cultura, ya que representa como hacemos numero, capacitando a las nuevas integrantes Choferes.

En las diferentes instancias, las colaborado-
ras reciben una formacion técnica en los aspec- proyectos de construccion.
tos tedricos y practicos, para luego ser guiadas
por profesionales de EMIN que cuentan con una
En 2021 se dio el puntapié inicial al Programa  vasta experiencia.

“Contamos con una estrategia de diversidad

gue guia el camino para conseguir la inclusién

las cosas y nos relacionamos, y parte de esto que tengan ganas de aprender y crecer en esta una insercion laboral femenina efectiva en los

es ofrecer un lugar de desarrollo para las industria”, agrega Erwin Hoehmann H.

colaboradoras y colaboradores”, comenta Erwin
Hoehmann H., Gerente de Estrategia y Lider de Programas de formacion
Sostenibilidad de EMIN.

En este sentido, y con el propdsito de Revisa mds

de EMIN

GEO Mujeres EMIN, donde cinco colaboradoras

contribuir a la diversidad e inclusion del talento

se capacitaron como especialistas en geo-
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;POR QUE LOS LIDERAZGOS
FEMENINOS DESTACAN EN LA | UCHA
CONTRA EL CAMBIO CLIMATICO?

Aunque representan
una de las
comunidades mas
impactadas por los
efectos de las crisis
medioambientales,
mujeres en todo el
mundo estdn liderando
iniciativas -a menor
0 mayor escala- que
buscan mitigar los
efectos de estos
problemas en los
territorios.

POR CLAUDIA POBLETE

al como asegurd el secre-
tario general de Nacio-
nes Unidas al inicio de la
COP28, “estamos viviendo
el colapso climatico en tiempo
real”: en septiembre de 2023, la
extension del hielo marino an-
tartico registrdé minimos histéricos
al calcularse 16,96 millones de
kilbmetros cuadrados, mientras
que tanto la temperatura de la
superficie del mar como la glo-
bal marcaron niveles récords.

Y este escenario de crisis, no
golpea a todos de la missna ma-
nera. En esta linea, Maisa Rojas,
ministra de Medio Ambiente,
aclara que, si bien el cambio
climético es una amenaza para
toda la humanidad, impacta de
manera desigual, dependien-
do de la vulnerabilidad de las
personas, y en muchos paises las
personas mds vulnerables son
mujeres, pues suelen depender
mas de su relacion con el medio
ambiente para su subsistencia.

De hecho, Pilar Moraga, direc-
tora del Centro de Ciencia del
Clima y la Resiliencia (CR2) y del
Centro de Derecho Ambiental
de la Facultad de Derecho de
la U. de Chile, explica que no
es necesario alejarse mucho
para ver ejemplos de como la
crisis las afecta mas: basta con
mirar la realidad de localidades
como Petorca.

P a

“En comunidades con proble-
mas de acceso al agua, son las
mujeres las que administran la
escasez: mientfras los hombres
estan dedicados a labores de
trabajo fuera de la casa, las
mujeres administran lo domés-
tico -alimentacion, lavado de
la ropa-, viendose enfrentadas,
muchas veces, a postergar
necesidades personales para
favorecer el desarrollo de la
familia”, expresa Moraga.

“Por otra parte, las mujeres
suelen tener menos acceso a
instrumentos financieros y a la
propiedad de la tierra, pese a
que muchas veces son ellas
quienes la trabajan. Ademdas,
como culturalmente hemos
sido formadas para el cuidado,
muchas mujeres deben asumir
la responsabilidad de asegurar
el suministro de comida, agua y
sustento, y estar al cuidado de
otras personas mas vulnerables,
como ninos, ninas y adolescen-
tes, y de personas mayores”,
anade la secretaria de Estado.

Agentes de cambio

Pero las mujeres no solo son
mas vulnerables al cambio
climético. Estefania Gonzdlez,
subdirectora de Campanas de
Greenpeace Chile, comenta
que es comun ver a mujeres
liderando proyectos de pro-

“A pesar de la
importancia
de las mujeres,
aun falta
mucho para
consolidar su
incorporacion
en los procesos
de toma de
decisiones
para incluir sus
preocupaciones
y aportes a
la accién
climatica”,
dice la ministra
Maisa Rojas.

teccién de la biodiversidad

en diversos lugares, “iniciativa
gue emerge de la conexion y
experiencia directa con estos
territorios. Es importante mostrar
que las mujeres No somos solo
victimas de los conflictos am-
bientales y del cambio climdarti-
Co, sino que una pieza funda-
mental en las soluciones”.

La ejecutiva destaca que
gran parte de las comunido-
des, movimientos o grupos
ciudadanos con los que trabaja
Greenpeace tiene una alta
presencia de mujeres y lideraz-
gos femeninos, evidenciando “el
gran interés y disposicién que
hay en las mujeres por traba-
jar por la naturaleza, por una
mejor calidad de vida, por un
planeta en el cual respetemos
ala biodiversidad y las distintas
especies”.

La directora del CR2 coincide
con aquello y asegura que en
materia ambiental y de cambio
climético hay un liderazgo
marcado de mujeres en la parte
cientifica fambién. “El CR2 ha
sido un ejemplo de ello en su
trayectoria, con la direccién de
mujeres en su organizacion y en
las distintas lineas de investiga-
cion, pero tfambién lo vemos en
la institucionalidad ambiental,
donde radican principalmente
(aungue no de forma Unica) los

-

asuntos relativos al cambio cli-
mdtico, cuyos espacios tfambién
estdn liderados por mujeres”, en
alusiéon al Ministerio de Medio
Ambiente, el Servicio de Evaluo-
cion Ambiental y la Superinten-
dencia de Medio Ambiente.

La ministra de Medio Am-
biente pone de relieve que
las mujeres han generado
conftribuciones significativas
a distinto nivel, promoviendo
acciones que fortalecen la
seguridad alimentaria, contribu-
yen a la reduccion de riesgos
y desastres y a la resiliencia del
cambio climético en diferentes
niveles. Ejemplo de ello son las
guardadoras de semillas, que
contribuyen a la proteccidén de
la diversidad genética de los
culfivos, o, en el ofro lado del
espectro, negociaciones inter-
nacionales climdticas exitosas
han sido lideradas por mujeres
con nombre y apellido, como
Christiana Figueres.

“A pesar de la importancia
de las mujeres, aun falta mucho
para consolidar su incorpora-
cién en los procesos de toma
de decisiones para incluir sus
preocupaciones y aportes a
la accidn climética. Sin duda
necesitamos a mas mujeres
tomadoras de decisiones en
tfemas de cambio climatico”,
reflexiona Rojas.
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“LA EQUIDAD DE GENERO |}
ES FUNDAMENTAL
PARA PROMOVER LOS
PRINCIPIOS ESG”
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cién de un entorno de trabajo
qgue fomente la diversidad y la
inclusion.

En tantfo, la equidad de género
en la gobernanza implica la
representacion adecuada de
mujeres en roles de liderazgo
y en los érganos de direccién
de una organizacion. “Esto no
solo asegura una variedad de
perspectivas en la toma de
decisiones estratégicas, sino que
también refleja una distribucion
justa del poder y la autoridad
dentro de la empresa”, puntuali-
za la presidenta de WEF Chile.

En este sentido, la ejecutiva
resalta que, si bien muchos
sectores econdmicos han gene-

iversos estudios dan

) . La presidenta del Women Economic
cuenta de como los li-

SlererEEs 6 TUEIES & Forum (Ehlle, Nicole Verdugo, refl_eXIonc
ETRSITITIS TS Sobre cOmo una mayor presencia de
el rendimiento ESG (ambiental, mujeres en las organizaciones suma

social y de gobernanza, por su
sigla en inglés) de las companias,
sobre todo en materia social y
de gobierno corporativo.

Por eso, la presidenta del
Women Economic Forum (WEF)
Chile, Nicole Verdugo, considera
que “la equidad de género en
las organizaciones es fundamen-
tal para promover los principios
ESG, ya que contribuye a una
gobernanza maés justa y repre-
sentativa, asi como a un entorno
social mas inclusivo y equitativo”,
y anade que, abordando estas
materias, las empresas No solo es-
tén cumpliendo con sus respon-
sabilidades éticas y sociales, sino
que también estdn fortaleciendo

valor a la compania, tanto en los

negocios como en su relacién con las

comunidades. Por cLAUDIA POBLETE

su capacidad para generar valor
a largo plazo.

Para Verdugo, la equidad
de género en el dmbito social
implica la implementacion de
politicas y practicas que promue-
van la igualdad de oportunida-
des y el frato justo para todas las
personas, independientemente
de su género, incluyendo medi-
das como la eliminacién de la
brecha salarial, la implementa-
cion de programas de desarrollo
profesional equitativos y la crea-

rado estrategias exitosas para
la promocién de mas equidad
(como la industria de la tecnolo-
gia o la salud), adn hay espacio
para la mejora en ofros, como el
financiero y la construccion.
“Algunos sectores de la econo-
mia han progresado en términos
de equidad de género, pero aldn
queda mucho trabajo por hacer.
Por ejemplo, es fundamental que
todas las industrias se compro-
metan a promover la igualdad
de oportunidades para hombres
y mujeres, no solo como un impe-
rativo ético, sino también como
una estrategia para impulsar la
innovacion, la productividad y el
crecimiento econémico sosteni-
ble”, afirma.

PUBLIRREPORTAJE

FLS atrae a nuevos talentos
femeninos para la mineria

En 2023 participaron mds de 150 mujeres adultas y de educacién secundaria en
los programas de capacitaciéon impartidos por la compaiiia, éxito que esperan
seguir replicando para potenciar la industria.

Segun el dltimo Monitoreo de Indicadores en la industria minera, incentivando su futura em-
de Género, elaborado por la alianza CCM-Eleva pleabilidad tanto en FLS, como en este promete-
de Fundacion Chile, hoy la cifra de participacion dor campo en general.
femenina en la gran mineria nacional alcanza al “Esperamos que estas iniciativas de formacion svesdelestosiplancs

de entrenamiento la
15,2%, un porcentaje que si bien es mas que el de nuevos talentos, dirigida a mujeres y a las firma busca fomentar la
. . . . incorporacion de mujeres

doble del que se registraba a comienzos de la nuevas generaciones, crezcan en el futuro gracias & B TSI niTey

década pasada, aln resulta insuficiente.

Conscientes de este panorama, en FLS han im-
pulsado programas de capacitacion en las zonas
norte y centro del pais, al igual que en Arequipa
(Peru), orientados a mujeres adultas y jévenes
estudiantes -principalmente de escuelas cercanas
a las faenas donde la compafiia presta sus
servicios-, para que puedan conocer los procesos
relacionados con el procesamiento de cobre y el
negocio minero en general. En 2023 participaron
mas de 150 mujeres, totalizando un 45%, lo que
refleja un aumento de presencia femenina en este
tipo de iniciativas.

A través de estos planes de entrenamiento la

a las alianzas que construimos a lo largo del 2023.
Como compafiia nos enorgullece destacar que
estos hitos ayudan a fortalecer nuestra politica de
diversidad y equidad de género pensada para
superar los estereotipos de género aln estableci-
dos en la mineria. Por ello, seguiremos trabajando
fuertemente en este camino, y en este Dia Interna-
cional de la Mujer saludamos a todas aquellas que
han optado por esta desafiante industria como

via de desarrollo tanto personal como profe-
sional y que les brinda un mundo fascinante de
oportunidades”, afirma Claudio Garcia, presidente
FLSmidth Sudamérica.

En 2023 participaron mas de 150 mujeres, totalizando un 45%, lo que refleja un aumento de
presencia femenina en este tipo de iniciativas.

firma busca fomentar la incorporacién de mujeres https://www.flsmidth.com
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;EN QUE ESTAN INVIRTIENDO

i se comparan con mujeres

de ofras generaciones, las

millennials destacan cuan-

do se trata de invertir. Sobre
la base de un estudio de Fidelity
Investments, Pamela Auszenker,
vicepresidenta de CFA Society
Chile, asegura que después de la
pandemia un 71% de las mujeres
nacidas entre 1981 y 1993 decla-
raron haber destinado parte de
su patfrimonio a algdn instrumento
financiero. La cifra es superior
respecto a ofras generaciones,
como la X (67%) y las ‘baby boo-
mers’ (62%).

“Hay que comentar, eso si, que
en el caso de la Z (entre 18 a 26
anos), el porcentaje de las que
invierte es incluso mayor”, desta-
ca la ejecutiva, comparando ese
comportamiento con el de las
mujeres que hoy fienen entre 31y
43 anos.

Esto, en mds de la mitad de
los casos, estd relacionado con
mayor disponibilidad de dinero.Y
puntualmente en el caso de las
millennials a un mayor y reciente
interés en invertir, segun Auszenker.

No solo son cada vez mds
aquellas que estén declarando
colocar su capital en instrumentos
financieros, sino que ahora esto-
rian empezando a hacerlo a mdas
temprana edad.

“Esto es sumamente importante,

ya que cuanfo antes se comien-
ce -dados los retornos que se

LAS MILLENNIALS?

Aunque son mds
conservadoras que
los hombres, las
mujeres nacidas entre
1981 y 1993 superan
a las generaciones

anteriores al
momento de invertir,
segun expertas de la
industria financiera.

POR MAOLIS CASTRO

componen- serdn exponencial-
mente mayores a largo plazo”,
puntualiza la ejecutiva, mientras
detalla que las mujeres de 18 a
35 anos abren una cuenta para

invertir en promedio a los 21 anos,

edad que se eleva a 27 para
aquellas mayores de 36 anos, y
gue anfiguamente rondaba los
30 anos.

Conservadoras: mds APV
y menos acciones

“También, en promedio, son
mds conservadoras que los hom-
bres, pero con menores tfransac-
ciones obtienen mejores retornos
con menor riesgo asociado”,
agrega Auszenker.

Por ser md&s conservadoras, la
prioridad de las millennials estd
en buscar la estabilidad futura.
Auszenker cita una encuesta de
Credello que indica que un 42%

de las mujeres de esta genera-
cion declara su preferencia en
invertir en real estate o propie-
dades, porque lo perciben como
ma&s seguro; mientfras que un 70%
prefiere comprar su casa propia.
Anade que solo una de cada cin-
co se sienfe cdbmoda navegando
en el mercado de capitales, con
acciones o deuda. En tanto, la
mayoria opta por las cuentas de
ahorro o para la jubilacion.
Diamela Pena, Product Lead

Mujeres Invierten
menos que los
hombres

en Fintual, coincide en que

existe una inclinacién a invertir en

productos conservadores frente
a ofros de mayor riesgo o con

mas porcentaje de renta variable.

“Mdas de la mitad de las mujeres
en este segmento invierten en
el fondo mds conservador (Very

Conservative Streep), por encima

del 47% de nuestros clientes”,
menciona, citando datos de la
fintech.

Ademds, expone que una de

Independientemente de la
generacion, en la industria coin-
ciden en que las mujeres suelen
invertir menos que los hombres.
Pamela Auszenker, de CFA Society
Chile lo atribuye a la brecha de
salarios existente entre ambos

grupos. “Si bien ha ido disminuyendo, atin existe y lleva a que las
mujeres tengan menos ingresos disponibles para invertir”, sefiala.
Diamela Pena, de Fintual, dice que las inversiones de ellas en

cantidad de dinero son, en promedio, 35% menores que las de los

hombres de su misma edad.

Pefia acota que ambos segmentos son los que mads invierten en
APV y Auszenker puntualiza que, en general, las mujeres recurren
mas a instrumentos de mas largo plazo, sin el objetivo de generar
ganancias extraordinarias en un corto periodo. “Eso, precisamen-
te, hace menos probable que sigan ‘inversiones de moda’ como
las criptomonedas”, sefiala. Para Pefia, esto ocurre porque suelen
ser “menos arriesgadas que los hombres”, y Auszenker coincide:
“Nos arriesgamos menos a la hora de invertir y, por eso, rotamos
menos las carteras y no buscamos necesariamente las ganancias

de corto plazo”.

cada cinco millennials opta por
el APV. A esta edad pareciera ser
muy importante invertir en esto, ya
sed para aprovechar los benefi-
cios tributarios, complementar la
AFP y finalmente la pension que
tendrdn cuando toque la hora de
jubilar”, asegura Pena.

Desde su experiencia en la
industria, Pena dice que tanto
homibres como mujeres de esta
generacion pertenecen a los seg-
mentos que mds dinero aportan
a este instrumento, aunque, en
promedio, ellas son menos arries-
gadas: *Un menor porcentaje
invierte en el fondo mas arriesgo-
do, y menos tienen inversion en
acciones. Ademds, tienen una
inversion promedio en cantidad
de dinero un 35% menor que los
hombres de su misma edad”.

Auszenker afirma que, al igual
que los hombres millennials, las
mujeres han sabido aprovechar la
tfecnologia ufilizando las dife-
rentes plataformas de frading o
sociales (redes sociales o comuni-
dades de inversion), robo-advisors,
entre ofras.

Y no solo estén en busqueda
del retorno, sino que consideran
ofros factores, como la sostenibi-
lidad.“En esta linea, la inversion
responsable y sostenible ha foma-
do cada vez mayor relevancia.
Asi, los factores ESG son también
claves para ellas”, concluye la
gjecutiva de CFA Society Chile.
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“INSTRUMENTOS DE

INVERSION DE MENOR RIESGO
Y CON UN ENFOQUE DE
MAS LARGO PLAZO ES UNA
FORMULA GANADORA POR

€ una muestra de mas de
8 millones de cuentas de
inversion, se encontrd que
las mujeres sobrepasaron
el desempeno de los hombres en
aproximadamente 0,4% cada ano.
Asi lo reveld un estudio de Fidelity
Investments de 2021, empresa
estadounidense especializada
en gestion de activos y fondos de
pensiones. Aungque puede parecer
poco, con la férmula del interés
compuesto, las mujeres podrian
sumar mucho mds retorno al cabo
de los anos.

Monica Cavallini, gerente
general de la Asociacion de
Fondos Mutuos de Chile, agrega
que estudios de Warwick Business
School y Hargreaves Landsdown
indican que los hombores estan

Aunque no hay estudios locales

que confirmen que ellas

invierten menos, la experiencia
internacional indica que cuando

lo hacen tienden a obtener

mejores desempenos, asegura

Ménica Cavallini, gerenta

general de la Asociacion de

Fondos Mutuos de Chile.
POR EQUIPO DF

por detras de las inversionistas
muijeres, con un promedio de 1,8%
en un periodo de tres anos y que
entregan un 0,81% mdas de reforno
gue ellos en el mismo periodo de
fiempo. “También advierten que las
mujeres se focalizan en una mirada
de mas largo alcance y dan una
oportunidad a la recuperacioéon y al

crecimiento, mientras los hombres
no fienen esa paciencia”, agrega
sobre algo que tiene que ver con
un asunto de mirada mdés aguda 'y
mas andlisis.
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- ¢Como observa a los inversio-
nistas locales?

- Los hombres toman mayores
riesgos que las mujeres, y esto
aplica también cuando se refiere

a preferencia por inversiones. En
cambio, fomar instrumentos de
inversidn de menor riesgo y con

un enfoque de mas largo plazo es
una férmula ganadora por la que
optan las mujeres. Ellas también
tienden a diversificar mds y compo-
ner portafolios mds balanceados.

- ¢Qué hace que ellas sean mds
precavidas a la hora de invertir?

- El comportamiento de las
mujeres no es al azar, sino que es
aprendido a través de la educa-
cion financiera o del asesoramien-
o externo. Estudios indican que las
mujeres investigan antes de inverti,
mientras los hombres se sienten con
suficiente confianza como para
hacerlo sin indagar mas alld y son
menos afectos a pedir ayuda ex-
perta. Por lo fanto, podemos decir
que el no hacer el due diligence
puede llegar a ser costoso para un
inversionista. Por supuesto, siempre
estd el hecho de que las mujeres
siguen siendo mas vulnerables fi-
nancieramente, por lo que fienden
a invertir menos, pero a ahorrar
mas, dado que tienen una mayor
preocupacion por la seguridad del
manana.

- ¢De qué manera se puede
abordar este desafio?

- En nuestro escenario, la edu-
cacion financiera es fundamental
y las mujeres la agradecen, asi tam-
bién como el tfraspaso de informa-
cién sencilla, clara y comprensible
para un publico no experto.

Conoce mas aqui

WS elecrmeta,

5 elecmetal,

Traspasando barreras
y fortaleciendo
la industria.

Las mujeres en la industria minera encarnan la capacidad
humana de resiliencia y adaptacién, demostrando que no
hay limites para su participacién en este ambito. Su
inclusién enriquece y diversifica el sector, y sus aportes
impulsan la Sostenibilidad y la eficiencia, marcando una
diferencia significativa.

R "
En Me Elecmetal,seconocemos yvalc;)ramos
el coraje y la inhovaciéon de estas mujeres
pioneras que han allanado el camino hacia

. un mundo que alguna vez pareci6 inaccesible.

me-elecmetal.com




22 I]IA |NTERNAE|UNAL DE I_A M“JER DIARIO FINANCIERO / VIERNES 8 DE MARZO DE 2024

ucho se ha avanzado

en los dltimos anos en
balance de género
en la administracion

del Estado: mientras en 2013, un

24% de las vacantes adjudicadas
a través del Sistema de Alta Direc-
cion Publica (SADP) recayeron en ’
mujeres, 10 anos después esa cifra
crecidé hasta alcanzar un 41%.
Felipe Melo, director Nacional
del Servicio Civil, explica que

estas cifras reflejan una cultura
que cambia de manera positiva,
debido a que existe “un esfuerzo
sistemdtico, coherente y confiable
para gue el SADP también cam-
bie positivamente”.

Da fe de ello la presidenta 2023, el 4]_% de los
sjecutiva de ComunidadMujer, nombramientos
Alejandra Sepulveda, y declara del SiSf?mG ‘de Alta
que “ha habido una infencién Direccion Publica ‘

Aunque ellas
postulan menos que
los hombres, durante

bastante clara de parte de la Alta fueron adjudicados
Direccioén Pdblica de generar este a mujeres, lo que

aumento de representacion de representa la cifra

mujeres a través del impulso de récord de 182 cargaos™

distintas iniciativas”. de los 445 disponibles .
Para Melo, existen factores en la en el afno.

demanda y en la oferta de estos
puestos: respecto de la demanda,
considera que lo principal es que
las mujeres tienen igual talento
para dirigir y estan postulando
mds que en el pasado reciente,
obteniendo resultados mejores
que los hombres en los procesos
de seleccion.

“En relacién a la oferta, el cam-
bio se debe principalmente a que

POR CLAUDIA POBLETE

/A MUJERES
Sl nonn o )
COLLAHUASIE PP%%SAEEI!I'EQL;—”U; .. 0.. e Diversidad & Inclusién

~ °
MUCHO MAS QUE COBRE [ ]

En el Dia Internacional de la Mujer relevamos
el rol de todas las mujeres que desafian el
presente para contribuir a una sociedad mejor.

Desde Collahuasi renovamos nuestro
compromiso con la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, integrando el talento
diverso en los equipos de trabajo, en conjunto
con las empresas colaboradoras y comunidades

vecinas.

#SomosMuchoMasQueCobre
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el proceso de seleccion para los
puestos directivos en el Estado

ha sido revisado y perfeccionado
por el Consejo de Alta Direccién
PUdblica: hoy se monitorean y
comunican las brechas de gé-
nero, muros y techos de cristal, se
responsabiliza a las autoridades
facultadas para los nombramien-
tos y se han definido medidas
innovadoras que no solo generan
un impacto en si mismas, sino

que también refuerzan el cambio
cultural de las postulantes”, aclara
el director. De hecho, y a modo
de ejemplo, desde septiembre del
ano pasado, existe un bono de 10
UF para las empresas de recluta-
miento que proponen candidatas
que guedan seleccionadas en las
néminas finales.

Temas pendientes

Pese a estos buenos resultados
en el SADR aln existe una dife-
rencia importante en la cantidad
de postulaciones para estos
cargos: solo un 28% corresponde
a mujeres, cifra que, sin embargo,
representa un alza de cinco pun-
tos respecto a 2021.

La ministra de la Mujer y Equi-
dad de Género, Antonia Orellana,
considera que esto responde a
que, muchas veces, a las mujeres
les cuesta dar el primer paso,
porgue “histéricamente nos han
hecho creer que los espacios de
liderazgo y de direccidn son de
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los hombres”.

“Lo paraddjico es que cuando
las mujeres postulan, fienen mas
posibilidades de avanzar porque,
en generadl, lo hacen cuando
cumplen de manera excelente
con los requisitos y con el perfil
que se busca para estos cargos.
Por eso esa diferencia: a pesar
de que postulan menos, solo en
ese 28%, consiguen el 41% de las
vacantes, Como seria si las pos-
tulaciones de mujeres represen-
taran el 50% del total, tendriamos
tantas mas directoras”, reflexiona
la secretaria de Estado.

Danae Mlynarz, subdirectora de
Alta Direccién PUblica, coincide
con esta mirada y resalta que
cuando las mujeres postulan “tie-
nen excelentes resulfados, perfiles

8%

DE LAS
POSTULACIONES AL
SISTEMA DE ALTA
DIRECCION PUBLICA
EN 2023 FUERON DE
MUJERES.

sobresalientes y logran avanzar sin
problema en los procesos. En ese
sentido ha sido inferesante lo que
ha pasado con muchas directivas
publicas que hoy estdn siendo
rostros de nuestras campanas y
que cuentan que fueron fun-
cionarias de carrera, que jamads
pensaron que las nomibrarian,
pero se atrevieron”, comenta la
subdirectora, en referencia a los
casos de la superintendenta de
Electricidad y Combustibles y las
directoras de Sernapesca y de
Aduanas, entre otras.

Para Alejandra Sepulveda, uno
de los desafios mds relevantes
que se deben abordar es avanzar
con medidas que impulsen la co-
rresponsabilidad, sobre todo con-
siderando que en Chile adn es un
tema pendiente, pese a que en
los dltimos anos se ha instalado el
tfema en la coyuntura y se hayan
empujado reformas ad hoc en el
Cédigo del Trabajo para el sector
privado.

“En el Estado es un desafio algo
mdas complejo, pues el trabajo en
la administracion publica es muy
exigente en términos de horario,
donde se abordan problemd-
ficas muchas veces urgentes”,
reconoce Sepulveda, agregando
que “por eso es clave avanzar en
la discusion para que el Esta-
do como empleador pueda ir
cerrando también las brechas de
género”.
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ntendiendo lo importan-
te que es el empodera-
miento de las mujeres
para el desarrollo de
toda la sociedad, en 2010 ONU
1@ Mujeres y el Pacto Global de la
¥ ONU desarroliaron los Principios
para el Empoderamiento de
las Mujeres (WER por su sigla en
inglés), siete fundamentos que
funcionan como una hoja de
. ruta para promover lugares de
|t trabagjo y otfros espacios socia-
. les mds equitativos e inclusivos,
~ ala vez que se fomentan
practicas comerciales que
empoderan a las mujeres.

En Chile, ONU Muijeres ha
logrado formar una comuni-
dad de mas de 200 empresas,
asociaciones comerciales y
cdmaras de comercio que
adhieren a estos principios. Al
hacerlo, la alta direccién de
la compania se compromete
con la igualdad de género y
a trabajar en colaboracion
con multiples grupos de inferés
para fomentar préacticas
comerciales que empoderen A
las mujeres.

“Los WEPs constituyen la es-
frategia central de trabajo con
el sector privado, en relaciéon
con la responsabilidad del
sector con la proteccién de los
derechos de las mujeres y en
especifico el empoderamiento
econdémico y autonomia de
estas, a fravés de proporcionar
financiamiento e inversion, pro-
mover su liderazgo, asi como
garantizar espacios de trabajo
liores de violencia y acoso”,

SUS

Las empresas que
adhieren-a-os
Principios para el
Empoderamiento de
las Mujeres (WEP),
no solo fomentan
organizaciones
mas diversas y
competitivas, sino
que también crean
entornos felices y
confiables.

POR CLAUDIA POBLETE

indican desde ONU Mujeres.

Para Verénica Villarroel, ge-
renta de Personas y Comuni-
caciones de Caja Los Héroes,
la medicién de brechas de
género es una herramienta
clave para conocer la reali-
dad cultural de la organizo-
cién y fortalecer una cultura
inclusiva, diversa y equitativa, y,
con esa finalidad, los WEP's son
una herramienta de medicién
bastante completa, simple y
gratuita, que entrega resulta-
dos inmediatos.

“El empoderamiento fe-
menino ha sido central en la
transformacién cultural, porque
permite derribar estereotipos
y cerrar brechas de género,
logrando incorporar a mas
mujeres en niveles de cargos y
dreas donde se encontraban
subrepresentadas. Esto ha
sido beneficioso para nuestra
cultura organizacional, para
el desarrollo profesional de
las mujeres y la visibilizacion
de la importancia de su rol
en los equipos de frabagjo”,
comenta Villarroel, y anade

JADORAS

“Los WEPs

constituyen la
estrategia central
de trabajo con el
sector privado, en
relacion con la
responsabilidad
del sector con
la proteccion de
los derechos de
las mujeres y el
empoderamiento
econdémicoy
autonomia de
estas”, dicen
desde ONU
Muijeres.
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que, ademds, este trabajo
fortalece el propdsito de la
empresa orientado a resolver
las vulnerabilidades y a cons-
truir una sociedad mdas justa y
equitativa.

Impacto positivo

Tania Labbé, gerenta de Cui-
dado y Desarrollo del Instituto
de Seguridad del Trabajo (IST)
asegura que fueron la primera
mutual en adherir a los WEP
en 2021, convencidos de que
el empoderamiento de las
mujeres es clave para avanzar
en equidad de género, al pro-
mover igualdad de oportuni-
dades y articular los cambios
culturales que movilizan a la
sociedad hacia una mayor
inclusion, permitiendo mayor
autonomia y presencia de las
mujeres en todos los dmbitos.

“Creemos firmemente que
cultivar y promover estos
liderazgos genera un impacto
positivo fanto en la productivi-
dad organizacional como en
el bienestar de las personas
trabajadoras. Nuestra expe-
riencia nos ha demostrado
que impulsa la innovacion y
crea un ambiente laboral mds
inclusivo y equitativo. Por lo
tanto, fomentar este tipo de
liderazgos permite transitar
hacia organizaciones que vo-
loren una mayor participacion

b
B |
de mujeres en los espacios
de decision, lo cual es fundao-
mental para avanzar hacia la
igualdad de género, fanto en
las empresas como también
en nuestra sociedad”, expresa |
Labbé. |

En esta lineq, Roberto B
Puentes, CEO del Club de la
Felicidad, da cuenta de que al
abordar la inclusién desde los
WEPs también se promueve el
bienestar y la felicidad en los
entornos laborales, fortalecien-
do la seguridad psicoloégica
dentro de las organizaciones,
algo que, a su juicio, no solo
beneficia a las mujeres, sino
fambién a ofros grupos, como
personas con discapacida-
des o identidades de género
diversas.

“La promocién de la equi-
dady el respeto dentro de la
empresa genera un ambiente
donde los grupos minorita-
rios se sienten seguros para
expresar sus puntos de vista.
Ademds, fommenta la empatia
y la compasién entre los miem-
bros del equipo. Estos valores,
cuando estén arraigados en la
cultura organizacional, mejo-
ran las relaciones interpersona-
les y estimulan la innovacion”,
explica el CEO del Club de
la Felicidad, anadiendo que,
mas allé de lograr ambientes
inclusivos y empoderar a las
mujeres en estos enfornos, la
implementaciéon de los princi-
pios WEPs “contribuye al éxito
y la prosperidad general de la
organizacion”,

e P
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8M: DE LA RETORICA A LA ACCION

En esta columna de
opinion, Tania Labbeéy
Jorge Sanhueza, de IST
(Instituto de Seguridad
del Trabajo), repasan
las normativas que

impactaran los espacios

de trabajo para avanzar
a una mayor equidad
de género. “Confiamos
que también puedan
extenderse a los
espacios particulares
de nuestra convivencia
diaria”, senalan.

as efemérides son una

oportunidad para volver

sobre cuestiones relevantes

en la vida de las personas y

de la sociedad. Muchas de
ellas marcan el curso de desafios
tan significativos que trascienden
fronteras y que son asumidas por
una gran comunidad de naciones.
Es el caso del Dia Internacional de la
Mujer, impulsado por la Organizacién
de Naciones Unidas y que busca
profundizar el compromiso con la
equidad de género y el bienestar de
la mujer en todos los ambitos.

En esta simbdlica jornada, se nos
invita a ampliar la proyeccién del tema
de género, pues el trdnsito a econo-
mias mds présperas y a sociedades
mas saludables pasa necesariamente
por un compromiso decidido y activo
para alcanzar la equidad de género.

Y esto no es solo retérica. Este 8

de marzo nos encuentra desafiados
por un conjunto de normativas que
impactaran los espacios de trabajo,

y que confiamos que también pueda
extenderse a los espacios particulares
de nuestra convivencia diaria.

Sabemos que la participacion
laboral femenina en nuestro pais estd
fuertemente marcada por la desigual
e injusta distribucion de las labores de
cuidado al interior de las familias. La

S
h N

Tania Labbé Toro, gerenta de Cuidado y Desarrollo de IST.

reciente aprobacion de la llamada Ley
de Conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral es una oportunidad
para reconocer una arista clave de
la compleja situacion que vive una
gran mayorfa de mujeres. Este cambio
normativo busca avanzar en equidad
de género en los espacios de trabajo,
por medio de la proteccion de ciertas
condiciones que permiten que las
personas cuidadoras no sacrifiquen su
desarrollo profesional. Y que, ademds,
promueve la corresponsabilidad social.

Se estima que la Ley de Conci-
liacién, que modifica el Cédigo del
Trabajo estableciendo el derecho al
teletrabajo y que incorpora medidas
de corresponsabilidad, beneficiard
a mas de 360 mil trabajadores y
trabajadoras. A partir de esta estima-
cién, creemos que la ley puede ser
efectiva en fomentar la igualdad de
género, brindando tranquilidad a todas
aquellas personas que realizan un
trabajo que permita implementar estos
cambios y que tengan personas a su
cuidado, promoviendo el compartir
espacios, actividades, ocupaciones y,
con ello, contribuyendo al bienestar
integral en los diversos ambitos de
sus vidas.

Por otro lado, segun los registros
de la Direccién del Trabajo, en 2021
se interpusieron 1.560 denuncias por

acoso laboral, cifra que aumenté en un
3,6% en 2022. De acuerdo al Primer
Informe de Equidad Empresarial y
Buen Gobierno Corporativo del Institu-
to de Directores de Chile, la Fundacion
Chile Mujeres y la OIT, realizado duran-
te 2023y recientemente publicado, un
37,5% de las empresas tuvo denuncias
de acoso sexual durante 2022, lo

que en 2023 aumentd a un 52,5%.

En promedio, cada 900 trabajadores

y trabajadoras hay una denuncia de
acoso sexual. Y se reconoce, siempre
en el mismo informe, que el 35% de
las organizaciones no cuenta con
programas de capacitacién sobre
acoso laboral.

Fue hace solo un par de meses
que se promulgd una serie de mo-
dificaciones legales en materia de
prevencion, investigacion y sancién
del acoso laboral, conocida como Ley
Karin. La normativa busca, precisa-
mente, promover relaciones laborales
basadas en un trato libre de violencia,
compatible con la dignidad de las
personas y con perspectiva de género.
Ello implica espacios de trabajo donde
se promueva la igualdad y se erradi-
que la discriminacion arbitraria.

Estas nuevas normativas nos llevan
a tomar acciones y desarrollar res-
puestas institucionales para algunos
de los muchos desafios que enfrenta

Jorge Sanhueza Rahmer, gerente de Estrategia de IST.

En esta simbdlica
jornada, se nos
invita a ampliar

la proyeccion del
tema de género,
pues el transito a
economias mas
prosperasy a
sociedades mas
saludables pasa
necesariamente
pOr un compromiso
decidido y activo
para alcanzar la
equidad de género.
Y esto no es solo
retorica.

nuestra sociedad, y que han dificul-
tado o atentado directamente contra
una igualdad de género efectiva. Si
bien estas leyes nacen centradas en
la realidad del mundo laboral, de al-
guna manera transversalizan desafios
sociales que urge abordar de manera
amplia.

Porque las buenas intenciones
no bastan, este nuevo escenario
normativo nos da la oportunidad de
tomarnos en serio la inclusién y, en
particular, la de la mujer en el mundo
del trabajo. Pero no la inclusion en
términos solo simbdlicos, sino que en
el mas profundo sentido del cambio
cultural que se ha venido gestando en
nuestra sociedad, y que nos conducird
a una convivencia social mas segura,
saludable y a organizaciones mas
sustentables, comprometidas con la
promocién de la igualdad de género.
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“TENEMOS QUE ABRIR |

MUJERES DESTAQUEN EN LA
AGRONOMIA”

n octubre de 2023, Maria
Angélica Fellenberg asumid
como nueva decana de la
Facultad de Agronomia y
Sistemas Naturales de la Univer-
sidad Catdlica, convirtiéndose
en la primera mujer en tener este
cargo en los 120 anos de historia
de esta escuela. Su objetivo, defi-
ne, es “darlo todo”, hacer lo mejor
posible y motivar a ofras mujeres
profesionales del drea 'y a aque-
llas que estdan iniciando su carrera
laboral a que no sientan limites.
“El primer desafio es visibilizar
que las mujeres tenemos todas las
capacidades y herramientas para
ejercer cualquier tipo de frabagjo
en nuestro dmbito profesional.Y
que no se nos encasille, a priori, en
cudles son las areas maés ‘adecua-
das’ para nosotras”, senala.
A pesar de que ve el cargo

En octubre de 2023, Maria Angélica Fellenberg se

convirtié en la primera decana de la Facultad de
Agronomia y Sistemas Naturales de la Universidad
Catélica. Su desafio, dice, es visibilizar que las
mujeres tienen todas las capacidades y herramientas
para ejercer en el dmbito profesional. por soria preuss o.

como un desafio, indica que le
llena de orgullo y o considera una
gran oportunidad para abrir espa-
cios que antes no estaban. *En mi
ambito, el liderazgo femenino esté
bastante acotado a ciertas areas,
por lo gue me parece muy im-
portante que se entienda que las
mujeres podemos estar presentes
en todo”, destaca, y anade que
siente una gran responsabilidad
de visibilizar esta direccion.

La decana lleva maés de 25
anos como académica en la

UC y considera que la presencia
femenina en la industria agricola
nacional ha ido aumentando y
ha fenido avances. Sin embargo,
las brechas adn siguen presentes.
“Tenemos estudios que indi-

can que nuestras egresadas, al
momento de buscar frabajo, de-
moran mds tiempo en promedio

que los egresados en emplearse”,

ejemplifica.

-¢De qué forma se deben abor-
dar las brechas?

- Es una pregunta compleja,
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A Cobumbia

porque no hay solo una respues-
ta. Por nuestro lado estamos
incorporando a nivel curricular el
hecho de formar estudiantes con
la conciencia de que hombres y
mujeres tienen las mismnas capaci-
dades y herramientas profesiona-
les para ejercer de buena manera
sus funciones. Sin embargo, esto
debe permear hacia afuera de
la universidad. Y, en ese sentido, el
desafio es mayudsculo.

-¢Cudles cree que son las prin-
cipales oportunidades de mejora

para la inclusién femenina en esta
industria?

- Lo principal es demostrar que
las mujeres tienen la misma forma-
cién y destrezas que los hombres
para asumir distintos desafios.
Para lo anterior, es fundamental
que las mujeres que estamos en
cargos de liderazgo en este rubro
podamos abrir caminos para que
nuevas mujeres destaquen en el
area de la agronomia, la inge-
nieria forestal y la ingenieria en
recursos natfurales.

PUBLIRREPURTAJE

CON POTENTE ESTRATEGIA DE DIVERSIDAD E INCLUSION:

Merck Chile avanza a

El testimonio de nuestra
embajadora:

paso firme en aumentar la
proporcion de mujeres en
puestos de liderazgo

Durante mas de 350 afios, Merck ha construido un sélido liderazgo a nivel
global en Ciencia y Tecnologia en las dreas Healthcare, Life Science y
Electronics, destacando como fabricante de productos farmacéuticos, quimicos
y de biotecnologia. A dicha excelencia, hoy esta compafiia alemana continta
priorizando la estrategia de diversidad e inclusién, siendo uno de sus objetivos
fundamentales equiparar la proporcién de mujeres en altos cargos para 2030,
abriéndoles mejores oportunidades para acortar la brecha de género.

Y en Chile, los avances de la compaiiia en esa direccion son concretos: una
mujer es la gerente general para el negocio de Healthcare, mas del 50% de sus
colaboradores son mujeres y 15 mujeres ocupan actualmente posiciones de
liderazgo, nimero que apuntan a incrementar a 35% de aqui al 2030.

“Lainclusion de mujeres en roles de liderazgo
no solo diversifica positivamente las empresas,
sino que también aporta una perspectiva tnica
para comprender y atender sus necesidades.
Ademas, la representacién femenina en po-
siciones de liderazgo sirve como fuente de
inspiracion para las futuras generaciones.
Cuando las jovenes ven a mujeres destacadas
liderando areas tan claves como la salud, se
sienten motivadas a seguir carreras en cienciay
tecnologia”, destaca Iryna Harustovich, Gerente
General de Healthcare en Merck Chile.

En nuestro pais, los hitos en este ambito
que exhibe la compafiia hablan por si mismos.

Por ejemplo, Merck Chile ha venido impulsando
desde hace afios una iniciativa global llamada
Women in Leadership (WIL), cuyo foco es au-
mentar la paridad de género y la cantidad de
mujeres en posiciones de liderazgo, actuando
como un recurso clave para buscar acelerar su
desarrollo y avance profesional, fortaleciendo
asi la cartera de lideres y contribuyendo al éxito
empresarial y la innovacion continua a través
de diversidad de talentos. En Chile, cuentan
actualmente con una Embajadora WIL, que
representa a la organizacion en politicas de
diversidad e inclusion en la regién. Ademads,
impulsa la temética del liderazgo tanto dentro

Iryna Harustovich, gerente general de Healthcare Merck
Chile.

como fuera de nuestra comunidad mediante
diversas actividades disefiadas para fomentar
el networking y el intercambio de las mejores
practicas.

“Actualmente méas del 50% de los cola-
boradores son mujeres y 15 mujeres poseen
posiciones de liderazgo. Debemos incrementar
este nimero en un 35% como meta de aqui al
afio 2030. Ademads, nuestro Country Leadership
Team (Equipo de Liderazgo de Merck Chile),
estd constituido en un 70% por mujeres”, detalla
la gerente general del negocio de Healthcare
de la compafiia en nuestro pais, destacando
asimismo que dos colaboradores se encuentran

“En Women in Leadership (WIL), nuestro
objetivo este afio es aumentar el empode-
ramiento femenino y cultivar una cultura de
desarrollo de lideres. Estamos comprometi-
dos a hacer alianzas con empresas partners
que comparten nuestros valores de
equidad, diversidad e inclusién. Ademas,
nos esforzamos por mejorar la calidad de
vida de nuestros colaboradores en nuestro
ambiente laboral.

1Unete a nosotros mientras trabajamos
juntos para crear un futuro mas inclusivo y
equitativo para todos!”

Barbara Turolla — Embajadora WIL Chile.

https://www.merckgroup.com/cl-es

certificados como Gestores de Diversidad e
Inclusién, para cumplir con la nueva ley 21.275,
cuya finalidad es impulsar nuevas medidas
para que las empresas tomen un rol efectivo
en la inclusién de personas con discapacidad
al mundo laboral.

Iryna Harustovich finaliza: “El impulso hacia
la igualdad de liderazgo en la industria farma-
céutica debe ser un esfuerzo conjunto. Desde
las empresas farmacéuticas y las instituciones
educativas, hasta los gobiernos y las organiza-
ciones internacionales, todos tienen un papel
que desempefiar en la creacién de un entorno
inclusivo que fomente la igualdad de género”.
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LA COMPANIA ASUMIO COMPROMISO DE ALCANZAR BALANCE DE GENERO EN 2016

primera minera en Chile
en superar el 40% de representacion
femenina en Chile

BHP hoy casi triplica el promedio de presencia femenina en la industria minera en Chile. Ademas, 40,8% de mujeres
ocupan posiciones de liderazgo. Aqui el testimonio de dos mujeres de BHP.

BHP es la

Fue en 2016 que la compafiia hizo el
compromiso global de alcanzar el balance
de género al 2025. Hoy, BHP y sus operacio-
nes en Chile superaron el 40% de presencia
femenina en su dotacion, adelantando el
cumplimiento de esa meta en dos afios.

Para eso la compafifa ha realizado cam-
bios fundamentales, que buscan facilitar la
presencia de mujeres en su dotacion. Entre
ellos, se ha adecuado la infraestructura en
faenas, por ejemplo, habilitando salas de
lactancia, modificando las instalaciones en
campamentos, asi como adaptar implemen-
tos de trabajo a las necesidades de las mu-
jeres, entre otros. Ademas, se ha fortalecido
el trabajo hibrido, para contribuir al equilibrio
entre la vida personal y laboral, y se revisan
permanentemente las politicas de remunera-
cién para cerrar posibles brechas de género.

Avanzar hacia el balance de género tam-
bién ha implicado hacer cambios culturales
dentro de la organizacion y en las regiones
donde BHP tiene presencia, como la capa-
citacion permanente a todos los empleados
de BHP, o la creacion de programas de
entrenamiento en Antofagasta para quienes
serdn las mineras del futuro.

Estos avances en balance de género per-
miten que hoy la compafifa amplie su mirada
y siga avanzando en materia de inclusién y
diversidad, abriendo paso a miembros de
la comunidad LGBT+, Pueblos Indigenas y
personas en situacion de discapacidad. Cabe
destacar que en enero pasado, BHP fue re-
conocida por Fundacion Iguales y por la Red
Pride Connection por contar con la red de
aliados de la comunidad LGBT+ mas grande
y activa del pafs.

Linda Carmona, eléctrica instrumentista en
Escondida | BHP

“Recuerdo que cuando en 2016 se
anuncio la aspiracion global de lograr el
balance de género al afio 2025, fue un reto
impensado y, para muchos, no fue facil de
digerir. Pero no fue una limitante, por el con-
trario, nos motivé a seguir contribuyendo de
manera positiva.

La transicion de una industria de hombres
a una mineria diversa no fue facil. Ser parte
de ese grupo de 64 mujeres que ingreso a
la minerfa por primera vez el afio 2013 fue
el puntapié de una historia de crecimiento y,
sobre todo, de mucho aprendizaje.

Luego, en febrero de este affo se nos
anuncié que como compafiia habfamos al-
canzado el 40% de representacion femenina,
mucho antes del plazo esperado. Esto me
transport6 11 afios atrds, donde nos vimos
enfrentadas a un gran desafio, que era lograr
la aceptacién de la mujer en la gran mineria.

Linda Carmona, eléctrica instrumentista
en Escondida | BHP.

El orgullo de ver cémo una mujer por
primera vez asumia el cargo de Gerenta
General de Catodos el afio 2021 nos hizo ver
que también éramos capaces de alcanzar
puestos de liderazgo, potenciando, aumen-
tando y visibilizando el poder femenino en
igualdad de condiciones en la industria.

Cada hito ha sido el puntapié para algo
mejor.

Hoy se reconocen los logros
y avances que esto ha traido a la
operacion. Hace 11 afios atrds habia
més dudas que certezas, pero nos
sobraba la conviccién de que seria-
mos nosotras quienes comenzaria-
mos a abrir el camino para aquellas
mujeres que vendrian acompafar-
nos en este gran desafio.

Sin duda quedan muchos desa-
flos alin por cumplir, pero uno de
los fundamentales es sostener en el
tiempo todas las buenas précticas
que nos han permitido crecery
seguir habilitando espacios mas alla
de las necesidades de la operacion.
Nosotras somos protagonistas de
nuestra propia historia”.

Camila Hauck, Superintendente
de Control Procesos y Estandares
Mina y Co Lead de Jasper BHP
Americas South Region

“Estamos muy orgullosos de
poder ser considerados como

una compafiia lider en temas de inclusion.

El trabajo que hacemos para avanzar en
inclusién de la comunidad LGBT+ nunca para,
porque el desafio sigue més vigente que
nunca. Hemos realizado muchas campafias
de concientizacion y capacitaciones, y esta-
mos generando un cambio cultural. Hemos
sido reconocidos por organizaciones como
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Pride Connection y Fundacién Iguales, lo que
confirma que hemos logrado avances muy
importantes en la inclusion y visibilidad de la
comunidad LGBT+. M&s alld de tener la sen-
sacién de meta cumplida, hoy més que nunca
tenemos la energia y compromiso de seguir
logrando hitos en la aceptacién de personas
de la comunidad LGBT+.

Es un privilegio poder liderar Jasper, el
equipo de BHP de apoyo a la comunidad
LGBT+. En toda industria, el capital humano
es lo mas importante y, si bien estoy lideran-
do este grupo, ha habido personas antes que
han dejado excelentes avances y ensefian-
zas que, espero también transmitir. Somos
un tremendo equipo y No Nos cansaremos
de trabajar para lograr un ambiente inclusivo,
seguro y diverso en nuestras operaciones,
independiente de la identidad de género.
Aspiro a seguir avanzando y dejar un buen
legado.

Hoy nos falta reforzar aiin mas la acepta-
cién y comprension de personas no binarias
y trans; aln hay muchos tabues y prejuicios
asociados a la identidad de género. La
aceptacién de la comunidad LGBT+ es solo
el primer paso y como lider de Jasper estoy
muy honrada de trabajar para abrir nuevos
espacios inclusién. Creo que como sociedad
asumimos que de los temas que impactan en
la comunidad LGBT+ muchas veces son mira-
dos como una moda, y no es asi. Esperamos
que la comunidad LGBT+ siga empoderando-
se y reforzar la aceptaciéon de personas no
binarias y trans”.
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“EL BOOM DE IN NOVACIO N &
CORPORATIVA NOS HA H
AYUDADO A TENER UN
ESPACIO”

corporativa nos ha ayudado a
las mujeres a tener un espacio
también”, especialmente porque
la industria estéd muy vinculada a
la creatividad, diseno, habilidades
blandas y manejo de equipo.
“Creo que las mujeres tienen mu-
cho que decir ahi, en un mundo
donde el escenario es incierto y
donde la innovacién busca pro-
yectar escenarios”, puntualiza.
Hacia el futuro, cree que “el

uego de estudiar ingenieria
comercial en la Universidad
de Chile, Danica Music pasd
por distintas industrias, “en
anos en que se hablaba poco de
infraemprendimiento y menos de
gestion de innovacién o el con-
cepto de startups”, recuerda.
Fue en 2019 cuando ingresd
a Sodimac como subgerente
de Innovacién y Digitalizacion, y
cuenta que fuvo la oportunidad
de trabajar con un “sélido pro-
ceso de innovacién centrado en
el desarrollo de nuevas capaci-
dades, especialmente digitales,
para impactar en la experiencia
global del cliente”.Y dice que ver
reflejado en esas personas algo
que les genera valor es lo que
mas le apasiona y lo que mds ha
desarrollado en la compania.
“Actualmente, las mujeres te-
nemos acceso d posiciones mas

Para Danica Music, subgerente
de innovacion y digitalizacion
de Sodimac y presidenta del
Comité de Innovacion de

la Camara de Comercio de
Santiago, las mujeres seguirdn
encontrando espacios en la
creacion de valor para las
eMpPresas. POR ANDREA CAMPILLAY

estratégicas al interior de las com-
panias”, asegura Music, y resalta
que desde su rol como presidenta
del Comité de Innovacion en la
Cdamara de Comercio de Santia-
go, ha tenido la oportunidad de
interactuar con diversos referen-
tes de la innovacion en Chile, lo
que le ha traido un “aprendizaje
constante y una vision mas aca-
bada del ecosistema”.

A su juicio, actualmente la
innovacion se esté posicionan-

>

terreno es fértil para ver a mas
mujeres en cargos de liderazgo
en innovaciéon”, pues aunque el
ndmero de gerentas de innova-
cién no ha crecido de manera
exponencial, el promedio de
integrantes de las areas de
innovacién en las empresas si ha
aumentado a una tasa mayor, lo
qgue da mdas oportunidades a las
mujeres.

Finalmente, sobre los desafios
que vienen, la ejecutiva asegura

y generar un crecimiento impor-
tante en cargos de gerencia de
innovacién, siempre que puedan

menor plazo”. Es decir, recalca,
la tarea serd resaltar el impacto
real de la gestion de innovacion

companias.

que las mujeres logrardn sobresalir

“darle un cardcter de impacto al
resultado de la innovacion en un

en los resulfados financieros de las
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MASISA.

Tu mundo, tu estilo

Masisa Chile: Construyendo una cultura
de Diversidad, Inclusion y Eqmdad de Género

Desde la formalizacion del

Comité de Diversidad, Inclusion

y Equidad de Género, MASISA

ha implementado una serie de
medidas con el objetivo de construir
un entorno laboral inclusivo,
equitativo y sostenible.

Para MASISA, la igualdad y equidad de
género son una realidad por la cual trabajan a
diario. Hace 10 afios la Compafiia, especializada
en fabricacién y comercializacién de solucio-
nes para muebles y espacios interiores, se ha
dedicado a impulsar iniciativas concretas para
disminuir la brecha de género, logrando un im-
pacto positivo en el dia a dia de quienes forman
la compafiia, como también en las comunidades
donde mantienen operacion a través de cam-
bios innovadores y progresivos.

En MASISA, se ha consolidado un firme
compromiso con la diversidad, la inclusion y
la equidad de género. Reconociendo el valor
Unico que cada persona aporta a la empre-
sa, en agosto de 2023 se creo el Comité de
Diversidad, Inclusion y Equidad de Género (DIE),
dedicado al fomento de una cultura laboral

En MASISA, se ha consolidado un firme compromiso con la diversidad, la inclusién y la equidad de género.

inclusiva, libre de sesgos y estereotipos y que
cuenta con una representacion equitativa de
hombres y mujeres. Los nueve lideres de este
Comité estan comprometidos a aportar diversas
perspectivas y experiencias para abordar los
desafios relacionados con la diversidad e inclu-
sion en MASISA.

Con el respaldo del Servicio Nacional de
la Mujer y la Equidad de Género (SernamEg),

el Comité trabaja para alcanzar sus objetivos.
La implementacién del programa “Buenas
Practicas Laborales con Equidad de Género”y
la realizacion de diversas charlas para potenciar
los liderazgos femeninos son algunas de las
iniciativas del Comité para crear un entorno
donde todos los colaboradores puedan prospe-
rar y alcanzar su maximo potencial.

“En MASISA, las mujeres juegan un papel

fundamental en la promocién de la equidad de
género en nuestras decisiones corporativas. La
diversidad y equidad de género son aspectos
esenciales en nuestra gestion, a pesar de la
tradicional predominancia masculina en nuestra
industria. En MASISA, creemos firmemente que
el talento no tiene género”, comparte Alejandro
Carrillo, Gerente General Corporativo.

En la actualidad, el género femenino repre-
senta el 18% de la dotacion directa de MASISA,
con un porcentaje mas alto en cargos directi-
vos, correspondiente al 22%. Esto demuestra
que se han ido tomando medidas concretas
para fomentar la igualdad de género al interior
de la compafifa, pero aln es importante seguir
trabajando en la inclusion y diversidad para
crear entornos de trabajo justos e igualitarios
para todos.

La empresa se encuentra actualmente en
una fase de sensibilizacion y capacitacion en
temas de equidad de género, promoviendo
un lenguaje inclusivo y no sexista en todos los
ambitos a través de cursos dictados por Serna-
mEg en diversas areas de liderazgo femenino,
autonomia y empoderamiento.

https://www.masisa.com/
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"Es vital que las mujerescada™
vez mas tengamos un rol mds
activo en posiciones de liderazgo
y toma de decisiones para
“aplanar la cancha” en términos
de oportunidades.”

#DialnternacionalDeLasMujeres % Statkraft
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MONSERRAT GARRIDO

DIRECTORA NACIONAL DE AREA
DE ELECTRICIDAD, ELECTRONICA Y
TELECOMUNICACIONES, INACAP

“A mi nunca me ha
detenido un ‘no’.
Liegué a Chile con
dos maletas, 25 anos
de experiencia y
muchos suenos y
metas por cumplir.
(...) Me funciond

ser constante y
persistente, tener una
capacidad grande
para adaptarme y
tener conocimiento.
Es muy importante
que en este mundo
cambiante estés
aldiayenla
vanguardia con la
tecnologia”.

BARBARITA LARA
CEO DE EMERCOM

“Nosotras somos
capaces de crear
conocimiento,

de poder

credar nuevas
tecnologias. Es
algo inherente

al ser humano, y
no permitan que
nadie les diga
que no es posible
que las mujeres
podamos estar

en este campo,
porque podemos
hacer cualquier
cosa. Somos seres
humanos, y los
seres humanos son
bacanes”.

MUJERES
QUE ESTAN
CHILE

TRANSFORMANDO

“Voces 8M” es
el proyecto de
Fundacioén Pais
Digital que busca
recoger testimonios
y compartir
experiencias de
mujeres influyentes,
todas quienes estdn
generando cambios
significativos en el
pais.

Aqui, las voces de
cinco de ellas.
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KATHERINE VERGARA

GANADORA FOR WOMEN
IN SCIENCE DE UNESCO Y
FUNDACION L'OREAL

“Nada de esto
se hace solo.
Todo es fruto
del trabajo

en equipo

y, a medida
que alcancen
nuevas alturas,
eleven a otras
con ustedes,
porque el
verdadero éxito
es el camino
que recorremos
juntas para
transformar el
mundo”.
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FERNANDA VICENTE
CEO Y COFUNDADORA DE ADAH

“No hay que tener
miedo a fallar.

(...) Para mi, ese

ha sido el mayor
aprendizaje: mirar el
prueba y error, mirar
que el camino hacia
tener los logros que
nosotros buscamos
es un camino de
estar fallando
permanentemente,
experimentando,
entendiendo que
muchas veces las
€0sas No resultan
Ccomo queremos,

en supuestos que
tenemos que salir a
validar y probar”.

JIMENA ZAPATA
FUNDADORA Y CEO DE GENIAS

“El consejo que les
daria a las nuevas
generaciones es

ir dibujando eso
que te mueve, ir
dibujando lo que
te hace feliz, eso
con lo que i te
sientes plena para
ir aportando a una
sociedad mejor.
Creo que es algo
que uno puede

ir mejorando y
trabajando desde
que se es muy
joven. Es una
oportunidad que
pueden tomar
desde hoy”.
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Impulsar un futuro
mas igualitario,

nuestro compromiso.

Estamos orgullosos de ser reconocidos por apoyar iniciativas
gue fomentan la equidad de género, porque asi construimos
un mejor futuro para todas y todos.

chile @ONU ; Agenda
unido : STEM
FUNDACION ®

Reconocidos como 4to lugar Adherimos lerlugar Impulsamos

una de las Mejores Reconocidos como a los principios en el indice una agenda de trabajo
Organizaciones uno de los mejores de empoderamiento que destaca el mejor que moviliza el

para Integrar Vida lugares para trabajar femenino que impulsa balance en género ecosistema tecnolbgico
Personal y Trabajo para mujeres. la Organizacién en Alta Direccion. e innovador liderado por
por el estudio de las Naciones Unidas. mujeres empresarias.
Chile Unido.
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Un pais con equidad es un mejor pais para todas y todos.

Informese sobre la garantia estatal de los depdsitos en su banco o en www.cmfchile.cl
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MUJERES QUE LA
ROMPEN EN EL
CINE: MAS DE 30
TRABAJARON EN
PRODUCCIONES
CHILENAS

ESTRENADA

tef
!

En Chile se estd haciendo cine con “c” de chicas.
Algunas estan en las alfombras rojas de los festivales

mads importantes del mundo, otras haciendo un trabajo
tras cdmaras para que las peliculas chilenas lleguen a
lo mas alto, pero todas estan brillando en un momento

histérico para el sector audiovisual local.

POR AIRAM FERNANDEZ

istorico. Asi se podria
definir el momento que
hoy viven las realizadoras
audiovisuales chilenas y
las mujeres que frabajan en este
rubro en el pais y que también

se estén luciendo en la escena
intfernacional.

No es solo porque Maite Alberdi
tenga amplias posibilidades de
ganar un Oscar este domingo con
su pelicula “La memoria infinita”, o
porque la productora Rocio Jadue
fuera destacada como una de las
40 mujeres mds importantes dentro
de la industria del cine por The Ho-
llywood Reporter. Son muchas mds
las que brillan. En el dltimo ano, 310
profesionales chilenas trabajaron
en distintas éreas de produccién,
reveld una nueva edicion de

Chile al que Diario Financiero tuvo
acceso.

Estén cumpliendo roles impor-
tfantes como productoras, guionis-
tas, directoras de arte, montajistas,
directoras de fotografia, directoras
de animacién vy sonidistas, des-
taca la medicion de la agencia
de promocién encargada de la
difusién y proyeccién nacional e
internacional del sector audio-
visual chileno en los principales
festivales y mercados de Chile y el
mundo, liderada por la Asociaciéon
de Productores de Cine y Televi-
sion (APCT).

La cifra es considerablemente
mayor d la que reveld la primera
version del estudio, publicada a
inicios de 2023, donde solo 171

Making Off, un estudio de Cinema-

Gabiriela Sandoval,
préesidenta de la
Asociacion de
Productores de Cine y
Television.

“El cine chileno
hecho por
mujeres estd
en su mejor
momento. Se
nota en los

reconocimientos
infernacionales’.
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profesionales mujeres formaron
parte de las distintas produccio-
nes estrenadas en el catdlogo
infernacional de cine chileno y el
catdlogo internacional de series
chilenas.

“Una de las razones es que
muchos fondos nacionales e
internacionales ya exigen cabezas
de equipo paritarias. Este tema de
las cuotas de género no siempre
cae bien, pero para poder nivelar
la cancha a veces se necesitan
esas obligaciones porque hay una
cantfidad de profesionales mujeres
que realmente no tienen las
mismas opciones que sus colegas
hombres”, analiza Gabriela Sando-
val, presidenta de APCT sobre las
razones de este auge.

El desglose

Un total de 198 profesionales
chilenas se desempenaron en
las distintas areas técnicas del
catdlogo internacional de cine
chileno 2023 y, en ocasiones, cum-
plieron mas de una funciéon. Hubo
mayoria de productoras (102) y
guionistas (78) y menos directoras
de animacién (10), un campo en
el que ajuicio de Sandoval hay
muchas oportunidades. Respecto
alas cifras del primer estudio, esto

premios
infernacionales obtuvo
la industria chilena
en 2023. 204 fueron
para hombres y 105
corresponden a obras
de directoras chilenas.

significa un aumento de participa-
cién de 62,2%.

De acuerdo con el catélogo
internacional de series chilenas
2023-2024, 43 profesionales fueron
parte de estas creaciones para la
television, con mayoria en ocupa-
cién de guionistas (14) y directoras
de arte (11). Ademds, 32 mujeres
trabajaron como productoras en
series.

Donde hay deudas, dice Sando-
val, es en @reas que tienen que ver
directamente con manipulaciéon
de cdmaras y fambién en ilumina-
cién, un rol conocido como gaffer.
“Hay muchas mujeres que hacen
direccién de foto o asistencia de
cdmara, pero se necesitan mas
oportunidades para ellas. Antes se
creia que no podian ejercer estos
roles porque las camaras eran muy
pesadas, un trabajo para hombres.
Hoy, los gaffer generalmente son
hombres y en Chile hay muy bue-
nas mujeres que estan desarrollén-
dose en esa drea”, ejemplifica.

La ejecutiva insiste en el tema
de las oportunidades y lo cruza
con el rol de la fotografia y con
la ventaja de los hombres en ese
campo: “Hay directores de foto
gue son sumamente talentosos,
pero que tienen muchisima mds
experiencia que una directora de
foto que quizds es igual de talen-
tosa ala hora de poner la cdmara,
de poner el punto de vista, de ver
la fotografia, pero que no tiene la
misma experiencia en set. Enton-
ces, en términos de honorarios, no
va a ser lo mismo, y ahi vemos una
brecha clara”.

Efecto Barbie

Sandoval plantea que la valo-
racion de la segunda edicién de
este estudio no solo permite fijar
un referente para promover un
cambio en el sector chileno, sino
que analizar cémo estas brechas
de género también se producen
en grandes industrias como la de
Hollywood, que durante el Ultimo
ano tuvo un gran auge de los roles
femeninos.

A pesar del éxito de taquilla de
Barbie, dirigida por Greta Gerwig,
las directoras en Hollywood tam-
poco tienen las mismas oportuni-
dades que sus colegas masculi-
nos”, senala, haciendo referencia
a una pelicula que este domingo
compite en los premios de la Aca-
demia con ocho nominaciones,
pero su protagonista, Margot Ro-
bbie, no quedd en la lista que se
esperaba y tampoco su directora.
Ryan Gosling, que hace el rol de
Ken, estd nominado como mejor
actor de reparto.

Con todo, es innegable el gran
momento que viven las mujeres
en la industria. En Hollywood viene
pasando desde hace varios anos,
pero en Chile es reciente. “El cine
chileno hecho por mujeres esté en
su mejor momento. Se nota en los
reconocimientos internacionales y
es0, en parte, es porque hay mu-
cha mas organizacion”, asegura
Sandoval.
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“RAPA NUI NOS PUEDE ] |
DAR GRANDES LECCIQNES

SOBRE LA VALORACION |
DEL ROL DE LA MUJER”

n cambio de empleo y de

Ccasa, en plena pandemia

y a casi 3.800 kildmetros

de la costa continental
chilena, es ftodo un desafio, uno
que tuvo que asumir Geisha Bonilla
en 2020, cuando supo que habia
sido seleccionada como la nueva
directora del Colegio Lorenzo Bae-
za Vega de Rapa Nui.

Oriunda de la Region de Co-
quimbo, su nombre fue motivo de
orgullo para Chile a fines del ano
pasado, al ser distinguida como la
Unica docente latinoamericana
entre los 10 finalistas del Global Tea-
cher Prize 2023. Mientras la mayoria
de los estudiantes del pais cam-
biaban las aulas por el aprendizaje
online -a raiz de la emergencia
sanitaria-, Bonilla, junto al municipio,
impulsd una innovacion en laisla:
un programa televisado en la red
local para llegar a sus estudiantes,
una idea muy significativa en un

X

La docente chilena Geisha Bonilla fue la Gnica

latinoamericana finalista del Global Teacher Prize 2023,

conocido como el “Nobel de la Enseianza”, gracias a

la innovadora forma de llegar a los estudiantes durante

la pandemia: televisar las clases en una isla donde no
todos tienen acceso a Internet.

territorio aislado y donde no todos
fienen acceso a Internet.

- ¢Por qué decidié frasladarse y
ensenar en Isla de Pascua?

- Soy profesora de Lenguaje y
Filosofia, por lo que siempre me han
interesado los idiomas, sobre todo
los indigenas como el mapudun-
gun y el rapanui. Por eso hice la
postulacion de empleo pulblico
en laisla, pero jamds pensé que
me tocaria asumir algo como esto
durante una pandemia.

- ¢Coémo observa el empodera-
miento de las nuevas generaciones
de laisla?

- Las ninas tienen una proacti-

vidad asombrosa, algo que viene
intfegrado en su ADN. Proyectan
una visién de mundo y de una
futura mujer que serd motor activo
en la preservacion de su legado y
cultura. Como profesores debe-
mMos potenciar y apoyar esa vision,
ddndoles herramientas para que
puedan ejercer este rol dentro de
una comunidad que las necesitard
siempre. Esa reivindicacion femeni-
na viene desde el hogar princi-
palmente, de las nuas (mujeres
mayores y de respeto, en rapanui)
que son quienes mantienen esta
cultura y patrimonio vivo. Rapa Nui
nos puede dar grandes lecciones
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sobre lo que se puede hacer cuan-
do se valora el rol de la mujer.

- ¢Qué desafios observa en torno
a la educaciéon en Rapa Nui?

- Es necesaria una apertura por
parte del Ministerio de Educacién
para tener un curriculum mds perti-
nente, territorial y contextualizado.
Se dicta el curriculum nacional, lo
que lleva a los docentes a transfor-
marlo para darle sentido en una
realidad diferente a la del conti-

nente, pero se deberia flexibilizar
pensando en lo que la isla requiere.

- ¢Con mas profesores locales?

- No se puede preservar esta
cultura sin profesores rapanuis. El
programa de inmersion que busca
que cada asignatura se imparta
en la lengua local corre riesgo si no
se forman profesores locales, pero
hoy no existe ninguna institucién o
universidad que dicte programas
de este tipo.
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Caja Los Héroes abraza la equidad de género

El recorrido de Caja Los Héroes
hacia la construccion de una
cultura con enfoque de género ha
implicado promover ambientes
laborales libres de violencia y

de discriminacién, objetivo que
requiere de tiempo, compromiso y
dedicacién.

Los primeros pasos consistieron en accio-
nes de sensibilizacion y reflexion dirigidas a
los lideres de la organizacion con la intencién
de generar conciencia acerca de la importan-
cia de su rol en este nuevo enfoque cultural.
Liderazgo inclusivo, prevencion y erradicacion
de las violencias en los espacios labora-
les, contencién para victimas de violencia
intrafamiliar, reconocimiento de estereotipos
de género, sesgos inconscientes, propios y
existentes en los equipos, que pudieran gene-
rar desigualdad, fueron algunos de los topicos
incorporados.

Ya el afio 2020, con la implementacion y
certificacion en la Norma Chilena de Igualdad

de Género y Conciliacion, Nch3262, la
organizacion pudo impulsar nuevas y diversas
acciones periédicas para fortalecer la equidad
de género y mantener su conviccién. Tanto
es asi, que a inicios de 2023 logra la segunda
certificacion, por 3 afios mas, destacando por
incorporar la perspectiva de género en todo
SUS procesos y areas.

“Nos sentimos orgullosos por los enormes

Verénica Villarroel.

avances que hemos dado y los logros que
hemos obtenido en esta materia. En 2023,
nos propusimos seguir avanzando, dando
paso a un segundo nivel de gestion cultural
enfocado en la erradicacion y prevencion de
la violencia en todas sus formas, con acciones
concretas que garanticen la tolerancia cero

a la violencia. En ese contexto, fortalecimos
los canales de denuncias, la investigacion

de casos con un equipo multidisciplinario y
especialista, y ejecutamos claras acciones de
sancién y reparacion para estas situaciones”,
explica Veronica Villarroel, gerenta de Perso-
nas y Comunicaciones de Los Héroes.

En Los Héroes hay consciencia acerca
del impacto que tiene la violencia tanto en
la salud mental de las personas, como en su
desempefio y desarrollo profesional y en las
relaciones con su entorno.

“Es por ello que, en esta segunda etapa,
nuestra contribucion social estara centrada en
abordar las diferentes formas de violencia por
razon de sexo o género, haciendo visible la
realidad que muchas mujeres viven. Ya hemos
avanzado en esa linea, junto al grupo de em-
presas lideres por el ODS 5 de Pacto Global
Chile, y con SERNAMEG”, agrega Verdnica
Villarroel.

En este contexto, este 8 de marzo Caja
Los Héroes desarrollard una jornada para re-
flexionar sobre los distintos tipos de violencia
de género, visibilizar que no es solo fisica,
sino que se manifiesta de diferentes maneras,
en diversos &mbitos, que en ocasiones esta
presente en nuestra vida cotidiana y no pode-
mos verla.
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BIEOYECTOS
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LIDERADOS
POR .
CIENTIFICAS
CHILENAS

Aunque faltan mujeres que se dediquen a las
ciencias en el pais, hay representantes femeninas
desarrollando y dirigiendo iniciativas en distintas
dreas, con el fin de generar conocimiento y
respuestas en torno a distintas problematicas locales.
Aqui, cuatro destacadas investigadoras cuentan

en qué estan trabajando y cudl es el aporte que
esperan hacer al pcu's. POR FRANCISCA ORELLANA

/{
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El rol de las abelas na’rlvahsmen I fruticulfura

Tras ver el desconocimiento que habia con cerca de 500 especies de abejas
nativas de Chile, la biéloga Sharon Rodriguez lleva adelante el proyecto “Ser-
vicios ecosistémicos para una produccion agricola sostenible”, del Centro de
Biotecnologia de Sistemas de la Universidad Andrés Bello.
“La funcidn ecosistémica de polinizacion para la produccién de fruta ha sido
eclipsada por la abeja de miel europea”, dice. Junto a su equipo, creé un modelo . —

de produccion ecoeficiente para evaluar el grado de sostenibilidad de la pro-
duccidn agricola en huertos comerciales con parametros de presencia de abejas
nativas, flora nativa, enemigos naturales, calidad de colmenas, entre otros.

La idea es demostrar el aporte de esas abejas a la produccion de fruta y promo-
ver su cuidado. “Su labor permitira mantener y mejorar la llegada a mercados

internacionales”, destaca, y menciona que estudios han evidenciado que con las
abejas nativas hay aumento en la produccion de paltos, almendros y cerezos.
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El talento femenino en la
industria gastronomica

Un negocio que brinda espacios de desarrollo para todas las personas
y donde las mujeres estan ganando un importante lugar, ocupando

cada vez mas roles de liderazgo.

En un sector centrado en la experiencia
del cliente, observamos cada vez mas la
presencia de mujeres que lideran equipos
y gestionan con éxito los diversos aspectos
del negocio. “Esto no solo demuestra un
firme compromiso con el empoderamiento
femenino, sino que también refleja una
evolucion hacia la inclusién y la diversidad
en nuestro sector”, declaré Sabrina Martins,
Directora de Recursos Humanos en Alsea
Sudamérica.

Alsea tiene un fuerte compromiso con
crear oportunidades reales para las muje-
res. En Sudamérica el 54% de sus lideres
son mujeres, reconociendo que su parti-
cipacion y liderazgo son fundamentales
para el éxito empresarial. Ademas, a traves
del programa de Practicas Profesionales
en Chile, generan oportunidades para las
mujeres en areas habitualmente ocupadas
por hombres, redefiniendo roles de género
en la industria.

La marca se posicioné en el lugar 34
del ranking de EFY para el talento femeni-

no en Chile 2023. “Con la mirada puesta
en lo que aln nos queda por recorrer, es-
tamos avanzando hacia un futuro mas inclu-
sivo y equitativo, donde el talento femenino
sea reconocido, valorado y potenciado”,
concluyé Sabrina Martins.
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Cementos verdes
en hase a relaves
mineros

Buscando desarrollar soluciones para
la minerfa, Paula Rojas, directora de
Ingenierfa Civil Mecanica de la Facul-
tad de Ingenieria y Ciencias de la U.

Adolfo Ibariez, lidera un proyecto para
desarrollar cementos verdes en base a
relaves de escoria de cobre junto a la U.
de Atacama.

Su trabajo rescata un residuo industrial
para transformarlo en material cemen-
ticio suplementario, ayudando a reducir

ble para la construccion y reduciendo el
impacto ambiental de la minerfa.

Con material proporcionado Enami,

ha verificado que su trabajo es muy
promisorio para aplicaciones en la
industria de la construccion. “Ademads,
hemos descubierto que sacar estos
materiales de los depdsitos de relave
representa una mejora en la estabili-
dad de los mismos, lo que aumenta el
interés por encontrarles un nuevo uso”,
resalta.

Este aflo, espera comenzar las pruebas
con cemento y hacer la validacion se-
gun las normas chilenas vigentes: “Este
2024 tendremos la transicion de las

DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER 35

Nuevos
tratamientos y
vacunas para
enfermedades
Infecciosas

Mas de 25 afios
estudiando los microor-
ganismos lleva la doctora
en Ciencias Biomédicas
Susan Bueno, académica
del Depto. de Genética
Molecular y Microbiologia
de la Facultad de Cien-

la huella de carbono de la manufactura
del cemento con una solucién sosteni-

pruebas experimentales desde la indus-
tria minera a la de la construccion”.

cias Bioldgicas de la UC e
investigadora del Instituto
Milenio en Inmunologia e
Inmunoterapia.
“Las enfermedades infecciosas han sido a lo largo
de la historia una de las causas mas importantes
de enfermedad y muerte en el ser humano”, de-
talla. Su foco esta el abordar la ciencia bésica para
desarrollar productos de utilidad biomédica, y
entre sus proyectos esta estudiando los elemen-
tos genéticos de la bacteria Salmonella “que son
relevantes para causar enfermedad y que pueden
ser transferidos a otras bacterias”, para desarro-
llar vacunas y nuevos tratamientos para evitarla.
En cuanto a virus respiratorios, desarroll un
método de diagndstico para la deteccion del virus

Estudio del estres celular para entender
enfermedades neurodegenerativas

[1 Las enfermedades neurodegenerativas, como el alzheimer, el parkinson o la escle-
rosis lateral amiotréfica (ELA), a menudo estan asociadas con el estrés celular, explica
la doctora Soledad Matus, investigadora de la fundacion Ciencia y Vida y académica
de la Universidad San Sebastidn, quien lidera un proyecto para entender los procesos
adaptativos ante el estrés, para “proporcionar informacion valiosa sobre los mecanis-
mos subyacentes a estas patologias y pensar en posibles objetivos terapéuticos”.
Explica que esta estudiando los sensores de estrés o proteinas que responden a cam-
bios en el ambiente celular porque es un camino para entender cémo las células del
sistema nervioso central pueden mantener el equilibrio en sus funciones, aun cuando
enfrentan condiciones adversas. Entre los avances, han descubierto que al cambiar o
reducir ciertos componentes de la dieta en modelos envejecidos, “se activan procesos
adaptativos y que esta activacion puede modular o incluso mejorar ciertas alteracio-
nes metabdlicas o cognitivas que se producen en el envejecimiento”.

sincicial y de la molécula indicadora de gravedad:
“Estamos realizando estudios en pacientes infec-
tados con este virus, para demostrar la relevancia
de la identificacion de la molécula marcadora en
los casos graves”.

Ars Global Consultoria: creando valor social
con equidad de género, diversidad e inclusion

Por eso la oferta actual de Ars Global le da
énfasis al cambio cultural, la sensibilizacién y
la toma de conciencia, el lenguaje inclusivo y
las comunicaciones estratégicas. Desde este
imperativo ético es que vienen asesorando a sus
clientes en diversidad e inclusion de personas
con discapacidad, pero también en diversidades
sexo — genéricas, intergeneracionales y étnicas,
trabajéndolo a través del mismo sistema de gestion,
pero con una mirada méas amplia, interseccional y

Chile ha avanzado en igualdad de formacion. Ahidestaca el cur-

género y Ars Global Consultoria ha
contribuido asesorando a la mayoria
de las organizaciones certificadas
enlaNCh3262y a otras lideres en
DE&I. Ahora viene una segunda
etapa. Asegurar y multiplicar estos
logros con un liderazgo inclusivo,
sostenible e interseccional.

so de gestor/a de inclusion
basado en el perfil de Chile-
Valora para el cumplimento
de la ley 21275; el taller de
liderazgo inclusivo, basado
en un modelo desarrollado
por Ars que incluye médulos
de ética, identificacion de
sesgos, estilos de conexion

y coaching; y la realizacién  conectada con la sostenibilidad.

}\Ik - ] “Este afio, ademds de nuestras intervencio-

Cuando Ars Global Consultoria empez6 a por dos afios consecutivos

asesorar a empresas en la implementacion de
la Norma chilena 3262, el foco era asegurar
procesos organizacionales; y con la promesa de
la certificacion, aplicar el enfoque de género a las
organizaciones. Ya van 10 afios de aquello y por
encargo del SERNAMEG la propia consultora llevo
a cabo un levantamiento delimpacto de esta norma
en las organizaciones chilenas durante este periodo.

Hoy las cosas son distintas. Son mas de 100 las
organizaciones certificadas que, através de un sistema
de gestion para la igualdad de género, han mejorado
sus indicadores de participacion laboral, acceso a
cargos de responsabilidad, brecha remuneracional,
conciliacion trabajo — familia con corresponsabilidad

Andrea Aracena, directora de Ars Global.

y en el abordaje de violencias laborales.

“Hemos trabajado con la mayoria de las
organizaciones certificadas. Por lo mismo, nos
sentimos muy orgullosos/as y felices de haber
contribuido a las mejoras en equidad de género
en Chile, incluso desde hace tres afios, también
en otros paises de Latinoamérica’, sefiala Andrea
Aracena, directora de Ars Global.

Es que la oferta de esta consultora no se acaba
con la implementacién de la NCh3262: hacen
diagnésticos, elaboran politicas, protocolos y
procedimientos en materia de diversidad, equidad
e inclusion, y tienen su propia Academia Ars de

de las escuelas de buenas
practicas de SERNAMEG.

La metodologia de Ars Global pone el foco en
la transformacion cultural y el cambio personal.
“El cambio es sostenible en el tiempo cuando
empieza por uno, porque nos hace sentido,
nos nace. Eso es fruto de un liderazgo inclusivo,
empadtico, asertivo. Esto es lo que se viene. Este
es el segundo paso que deben dar las organi-
zaciones’, explica Juan Pablo Belair, director de
estrategia y cambio.

nes teatrales en temas de equidad, diversidad
e inclusion, o del ConversArs, nuestro juego de
cartas de conversacion en temdticas de DE&I,
lanzaremos nuestro libro de relatos de diversidad
e inclusion (tras un concurso literario a nivel
latam), esperamos sacar otro libro sobre Lide-
razgo inclusivo y un podcast mensual “El sillon
morado” con invitados/as de distintas latitudes y
experiencias’, adelanta Andrea Aracena.

https://arsglobal.cl/

@Ars Global Consultoria @ @arsglobalconsultoria o @ars_global o @arsglobal.cl
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LOS PASOS DEL SECTOR -

on el propodsito de

sumar cada vez mas

mujeres a su fuerza la-

boral, el sector forestal
y maderero ha logrado importan-
fes avances en esta materia. Todo
gracias a una iniciativa destinada
a fortalecer la presencia feme-
nina y su liderazgo en uno de los
rubros mads trascendentes de la
economia chilena.

Dado que el gremio cree
firmemente en su potencial para
ayudar a la construccién de una
industria con igualdad de opor-
tfunidades es que hace algunos
anos la Corporacién Chilena de
la Madera (Corma) desarrolld
el programa “Mdas Mujer”. Asi lo
enfatiza la gerenta general de la
entidad, Victoria Saud, quien ano-
de que para realizar un plan con
acciones certeras y aplicables es
que en 2019 surgid la necesidad
de examinar la participacion
femenina en el sector: “Hasta ese
momento, solo disponiamos de
un estudio sobre fuerza laboral
que se habia elaborado en 2015
y que indicaba que Unicamen-
te el 5% en la cadena de valor
principal estaba compuesta por
mujeres”.

La lider gremial recuerda que la
accioén inicial fue realizar el primer
reporte de participaciéon feme-
nina en el sector, comparable
nacional e infernacionalmente.

El estudio reveld que las mujeres
representaban el 13,5% de la fuer-
za laboral. De esa cifra, el 16,7%
ocupaba roles ejecutivos, el 22,6%
cumplia trabajos de supervision y

FORESTAL HACIA U
EQUIDAD DE GENE

wE

;‘ ! -
—
|

Los principales objetivos
del programa “Mas
Mujer”, desarrollado por
la Corporacion Chilena
de la Maderaq, incluyen
reducir las brechas de
género en el sector,

mejorar las condiciones
laborales de las mujeres
y fomentar un ambiente
laboral inclusivo.

POR ARMEN FICA

el 9,8% ejercia tareas generales.

Con ese primer reporte se
fijaron la meta de incrementar
la presencia femenina en un
rubro histéricamente masculino,
proyectando alcanzar un 20% de
participacion a 2026.

En ese contexto, los objetivos
del programa incluyen reducir las
brechas de género, mejorar las
condiciones laborales para las
mujeres y fomentar un ambiente
mas inclusivo.

“El plan de accién se centra en
cuatro @reas clave de trabajo:
brecha salarial, capacitacion y
comunicaciones, las que siguen
operativas en la actualidad, y,
también, buenas practicas, que
conté con un comité encargado
de desarrollar un manual que hoy
estd publicado y se ha transfor-
mado en un referente”, subraya.

Entre sus acciones, se aumentd
la representacion de mujeres en
el Consejo Nacional de Corma,
pasando de contar con una con-
sejera a tener seis, se revisaron los

sistemas de reclutamiento para
promover el ingreso de mujeres y
se implementaron mentorias para
estudiantes de liceos técnico-pro-
fesionales.

Importantes logros

Durante estos anos la inicia-
tiva ha registrado importantes
avances, incluida la formacion

1/ ) 5%

ES LA PARTICIPACION
DE MUJERES EN LA
INDUSTRIA FORESTAL,
SEGUN DATOS DE
CORMA A 2023.

NA MAYOR

de una comunidad femenina
que se redne anuclmente en
diferentes regiones, comenzando
en el Biobio en 2022, seguido por
La Araucania en 2023 y que este
ano se dard cita en Maule.

“En este ‘Encuentro Anual Mas
Mujer’ nos congregamos para de-
sarrollar herramientas que faciliten
la deteccién de brechas salaria-
les, mejorar la empleabilidad y
brindar apoyo a las pequenas y
medianas empresas en su camino
a la equidad de género. En estos
encuentros predominan el didlo-
go vy la colaboracién”, destaca
Saud.

Un aspecto importante fam-
bién, segln precisa, es que el ano
pasado se elabord el segundo
reporte, cuyo hallazgo mads
relevante fue el aumento de la
participacion de las mujeres en el
sector, pasando de 13,5% a 17,5%.

“Ademds, elaboramos un
Manual de Buenas Practicas
para la Equidad de Género, que
surge a partir de las necesido-

des identificadas por los propios
socios y que ha sido difundido
para que incluyan estas iniciativas
como parte fundamental de sus
politicas”, sostiene.

Ofro tema que resalta es la lista
de autoverificacion de cumpli-
miento de normas laborales y
qgue ha sido difundida entre las
empresas con el afén de acercar
las regulaciones vigentes relacio-
nadas con aspectos tales como
derechos maternales, correspon-
sabilidad parental, adaptabilidad
laboral y prevencién del acoso en
el trabajo y sexual, entre ofros.

“Todavia queda mucho por
hacer. Si bien el segundo reporte
muestra avances importantes, es
esencial fomentar el ingreso de
mds mujeres a carreras ligo-
das a la industria. Aumentar la
participacion femenina no solo
confribuye a enriquecer nuestra
fuerza laboral, sino que también a
promover la igualdad y aprove-
char sus potencialidades, falentos
y habilidades”, recalca.
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“NO PODEMOS DARNOS EL LUJO

“La diversidad promueve mayor

DE DESAPROVECHAR EL TALE TO SO

ganancias en productividad,

DE NUESTRAS MUJERES” &

urante 2022, solo el 8%

de las mujeres tituladas

de pregrado en Chile

lo hicieron en dreas de
formacion de Ciencia, Tecnologia
e Innovacion (CTI), siendo uno
de los paises con el porcentaje
mas bajo entre los miembros de
la OCDE. Esta cifra, de la Tercera
Radiografia de Género 2023 -ela-
borada por el Ministerio de Cien-
cia, Tecnologia, Conocimiento
e Innovacién-, da cuenta de las
brechas de género que todavia
se mantienen en esta drea.

En esa linea, Jocelyn Olivari,
gerenta de Innovaciéon de Corfo,
explica que, "aunque se ha visto
una tendencia hacia un aumento
en el nimero de empresas de
base cientifica tecnoldgica (...)
vemos que la participacion de
mujeres liderando exclusivamente
estos emprendimientos innovado-
res es de solo un 11%”.

Estas brechas impactan, por

Jocelyn Olivari, gerenta de
Innovacion de Corfo, analiza los
desdafios de las mujeres en la

innovaciéon y como enfrentar las
brechas en esta drea.

POR C. MARIN Y S. PREUSS

ejemplo, en los procesos de le-
vantamiento de capital de riesgo
por parte de mujeres liderando
emprendimientos tecnolégicos
en sectores asociados con lo
masculino. “La combinaciéon de
sesgos inconscientes con incon-
gruencia de roles termina con un
menor levantamiento de capital”,
describe la ejecutiva, una de las
barreras que enfrentan las muje-
res en el dreaq.

Para poder avanzar, dice, es ne-
cesario implementar estrategias
multifacéticas que incluyan edu-
cacioén y sensibilizacion, politicas
de flexibilidad laboral, programas

la que a su vez determina el
crecimiento de largo plazo de
los paises. Asi, la subutilizacion del
talento de las mujeres represen-
ta un costo econdmico para la
sociedad en su conjunto”, afirma,
y agrega que es fundamental
seguir avanzando en potenciar
el falenfto femenino en el rubro
desde temprana edad, con po-
liticas educativas que fomenten
la participacion de las ninas en
ciencias y matematicas, ponien-
do especial énfasis en regiones

y comunidades menos privile-
giadas. “*Dados los bajos niveles
de innovacién y productividad
que vemos en Chile, no podemos
darnos el lujo de desaprovechar
el falento de nuestras mujeres”,
recalca Olivari.

El desafio mas complejo, ana-
de, apunta al cambio cultural
necesario en el pais. “La eviden-
cia en nuestros subsidios senala
que la proporcion de mujeres
en el equipo es mayor cuando
es una mujer quien lo lideray,
ademds, que ellas contratan a
equipos mas calificados. Entonces
estamos frente a un ciclo virtuoso
cuando ponemos a mujeres a
dirigir proyectos”.

Orgullosos de obtener Este reconocimiento refleja nuestro compromiso

el entre con la inclusién, la diversidad y pertenencia al
% interior de nuestra empresa.
los Mejores Lugares

para Trabajar en Para nosotros, en , la equidad

3 . de género es un activo para la innovacién y la
Chile para Mu]eres. colaboracién exitosa.

Los Mejores
Lugares para

Trabajar™
.JPARQUE i | —
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DEL TRANSPORITE
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n 2022, el Directorio de

Transporte Publico Metro- Hoy, solo un 8,5% de los
politano (DTPM) cred el conductores del sistema
Programa Mujeres Conduc- Red son mujeres,
foras, una colaboracién conjunta lo que representa
entre municipios, la Fundacion un incremento del
para la Promocion y Desarrollo de 62% con respecto a 7
la Mujer (Prodemu) y las empresas 2021. La retencion y 3

operadoras de la Regién Metro- proyeccién profesional,
poh’ror'mo, con el fin de albrir r'wuevos y la incorporacién de
espacios laborales para mujeres permisos de maternidad
en industrias histéricamente mas- y flexibilidad laboral son

culinizadas. algunos de los desafios
Esto, luego de que en 2021 gu .

la Confederacion Nacional de
- CONTINUA PAG. 40
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LA INSPIRADORA EXPERIENCIA DE LA VICEPRESIDENTA DE
AUSENCO CHILE:

Compainia global de excelencia y
comprometida con la diversidad,
inclusién y desarrollo profesional

Ausenco no solo destaca por ser una empresa global fundada en Australia
hace més de 30, especializada en Chile en entregar soluciones sostenibles e
innovadoras para el sector minero. También marca la pauta por su compromiso
con la diversidad, inclusion y desarrollo profesional. Asi lo refleja la experiencia
de la vicepresidenta de Ausenco Chile, Maria Paz Nufiez, ingeniera civil
industrial, quien ha desarrollado una extensa carrera al interior de la compafiia.

Desde que egresé de la [
universidad, Maria Paz Nufiez
ha estado ligada al rubro de
servicios para la minerfa. Hoy
es vicepresidenta de Ausenco
Chile, cargo que ocupa hace
un afio y medio, en una em-
presa donde lleva mas de 11
aflos desempefiando diversas
funciones de liderazgo.

“Todos los puestos de
liderazgo que he tenido en
mi carrera, y que han sido
en Ausenco, me han ido |

Reflejo también de la vi-
sién de Ausenco como una :
organizaciéon comprometida )
con fomentar el desarrollo del
talento en un entorno diverso
y empoderado, sus iniciativas

que van desde el progranjé Transformate en
S o CIEELERCS TREE <o Smart Woman junto mujeres del ) futuro

Global de Mujeres en Ausenco

y las iniciativas de mentoria a otras mujeres de

interna, estan disefiadas para

cultivar un ambiente donde Latinoamérica para
- cada mujer tenga la oportuni- lOgrar una vida

- dad de prosperar.

preparando para el rol que -~ La experiencia de esta S

tengo actualmente. He podido " P N w donta d ' alta ejecutiva sin duda puede produ(.zt.wa. y en
: : ;< aria Paz Nufiez, vicepresidenta de . . ‘4 .

conocer miorganizacion, sus 8 e, inspirar a jovenes que aspiren equlllbrlo.

colaboradores, trabajando en a carreras de ingenieria. Maria

distintos proyectos”, relata Paz Nufiez concluye: “Siento

Marfa Paz Nufiez. una gran responsabilidad en cuanto a como

La ejecutiva destaca que llegar al cargo  miexperiencia puede inspirar a otras mujeres
que hoy ejerce, no solo es consecuencia de  a seguir este camino, pero también es impor-
su trabajo personal, “sino también el reflejode  tante que se den cuenta que no tienen que
una organizacion que ha crecido conmigoy  compararse con nadie, cada una va formando
del respaldo de equipos de trabajo que han  su propio camino”.
sido fundamentales en el éxito de nuestra

compafifa’ https://www.ausenco.com/es www,muieresdelfutur )
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Duenos de Camiones y la Confe-
deraciéon Nacional de Transporte
de Carga —gremios liderados
fradicionalmente por hombres—
alertaran un déficit de 20 mil
conductores profesionales en
Chile, evidenciando un importante
espacio que podria ser cubierto
por mujeres.

El Programa Mujeres Conducto-
ras identificd que existen barreras
de entrada en un paso bdasico:
que las mujeres accedan a
cursos de conduccion. Por ello, la
iniciativa contfempla un sistema de
becas y nuevas bases de licitacion
de uso de vias que exigen la con-
fratacion de un 12% de mujeres
conductoras, para llegar a 18% al
octavo ano. Como resultado, el
2023 registrd 1.526 conductoras en
el sistemna Red Movilidad, lo que
representa un 8,5% del total y un
incremento del 62% con respecto
a 2021.

“*Ademds del aumento cuan-
fitativo, la calidad del sistema ha
mejorado. Nuestras conductoras
han sido muy bien evaluadas por
sus empleadores y los usuarios por
motivos tales como mas seguridad
en la conduccion, empatia y me-
jor clima laboral. Asi, por ejemplo,
el indice de siniestralidad de ellas
es mds bagjo y alargan la vida
Util de los vehiculos”, comenta la
directora del DTPM, Paola Tapia.

Alberto Escobar, director de
Movilidad y Politicas PUblicas de

“El indice de
siniesiralidad de
las conductoras
en el Sistema
RED es mas
bajo y alargan
la vida atil de
los vehiculos”,
comenta Paola
Tapia, directora
del DTPM.

Automovil Club de Chile, concuer-
da, y agrega que la participacion
de las mujeres dentro de esta
industria genera otfros beneficios:
ellas tienen mayor control de
laira, protegen el bienestar de
los pasajeros privilegiando una
conduccioén responsable, generan
menos infracciones viales, entre
otras ventajas.

Sin embargo, incorporar a mds
mujeres sigue siendo un desafio
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creciente en el sector tfransportes
en Chile, y se posiciona como
cambio cultural que no solo involu-
cra a los hombres que se dedican
a esta actividad, sino también
entre quienes toman las decisiones
estratégicas.

“No basta solo con aumentar la
linea de formacién para enfren-
tar este déficit, sino que también
deben existir mayores esfuerzos
individuales de las empresas por
completar la preparacion de las
conductoras con mas horas de
préctica y ofrecer estructuras la-
borales mas sélidas, que generen
salarios y beneficios mds atractivos
que atraigan y refengan a este
grupo que escasea. Hoy es priori-
tario que se aumenten |os ingresos
correspondientes, a fin de que sea
una actividad interesante para las
mujeres”, sostiene Escobar.

Camiones

Por el lado del fransporte de
carga, un estudio del Transport
Gender Lab del Banco Interameri-
cano de Desarrollo (BID) indicd en
2018 que las mujeres enfrentan bo-
rreras como la division sexual del
frabajo, la imagen negativa aso-
ciada al sector, costos elevados
de los cursos y falta de difusion.

“Sin embargo, se observa un
cambio en la percepcion, ya que
las mujeres contribuyen positi-
vamente a la industria, experi-
mentando un aumento en la

autoestima al desafiar prejuicios y
participar en igualdad de condi-
ciones en un dmbito laboral pre-
dominantemente masculino”, co-
menta Marihen Palma, subgerente
de Marketing y Comunicaciones
en Volvo Camiones y Buses Chile,
compania que ha implementado
fres ediciones del programa “lron
Women-Mdas Conductoras en
camiones”, para fomentar la par-
ficipacion femenina en el mundo
del fransporte. Ahora, la empresa
busca expandir estas iniciativas al
ambito de los buses urbanos del
sistema Red Movilidad.

Con todo, Alberto Escobar de
Automovil Club de Chile, afirma
que el aumento en la participa-
cién de las conductoras podria
ubicar al pais a la vanguardia de
esta materia a nivel regional: *Hoy
estamos en condiciones de llegar
al 15% de participacion femeni-
na en el sistema de fransporte
publico, considerando las multiples
becas y programas formativos que
esté ofreciendo continuamente el
Estado y el sector privado”.

Para avanzar en ese camino,
la inclusiéon laboral de las mujeres
en este sector requiere fambién
de multiples beneficios asociados,
entre ellos, cambios estructurales
para la retencion y proyeccion
profesional, y proveer un escenario
que incorpore permisos de mater-
nidad y flexibilidad laboral, entre
otros aspectos.

MINERA CANDELARIA

Hoy, el 15,2% de su dotacion
son mujeres y el objetivo es
trabajar fuertemente para seguir
incrementando este porcentaje.

El compromiso que Minera Candelaria im-
pulsa para incorporar cada vez a mas mujeres
en sus operaciones responde a una vision de
negocio de largo plazo que asume y reconoce
el valor que la inclusién femenina -ha tenido y
seguira teniendo- en el desarrollo y potencial de
Minera Candelaria. Es por eso por lo que todas
las iniciativas que se han generado hasta ahora
tienen como propdésito -no sélo incorporar mas
mujeres- sino también desarrollar capacidades y
habilidades, enriquecer visiones, sumar nuevas
formas de hacer las cosas, todas ellas destinadas
a fortalecer la diversidad, igualdad y equidad en
todos los @mbitos.

En la actualidad, el 15,2% de su dotacion son
mujeres y el objetivo es trabajar fuertemente para
seguir incrementando este porcentaje. El total
de trabajadoras con que cuenta la compafiia se
distribuye en 23,9% de supervisoras, 15,2% de
jefaturas y 12,1% de operadoras.

NORMA CHILENA NCh3262

Marcando un nuevo e importante hito para
la mineria de Atacama, Minera Candelaria se
certificé en la Norma Chilena 3262 (NCh 3262),
que conlleva la implementacién de un Sistema
de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion
de la Vida Laboral, Familiar y Personal (SGIGC).

Si bien este fue un logro importante para la
Compafiia, que se alcanzo gracias al trabajo y

Sanchez, h
idente de
Minera Candelar
junto ala ministra
Antonia Orellana.

compromiso de todo el equipo, esta certificacion
es el primer paso en el compromiso de ser una
empresa diversa, equitativa e igualitaria, que
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Una vision de negocio inclusiva que reconoce el valor
que la incorporacion de mujeres tiene en la organizacion

posiciona a Candelaria como un referente en el
rubro y como una de las primeras mineras de la
regién de Atacama en obtener esta importante
certificacion.

PROGRAMA DE APRENDICES

Otra iniciativa es el “Programa Formacién
de Aprendices” que se inicié en 2021 con el
objetivo de atraer los mejores talentos de la
region, proceso en el que se capacitan y desa-
rrollan competencias que permitan contar con
personas preparadas para cubrir puestos como
operadoras de equipos mineros. Hoy, y luego
de su 3° generacion, son 53 las operadoras de
camiones de superficie CAEX y de equipos de
mineria subterrdnea, que forman parte del equipo
de trabajo de la empresa. Ademas, se encuentra
en desarrollo un cuarto proceso con inicio durante
las primeras semanas de marzo

andelaria

lundin mining

VISITA MINISTRA DE LA MUJER

Durante el 2023, varias fueron las autoridades
que recorrieron las instalaciones de Candelaria.
Una de ellas en enero de este afio fue la de la
ministra de la Mujer y la Equidad de Género,
Antonia Orellana, ocasion en la que fue recibida
por el presidente de Minera Candelaria, Luis
Sanchez junto al equipo ejecutivo y un grupo
de trabajadoras y trabajadores de la compafiia.

En la oportunidad, la ministra conocié de
primera fuente sobre la gestion de Candelaria
en materia de diversidad, equidad, igualdad
de género e inclusion. Ademas, participd de un
conversatorio con un grupo de trabajadoras de la
compafiia, donde abordaron diferentes aspectos
de la inclusién de la mujer en el dmbito minero
y los desafios que implica.

ACUERDO CON WIM CHILE

Un acuerdo estratégico de cooperacion para
potenciar el rol de la mujer en la mineria y seguir
avanzando en materia de inclusién e igualdad
de género en esta industria, firmaron Minera
Candelaria y Women In Mining Chile (WIM).

El acuerdo contempla la participacién de
50 trabajadoras de la compafila como socias
de WIM para acceder a diversas instancias que
potenciaran sus competencias para la industria
minera y en especial en el distrito Candelaria.

Esto implica su presencia en programas de
capacitacion y distintas instancias de desarrollo
profesional, tales como mentorias, academia
digital, networking, becas, etc.

www.distritocandelaria.cl
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MINTRAL:

Esta unidad de negocios, ahora parte
de Sitrans desde 2022 como una

nueva marca, tiene experiencia de mas
de 15 afios en el rubro. Mintral, se ha
destacado por la implementacién de
iniciativas para la integracién laboral

de mujeres en la mineria, logrando un
47% de dotacién femenina, nimero muy
superior al promedio de la industria.

Mintral se destaca por su enfoque en la seguridad,
la calidad del servicio y la sostenibilidad en toda
la cadena de la industria minera. En ese marco,
existe el convencimiento de que la diversidad e
inclusion es parte de su ventaja competitiva, por
lo que han tomado un compromiso cuyo objetivo
es llegar al 50/50 de paridad para el afio 2026,
contando hoy con un 47% de mujeres. Para
lograr este avance, reconocen que la equidad
de género no es solo un objetivo y no se limita a
un solo dia, es un compromiso y una realidad que
se va construyendo. Es por esto que la empresa
ha implementado diferentes iniciativas de gestion
con perspectiva de género, que abarcan procesos
de seleccion, desarrollo y promociones internas,
trabajando no solo en reclutamiento, sino también
en la cultura y retencién de talento.

Mintral trabaja en estrecha colaboracion con su
partner estratégico ELB; empresa de transporte de
cargay que también esta bajo el alero de Sitrans.
Juntos, han implementado diferentes iniciativas para

abordar uno de los desafios méas apremiantes: la
baja representacion de mujeres en la conduccién
profesional de transportes de carga.

La empresa ha extendido su compromiso a lo
largo de Chile. En la misma linea, se realizaron,
en alianza con Automovil Club, capacitaciones en
diferentes Regiones, logrando entre 2022 y 2023
que 60 mujeres entre Iquique, Antofagasta y San-
tiago, se beneficiaran del programa de formacion
de conductoras. Durante el 2024, este programa se
expandird a Copiapd y nuevamente a Antofagasta,
abarcando al menos 20 mujeres por ciudad.

Actualmente, solo el 2% de las licencias profe-
sionales de conductores corresponden a mujeres
y no se sabe la cantidad efectiva de quienes estan
ejerciendo. Para cambiar esta realidad y realizar
acciones concretas, adicional a los programas
internos, en conjunto con Volvo Chile, participaron

A un paso de la equidad de género
en la industria minera

de su Programa “Iron Woman”. Esta
iniciativa ha capacitado a mujeres
para conducir camiones de alto
tonelaje, donde han adquirido
habilidades esenciales para la
conduccion seguray eficiente. La
pasantia realizada en colaboracion
con Volvo tiene una duracion de
3 meses, donde participaron 4
mujeres, de las cuales 3 fueron
! contratadas indefinidamente por
ELB, demostrando que las oportu-
! nidades estan al alcance de todas.

Al dia de hoy, Mintral y ELB estén

patrocinando la formacién de 2
nuevas Iron Woman en la ciudad de Antofagasta,
quienes finalizaran su capacitacién en el mes de
agosto de este afio.

Estas alianzas no solo brindan oportunidades
de practica, sino también la posibilidad real de ser
contratadas por la empresa en su Ultima etapa de
formacion. El resultado: un aumento significativo
de 0 a 11 conductoras en la compaiiia en menos
de 2 afios. de programa y apuestan a ir por mas.

“En Mintral y ELB estamos convencidos que la
diversidad e inclusién es un factor diferenciador
que agrega valor a nuestros clientes y a nuestras
personas, por lo que seguiremos trabajando fuer-
temente en esta area”, sefiala Christopher Collins,
Gerente de Mintral.

https://www.mintral.cl
http://www.elb.cl

La inclusion laboral
de mujeres en voz de
sus protagonistas

“Lo que mds valoro es la oportunidad
de desafiar los estereotipos de género
y demostrar que las mujeres tenemos
las mismas capacidades para desem-
penarnos en los diferentes roles de
una industria que ha sido masculiniza-
da por afos”.

Jennifer Asken, Jefa Nacional de
Terminales Logisticos Mintral.

“Valoro que nos hayan dado la oportu-
nidad de trabajar en esto y demostrar
que las mujeres también podemos ser
tan o mds capaces que los hombres
en el rubro. Mintral y ELB fueron las
Unicas empresas que nos dieron el
vamos sin tener experiencia previa’.
Jenifer Albarracin, Conductora de
Camiones y Equipos Ttes ELB.

“La oportunidad que me dio Mintral

y ELB es tremenda, en un trabajo
dominado por hombres, nos han re-
cibido bien, no nos han discriminado.
No tenia idea lo que era conducir un
camién y la empresa me capacito por
completo”.

Sandra Molina, Conductora de Camio-
nes y Equipos Ttes ELB.

;snINTRAL

LOGISTICA MINERA
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IDEAS QUE ESTAN
REVOLUCIONANDO LA
INDUSTRIA FOODTECH

Ciencia, tecnologia
y bienestar son

los factores que
destacan en las
historias de estas
startups lideradas
por mujeres y que
estdn impactando
en la industria de los
alimentos en Chile.

POR PAULINA SANTIBANEZ T.

Cheaf: el movimiento antidesperdicio

Con la finalidad de evitar que
alimentos en perfecto estado
para el consumo humano termi-
nen en vertederos y contaminen
el planeta, la mexicana Elena
Lépez y su socio fundaron Cheaf.
Se trata de una aplicacion en la
que un comercio afiliado puede
poner sus excedentes a la venta
en “bolsas sorpresa”, las que
son adquiridas por sus clientes
finales con un 50% de descuen-
to, detalla su cofundadora y
coo.

“Comenzamos en 2020 (en ple-
na pandemia) con un grupo de
WhatsApp y algunos comercios
asociados en Ciudad de México:
la idea era que los comercios
ofrecieran sus excedentes cada
dia con descuentos a este grupo
de personas. Rapidamente esto

crecié y hoy estamos presentes
en 24 ciudades mexicanas, con
1,5 millones de clientes”, dice
Lépez.

Con la idea de crecer, los socios
pusieron los ojos en Chile, una
nacién con “mds recursos” y con
una “importante evolucién en
materia de politicas de sosteni-
bilidad, lo que nos hizo apostar
por el pais, poniendo el foco
inicialmente en el rescate de
alimentos en los supermerca-
dos”, cuenta.

A poco andar, el resultado ha
sido muy bueno. “Hemos crecido
aceleradamente y ya tenemos
presencia en diversos supermer-
cados de la Regién Metropolita-
na, y hemos comenzado nuestro
proceso de expansidn a regio-
nes”, detalla la emprendedora.

PUBLIRREPURTAJE

EN BUSQUEDA DE SU MAXIMO POTENCIAL:

Los avances de PedidosYa en materia de
inclusion laboral femenina

Este 8 de marzo se conmemora el Dia Internacional de la Mujer, fecha
que permite visibilizar los esfuerzos que el sector privado realiza en

la construccién de una sociedad mas equitativa. PedidosYa se suma a
este mismo desafio a través de metas claras para lograr incrementar el
porcentaje de representacion femenina en la compafiia, como también en

las posiciones de liderazgo.

PedidosYa tiene claro que la diversidad los
potencia y que para poder cumplir con esta
mision es necesario el compromiso de toda la
compafiia.

Son cuatro principios de Diversidad e
Inclusion que impulsa la empresa y que buscan
promover y lograr un espacio de libertad donde
las personas sean auténticas, permitiendo que
la compafiia alcance su maximo potencial:
construir equipos mas diversos, promover un
ambiente de trabajo mas inclusivo, fortalecer
estructuras y procesos, y propagar su proposito
a lo largo de la comunidad.

Estos objetivos se materializan en distintas
metas, entre ellas estd incrementar el porcenta-
je de representacion femenina en la compafiia
y, también, en posiciones de liderazgo. Entre
2023y 2024 la dotacion de mujeres en Chile
se ha mantenido en un 50%, alcanzando el

compromiso con la equidad de género, y en los
cargos de liderazgo aumentaron su presencia,
pasando de un 26,2% a un 281%.

En julio de 2023, con el horizonte de produ-
cir mejoras permanentes en el tiempo alineadas
con el compromiso de PedidosYa por la equidad
de género, la compafiia lanzé los “Principios de
Diversidad e Inclusién”, documento que asegura
la perspectiva de género en la empresa frente
a los procesos de seleccion y contratacion;
acceso a formacién y capacitacion; promo-
ciones y ascensos; representacion femenina
en cargos directivos y ejecutivos; eliminacion
de brecha salarial; condiciones de trabajo,
horarios y beneficios para personas gestantes
y No gestantes; representacion y participacion
femenina en el espacio de trabajo; medidas de
prevencién de la discriminacién, acoso laboral o
sexual por razén de género y, adicionalemente,

un sistema de seguimiento, evaluacion y
revision periédica.

MES DE LA MUJER

Durante marzo, en los 15 paises
donde estd presente PedidosYa en Lati-
noamérica, se conmemora el Mes de la
Mujer, momento que contempla distintas
actividades para reflexionar sobre los
avances y desafios alcanzados en la
organizacién. Dentro de ellas estan:

LeaderShe, nuevo programa de
liderazgo y desarrollo de carrera para
Directoras de la compafiia.

Alianza con Mujeres en Tecnologia,
su objetivo es implementar nuevas
experiencias inmersivas e integrales en
las areas tech.

Mentoria para mujeres, el obje-
tivo es acompafiar a mujeres que se
encuentran en ambientes con predomi-
nancia masculina. Ya han participado 126
personas.

Mujeres al Ritmo de sus Ideas,
inspiradora campafia que busca dar visi-
bilidad a mujeres lideres en PedidosYa.
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ano 2019 en Chile.

Coca-Cola Andina estd comprometida con
fomentar la diversidad de géneroy el talento de
la mujer a través de un trabajo transversal que
incorpora las mejores practicas del mercado con
el objetivo de promover la diversidad de género
en la agenda organizacional.

En esa linea, la compafifa ha implementado
procesos de reclutamiento libres de sesgos y
procesos de contratacién equitativos, permitién-
dole duplicar -al afio 2023- la presencia femenina
en la operacion de Chile respecto del afio 2019.
Asimismo, ha impulsado la equidad de género a
través del desarrollo de carrera, capacitaciones
y la corresponsabilidad, extendiendo el post-
natal y ampliando el bono de sala cuna a los
colaboradores hombres, entre otras iniciativas.

Con el objetivo de medir el impacto de las
iniciativas implementadas, Coca-Cola Andina
participa del benchmark regional de grandes
empresas de consumo masivo realizado por
Korn Ferry Hay Group, donde se posiciona so-

Coca-Cola Andina y
su compromiso con la
equidad de género

Coherente con su proposito, la compaiiia -con presencia en Argentina,
Brasil, Chile y Paraguay- ha desarrollado un trabajo transversal en este
ambito, lo que le ha permitido duplicar la cantidad de mujeres respecto del

bre el promedio en las categorias de gerencia
de primera linea, gerencia de segunda linea y
profesionales en posiciones de entrada.

Mujeres en la operacién

Con el objetivo de abrir oportunidades a mas
mujeres en posiciones de operacién y fuerza de
ventas, la empresa ha desarrollado una serie de
programas dirigidos a impulsar su reclutamiento
y capacitacion en las areas logisticas, industriales
y ventas. De esta manera, y entre los afios 2021
y 2023, los ingresos de mujeres pasaron de un
5% a un 22% en cargos operativos.

Algunos de los programas implementados son:
« Programa Grueras: en alianza con los muni-
cipios de Puente Alto, San Joaquin y Renca,
capacita a mujeres para operar grias horquilla.
Durante el 2023, se incorporaron 14 nuevas
grueras a la compafifa.
« Programa “Mujeres Power”: iniciativa que

Al afio 2023, la compaiiia ha duplicado la presencia femenina en su operacién de Chile respecto del 2019. En la foto
de izquierda a derecha: Carmen Sanchez, control expedicién; Viviana Contardo, gerente de Canal Tradicional; Marjorie

te de Transforma-

Luarte, operadora de grua horquilla; Ana Turra,
cién Digital.

capacita a mujeres para salir en ruta. Entre
2022 y 2023, 39 fueron contratadas por
Coca-Cola Andina.

« Programa “Mujeres Contigo”: capacita a
vecinas de Renca en atencién al cliente,
empoderamiento, comunicacion efectiva y
los procesos del area de despacho y retorno
de camiones. En 2023, un 77% de las patrtici-
pantes se incorpord a la compafifa.

. Certificacion operadora de planta: dirigido
avecinas de la comuna de Renca y personal
interno de la compafiia, este programa de
certificacion tiene por objetivo desarrollar
técnicas para el mantenimiento de maqui-
narias y equipos.

Zona Poni y Fr

Pefaur, g

Una conviccién regional

Elfoco en equidad de género es una prioridad
no solo para las operaciones de Chile, sino que
en todos los paises en los que opera la compa-
fifa. Asi, se han implementado desde procesos
coordinados de sensibilizacién a lideres en
Argentina y programas especiales de desarrollo
profesional en Brasil, hasta el disefio de bases
de licitacién para favorecer el empleo femenino
en Paraguay, o que ha generado un crecimiento
de un 65,6% en la cantidad de mujeres respecto
del afio 2019.

https://www.koandina.com

EL TALENTO
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NO TIENE
GENERO

En Coca-Cola Andina estamos

comprometidos con fomentar la
diversidad de género para
continuar con nuestro propdsito
de llegar juntos a todos los
rincones para refrescar momentos
y abrir oportunidades.

(éctsty ANDINA
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Quelp: Ia comida
del futuro desde
|as costas
chilenas

[ Algas e inteligencia artificial (1A),
es la formula que utiliza Quelp para
crear soluciones alimentarias y bio-
materiales “mas sustentables”, dice
su co-founder, Alejandra Allendes.

Si bien comenzaron con el desarro-
llo de alimentos en la categoria de
sustitutos carnicos congelados, como
nuggets o hamburguesas, dieron un
paso mas para complementar la sus-
tentabilidad del producto, desarro-
llando biomateriales a base de algas
100% compostables en condiciones
domiciliares, “como solucién para va-
rios productos plasticos que se usan
dentro de la industria alimenticia y
agricola”, dice. Todo esto, potenciado
por IA.

A su juicio, existen varios desafios :
para la industria productiva y de I
comercializacion. “Es dificil encontrar

fabricas dispuestas a maquilar este tipo de productos, como también
poder ingresar a los grandes retailers o cadenas horeca (hoteles, res-
taurantes y casinos)”, explica. Por eso, cree que es dificil que clientes
“mas tradicionales” se atrevan con productos tan innovadores.

De todas formas, cree necesario que mas mujeres hagan innovacion de
alta sofisticacion o de base cientifica. “Tenemos mucho que aportar”,
confia, y resalta que “en conocimiento estamos equiparadas con nues-
tros comparieros masculinos”.

EatNova Hyperfoods: mejorar la salud y
|a vida de |as personas con alimentacion
funcional

La alimentacién juega “un papel preponderante” en la prevencién y el
cuidado de la salud, explica Bethzabeth Tapia, COO de EatNova Hyperfoods,
sobre las motivaciones detras del nacimiento del emprendimiento que busca
crear alimentos con inteligencia artificial, “sabrosos y efectivos contra dis-
tintos tipos de padecimientos de alta incidencia en la sociedad moderna”.
Bajo la mirada de la emprendedora, la sociedad moderna sufre en gran me-

dida de enfermedades no transmisibles o crénicas, las cuales “son la princi-

pal causa de muerte a nivel nacional, como a nivel mundial”. Debido a esto,

la intencion de EatNova Hyperfoods es acercar el conocimiento cientifico

“que se encuentra lejos de los consumidores”, con alimentos “funcionales en

formato on the go”.

Su primer producto es una barra de cereal llamada 0ES3 (cero es tres), la
cual incorpora en su
formulacion pro-
biéticos psicobié-
ticos, “que ayudan
a mejorar estados
cognitivos altera-
dos”, detalla Tapia.
Actualmente estan
trabajando en nuevos
productos enfocados
en problemas de so-
brepeso e hiperten-
sién, destacando que
el principal desafio
es dar a conocer este
tipo de innovaciones
que pueden impactar
en la salud y el bien-
estar de las personas.

THALES

Building a future we can all trust

Mujeres en Thales - Impulsando
la igualdad y desarrollando el
talento femenino

En la compafiia tecnologica Tahles, el talento
femenino llegd para quedarse y trabajamos en
mejorar la representacion de las mujeres en
todo Latinoamérica. Por eso seguimos empefia-
dos en construir un liderazgo diverso que refleje

la igualdad de género desde sus cimientos. Fabrica de manufactura de -rha|e¢e/ <
Los ndimeros demuestran el compromiso de [itaitscnolcaia para el mercadolde S
_Defensa \ o = AN 4

Thales con la creacién de oportunidades equi-

tativas, desde el proceso de seleccion hasta
las posiciones de alto liderazgo. En Latinoamé-
rica, 46% de los 2.681 empleados son mujeres.
De ellas, 23% ocupan posiciones clave de alta
direccion, mientras que 25% de estas son di-
rectoras de dreas y responsables de diferentes
unidades de negocios. Adicionalmente, cerca
del 50% de las nuevas contrataciones realiza-
das en 2023 fueron para mujeres.

Compromiso con el talento de las mujeres
Para trabajar en pos de sus retos y ambi-
ciones en materia de diversidad, Thales tiene
diferentes programas internos de tutorias
enfocados al desarrollo y desenvolvimiento de
mujeres que estén dentro de su estadio medio

Nadia Gonzalez, Vicepresidente de Thales para América
Latina

de carrera, con el objetivo de que sean acom-
pafiadas en el desarrollo de sus capacidades
de gestion estratégica y de toma de decisiones
para que asi logren asumir nuevos y mas desa-

fiantes roles en sus carreras profesionales.

El Grupo no solo se enfoca en el talento
femenino en lo interno, sino que ademds cree
fuertemente en que también es necesario
atraer y desarrollarlo desde afuera, por lo que
apoya a instituciones educativas donde muje-
res de la empresa pueden postularse para ser
mentoras de jévenes talentos externos.

Thales en Latinoamérica tiene infinitas
historias de éxito en esta materia, mujeres que
comienzan trabajando desde muy jovenes en
sus primeras experiencias laborales, son acom-
pafiadas y reciben tutoria en un camino de
crecimiento exponencial y llegan a ser lideres
de grandes equipos en diferentes verticales de
negocios.

También la movilidad interna es algo en

lo que Thales se enfoca muy fuertemente, de
manera que el talento femenino puede cruzar
fronteras para continuar con su desarrollo de

carrera en cualquier otro pais del mundo en el
que opera la compafiia.

“En Thales somos conscientes de que hay
muchos desafios por delante, considerando
que segin ONU Mujeres solo 35% de los
estudiantes en campos de tecnologia e innova-
cion pertenecen al género femenino. Por eso
promovemos una comunidad global que apoya
y empodera a las mujeres con programas de
mentoria, becas y desarrollo profesional”, des-
taca Nadia Gonzélez, Vicepresidente de Thales
para América Latina.
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LIDER DE ASUNTOS DE GOBIERNO Y RELACIONES PUBLICAS DE GM CHILE:

Angeles Rangel de Chevrolet: “La industria
automotriz ha avanzado de manera importante para
que mas mujeres ocupen posiciones de liderazgo”

Con casi 12 afios de carrera en la industria, la ejecutiva asegura que la empresa automotriz ha forjado un sélido
camino en materia de equidad, implementando iniciativas que posicionan a lideres mujeres, desafiando el estigma
de un rubro social e histéricamente considerado masculino.

PUBLIRREPORTAJE | s

De izquierda a derecha: Paola Diaz, Gerente Comercial de Onstar; Eugenia Cuneo, People HR; Susana Alonso, gerente de calidad, Anabel Solano, Supervisor Regional de
Logistica; Angeles Rangel, Lider de Asuntos de Gobierno y Relaciones Publicas de GM Chile.

Pasos firmes ha dado la industria automotriz
en los Ultimos afios para avanzar en equidad de
género. Un gran ejemplo de ello fue la declara-
cién hecha por la CEO de General Motors (GM),
Mary Barra, quien aseguré en 2020 que la marca
buscaria transformarse en la “compafiia mas
inclusiva del mundo”. A nivel local la empresa
qgue comercializa vehiculos Chevrolet también
ha impulsado iniciativas para incorporar mas
mujeres a la empresa y generar igualdad de
oportunidades.

“Las mujeres que hemos decidido desarrollar
nuestras carreras en esta industria tenemos un
doble desafio: seguir creciendo como profesio-
nales, pero también demostrar que tenemos las
mismas capacidades y asi abrir nuevos caminos
para las futuras generaciones de mujeres que se
aventuren en este rubro”, asegura Maria de los
Angeles Rangel, Lider de Asuntos de Gobiernoy
Relaciones Publicas para GM Chile, quien lleva
casi 12 aflos ligada a la empresa automotriz,
ocupando cargos en distintas areas y paises
donde tiene presencia GM.

A nivel mundial en GM el 30% de los puestos
de alta direccion son ocupados por mujeresy la
cantidad de ejecutivas crecio 18% globalmente
para 2022, en comparacion con el afio previo.
Ademas, el 46% de los miembros del directorio
corresponden a mujeres, incluidas la presidenta
Mary Barra. En términos de compromiso con la
equidad, la compafiia ha aplicado una politica
transversal de eliminar las brechas salariales
por género.

:Qué iniciativas de equidad han implemen-
tado como compaiiia?

Histéricamente la industria automotriz se
ha vinculado con lo masculino y con ciertos
estereotipos asociados al mundo de los autos.
En este contexto, decidimos diferenciarnos y
darle un lugar cada vez mas importante a la
diversidad, en nuestro camino de ser la empresa

mas inclusiva de mundo. Con esa conviccion, en
2022 lanzamos nuestro Manual de Diversidad,
Equidad e Inclusion en las Comunicaciones que
busca plantear los lineamientos que queremos
seqguir para lograr este objetivo.

Dentro de ellos estd garantizar un balance
equitativo entre candidatos y candidatas para
las vacantes, y oportunidades de desarrollo
y ascensos dentro de nuestra organizacion.
También, incrementar la representacion de
mujeres calificadas y personas de grupos tra-
dicionalmente subrepresentados en nuestros
procesos de planificacion. Implementamos un
comité de Diversidad e Inclusion con los equipos
de Marketing, Comunicaciones y Ventas para
mejorar la diversidad, ademas de potenciales
voceras para posicionar nuestros mensajes
como compafiia.

En los dltimos afios, la industria automotriz
ha avanzado de manera importante para que
mas mujeres ocupen posiciones de liderazgo.
Muestra de ello lo encontramos en GM Chile,

donde tenemos casos como el de Paola Diaz,
la primera mujer en la historia de GM Chile en
asumir el cargo de Gerente de Ventas, y quien
recientemente asumié un rol regional, como la
nueva Gerente Comercial Onstar para Chile,
Argentina, Uruguay y Paraguay; ademas de
Susana Alonso, quien es la gerente de Calidad
para Chile, Argentina, Uruguay, Paraguay y
Bolivia, entre muchos mds ejemplos dentro de
la organizacion.

¢Por qué es importante potenciar el rol
femenino en cargos de liderazgo en las or-
ganizaciones?

Como empresas y grandes empleadores
tenemos la responsabilidad de tomar acciones e
implementar iniciativas que permitan abrir paso
al talento femenino. En General Motors contamos
con una dotacién de trabajadores compuesta
por un 46% de mujeres en todo el mundo, pues
valoramos la diversidad y el enriquecimiento que
significa incluir diferentes visiones y experiencias
en la toma de decisiones.

Promover la equidad de género en el dmbito
laboral también es una estrategia inteligente para
motivar la innovacién, creatividad y talento de
todos los miembros de nuestra organizacion. Pero
también es sumamente relevante contar con el
apoyo Yy respaldo de los lideres masculinos, que
en el caso de GM han sido actores claves para
fomentar e incluir esta cultura interna.

;Estd progresando el liderazgo femenino
en la industria en los ultimos afios?

La industria automotriz desde hace varios afios
que viene avanzando en una transformacion en
muchos sentidos, desde la adopcién de nuevas
tecnologias, pasando por un mayor compromiso
medioambiental, y también lo ha hecho en el
desarrollo del talento femenino.

En el caso de General Motors, hemos dado
grandes pasos hacia el futuro de la equidad
implementando iniciativas que fomenten el
talento femenino. Ejemplo de ello esta reflejado
en nuestro programa ‘Women in Action’, que
anualmente selecciona a 30 profesionales de
la compafiia con potencial de liderazgo y las
capacita mediante educacién especializada,
fortaleciendo asi el papel de las mujeres en la
transformacion de la empresa enfocados en el
éxito del negocio automotriz y en la movilidad
del futuro.

Es cierto que, en este rubro, aliin quedan
muchos desafios por delante y barreras que
debemos ir derribando para que las mujeres
comiencen a asumir cargos que, hasta ahora,
solo han sido ocupados por hombres. En este
sentido, creo que las mujeres que hemos
decidido desarrollar nuestras carreras en
esta industria tenemos un doble desafio:
seguir creciendo como profesionales, pero
también demostrar que tenemos las mismas
capacidades y asi abrir nuevos caminos para
las futuras generaciones de mujeres que se
aventuren en este rubro.
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MARTINA
LOPEZ:
“EL HECHO

HACERLC

la par con sus estudios en Cien-

cias de la Computacion, desde

2018 Martina Lopez se ha des-

empenado en dreas ligadas a
la ciberseguridad y andlisis de calidad. Ya
conocia a ESET por haber participado en
eventos como la Ekoparty o la NotPink-
Con Security Conference, una instancia
cuyas charlas son impartidas solo por
mujeres. Eso la motivé a incorporarse al
equipo como Security Researcher, y ahi
frabaja desde hace cuatro anos.

“Si bien ya me sentia relacionada con
el mundo de la ciberseguridad, no habia
dado ese paso para decir ‘ok, yo sienfo
que puedo estar ahi’”, cuenta Lopez so-
bre ese “evento disparador” que la llevo
a querer unirse a la compania, buscando
la oportunidad para invitar a mas mujeres
a relacionarse también con el mundo de
la ciberseguridad.

“Este rubro ftiene una caracteristica
a veces complicada, y es que parece
que todos saben muchisimo y como que
no hay forma de entrar”, dice, sobre algu-

DE QUE NO HAYA [
NA PERSONA
PARECIDA A Tl
JERCIENDO ESTO
O SIGNIFICA I
QUE NO PUEDES ==

CIBERSEGURIDAD:
LA VISION DE DOS REFERENTES DE GENERO
DEL SECTOR

La Politica Nacional de Seguridad estima que en Chile faltan alrededor de 28 mil especialistas. En este contexto, la presencia
femenina llega a ser un elemento clave para satisfacer las necesidades tanto del sector puablico como privado. Aqui, dos
representantes cuentan su experiencia en esta industria. por p. saNTIBAREZ v A. cAMPILLAY
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nas de las barreras que a su juicio adn
persisten.

La presencia de hombres sigue siendo
mayor en este campo laboral. Para la
investigadora, hay estereotipos negativos
en torno a la industria que hacen que
esto sea asi, y por lo general las mujeres
no se ven reflejadas en quienes ejercen
en dreas ligadas a la ciberseguridad.
Con menos frecuencia se les ve en con-
ferencias del rubro, dice, lo que no ocurre
con ofras dreas de la fecnologia como la
programacion. Por eso cree que la visibili-
dad es clave para animar a ofras.

“Parece una tonteria, pero que el
hecho de que no haya una persona
parecida a ti egjerciendo esto no significa
gue no puedes hacerlo”, dice, sobre una
idea que se ha instalado y que indirecta-
mente le dice “a esa nina o a esa chica
que quizds fenga que buscarse otra drea
donde su presencia sea mds acertada”,
senala, refiriéndose a la importancia de
mostrar, desde la etapa escolar, que

tomar este camino también es posible.

ndrea Fernédndez venia tran-
sitando un camino ligado al
marketing y ventas en empresas
de tecnologia, cuando en 2011
se le presentd la oportunidad de unirse a
Kaspersky América Latina para empezar a

navegar en las aguas de la seguridad digital.

Ese ano asumié como gerente regional de
ventas B2B de la firma, “una gran oporfuni-
dad”, dice, en un equipo que solo tenia tres
personas, incluyéndola a ella.

Hoy es la gerente general para Suda-
mérica en Kaspersky, y su relacion con la
ciberseguridad es mds fransversal.
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“La constante transforma-
cién de la industria y la apari-
cion periddica de amenazas
hace que todos los dias sean
un reto para mi. Estar inmersa
en este mundo me exige estar
estudiando, estar pendiente
de los mercados y de las
necesidades de mis clientes.
Todos esos factores me man-
fienen motivada, entregando
siempre todo lo mejor como
profesional y persona”, co-
menta.

Al repasar su recorrido
profesional en un entorno
masculinizado, Fernandez
no recuerda algun episodio
donde las barreras de género
entorpecieran su camino.
*No puedo mencionar algo
que me haya marcado, en
particular. Tal vez ese sea el
motivo por el cual hoy fengo
un equipo de 22 personas
donde trabajamos homiores
y mujeres a la par, desarrollando un negocio
exitoso y cada uno aportando desde su
perspectiva”, comenta, aunque sabe que
su experiencia no es la misma para muchas
mujeres en esta industria.

Con el aumento de los riesgos de cibera-
tfaques se necesitan cada dia maés talentos
en esta dreq, dice la ejecutiva.Y ahi, las
oportunidades para las mujeres son amplias.

“A las mujeres jovenes e, incluso, a las de
mds avanzada edad que estan interesadas
en la tecnologia y en la industria de la ciber-
seguridad, les hago un llamado a derribar
la creencia de que hacer una carrera en Tl
solo abarca el universo de las llamadas hard
skills © conocimiento técnico. Ya no es asi.
Hoy en dia, las habilidades blandas son in-
dispensables en este segmento”, dice, sobre
algo en lo que suelen destacar las mujeres.

Por eso, y desde su experiencia, asegura
que ya no hay un solo camino que pueden
tfomar para formar una carrera sdlida en
ciberseguridad. “El futuro es prospero para
las mujeres en tecnologia, pero es importan-
fe que todos los entes que forman el sector
colaboren para que la industria sea mas
igualitaria”, anade, subrayando la importan-
cia del frabajo conjunfo entre empresas, uni-
versidades, institutos y autoridades estatales.
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TIENE EL

INDUSTRIA TI

DESAFIO DE
CONTRATAR
MAS MUJERES”

En septiembre pasado
asumio la nueva gerenta
general de la Asociacion
Chilena de Empresas de
Tecnologias de Informacion,
Luz Maria Garcia, quien

desde ese puesto reconoce
una alta brecha de género
en la industria tecnolégica,
sobre todo a niveles
gerenciales y directivos.

POR RITA NUNEZ

egUn el dltimo estudio de “De-
manda de Mujeres en la indus-
tria Tecnoldgica en Chile”, que
desarrolld ONU Muijeres junto a
EY, la participacion de mujeres en esa
drea estd en torno al 35% para cargos
de enfrada. “Pero si vamos a cargos
gerenciales, directivos y de liderazgo,
esta solo llega al 16%”, precisa Luz Ma-
ria Garcia, quien asumid en septiembre
pasado como gerenta general de la
Asociacién Chilena de Empresas de
Tecnologias de Informacion (ACTI).

Garcia, quien tiene una carrera de
mas de 15 anos, se ha desempenado
en la coordinacién de alianzas publi-
cos-privadas, participando incluso en
la elaboracion de estrategias y agen-
das digitales de Chile. Su dltimo cargo
fue la gerencia general del programa
estratégico regional Sé Santiago Smart
City, de Corfo.

Desde su nuevo rol, declara que se
ha hecho un trabajo constante para
poder acortar la brecha y nivelar la
cancha para que la participacion

femenina y masculina estén a la par, o
cercano d ello. “Alun estamos lejos de
lograrlo”, reconoce.

- ¢Co6mo la industria ha promovido la
inclusion de la mujer?

- Hemos podido ver cémo se ha
hecho un frabajo desde la academia
para poder atraer a mds mujeres a la
industria. Por ejempilo, el ano pasado
se lanzd la politica a nivel de Estado
llamada “Mas mujeres cientificas”, que
tiene como fin entregar cupos adi-
cionales para incentivar el ingreso de
mujeres en carreras relacionadas con
la industria STEM.

Es necesario crear espacios seguros
donde las mujeres se puedan desarro-
llar laboralmente sin sesgos y discri-
minaciones. Realizar ese cambio al
interior de los equipos es fundamental
y se deben visibilizar las ventajas de
tener equipos con diversidad en todas
las organizaciones.

- (Qué desafios tienen como indus-
tria en equidad de género?

- Para ir alcanzando la equidad
de género en la industria hay mu-
chos desafios y tareas que tenemos
por delante. Por una parte, estan las
universidades, que tienen que hacer un
trabajo para captar el falento femeni-
Nno y crear mecanismos para motivarlas
a estudiar las carreras STEM. También
deben trabajar para retener ese talen-
to, para que no deserten.

Y para la industria, esté el desafio
de contratar mds mujeres, darles los
espacios de crecimiento y de segu-
ridad donde se sientan respetadas y
con la confianza de que pueden surgir
profesionalmente.

PUBLIRREP[]RTAJE

MUJERES CON TALENTO

para alcanzar sus metas.

Programa Mentoring
Femenino BICE

Busca potenciar el desarrollo personal y profesional de las
mujeres que integran BICE entregdndoles herramientas clave
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Implementado entre mayo y noviembre
de 2023, el programa de mentoring feme-
nino de BICE, “Mujeres con Talento”, busca
instalar recursos y capacidades para po-
tenciar el desarrollo personal y profesional
de las participantes. El mismo se ejecutod
a través de tres fases: entrenamiento
de habilidades, proceso de mentoring y
encuentros de comunidad.

Varios lideres BICE fueron mentores de
las participantes del programa, guidndolas
a través de sus experiencias y buenas
practicas de acuerdo a las teméticas que
incluye el programa: liderazgo personal,
trabajo colaborativo, impacto & marca
personal y networking.

Ademas, para cada una de las seis
sesiones de trabajo se prepard una bita-
cora para acompafar a las beneficiarias
de una manera practica y personalizada, a
través de ejercicios, reflexiones y desafios
para cada sesion. El proceso también fue
reforzado con una maleta didactica, la
que incluia todo el material del programa,
mediante presentaciones y videos.

El programa “Mujeres con Talento” ha
logrado impactar favorablemente en diver-
sos aspectos, desde el fortalecimiento de
habilidades para el desarrollo profesional
de las mujeres participantes hasta la cons-
truccion de redes de apoyo en el entorno
laboral, aportando tanto a lo individual

como a lo organizacional.

También ha sido fundamental la contri-
bucion a una mayor consciencia y autoco-
nocimiento de quienes han participado asi
como a la instalacion de conversaciones
y reflexiones relevantes para conocer a
otras mujeres.

Entre los aspectos mas valorados
del programa se encuentran el contar
CON Un espacio seguro para conversary
compartir, los contenidos y herramientas
entregadas, el enfoque de género, el foco
y claridad en el plan de trabajo, el trabajo
en células con ejercicios individuales y en
equipo, la experiencia de las facilitadoras,
entre otros.

Por ello, durante el 2024 se ha definido
como objetivo seguir potenciando el pro-
grama de mentoring femenino “Mujeres
con Talento”, continuar asf con el trabajo
de seguimiento con la generacion del afio
pasado.

Y es que para BICE, la diversidad es un
elemento crucial en la generacién de nue-
vas ideas y puntos de vista, de espacios
de escucha y respeto, asi como trabajar
colaborativamente en la bisqueda de
mejores resultados y reconocer y valorar
el poder aprender de otros, para que cada
uno, desde su experiencia, aporte con
sus conocimientos en la formacion de los
demas.

o RUTHBICE

Wkl en e
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PARA

ESFUERZOS

ELIMINAR
BRECHAS DE
GENERO EN

CARRERAS
CIENTIFICAS

no de los resultados
mas relevantes del
Ultimo proceso de
seleccion universitaria
fue el aumento del nimero
de mujeres que entraron a
carreras de ciencia, fecnolo-
gia, ingenieria y matematicas
(STEM por su sigla en inglés).
Segun informacion entregada
por el Demre, en 2024 se regis-
fré un alza de cerca de 17% de
mujeres matriculadas respecto
del ano anterior, con lo que
la representacion femenina
en estas carreras pasd de un
27,2% a un 30,2%.

Lorena Ortega, investiga-
dora del Instituto de Estudios
Avanzados en Educacion
(CIAE) de la Universidad de
Chile, reconoce que, si bien la
brecha de género aln esta
lejos de cerrarse, la reducciéon
registrada este ano es positiva.
“Este cambio es relevante,
considerando que |os estereo-
fipos sociales, incluyendo la
idea de que las carreras STEM
son dreas ‘de hombres’, pue-
den desalentar a talentosas
mujeres de perseguir estudios
en estos campos”, asegura
Ortega.

Al respecto, Antonia Ore-
llana, ministra de la Mujer y la
Equidad de Género, considera
que a medida que las cifras de
participacion de mujeres en
estas dreas continden aumen-
tando, serdn mas las ninas y
joévenes que se acerquen a
estas carreras.

“Esta alza va a repercutir en

En el proceso 2024

de postulaciéon a
carreras universitarias,
la representacion de
mujeres en carreras
STEM subid de 27% a
30%. Iniciativas como el
programa Mds Mujeres
Cientificas podrian
continuar reduciendo la
distancia en los préoximos
anos, hasta lograr el
balance de género. ror
CLAUDIA POBLETE

las expectativas que puedan
tener las ninas, y eso fambién
va a transformar la conviven-
ciay la composiciéon de las
salas y los laboratorios dentro
de las universidades, pasando
de espacios masculinizados
a lugares mads inclusivos y
diversos, donde hay mujeres
aprendiendo, experimentan-
do, investigando y generando
conocimiento a la par de los
hombres”, expresa la ministra.
Parte del incremento de
participacion de mujeres en
carreras STEM se explica por el
programa Mdas Mujeres Cientfifi-
cas (+MC), que, a través de 39
universidades adheridas, sumo
mds de 2 mil nuevas vacantes
en 410 programas de estudio
en su primer ano de trabagjo.
“Confiamos en que a medi-
da que la politica se asiente
en las universidades, podremos
incorporar mds cupos y mas
programas, para incentivar
y motivar a mds mujeres a
postular a estas areas.Y a
medida que mds mujeres se
incorporen, seréan todavia mas

LOS

PRIMEROS
PUNTAJES

MATRICULADQOS ESTE
ANO EN INGENIERIA
UC FUERON
OBTENIDOS POR
MUJERES, UN HECHO
HISTORICO PARA ESTA
FACULTAD.
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las ninas interesadas en de-
sarrollarse dentro del universo
STEM”, comenta |la ministra
Orellana.

Nuevos enfoques

Segun Loreto Valenzuela,
decana de Ingenieria de
la Universidad Catélica, la
importancia del programa
+MC “radica en su capaci-
dad para abordar la brecha
de género en las areas STEM.
Al ofrecer cupos adicionales
para mujeres, la iniciativa no
solo contribuye a aumentar la
represenftacion femenina en
estas disciplinas, sino que fam-
bién promueve la diversidad
de enfoques y perspectivas en
el @mbito cientifico y tecnolé-
gico”.

Para profundizar el buen
desempeno de este primer
ano de programa +MC, las
expertas consideran que es
relevante desarrollar iniciativas
que busquen impactos en
edades mds tempranas. Para
Alejandra Sepulveda, presiden-
ta ejecutiva de Comunidad-
Mujer, los sesgos de género en
estas carreras son un problema
de larga data, que no solo res-
ponden a la decision vocacio-
nal al egresar de la educacion
secundaria, sino que tiene que
ver con todo el ciclo educo-
cional.

Sepulveda considera que, si

i

bien existe una enorme canti-
dad de iniciativas promovien-
do el talento femenino, este
tema debe abordarse desde
distintas éreas: “Como el siste-
ma educativo estd sobreinter-
venido y tenemos urgencias
enormes con competencias
tan bdasicas como la lectura
o matemdaticas, si no aborda-
mos estas problemdaticas con
una politica intersectorial con
perspectiva de género nos
vamos a demorar mucho mas
en lograr avanzar”.

En ese sentido, Lorena Orte-
ga aclara que iniciativas mds
tempranas tfambién tienen
el potencial de promover la
equidad de género, para lo
que se recomiendan diversas
acciones, entre las que desta-
can relevar las experiencias y
la contribucidn de mujeres en
areas STEM y de hombres en
areas tipicamente feminizadas;
promover actividades extra-
curriculares del area STEM; re-
flexionar con los y las estudian-
fes sobre sus propios prejuicios
y esterectipos y los presentes
en los recursos diddcticos y en
los medios de comunicacion,
y comunicar altas expecta-
fivas, asi como balancear la
atencidn entre ninos y ninas,
dando, por ejemplo, la palabra
aleatoriomente y estimulando
la participacion de quienes
menos participan.
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“SI NO TERMINAMOS

IRREVERSIBLE”

| 50% o mds de la fuerza

laboral en el mundo corres-

ponde a mujeres, dice Sonia

Wolff, presidenta de la Aso-
ciaciéon Chilena de Mujeresen 1Ay
directora cientifica de la Office of
Naval Research Global (ONR-GLO-
BAL, Oficina Naval de Investiga-
cién Cientifica) en Santiago, para
reforzar la urgente necesidad de
sumar mds mujeres en inteligencia
artificial (IA).

Y es que, si bien la brecha de
género mejora en las ciencias, en
IA sigue aumentando, plantea
con preocupaciéon. De hecho, “se
estima que, a nivel mundial, las
mujeres representan solo el 22% de
los investigadores lideres en |A y
machine learning”, anade.

El problema de eso es que la
mayoria de las decisiones tomadas
en la actualidad para productos

~ :r.rf
Solo el 22% de los mveshgadores
lideres en IA y machine learning en el
mundo son mujeres, una brecha que

crece y que la Asociacion Chilena de
Mujeres en IA estd buscando revertir.
Su presidenta, Sonia Wolff, explica

por qué es relevante hacerlo cuanto
antes. por RITA NUNEZ

lanzados en el mercado, desde
auriculares hasta bolsas de aire en
los automéviles, *han sido disefa-
dos para hombres, basados en
algoritmos sesgados”, senala.

Por ello, desde la asociacion
promueven la diversidad y la inclu-
sién al apoyar a las profesionales
en IA, reunir a expertos, compartir
las mejores practicas e inspirar a

mds mujeres a seguir carreras en |A.

“Esta asociacion juega un papel
especialmente importante en

hacer que la informacién relacio-
nada con la |A sea asequible para
un publico mdas amplio, apoyando
laidea de una IA responsable y
centrada en el ser humano”, com-
plementa.

¢ Por qué es importante sumarlas
a este campo cientifico? “La diver-
sidad de perspectivas y experien-
cias vividas, informadas por criterios
como diferencias de género, raza,
origen socioeconémico, expe-
riencia laboral, edad, capacidad,
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privilegios y experiencia con dis-
criminacién, es fundamental para
una lA eficaz y potente”, asegura
la cientifica.

En ese sentido, dice, la diversidad
de miradas es mejor para desafiar
suposiciones e identificar proble-
mas gue resolver con la 1A, ast
como eliminar sesgos inconscientes
e identificar puntos ciegos en un
sistemna de |A para garantizar un
impacto positivo en la mayor canti-
dad de poblaciones posible.

Por ello, en un contexto de
avances vertiginosos en IA, hay
que actuar ahora. “Si no fomamos
medidas ya para terminar con el
sesgo actualmente presente en los
algoritmos de |A, puede que sea
un proceso irreversible, ya que las
bases de datos y curvas de apren-
dizaje en las que se basan estos
programas estaran tan imbuidas
de conceptos errdneos que se re-
froalimentan unos a otros en forma
exponencial”, advierte.

PUBLIRREP[IRTAJE

financiero a nivel nacional.

Mas del 56% de las personas que trabajan en
Santander son mujeres, reflejo de laimportancia
que tiene para el Banco promover con fuerza la
equidad de género para construir equipos con
miradas diversas. Asi se evidencia ademas en
las multiples instancias de capacitacion y perfec-
cionamiento que ofrece la entidad para impulsar
su progreso y liderazgo, como Programas de
habilidades directivas y pioneras, Red de mujeres,
entre otras. Prueba de este compromiso con su
desarrollo es que el 57% de las promociones al
interior del Banco son mujeres, al igual que las
nuevas contrataciones; ellas ocupan el 34% de
los cargos directivos superiores; cuentan con 26
dirigentes sindicales y es una de las empresas
IPSA con mayor cantidad de directoras titulares.

Roman Blanco, gerente general y country head
del Banco, afirma que “si queremos construir un
pais donde nifias y mujeres tengan oportunidades
justas y equitativas, para que puedan alcanzar
su pleno potencial, es fundamental la labor que
realizan todos los actores de la sociedad. Desde
Santander llevamos adelante distintas acciones
que buscan justamente avanzar en este camino,
entendiendo ademas que el desarrollo profesional

Santander cuenta con muiltiples instancias de capaci-
tacion y perfeccionamiento para impulsar el progreso y
liderazgo de las mujeres que conforman la entidad. Algu-
nas de ellas son el Programas de habilidades directivas y
pioneras, Red de mujeres, entre otras.

de todas las personas debe equilibrarse con su
vida personal y familiar”.

Este compromiso no solo se vive a nivel
interno, sino que también en el apoyo que en-
trega a las comunidades donde esté presente.
Aprovechando sus alianzas con comunidades,
universidades, ademas del compromiso con sus
propias colaboradoras, Santander ha entregado

becas de distinta indole a nivel local e interna-
cional, beneficiando a cerca de 1.000 mujeres
solo durante 2023.

Promoviendo el acceso de las mujeres a la
vivienda propia

En enero, la Corporacion Financiera Interna-
cional (IFC), miembro del Grupo Banco Mundial,
anuncié un préstamo por US$ 200 millones a
Santander Chile, cuyo propdsito es apoyar la
expansion de la cartera de crédito hipotecario
del Banco, dirigida exclusivamente a viviendas
propiedad de mujeres. Asi, ambas entidades

Santander Chile cumple con la Norma Chilena 3262 de Igualdad de Género y Conciliacién de la Vida
Laboral, Familiar y Personal, siendo el tinico banco en contar con esta certificacion.

Santander contribuye al progreso de sus
colaboradoras y la comunidad

La entidad lleva adelante diversas iniciativas de desarrollo, tanto a

nivel interno como de cara a la sociedad, que buscan incentivar que las
mujeres puedan alcanzar todo su potencial. Adicionalmente, el Banco
sigue trabajando para disminuir las disparidades de género en el acceso

contribuyen a disminuir la brecha en Chile,
abordando el déficit habitacional, mejorando
las condiciones de vida y las disparidades de
género en el acceso financiero.

Para Santander el empoderamiento de
las mujeres a través de la financiacion de sus
proyectos, como es el caso de la compra de
una vivienda, es fundamental en su estrategia,
convencidos de que es el camino correcto para
contribuir al desarrollo sostenible de las comuni-
dades de las que forman parte, en linea con su
trabajo para seguir siendo un banco cada vez
mas responsable.




50 DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER

MAS REFERENTES, LA CLAVE

PARA
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A LAS

NUEVAS GENERACIONES

ara lograr mayor parti-

cipacién femenina en el

trabajo en carreras mas-

culinizadas se necesita
visibilizar a mujeres referentes
que inspiren a otras a hacer el
mismo camino. Un desafio que
el pais tiene para aumentar los
casos de éxito femeninos que
abran espacios para las nuevas
generaciones.

“Existen muchas mujeres
referentes, pero al comparar su
cantidad distribuida por género,
el abismo es brutal, sobre todo si
consideramos la baja partici-
pacién de mujeres en dreas
que consideramos masculinas,
como finanzas, politica, econo-
mia, ingenieria, construccion y
mas”, afirma Macarena Salosny,
presidenta de Inspiring Girls
Chile.

Advierte que cuando se logra
equidad de género, lo impor-
tante es que el impacto llegue a
todos, con mujeres que puedan
ser inspiraciéon también para los
hombres, “porque una sociedad
equitativa no se construye de
mujeres para mujeres solamen-
te”.

Coincide Manuel Farias,
director de Educacién Técnica
y Trayectorias Formativos Labo-
rales de Fundacion Chile: “Los
referentes son modelos a seguir
y tradicionalmente estos han
sido masculinos, invisibilizando,
asi, el rol que muchas mujeres
han tenido o podrian haber
tenido si la sociedad las hubiera
reconocido”.

La ausencia de referentes fe-
meninos hace que se reproduz-
ca “el esquema de dominacion
patriarcal que ha imperado, lo
que frae como consecuencia

una sociedad desigual y no in-
clusiva, donde mas del 50%

de la poblacién queda
parcialmente excluida, tan-

to del discurso como de represen-
tacion”, dice.

De hecho, Natalia Galleguillos,
directora de Vinculacion Referen-
tes de Inspiring Girls Chile, revela
que hicieron un casting con ninas
de 12 a 14 anos para el programa
de TV Inspiradas, donde el 60% de
ellas dijo que queria ser cantan-
te. Algo obvio, indica, porque es
lo que ellas ven en los medios
o redes sociales. “La aspiracion
de las ninas se ve limitada a las

1in¢:hal_am“

A través de nuestra Politica de
Diversidad, Equidad e Inclusion

oportunidades que ven en su
entorno”, anade.
Por lo mismo, es dificil
que bajo este escenario una
nina quiera ser cientifica o arqui-
tecta, cuando aun hay sesgos,
prejuicios y falta de referentes en
dreas STEM.

La gerenta general de Kid-
zania, Maria Pia Mora, destaca
que es importante despertar esa
inquietud: “Todos nos movemos
por modelos de rol, replicamos
lo que hemos visto en la familia
o entorno. Al conocer referentes
femeninas lo dejamos de ver
como algo inalcanzable y vamos

rompiendo estereotipos”.

¢Qué hacer?

Para generar cambios hay que
abordar la educacion, dice Ariela
Agosin, socia de Albagli Zaliasnik
(AZ). “Las capacidades e intereses
académicos no tienen género y
las mujeres deben tener la posi-
bilidad de desarrollarlos, cuales-
quiera sean estas capacidades
e intereses. Las madres y padres
también deben estar atentos para
ser un aporte, desde los regalos

“Sello Distincion” en estudio “Mejores organizaciones para integrar
vida personal y trabajo 2023” de Fundacion Chile Unido y El Mercurio.

Impactamos cerca de 100 nifos, nifias y jovenes con programas de
empoderamiento en 2023.

hemos logrado significativos

avances en equidad de género.

Desde 2020 aumentamos x4 las mujeres en operaciony avanzamos

Pertenecemos al Programa de Buenas Practicas Laborales en Equidad
de Género de SernamEG.

de 26 a 34% la participacion femenina en roles administrativos.

Mejor Empresa 2023 CPC Biobio por contribucién al desarrollo local.

ESTAMOS DONDE TU
ESTAS, CREANDO UN

que les compran hasta las activi-
dades a las que las llevan”, resalta.

Barbara Stengel, vicedecana
de Gestién y Vinculacién con el
Medio de la Facultad de Ingenieria
de la U. Adolfo Ibdinez, destaca la
importancia de las politicas publi-
cas, asignando presupuesto para
iniciativas con enfoque de género
en etapa escolar e incentivar la
investigacion cientifica y la edu-
cacion en STEM. Asi, el programa
“Mas Mujeres Cientificas” del Mi-
nisterio de Educacion, por ejemplo,
logré que esa facultad alcanzara
“un hito histérico, con un 35% de
admision femenina en carreras de
ingenieria civil”.

Para Salosny, es clave que los
medios incorporen el enfoque de
género en sus contenidos y que los
hombres se comprometan a ser
impulsores y sponsors de talentos
femeninos en el contexto laboral.
Pero también que las mujeres se
convenzan de que sus historias
inspiran: “Hay que abrirnos a la
oportunidad de compartir nuestra
experiencia con ninas, adolescen-
tes, jovenes y adultas para dejar un
legado activo en las nuevas gene-
raciones y apoyarlas a reducir la
curva de aprendizaje que significa
ser una mujer que trabaja hoy en
Chile”.

Coincide Milenka Klaric, directo-
ra de comunicaciones de Women
Economic Forum Chile y fundado-
ra de la agencia MK Comunica:
“Tenemos que atrevernos a salir de
nuestra zona de confort. Cuando
nos empoderamos y decidimos
ocupar los espacios, logramos
impactar profundamente en la
sociedad. Es una obligacion con
las nuevas generaciones que cada
vez sean mds las mujeres referen-
tes en todas las industrias”.

Damaris Acufia, Operadora Decapado

FUTURO ASOMBROSO.
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“EDUCAR CON
PERSPECTIVA DE
GENERO ES EDUCAR

DESDE LOS HECHOS”

hile fue el primer pais
latinoamericano en
sumarse en 2017 a
Inspiring Girls. una fun-
dacién y red internacional nacida
en el Reino Unido dos anos antes.
Su objetivo es aumentar la auto-
estima y ambicion profesional de
las ninas en edad escolar, junto
con sus expectativas laborales.
Como relata la presidenta de
esta iniciativa en Chile, Macarena
Salosny, a la fecha han logrado
impactar a mas de 7 mil ninas y
jovenes, ademds de su entorno di-
recto, tanto escolar como familiar.
“Hace poco lef un libro intere-
santisimo de Merylene Patour-Ma-
this, que desmitifica creencias
que infegramos desde que
somos ninas, debido a los sesgos
existentes en los libros escolares y
que se replican cada dia en las

Creada en Chile en 2017,
Inspiring Girls ha impactado a
mas de 7 mil nifias, buscando
aumentar su autoestima y
ambicién profesional. Aqui, su
presidenta, Macarena Salosny,
detalla algunos de sus planes
para este ano. por riTa NUREZ

salas de clases: que somos el sexo
débil, que desde el origen de los
tiempos las mujeres hemos sido
espectadoras pasivas del desper-
tar infelectual de la humanidad,
gue No soMos guerreras y que
nuestros liderazgos son débiles,
entre ofros”, dice Salosny, resaltan-
do a partir de ello que “educar
con perspectiva de género es
educar desde los hechos y evi-
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dencias, en lugar de los prejuicios,
y eso implica también visibilizar el
frabagjo de las mujeres, no desde
la excepcidn, sino desde nuestra
conftribucién activa a la econo-
mia y desarrollo de nuestro pais”.

La labor de la fundacion
apunta fambién, desde el ano
pasado, a la educacién financie-
ra, a través de talleres que serdn
llevados llevar a los colegios,
junto a BBVA o BlackRock. “Estoy
convencida de que entregar
estos conceptos y fundamentos
de finanzas conftribuird a derribar
mMuchos prejuicios que se asocian
a mujeres y dinero”, afirma.

Otro de los focos es inspirar
vocaciones STEM, a través de
uno de sus programas emblema,
llamado STEMos Inspiradas, que
este ano recorrerd 10 ciudades
de Chile con el apoyo de Finning.

*Nos hemos posicionado como
una organizacion querida y res-
petada dentro del ecosistema de
iniciativas que generan impacto
social con foco en infancia y
equidad de género”, dice, y re-
conoce que ve con satisfaccion
los frutos de sus intervenciones:
“Chicas que fueron parte de
nuestros programas y que, ahora
como mujeres jovenes, estan des-
plegando su potencial e, incluso,
generando impacto como acti-
vistas en areas STEM, por ejemplo,
es algo que hace anos era solo
un sueno”.

PUBLIRREP[]RTAJE

inclusion.

Ademas de fijarse una meta de 30% de participacion femenina
al 2026, la empresa avanza en un marco normativo robusto
con certificaciones, politicas y buenas practicas de diversidad e

Coniniciativas relevantes en los ambitos
de cultura, liderazgo y procesos, EFE ha
avanzado en el fortalecimiento del desarrollo
organizacional con perspectiva de género
y enfoque de Derechos Humanos. Este
lineamiento estratégico - que se refleja en
la reciente implementacién de las Politicas
de Equidad de Género y Conciliacién; de
Derechos Humanos; y Acoso Laboral y
Sexual - se verd complementado por el
proceso de certificacién en la Norma Chilena
3262:2021: Gestion de igualdad de género
y conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal, que espera obtener este 2024.

“Este proposito nos ha impulsado a
avanzar en una transformacion cultural que
instala en la organizacion la perspectiva de
género entodo lo que hacemos, mediante
un modelo colaborativo y estructurado
de trabajo, que nos permita garantizar
igualdad de oportunidades para hombres
y mujeres, y un desarrollo sostenible de
todos y todas quienes trabajamos en EFE

Trenes de Chile”, indica Jacqueline Herrera,
Gerente de Personas de EFE.

La organizacion ha declarado en sus
metas corporativas, el alcanzar un 30% de
participacién femenina al 2026. Para eso, se
han implementado procesos de atraccion
de talentos dirigidos exclusivamente a
mujeres, se han adecuado los espacios de
trabajo y capacitado a los equipos, a fin de
integrarlas en dreas donde la participacién
ha sido histéricamente masculina.

Adicionalmente, lanzard este 2024 la
segunda version de su programa “Ferro-
viarias que Inspiran” que tuvo su primera
edicién en 2023y ha impactado en cola-
boradoras a través de mentorias realizadas
por lideres referentes de la organizacion.

Como fruto del trabajo realizado, la
empresa recibio recientemente el primer
lugar en la categoria de organismos publi-
cos “Mejores organizaciones para integrar
vida personal y trabajo”, otorgado por la
Fundacion Chile Unido.

NINOSKA MARCOCCIA,
CONTROLADORA DE
TRAFICO EFE CENTRAL

“Siento que pertenezco a
una empresa que busca
eliminar las diferencias. El
pais estd evolucionando
y EFE estd comprometido
con procesos de recluta-
miento que aseguran la
participacion de mujeres
en cargos que durante
muchos afios fueron
ocupados por hombres. Me
siento muy agradecida por
la oportunidad que me han
dado”.

EFE Trenes de Chile fortalece su desarrollo
organizacional con perspectiva de género

MUJERES FERROVIARIAS

ALEXA PAREDES,
INSPECTORA DE PUENTES Y
TUNELES FERROVIARIOS EFE

“Las barreras que pudieron
existir, hoy no estdn. Aunque
audn queda camino por reco-

rrer, la clave estd en mantener
ambientes colaborativos que
conecten con lo femenino. En
una sociedad aun muy rigida,
uno de los aspectos de EFE
que mds ha favorecido el
desarrollo de mi cargo es la
implementacion de la politica
de equidad de género y con-

ciliacion de la vida laboral y

familiar’.

TRENES
DE
CHILE

SOLEDAD TORRES,
MAQUINISTA
EFE SUR

“Mi experiencia de trabajar
en EFE ha sido de gran
crecimiento, al desempeniar
funciones generalmente rea-
lizadas por hombres y darme
cuenta que también puedo.
La igualdad de oportunida-
des, el fomentar un ambien-
te de trabajo respetuoso
y las capacitaciones en el
proceso de prdctica para
maquinista me ayudaron a
desarrollar al mdximo mis
habilidades”.




52 DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER

CHILECONVERGE: 27% DE LAS
EMPRENDEDORAS SE HA SENTIDO
DISCRIMINADA

Una encuesta
desarrolladapor la red
ChileConverge recogio Ia
opinion y las prinCipales
preocupacionésde las
mujeres en el ecosistema
de emprendimiento.

POR SOFIA PREUSS O.

»

n Chile, 36% de las mujeres
emprendedoras comenzd
con su negocio para “lograr
independencia econdémica”,
mientras que un 23% lo hizo porque
“tenia una idea de negocio”. Asilo
reflejé la ditima encuesta desa-
rrollada por la red de apoyo a las
MiPymes ChileConverge, la cual

Para las mujeres encuestadas,
la principal contribucion de las
emprendedoras es la creatividad
y la innovacién, con un 49% de las
opiniones, seguida por la empatia
hacia el consumidor, con un 19%.
En fercer lugar sobresalid el afributo
de orden y planificacién, con un
16%.

“Ellas reconocen su aporte al
mundo emprendedor, y por ello
desde ChileConverge estamos
permanentemente recogiendo sus
distintas necesidades y urgencias
para profundizar el apoyo grafuito
que brindamos a estas emprende-
doras, en conjunto con mentores y
empresas”, explica Maria Soledad

busca generar una radiografia

del sector femenino a través de la
percepcion de casi mil emprende-
doras de su comunidad, que hoy
abarca a 90 mil personas.

DIARIO FINANCIERO / VIERNES 8 DE MARZO DE 2024

Correq, directora ejecutiva de la
entfidad, sobre los resultados de la
medicion.,

El informe también reflejé una
buena valoracién del ecosistema
emprendedor a los proyectos
femeninos, donde un 79% de las
encuestadas considera que la per-
cepcion social hacia las mujeres en
los dltimos anos se ha vuelto mas
positiva.

Sin embargo, varias de ellas
expresaron estar conscientes de
que hay ciertos femas que todavia
se deben mejorar. En este sentido,
un 27% afirmé que se ha sentido
discriminada por ser mujer en
el rubro, siendo el momento de
solicitar financiamiento y durante la
irupcion en nuevos mercados los
principales contextos de desarrollo
de este tipo de segregaciones.

Mirando al futuro, el universo
encuestado planted la falta de
acceso a financiamiento, la armo-
nizacién de la vida laboral con la
personal, la escasez de redes de
contacto y la discriminacion en el
entorno laboral como los desafios
fundamentales para ellas. *“No es
facil ser mujer y emprendedora, se
debe conjugar el frabajo con la
vida familiar, los prejuicios, pero lo
que esta encuesta nos muestra es
que las mujeres emprendedoras
estén cada dia mds empoderadas
y que, por lo mismo, lo que mads
valoran es su independencia eco-
ndmica”, concluye la ejecutiva.

PUBLIRREPORTAJE

profesiones y oficios.

KidZania, el parque nimero uno de Edu-entre-
tencion, fue fundado hace 25 afios en la Ciudad
de México y hoy estd presente en méas de 22
paises. Su innovador concepto busca mostrar el
mundo tal como deberia ser, logrando cumplir
los suefios y aspiraciones de todas las nifias y
nifios. Ademas, pueden aprender conceptos
de educacion financiera a través de su moneda
llamada “kidZo”, que opera en todos los KidZania
del mundo.

“Nuestro proposito es poder inspirar a nifios
y nifias a que sean lo que quieran ser”, afirma
Maria Pia Mora, gerenta general de KidZania
Santiago. Para cumplir esto, KidZania genera
alianzas con marcas con las que tiene un pro-
poésito compartido, para ayudar a los nifios en
su proceso de aprendizaje, uniendo esfuerzos
para brindar mensajes de alto impacto.

En ese contexto, las actividades y juegos
de roles de esta ciudad interactiva se conciben

APRENDIZAJE Y DIVERSION MEDIANTE JUEGOS DE ROL:

KidZania, la ciudad interactiva donde ninos y ninas
aprenden, desarrollan habilidades y forman valores

« De la mano de un innovador concepto que se ha expandido por el mundo,
KidZania es una ciudad interactiva recomendada para nifios entre 4 y 14 afios,
que combina inspiracion, diversion y aprendizaje mediante juegos de rol. En
KidZania Santiago los nifios pueden explorar libremente una ciudad a escala
de mas de 7.000 metros cuadrados, donde conocen mas de 60 emocionantes

«  Buscando romper diversos estereotipos, la equidad de género es uno de los
valores que estd al centro de la vision de esta “ciudad como deberia ser”.

Y 1

Las actividades yjegos deroles de esta ciudad
interactiva buscan ampliar lo que los nifios conocen, y
romper los estereotipos dominantes.

desde una mirada que busca ampliar lo que
los nifios conocen, y romper los estereotipos
dominantes. “Desde nuestro lugar queremos
preparar a los nifios como buenos ciudadanos
para el mundo del futuro, trabajando habilidades
y valores como la gratitud, generosidad, empatia,
trabajo en equipo, etc. Y uno de esos temas sin
duda es la equidad de género”, destaca Maria Pia
Mora, quien de hecho es una lider dentro de los

KidZania en el mundo en temas de equidad de
género. La ejecutiva agrega que “nos interesa
romper los estereotipos de género, acercar mas
por ejemplo a las nifias a actividades cientificas,
a carreras STEM, y en general mostrarles que
ellas también pueden participar en rubros histé-
ricamente masculinizados. A eso apuntan, entre
otras actividades, el taller mecanico, la escuela
de mineria, o el centro de energias limpias que
fue lo dltimo que abrimos. En definitiva, que el
género no sea impedimento para las nifias, pero
tampoco para los nifios”.

La ciudad interactiva de KidZania firmé el 2023
suincorporacion a Pacto Global, y actualmente se
enfocan en 4 Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), uno de los cuales es Reduccion de las
desigualdades. “Estamos tratando de alinear

La gerenta general de KidZania Santiago, Maria

Pia Mora (a la izquierda), junto a Margarita Ducci,
directora ejecutiva de Red Pacto Global Chile (ONU), en
ceremonia de incorporacién de KidZania Santiago a esta
iniciativa internacional.

Los muiltiples beneficios
del juego de rol

El juego de rol es una forma del Aprendizaje
Experiencial y una herramienta educacional
efectiva. Entre sus multiples beneficios des-
tacan las dimensiones sociales/emocional,
fisicas, cognitivas y desarrollo del lenguaje.

todas nuestras actividades al menos a uno de
esos ODS, por lo que en todas las actividades
donde se pueda trabajar el tema de equidad de
género, lo estamos haciendo”, comenta Maria
Pia Mora, y finaliza: “KidZania es una ‘ciudad
que busca preparar a los nifios y nifias para
que sean mejores personas, y el dia de mafiana
mejores profesionales en un mundo cada vez
més complejo y desafiante”.

Kidzania Santiago:
Av. Presidente Riesco 5330, Boulevard-2 Vida
Parque (Parque Araucano), Las Condes.

www.kidzania.cl
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UE SE MANTIENEN
PARA SUMAR
PARTICIPACION
AL SECTOR DE LA
ENERGIA

Temas culturales, sesgos
inconscientes, brecha salarial y
falta de participacion en cargos de
liderazgo son algunos de los puntos
que todavia deben resolverse para
seguir avanzando en inclusién en
esta industria. por FrRancisca oRELLANA

ungue la presencia

femenina ha avanzado

en la industria energéti-

ca, lo cierto es que aldn
persisten brechas relevantes que
impiden una mayor participacion
de la mujer, que llega al 23% de la
fuerza laboral.

“Si bien la participaciéon de
mujeres en el sector ha presenta-
do mejoras, estas aln no pueden
definirse como sustantivas ante la
persistencia de brechas, por lo que
es fundamental acelerar los esfuer-
z0os que permitan que mds mujeres
ingresen al sector energético y
que las instituciones consoliden y
promuevan politicas integrales de
género que garanticen su incorpo-
racion, y no se arriesgue fugas de
talentos”, detalla Maria Francisca
Valenzuela, jefa de la Oficina de
Género y Derechos Humanos del
Ministerio de Energia.

El estudio Mujeres & Energia, de-
sarrollado por WEC Chile, Deloitte
Chile y el Ministerio de Energia y pu-
blicado este ano, reveld que el 55%
de las frabajadoras de la industria
considera que existen diferencias
de género en el sector, mientras
que un 66% de ellas dijo que hay
falta de oportunidades laborales.
Un 49%, en tanto, enfrentd discri-
minacién asociada a cualidades
ajenas a su desempeno, y un
27% detectd desequilibrios en la
representacion de las mujeres en
posiciones de liderazgo.

“La industria energética se
ha caracterizado por una alta
composicién masculing, lo que
fue dejando sesgos, instalado
conceptos equivocos de como
somos las mujeres en las labores
profesionales -como calificativos
siempre adosados a la sensibilidad
o la desestructura, a la liviandad-,
derivando en malas précticas la-
borales o, derechamente, discrimi-
nacién. De esto, somos hoy mucho
mas conscientes”, comenta Ana
Lia Rojas, docente de Soluciones
Corporativas, Unegocios de la FEN
de la Universidad de Chile, presi-
denta de la Asociacion de Mujeres
en Energia y directora ejecutiva de
Acera.

Valenzuela considera que se
debe sensibilizar adn mas sobre
los llamados “sesgos inconscientes
de género”, que son juicios que
se emiten al desempeno y/o con-
fratacion de mujeres, por criterios
gue no tienen relacién con su labor
profesional.“Se deben dejar atrds
nociones como que ellas carecen
de habilidades de liderazgo, que
son poco aptas para enfrentar
desafios complejos o ejercer roles
de tipo técnico u operarias”, dice
la ejecutiva.

Existe coincidencia en que este
factor cultural debe ser abordado
con urgencia. Para Fernanda Avila,
consulfora lider de Sostenibilidad y
Cambio Climético de PwC, *hay un
fema cultural en que se nos pide
probar nuestra capacidad mucho
mds que a los hombres. Aun cuan-
do tenemos las credenciales que

- CONTINUA PAG. 54
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nos avalan, sufrimos del sindrome
delimpostor.Y todavia cae en
nuestros hombros la mayor parte
de las responsabilidades familiares
y de cuidado, lo que lleva a que,
para muchas, encontrar el equili-
brio entre la vida laboral y familiar
se hace cuesta arriba”.

Pasar a la accién

Rojas acota que, si bien se han
desarrollado politicas y programas
de fomento de fuerza laboral
femenina, ahora hay que pasar a
la accién para modificar practicas,
estructuras y sesgos. Lo positivo,
advierte, es que ya existe “un cami-
NO VIrtuoso, pues vemos empresas
y personas comprometidas con
la tfarea de equidad y buenas
practicas de frato y promocion

3%

DE LA FUERZA
LABORAL EN
LA INDUSTRIA
ENERGETICA LOCAL
ESTA COMPUESTA
POR MUJERES.

2%

ES LA BRECHA SALA-
RIAL POR GENERO
EN ESTE SECTOR.
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de mujeres, y eso es un frabagjo de
tfodos”.

En este sentfido, apostar por un
cambio cultural de las empresas,
por la educacion y por un robusto
frabajo publico-privado son claves
para seguir avanzando.

Valenzuela valora la labor de la
iniciativa pdblico-privada Energia
Mds Mujeres, que se inicid en 2019,
para visibilizar las brechas de géne-
ro."La primera mesa contaba con
poco mdas de 30 empresas y gre-
mios. Hoy superamos 110 institucio-
nes que han ratificado su compro-
miso”, destaca sobre el plan, cuyo
objetivo busca que, a 2030, se haya
avanzado a la paridad en cargos
directivos y jefaturas, asi como
tfambién reducir la brecha salarial,
subir la fuerza laboral femenina y
promover un plan de accién sobre
género.

Entre los desafios, comenta que
hay que relevar proyectos de ley
que permitan tener registro del
avance del sector privado, como
la iniciativa que promueve la
fransparencia y la adopciéon de
medidas para la inclusion laboral
de las mujeres en las empresas de
sectores masculinizados.

“Se busca que empresas de
industrias como la energética emi-
tan un informe sobre la igualdad
de género de su institucion. Datos
de este tipo ya son solicitados por
entidades fales como la Comision
para el Mercado Financiero”, aco-

tala jefa de la Oficina de Género
y Derechos Humanos del Ministerio
de Energia.

Emilia Labarca, gerenta de
Human Capital en Deloitte, consi-
dera que dar un salto en inclusion
deberia ocurrir “por conviccion”, en
un cambio cultural profundo. Para
lograrlo, mds que una ley de cuo-
tas -que a su juicio podria generar
“incentivos perversos”-, visualiza
impulsos como un porcentaje
minimo de mujeres en las ternas
de candidatos considerados para
un puesto, capacitaciones sobre
sesgos inconscientes y reclutamien-
to inclusivo, entre otros.

Las empresas también deben
hacer lo propio, dice Avila. Si se
necesitan mds mujeres en roles
técnicos, las firmas deben dar las
facilidades para que ellas tengan
las comodidades para trabajar,
ademas de invertir en programas
de formacion.

Rojas detalla que, para cerrar las
brechas, hay que actuar de forma
colegiada y organizada, como se
estd haciendo con la Asociacion
de Mujeres en Energia, que visibiliza
el rol y capacidades de la mujer
en temas fan relevantes como la
inequidad salarial entre hombres
y mujeres que tienen el mismo rol.
“Dicha brecha en Chile es de un
22% promedio”, dice la especialista,
lo cual requiere de acciones man-
comunadas y coordinadas para
eliminar las diferencics.

PUBLIRREPI]RTAJE

AEDILES TALINAY:

Liderazgo femenino en el ADN de
una de las mayores plataformas de
generacion solar distribuida de Chile

«  En un mercado donde la innovacién y la sostenibilidad son claves, Aediles Talinay
emerge como una empresa joven y en crecimiento, donde las mujeres encuentran
cabida en posiciones de liderazgo para desafiar las expectativas en dmbitos aun
altamente masculinizados, como las finanzas y el mundo legal.

« Asilo reflejan los testimonios de Nicole Thomas, directora de financiamiento; y
Carmenmaria Poblete, directora legal de Aediles Talinay.

Fundada como filial de Aediles Capital el afio 2021,
Aediles Talinay es una empresa chileno-canadiense que ha
alcanzado rdpidamente la posicion de ser la plataforma de
energia mas grande en Chile, superando los 400 megavatios
de capacidad instalada.

Con su sede central en Santiago, Aediles Talinay presta
servicios de generacién y gestion de activos en el sector de
la transicion energética (infraestructuras sostenibles). Sus
expertos técnicos y financieros gestionan una de las mayo-
res plataformas de generacién solar distribuida (PMGD) en
Chile, en representacién del gestor de activos mas grande
del mundo.

Pero Aediles Talinay no solo se destaca por su impacto
en la industria de la energia, sino también por su compromi-
so con el liderazgo femenino. La empresa ha adoptado una
filosoffa Unica desde su inicio para brindar oportunidades
de liderazgo a mujeres jévenes menores de 40 afios. Nicole
Thomas, directora de financiamiento, y Carmenmaria Poblete,
directora legal, son dos claros ejemplos.

“El proyecto de Aediles no solo se mira desde una
perspectiva renovable, sino que también, desde una mirada
integrada de liderazgos femeninos, donde las puertas siem-
pre estan abiertas. Ojala mas mujeres puedan incorporarse a
este proyecto”, sefiala Carmenmaria Poblete.

En tanto, Nicole Thomas complementa: “En lo personal
siento que llegué en el momento justo y al lugar indicado
de acuerdo a mis desafios de desarrollo profesional. En ese
sentido, creo que estoy siendo parte de un circulo virtuoso
en Aediles, en que la empresa me esta entregando mucho
en cuanto a oportunidades y experiencias de crecimiento;

y a la vez, yo estoy aportando mi trabajo y expertise para
generar valor desde mi &mbito a toda la organizacién”.

Carmenmaria, con mas de 12 afios de experiencia en
proyectos de energia, asumié el desafio de liderar el rea
legal en Aediles Talinay. Destaca la apertura y confianza que
los fundadores David Orellana y David Crouch han deposita-
do en ellay en todas las mujeres de la empresa. “En Aediles
no solo construimos proyectos, construimos liderazgo desde
cero. La autonomia y colaboracion son claves”, explica la
directora legal.

Nicole Thomas, como directora de financiamiento, ha
liderado el crecimiento de la compafiia y valora el apoyo
total que ha recibido para desarrollar su liderazgo. “Aqui
tenemos un enfoque colaborativo. Creemos en el crecimien-
to conjunto y en la agilidad para tomar decisiones rapidas”,
finaliza Nicole.

https://www.aedilescapital.com/es

Planta Fotovoltaica Valparaiso, parte del portafolio de Aediles Talinay.

De izquierda
a derecha:
| Carmenmaria
Poblete, directora
legal; y Nicole
Thomas, directora
~de financiamiento.
Ambas de Aediles
Talinay.
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Enap

aumenta la
incorporacion
de mujeres
en roles no
tradicionales
y de liderazgo

|

En Magallanes, las operarias Clau

a Enap en oficios poco habituales en mujeres.

« Durante 2023 las mujeres alcanzaron el 31,6% de
las nuevas contrataciones, cifra que duplica los

registros anteriores.

Tras definir la equidad de género como untema
prioritario para su gestion, la Empresa Nacional
del Petréleo (Enap) incremento durante el 2023 el
porcentaje de contratacion de mujeres, alcanzando
el 31,6% de los nuevos ingresos. Este aumento es
consecuencia de un conjunto de acciones orienta-
das a abrir mas espacios laborales a las mujeres,
entendiendo que la industria energética ha sido,
tradicionalmente, un espacio copado por hombres.

Distintos casos reflejan estos avances en las
principales unidades de negocio de Enap (Refineria
Aconcagua, Refineria Bio Bio, Enap Magallanes,
terminales maritimos, plantas de almacenamientoy
oleoductos) como laincorporacion de 22 operarias,
tres mujeres vigilantes de seguridad y una brigadista
para la unidad de Respuesta de Emergencias, lo
que constituye todo un hito en su historia.

Pero la empresa no sélo avanzo al aumentar
la presencia femenina en roles operativos v tra-
dicionalmente masculinos, en 2023 Enap sumé
mujeres en cargos directivos o de alta gerencia, lo
que también es parte de los desafios para la actual
administracion. Asi, en la actualidad Enap cuenta con
dos directoras, Laura Albornoz y Gloria Maldonado,
siendo esta Ultima presidenta de la compafiia; y
cuatro gerentas de primera linea encabezando
Sipetrol (que engloba las operaciones en Egipto,
Ecuadory Argentina) y las dreas Legal, Comercial
y Asuntos Corporativos.

Desafios 2024

Enap cuenta con una Politica de Diversidad e
Inclusiony Equidad de Género, un programay mesas
de trabajo que buscan generar una transformacion
cultural hacia un ambiente laboral méas inclusivo.
En este proceso de avance continuo, en enero de
2024 las tres principales operaciones de laempresa
obtuvieron una certificacion del Servicio Nacional
de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG).

Con el fin de robustecer el trabajo en esta
drea, para 2024 estéd contemplado avanzar en un
sistema de gestién para la igualdad de género y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

directoras
y 4 gerentas de primera

(4

inea tiene Enap

22

nuevas operadoras
para las refinerias de
Aconcagua, Bio Bio y Enap
Magallanes.

La dotacion femenina en
las operaciones de Enap
Egipto es de

25,8%

mientras que en 2020
erade

14,3%

(bajo la Norma Chilena 3.262), como también im-
pulsar mentorfas para potenciar nuevos liderazgos
femeninos al interior de la organizacion y realizar
capacitaciones al personal de Enap en materias de
acoso laboral, sexual y de violencia en el trabajo.

e i
Yasna Ross. Gerenta Comercial
Ingeniera Civil Industrial de la Universidad Catdlica de
Chile. Esta a cargo de la gestion comercial delos distintos
productos que elabora y distribuye Enap en el pais.
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Deni iné Corp de Sipetrol
Ingeniera Civil Industrial de la Universidad Catdlica.
Lidera las operaciones de la empresa en Egipto, Ecuador
y Argentina.

F . Domi: G

Legal
Abogada de la Universidad de Chile. Encabeza el disefio

de la estrategia legal de la empresa para todos los temas.

“En lo personal, siento una
gran responsabilidad de
mostrar, tanto a las actuales
generaciones como a las que
vendran que, como mujeres, no
tenemos limites. Las mujeres
somos tan capaces como lo
podamos sonar y tan lideres
como nos permitamos serlo. Y
ese espiritu lo he plasmado en
mi labor en Enap, donde hemos
impulsado con decision los
temas de género y diversidad”.

Presidenta del Directorio de Enap,
Gloria Maldonado.

Andrea Aranda G.

deA Corp:

Periodista de la Universidad de Chile. A su cargo estan
las comunicaciones, gestion territorial y asuntos publicos
de la compafiia.

“La cancha no ha sido pareja
para las mujeres y muchas
veces hemos debido lidiar con
los prejuicios, inequidades
y discriminaciones que atin
persisten no solo en la sociedad,
sino también en las empresas.
Nuestra obligacion es propiciar
un entorno laboral mas
equitativo y sin discriminacion
para quienes quieran contribuir
con sus talentos al desarrollo de
Enap y de nuestro pais”.

Directora de Enap,
Laura Albornoz.
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LAS PROFESIONALES QUE ESTAN EMPUJANDO
AL HIDROGENO VERDE EN CHILE

Es una industria naciente, pero con un potencial de crecimiento enorme y donde el liderazgo femenino ya se hace notar en
distintos proyectos. Aqui, dos mujeres que estdan trabajando por el desarrollo de una energia limpia y sostenible, y que desde
distintos dngulos estan abriendo caminos para otras especialistas, cuentan su vision del sector y lo que viene para ellas. por riTa NUNEz

PTNMARIA RUZ

un cuando el sector energético

fiene una brecha de género

relevante, con una participa-

cién femenina de 23%, la direc-
fora ejecutiva del Comité de Hidrégeno
Verde de Corfo, Ana Maria Ruz, asegura
que “hay senales que muestran cierta
fendencia a que, al menos en hidroge-
no, hay mas interés de las mujeres por
participar”. Pero no solo eso: la ejecutiva
destaca que hay colegas hombres que
han decidido no participar en paneles
de eventos de H2V nacionales o interna-
cionales, si no hay al menos una mujer
incluida, una actitud que agradece y
que se suma al liderazgo de mujeres que
estén encabezando importantes proyec-
tos de energia renovable y de hidrogeno
a escala industrial en Chile.

“Hay mujeres destacadas disponibles
para aportar al desarrollo de esta nueva
industria”, afirma.

Para este ano, el comité que dirige va
a tener varios focos, comenzando por
que el instrumental orientado al desarro-
llo del H2V en Chile tenga como priori-
dades el incentivo ala demanda y a la
manufactura de la cadena de valor del
H2V. También espera impulsar la fabrica-
cién y/o ensamblaje de electrolizadores

“HAY MUJERES ~_
DESTACADAS PARA
L DESARROLLO DE
A INDUSTRIA”

en Chile, asegurar el acceso a financia-
miento mediante créditos y garantias, a
lo que se suma una linea de trabajo para
la formacion de capacidades e interna-
cionalizacién de los proyectos.

“En cada una de estas lineas, nos
interesa que se plasme la politica del
Gobierno y de Corfo en materia de
reduccioén de la brecha de género,
incorporando criterios de bonificacion
adicional a aquellas iniciativas que sean
lideradas por mujeres o que contemplen
alas mujeres como un actor con mayor
profagonismo en el diseno y ejecucion
de los proyectos”, recalca.

Esto es clave para el cumplimiento de
los compromisos de Chile en materia de
desfosilizacion de la economia, donde el
H2V confribuiria en cerca de un 21% del
abatimiento de emisiones.

Impulsar la demanda interna de H2V,
jugar un rol clave en el mercado de
hidrdgeno verde y sus derivados a nivel
global e introducir mayor participacion
local en la cadena de valor de esta in-
dustria son algunos de los desafios, y para
ello se desarrollaréan diversas acciones,
como el llamado para instalar el Centro
Tecnoldgico de Hidrégeno Verde en
Magallanes, que se hard en abril.

“DEFINIR
STANDARES
N UNA
UEVA
NDUSTRIA
ABRE UNA
OPORTUNIDAD
GIGANTE”

omo una de las iniciativas de la
estrategia de transversalizacion
de género del Plan de Accidn
de Hidrégeno Verde 2023-2030,
el Ministerio de Energia cred la Red de
Mujeres en Hidrégeno Verde de Chile.

La idea partié cuando la cartera liderd
un grupo de frabajo sobre “"Género y H2V”,
conformado por los ministerios de Econo-
mia, de la Mujer y la Equidad de Género y
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Corfo, instancia en la que se
levanté la necesidad de ge-
nerar una red para incentivar
el didlogo entre las mujeres

~ del sectfory avanzar hacia

- el desarrollo de una industria
inclusiva y con igualdad de
género.

Creada en octubre del
ano pasado, la red “reci-

. bird asistencia técnica en
materia de igualdad de
género, buscando fortalecer
la participacion de mujeres
en esta industria”, cuenta
Francisca Valenzuela, jefa de
la Oficina de Género y Dere-
chos Humanos del Ministerio
de Energia.

El interés de las profesiona-
les del é@rea ha sido répido y
masivo. “El dia que fue lan-
zada la red se esperaba una
convocatoria de 50 mujeres
y llegaron mas de 70. La gran
cantidad de preguntas reci-
bidas posteriormente nos corrobord que el
interés por participar era muy alto”, cuenta
Valenzuela, por o que abrieron inscrip-
ciones online y, actualmente, la iniciafiva
cuenta con mds de 620 mujeres del sector
privado, publico y otras organizaciones que
se estdn vinculando con la industria de H2V.

La ejecutiva detalla que este ano se
elaborard una agenda de actividalades,
buscando crear espacios de didlogo que
estén directamente vinculados a los cuatro
ejes que se dieron a conocer el dia que se
lanzé la iniciativara: trayectorias laborales;
liderazgo y participacion; capacitacion y
educacioén; e impacto en comunidades y
localidades.

“Es fundamental seguir promoviendo
espacios de colaboracién y diéglogo publi-
co-privado para el avance de la igualdad
de género en el sector energético”, asegu-
ra Valenzuela.

Y, més allé de eso, considera que “definir
est@ndares en un sector industrial que
recién se estd iniciando en el pais nos abre
una oportunidad gigante. Esto nos permi-
tir& avanzar hacia un desarrollo sostenible
en los territorios que ponga en el centro
garantizar la inclusién de mujeres en esta
nueva industria”.
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O PrimeEnergia
An EnfraGen Company

consideracion.

En enero de este afio Prime Energia inaugurd
el nuevo Centro de Control de Operaciones (NOC,
por sus siglas en inglés), evento que contd con
la participacion de autoridades del Coordinador
Eléctrico, Invest Chile, AmCham y representantes
de diversas empresas y gremios. En la instancia,
ejecutivos de Prime dieron a conocer la tecnologia
con la que cuentan estas nuevas instalaciones, y
laimportante labor que cumplen los operadores
para el funcionamiento del NOC.

Para el CEO de Prime Energia, Jose Arosa, el
crecimiento propio de la compafiia ha ido de la
mano con una mayor incorporacién de mujeres
en distintos dmbitos de la organizacién, lo que se
refleja en un aumento del 35% de la plana laboral
enlos Ultimos dos afios. “Particularmente, en areas
muy criticas para nuestra operacién, contamos
con un equipo de excelencia. Como empresa
valoramos que mas mujeres estén optando por
carreras STEM y eso lo vemos hoy en el NOC”.

Este nuevo Centro de Operaciones cuenta

PRIME ENERGIA APUESTA FUERTEMENTE POR EL TALENTO FEMENINO:

Dotacion de mujeres aumenté 35%
en los dos ultimos anos

A través de su compromiso con la igualdad de oportunidades, la compafiia
ha demostrado su conviccion de crear un entorno laboral inclusivo,
donde el talento y la capacidad se valoran por encima de cualquier otra

con un equipo de 10 despachadores, entre los
que estan Paulina y Gloria, las primeras opera-
doras mujeres en Prime Energia.

La ingeniera civil en electrénica, Paulina Ruiz,
fue quien inici6 este camino. “En su momento
no dimensioné la importancia de ocupar el rol
de ser la primera mujer operadora de Prime
Energiay representar a mis compafieras de esta
industria. Esto es porque estoy acostumbrada a
una profesién donde hay pocas mujeres, pero
en estos meses he podido mostrar mis aptitudes
y aportar con una mirada distinta, mas analitica
y observadora”, comentd Ruiz.

Gloria Cuadra, lleva més de 13 afios en el
sector desempefiandose como ingeniera eléctri-
ca, y fue la segunda operadora en ingresar a la
compafifa. A lo largo de su experiencia, ha sido
fiel testigo de la brecha de género en la industria
y cédmo el pais estd “moviendo la aguja” para
sumar a mas mujeres en puestos de liderazgo.

En su opinién, si bien las empresas del rubro

energético han implementado medidas concretas
paraimpulsar la equidad de género, es necesario
que “ya no sea un esfuerzo contar con mujeres
en los equipos de trabajo. Sirealmente queremos
entornos inclusivos, esta definicion debe ser
parte de la vision de la empresa. Me llena de
orgullo pertenecer a una organizaciéon donde
el enfoque femenino sea prioridad y potencie
el desarrollo de mujeres en el mundo STEM”,
agrego Gloria.

Para Prime Energia fomentar el ingreso de
profesionales mujeres en cargos de respon-

sabilidad (tanto en cargos técnicos como de
habilidades blandas) es fundamental para lograr
resultados sobresalientes. “Contar con equipos
diversos no solo aporta al ambiente laboral,
sino que mejora los resultados de la compafiia,
fomenta la innovacién y permite desarrollar una
mirada integral respecto de nuestro objetivo
estratégico. Creemos en el talento femenino y
estamos comprometidos con seguir impulsando
el desarrollo profesional de mujeres en el rubro
energético”, explicé Javiera Vasquez, Gerente
de Asuntos Publicos & ESG de Prime Energia.

El talento no tiene género.

d

PrimeEnergia

An EnfraGen Company
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EN LA TRANSICION ENERGETICA

Tres expertas analizan por qué la descarbonizacion de la matriz eléctrica del pais es clave para la inclusion de mas talento
femenino en la industria, al tiempo que el trabajo de las profesionales del rubro es parte fundamental en el éxito del proceso.

Las oportunidades
para la mujer en [a
descarhonizacion

, :
ANA LiA ROJA

DIRECTORA EJECUTIVA ACERA AG.

PRESIDENTA DE LA ASOCIACION DE MUJERES EN
ENERGIA DE CHILE

n un mundo que
clama por la mayor
fransformacion de
la historia en la for-
ma de producir y consumir
energia, las mujeres tienen
un papel crucial. Las frans-
formaciones demandan
innovacion y diversidad
de pensamiento en dife-
rentes disciplinas y roles.

Esta es la razén de
tener mdés mujeres en la
industria energética. Sin
embargo, los datos no
alcanzan a respal-
dar la afirmacion:
segun la Agencia
Internacional de
Energia Renova-
ble, las mujeres
representan el
22% de la fuerza
laboral en ener-
gias renovables a
nivel mundial. Esta
disparidad de género es
un llamado de atencién
para la industria. Asi como
no estamos haciendo
tfodas las transformacio-
nes del sector energéti-
Cco a tiempo, tfampoco
estamos incorporando la
diversidad de género en
forma acelerada.

En Chile, desde la
Asociacién de Mujeres en
Energia, reconocemos el
potencial de las mujeres
en este campo.

La fransicién hacia
energias renovables
demanda una amplia
gama de habilidades,
desde ingenieria hasta
comunicaciones, y para
ello, es crucial promover
la educaciéon STEM entre
las ninas e implementar
politicas de igualdad
de género en el trabajo,
porgue son carreras que
ofrecen remuneraciones
promedio superiores a
otras disciplinas requeridas

“El aumento de
los salarios y el

crecimiento de esta

industria ofrecen
oportunidades

prometedoras para las

mujeres”

en el proceso.

El aumento de los
salarios y el crecimiento
de esta industria ofrecen
oporfunidades promete-
doras para las mujeres. En
un contexto de descarbo-
nizacién hacia un planeta
y un pais mas sostenibles,
las mujeres que acceden
a mejores condiciones
de desarrollo y bienestar
contribuyen a cerrar un
circulo virtuoso de razo-
nes y oportunidades.

El papel de Ia mujer es
clave en una industria que
atraviesa cambios

ROSA RIQUELME

DIRECTORA EJECUTIVA DE LA AGENCIA DE
SOSTENIBILIDAD ENERGETICA (AGENCIASE)

\\ e tuve

que
dedicar a
otra cosa,
porgque no tenia dénde
hacer mi practica. Me
decian que no podian
recibir mujeres”. Un testi-
monio real de una joven
de la Regidon de Los
Lagos, que duele, pero
que también moviliza.

En una industria ener-
gética que avanza y se
adapta rpidamente, el
papel de la
mujer en estos
cambios no es
solo relevante,
sino impres-
cindible.

La transi-
cién hacia
fuentes de
energia mas
sostenibles
y amigables con el
ambiente es un proceso
complejo, que requie-
re una variedad de
tfalentos, perspectivas y
habilidades. La inclusion
efectiva de las mujeres
en este proceso no es
solo una cuestion de
equidad, sino un com-
ponente crucial para
el éxito de la transicion
energética.

Una estrategia clave
es implementar politi-

cas de género y abrir
didlogos intfernos en las
organizaciones, como lo
ha hecho la AgenciaSE.
Estas acciones permiten
reflexionar y aprender
cdmo incorporar el
enfoque de género en
proyectos, promover

la participacién diver-
sa, sumar criterios de
evaluacion inclusivos y
focalizar insfrumentos
especificos, como la
capacitacion dirigida a

“La inclusion efectiva

de las mujeres en este
proceso no es solo una
cuestion de equidad,
sino un componente
crucial para el éxito de
la transicion energética”

futuras electromecani-
cas o el Campamento
Educa Sostenible -
STEAM.

El testimonio de
aquella mujer que se vio
forzada a cambiar su
frayectoria laboral es un
recordatorio de lo que
estd en juego.

No podemos permitir-
nos un futuro sin la plena
inclusion de las mujeres
en tfodos los aspectos de
la transicion energética.

¢donde estan las
mujeres?

MONICA GAZMURI
GERENTE DE ANESCO CHILE A.G.

oy hay mas

lideres femeni-

nas en el sector

de energiay
participan mdas mujeres
en seminarios. No es
novedad.

Pero les quiero contar
de las mujeres que se
sumardn a los diferentes
sectores productivos de
la mano de la eficiencia
energética (EE), para
lograr avanzar concre-
tamente en la carbo-
no-neufralidad.
Las que estudian
hoy EE son las
que venderdn los
proyectos, dardn
visto bueno,
implementardn,
medirdn, certifi-
carén y podrdn
demostrar y tro-
zar sus impactos
econdmicos, sociales y
ambientales.

Mujeres que evalua-
rén proyectos desde un
banco, asesorardn a los
inversionistas, las que
apoyardn a los imple-
mentadores y las que
contabilizarén la EE en
el cumplimiento de las
NDCs. Las que converti-
rén la EE en politica pu-
blica aplicada. Las que
destrabaran la burocra-
cia, subirdn el estandar

y las que permitirén

que el sector eléctrico
no colapse. Algunas
ser@n emprendedoras y
asesoras para hacer in-
dustrias mas productivas
y competitivas. También
cuidaran al consumi-
dor. Otfras convertirdn el
fransporte en un eco-
transporte, otras creardn
mads tecnologia eficiente,
“combustibles” menos
contaminantes y nuevas
formas de autfoconsumo.

“Las que hoy estudian
la eficiencia energética
son las que venderdan
los proyectos (en el
futuro), daran visto
bueno, implementardn
medidas y certificaran”

Muchas trabajardn en
Chile y/o en el extranjero
en colaboracién con en-
fidades como OLADE, la
IEA, BID, ONU o la Global
ESCO Network.

A todas ellas que hoy
ingresardn a las carreras,
cursos o diplomados de
EE, deseamos les motive
fransformar y mejorar el
pais, cuidar sus recursos y
dar mayor sentido a todo
lo que hacemos y nos
mueve.
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Nuvia Silva, supervisora de Salud y Seguridad.

Gabriela Vidal, supervisora de Salud y Seguridad.

PACIFIC HYDRO | =

Romina Allimant, supervisora de Salud y Seguridad.

Confianza, liderazgo y caracter: las claves
del sello femenino en Pacific Hydro

En una industria marcada por la presencia masculina, un grupo de mujeres forma parte del drea de Salud y
Seguridad en Pacific Hydro. Su formula de éxito para enfrentar el dia a dia en terreno ha sido que el respeto
a la diversidad y a la inclusion son parte del ADN de la compaiiia.

Hace més de 15 afios, por primera vez,
una mujer australiana asumio la Gerencia Ge-
neral de Pacific Hydro en Chile. Algo inédito
para la sociedad de esos afios. Esto marcd
un sello que se ha mantenido hasta hoy,
pese al cambio de controlador. Actualmente,
la multinacional de origen australiano tiene
su matriz en China (grupo SPIC), lo que ha
generado que cada politica de inclusién de
género tenga alcance global.

A partir de 2019 la compafiia inicié un exito-
so plan de transformacién de cara a los nuevos
desafios de inclusion y diversidad. Es en este
escenario que hoy Gabriela Vidal, Nuvia Silva
y Romina Allimant desde el érea de Salud y
Seguridad, representan una parte de ese 31%
de dotacién femenina de Pacific Hydro.

“Creo que en gran parte de los proyectos
donde hay mujeres, existe calidad. Entonces,
el desafio va en la linea de fortalecer el lide-
razgo y confianza. Esto, mas el conocimiento
técnico te permitira avanzar, ya que hoy
no existe esa distincion tan marcada entre
hombre y mujeres porque con entrega, com-
promiso y conocimiento se pueden lograr las
mismas cosas”, sefiald Gabriela Vidal.

El Grupo SPIC, al que pertenece la compa-

fifa, cuenta con nimero importante de mujeres
en puestos de liderazgo, tienen una valoracion
muy marcada frente a los equipos diversos y
los promueven como reflejo de la importancia
que se la da a la mujer culturalmente en China.

Nuvia Silva tuvo muchos problemas para
encontrar trabajo antes de llegar a Pacific
Hydro. “Muchas veces no me daban trabajo
por ser mujer y tener un hijo. Y sin duda, lo
mas complejo en el drea de la seguridad,
donde me desempefio, era demostrar que
podia hacer mi trabajo igual que un hombre.
Sin embargo, durante los Ultimos afios las
mujeres se han incorporado a la industria
energética, a la que hoy pertenezco, de
forma muy potente, relevando instancias de
mayor valoracion y reconocimiento al desem-
pefio que tenemos”.

Para la compafiia el concepto de diver-
sidad es parte de la cultura organizacional.
Desde sus inicios se han destacado por el

desarrollo de politicas innovadoras como
flexibilidad laboral, protocolos ante situacio-
nes de acoso laboral o sexual, coaching para
embarazadas, mentorias para el fortaleci-
miento del liderazgo femenino, becas, entre
otros. Ademas, de la implementacién de una
politica interna que asegura la igualdad de
acceso en los beneficios corporativos.

Actualmente, el reforzamiento de los
programas como el mentoring con enfo-
que de género, es uno de los motores de
Pacific Hydro para construir ambientes de
trabajo colaborativos, diversos y agiles que
aseguren que las mujeres se desarrollen de
manera 6ptima e integral.

Y es por eso que el liderazgo femenino
ha tomado fuerza para fomentar el trabajo
en equipo. “Como mujeres hemos logrado
complementar un liderazgo visible y positivo
con las diferentes areas y equipos de la
compafiia, lo que permite el buen y seguro

El liderazgo femenino ha tomado fuerza para
fomentar el trabajo en equipo.

desarrollo de las operaciones y de los
proyectos, siendo nuestra mirada y forma de
trabajar un gran apoyo para esas areas y una
sinergia también para nuestro trabajo. El tra-
bajo en equipo hace crecer a las compafiias’,
enfatiz6 Romina Allimat.

Dentro de la industria de se han desa-
rrollado programas para potenciar el rol de
la mujer. Por ejemplo, Energia +Mujer del
Ministerio de Energia o Women in Energy de
World Energy Council.

“Le damos mucho valor a los programas
de la industria que promueven la inclusion de
género. Ademas, desde hace algunos afios
hemos comenzado a desarrollar un plan de
accién para gue mas mujeres tomen nuevos
desafios en la compafiia de manera organi-
ca. En esa linea, actualizamos la politica de
Diversidad e Inclusién que consolida todas
las instancias que hoy tenemos, sumado al
compromiso irrestricto de nuestro CEO, Renzo
Valentino, y su comité ejecutivo para el cum-
plimiento de estos objetivos”, finalizé Maria
Susana Mufioz, gerenta de Asuntos Corporati-
vos y Comunicaciones de Pacific Hydro.

https://www.pacifichydro.cl/
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“PARA _INNOVAR SE REQUIERE

EMPATIA,

FLEXIBILIDAD,

COLABORACION Y

COMUNICACION”

Paulina Tapia siempre le
interesod la tecnologia.
Por eso, luego de estudiar
ingenieria eléctrica en
la Universidad de Chile y frabajar
un par de anos, decidié continuar
sus estudios en Tokio, la que define
como “una ciudad del futuro”.
De regreso en Chile se incorpord
a un banco que estaba formando
un d@rea de innovacion tecnold-
gica."Aqui enfrenté los desafios
propios de fratar de innovar en una
empresa: como alinear la innova-
cion con la estrategia de negocio,
coémo gestionarla, cdmo medirla,
coémo financiarla y cémo instalarla
en la cultura de la organizacion.
Aprendila importancia de los
pilotos y las pruebas de concepto
y también de equivocarnos y de
aprender de eso”, comenta la
actual directora de la Unidad de
Innovacién del Coordinador Eléc-
frico, donde actualmente enfrenta

Paulina Tapia, directora de la Unidad de
Innovacién del Coordinador Eléctrico,

cree que la demanda de capital humano
vinculado a la transicion energética abre
una oportunidad para potenciar liderazgos
femeninos, donde la mirada innovadora es
clave. por ANDREA CAMPILLAY

el desafio de implementar nuevas
tfecnologias que permitan cumplir
la meta de operar una matriz ener-
gética 100% renovable.

Sobre la participacion femenina
en el dmbito de la tecnologia e
innovacion, Tapia dice que siempre
han existido barreras ligadas a la
poca cantidad de mujeres que es-
tudian carreras relacionadas a las
ciencias y tecnologia, conocidas
como STEM. *Pero la buena noticia
es gque el mundo estd cambian-
do y muchas companias estén
enfendiendo la importancia de
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incorporar estos temas en sus politi-
cas”, sostiene, destacando que en
el caso del Coordinador Eléctrico,
desde el 2020 cuentan con una
Politica de Diversidad e Inclusiéon
con Equidad de Género que les ha
permitido generar avances.

Si bien la ejecutiva reconoce
que particularmente en el sector
de energia la participacion feme-
nina adn es baja (23%), asegura
que “la fransicion energética estd
exigiendo nuevas competencias
y abriendo espacios en distintas
areas, por lo que es una oportu-
nidad para potenciar liderazgos
femeninos”.

En ese sentido, destaca inicia-
tivas locales como el programa
Energia +Mujer del Ministerio de
Energia, la Asociacion de Mujeres
en Energia Chile creada en 2023 y
el programa Women in Energy del
World Energy Council en Chile.

“En innovacion es clave el
liderazgo femenino, porque para
innovar se requiere empatia, fiexibi-
lidad, colaboracién, comunicacion,
y muchas de estas competencias
son mas naturales en las muje-
res”, plantea sobre el aporte de
aquellas que estdn en la toma de
decisiones en este dmbito. Una
situacion que espera siga siendo
abordada en multiples espacios de
la industria energética para, a su
vez, generar espacios de desarrollo
profesional que incentiven la afrac-
cién de talento mas diverso.

PUBLIRREPORTAJE

Grandes pasos esta
dando la compafiia in-
ternacional de energias
renovables, Solek, para
implementar su estrategia
corporativa de sustentabi-
lidad. Entre los principales
logros de la operacion en
Chile destaca la paridad
en su comité ejecutivo,
compuesta por tres mu-
jeres y tres hombres.
Adicionalmente, el nivel
de jefaturas de la com-
pafila estd compuesto
por un 38% de mujeres.

Pablo Ceppi afirmé que

colaboradoras”.

nacio la firma.

Solek destaca estrategia corporativa
con paridad en altos cargos y politica
de diversidad, equidad e inclusion

A nivel ejecutivo, la mitad del equipo en Chile estd compuesto por
mujeres, como parte de una nueva politica y vision estratégica que
incluye la transformacién cultural en todas las operaciones de la firma.

Su CEO en Chile, Anivelejecutivo, la mitad del equipo en Chile
estd compuesto por mujeres. De izquierda a

R derecha: Stephanie Crichton (Chief Commercial
constituye un gran logro, - officer), Tatiana Gajardo (Chief Administrative
enmarcado en la nueva Officer Latam) y Camila Alvarez (General
estrategia corporativa Counsel Latam).

de sustentabilidad de la compafiia. “Este es
un ejemplo claro de compromiso al mas alto
nivel con las mujeres y que buscamos replicar
en la mayoria de nuestros equipos, aumen-
tando la cantidad de plazas para sumar a mas

Todas estas medidas se enmarcan en el
primer afio de funcionamiento del Comité
de Diversidad, Equidad e Inclusion, iniciativa
impulsada fuertemente tanto por directivos
locales como de Republica Checa, pais donde

SOLEK/

Tatiana Gajardo, Chief
Administrative Officer (CAO),
afirmé que “tenemos un
compromiso al mas alto
nivel para visibilizar las
capacidades de quienes
contribuyen a través del
" trabajo de equipo, liderazgo,
colaboracion, unién y res-
peto, valores que identifican
a nuestra organizacién. De
esta manera, seguiremos
incorporando colaboradoras
en los proyectos que vienen
para acortar brechas en
una industria todavia muy
masculinizada”.

En tanto, Stephanie Cri-
chton, Chief Commercial
Officer (CCO) de Solek,
indicé que “sabemos que
el camino hacia la sostenibilidad incluye una
amplia mirada en términos de equidad de
género, y como mujeres, valoramos cada una
de las acciones de la compafifa que estan
orientadas en esa direccién”.

A la fecha Solek ha desarrollado, construido
y conectado 37 proyectos y proyecta tener un
total de 52 proyectos conectados a 2025 que
representan una potencia de 600MW.

https://www.solek.com/cs

El socio energetico

para el sector industrial

Nuestras soluciones

Proyectos
fotovoltaicos
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500/1000 kVA
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Soflamos con 30% de dotacién
femenina al 2030; por eso lo
incluimos como objetivo
corporativo para nuestra estrategia.
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Ellas tambien juegan

“Antes estdbamos algo cegados de que solo
habia un estereotipo de jugador, pero la verdad es
que siempre hemos estado aca jugando”, sefiala
Ana Guajardo, jugadora y directora de la Asocia-
cion de Mujeres en la Industria de los Videojuegos.
En este sentido, afiade que el estudio realizado por
el grupo retrata esta situacion, donde “la mayoria

de las jugadoras partié jugando antes de los 10
afios y hoy tiene mas de 30, son mamas, tienen
su carrera, su trabajo y siguen con su amor por los

videojuegos”.

El desarrollo de plataformas de juego mas
accesibles que las consolas, como computadores
y celulares, ayudé no solo a impulsar la industria,
sino también a dejar de lado los estereotipos de
género en esta area. Y, de hecho, un estudio de la
Universidad de Surrey, en Inglaterra, concluy en
2018 que las nifias que juegan videojuegos mas
de nueve horas a la semana tienen tres veces mas
posibilidades de optar por una carrera STEM que

las que no son jugadoras.

LAS"MUJERE
VAN GANA
ESPACIOS EN LA
INDUSTRIA DE
VIDEOJUEGOS

Hasta hace poco,
jugar videojuegos
era considerado un

pasatiempo masculino.

Desarrollarlos, todavia
mas. Pero las mujeres
se van abriendo paso
en esta industria que
estd generando mas
de US$ 16 millones

y que ya supera en
exportaciones a dreas
como la editorial o la
musica. ¢En qué se
ocupan las mujeres
que trabajan en la
industria y cudles son
sus desafios?

POR SOFIA PREUSS 0.

a industria de los videojue-
gos ha tenido un crecimien-
to exponencial en el mundo
durante las Ultimas déca-
das. De acuerdo con datos de
Statista, en 2023 el mercado mun-
dial alcanzd un valor estimado de
US$ 252,100 millones y se prevé
que para 2027 se incremente en
cerca de USS$ 149 mil millones.

La Asociacion Gremial Chilena
de Empresas de Desarrollo de
Videojuegos (VG Chile) fotaliza
en mas de 100 los estudios de
desarrolladores de videojuegos
en el pais, y sefalan que los ingre-
sos totales del sector fueron de
US$ 16 millones en 2022, con gran
parfte de las ventas en canales
digitales, teniendo a Norteameéri-
cay Europa como sus principales
mercados. Segun cifras de Pro-
Chile, los envios totales al exterior
de la industria de videojuegos en
2023 (enero-septiembre) rondaron
los USS 6,9 millones, superando

las exportaciones de industrias
como la editorial, la musical y la
del diseno.

Junfo con el impulso de la
industria creativa nacional, de la
mano de la tfecnologia, las mu-
jeres han fomado espacio en un
sector que hasta hace unos anos
se pensaba era una ocupacion
-y una entretencion- mayoritaric-
mente masculina.

VG Chile estimaba en 2022
que el 20% de la fuerza laboral
del sector era femenina.V, pese
a que no existen cifras actuales,
la percepcién de quienes la
componen es clara: “Mdas mujeres
se suman con el tiempo, lo cual
es positivo para la industria en
general. Aungue aln existen
instancias de discriminacion
especificas, parecieran disminuir a
medida que se visualiza el frabajo
de mdas mujeres en la industria”,
senala Margarita Pino, business
developer de la empresa Powell

Group Consulting, quien ana-

de que a pesar de que adn ve
muchos equipos compuestos solo
por hombres, son cada vez mas
los que contienen o son solo de
mujeres.

Desde 2018, la Asociacion de
Mujeres en la Industria de los Vi-
deojuegos (Mujeres en VG) viene
monitoreando a la industria en
materia de género. En un adelan-
to de la “Radiografia Mujeres en
Videojuegos 2024", encuesta que
se dard a conocer hoy, la enfidad
determind que un 18,6% de las
profesionales chilenas encuesta-
das que trabajan en empresas de
videojuegos lo hace en el drea
de produccién y direcciéon de
proyectos, mientras que un 15,4%
de ellas frabaja en ilustracion y
animacién, mismo ndmero que se
desempena en el drea de traduc-
cién y localizacion.

Sesgos que persisten

Existe coincidencia en que las
mujeres tienen un gran valor en
la industria, principalmente por
la mirada que pueden entfregar.
“No es solo una nueva vision
dentro de la misma empresa, sino
tfambién de temdaticas a abordar,
lo que, como piezas de domind,
impacta en las vivencias y puntos
de vista de los consumidores de
videojuegos, logrando de esta
manera tocar temas como salud
mental, identidad de género, se-
gregacion, pobreza, entre otras”,

destaca Nahir Fajardo, CEO de
Dreams of Heaven Games y
miembro del directorio de VG
Chile.

Para Maureen Berho, gerente
general y productora en Niebla
Games, histéricamente la indus-
tria ha tenido barreras para ellas:
los estereotipos de género, la
cultura de frabajo poco inclusiva,
la falta de representacion en roles
clave y el contenido sexista en
los videojuegos mismos. En este
sentido, las iniciativas dirigidas
a la adaptacién de la industria
han sido claves, destacando
la promocién de la diversidad
en la contfrataciéon y el acceso
a subsidios, como también la
construccion de ambientes mds
acogedores e inclusivos. “Este tipo
de iniciativas son visibles tanto a
nivel plblico como privado, ya
que se reconoce la necesidad de
superar estas barreras y promover
la diversidad en esta industria
creativa”, senala Berho.

Pese a los avances, los desa-
fios del mercado chileno son los
mismos que a nivel global, define
Javiera Sepulveda, vicepresidenta
de Mujeres en VG. “Sigue siendo
una industria con muchos despi-
dos masivos, salarios mds bajos
que en ofras carreras IT, bastante
frabajo de horas extra durante la
produccién y poca compatibili-
dad para quienes desempenan
labores de crianza y maternidad”,
concluye la ejecutiva.
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;Qué mueve a la unica mujer que hoy invierte

en energias renovables en Chile?

Paula Villar tiene 44 afios, madre de una hija de 14, es amante de los
animales y el afio 2017 se incorpora al mundo de las energias renovables,
de las cuales se considera una fanatica. Hoy se desempefia como directora
ejecutiva del proyecto de almacenamiento stand alone, Noctis, de 288 MW

EL ENFOQUE DE GENERO Y LA INSERCION
LABORAL FEMENINA
Para diciembre de 2022 fuimos invitados

ubicado en la Regidn de Atacama.

NOCTIS, DE LA RAiZ ETIMOLOGICA NOX, CUYO
SIGNIFICADO ES LA NOCHE

Paula Villar nos cuenta que la idea de un
proyecto de almacenamiento surgié a finales
del 2022 y que en definitiva tomé la decision de
embarcarse en este desafio después de parti-
cipar en un encuentro de energias renovables
donde uno de los expositores indicd que la era
de los proyectos con baterias se veia muy lejos
de ser una realidad en Chile, por el alto costo de
ellas. Nos comenta que en ese momento supo
gue tenia que hacer lo contrario y comenzé su
solitaria busqueda de terrenos para desarrollar.
“Yo ya habia adquirido experiencia en la nego-
ciacion de proyectos y que sin duda el control
de los terrenos siempre es de especial interés
para los compradores”, relata Paula. Para enero
de 2023, con la compra de los terrenos la idea
toma fuerza, a pesar de que sigue escuchando

opiniones contrarias a su proposito, y ya el 28 de
julio de 2023 se cumple el hito que da comienzo
a la primera fase del desarrollo.

MEJOR SOLA QUE MAL ACOMPANADA, A
MENOS QUE TU PARTNER SEA HDT

En octubre de 2023, Noctis encuentra en HDT
el partner que necesitaba; Felipe Cea, director
comercial para Chile de HDT, complementa: “La
combinacion de la experiencia de HDT, la vision
de Noctis y la tecnologia de vanguardia de Huawei
crean un ambiente propicio para la innovacion
y el progreso en el ambito de la energia”. HDT
es el principal socio de distribucién de Huawei
en Brasil e ingresa al mercado chileno en un
momento clave. Tras la firma del Partner Summit
Chile, organizado por Huawei, para trabajar todos
los proyectos de la compafiia que tengan que
ver con almacenamiento energético o energia

Chile NinEra

SEGURIDAD

vistanos en nuestra tienda online https://tienda.chileminera.cl/ | Contacto +569 3968 3777

condor’

CUERO IGNIFUGO PARA SOLDADORES

Hasta 25%

y 0 &0 4 4

de descuento.

CEEEE

Paula Villar hoy se desempefia como directora ejecutiva
del proyecto de almacenamiento stand alone, Noctis, de
288 MW ubicado en la Regién de Atacama.

fotovoltaica, con equipamiento HDT y tecnologia
Huawei, Noctis se configura lentamente con miras
a estar en listo para construir en el Q2 de 2025.

Visitanos en nuestra nueva bodega en Avenida Iquique
#6240 Antofagasta con retiros en menos 24 hrs.

por el programa Energia + Mujer, iniciativa pu-
blico-privada del Ministerio de Energia a través
de su oficina de Equidad de Género y Derechos
Humanos, cuyo propdsito es visibilizar el trabajo
de las mujeres en el sector, su aporte al proceso
de transicion energética y convertirse ademas en
una plataforma para impulsar el liderazgo femenino
con la incorporacion de profesionales en todos
los @ambitos de accion.

Finalmente, ;qué mueve a esta mujer a
avanzar tan decididamente en estas dreas? En
sus propias palabras, Paula reflexiona: “Lo que
mas me motiva es participar colaborativamente
en areas fundamentales para el pais. Asumo sin
mayor problema que muchas veces no visibilizo
bien el camino, pero el objetivo lo tengo en la mira
siempre, con la ayuda de D-OS todo es posible”.

https://NOCTISBESS.CL
Teléfono +56954492626
E-mail: contacto@noctisbess.cl

| contacto@chileminera.cl
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EN CONDICIONES
PRECARIAS
Y EXIGIENDO .
DIGNIDAD:-ASI
TRABAJAN LAS

PESCADORAS
DE CHILE

A pesar de que son mds de 25 mil inscritas en el registro pesquero artesanal,
las condiciones laborales de las mujeres que se desempenan en este sector
presentan graves deficiencias. Una situacion que desde el rubro esperan revertir
impulsando la modificacién de la Ley de Caletas.

POR ANDREA CAMPILLAY

istéricamente, las mujeres
han estado presentes
como un actor relevante
en el sector pesquero
artesanal, participando en acti-
vidades de pre captura, como
el encarnado de espinelesy la
reparaciéon de redes; en la cap-
tura, como recolectoras de algas,
mariscadoras, armadoras, buzas y
pescadoras; y en la post captura
como fileteadoras y carapache-
ras.

Sin embargo, y por distintas ra-
zones, suU presencia en este rubro
se ha invisibilizado. “Esto ocurre
a pesar de existir importantes
dirigentas nacionales y también a
escala regional, las que partici-
pan de instancias de gobernanza
y de negociaciéon”, reconoce
Valesca Montes, encargada de
Género de la Subsecretaria de
Pesca y Acuicultura (Subpesca). Si
bien con el transcurso de los anos
han impulsado algunas mejoras
orientadas a brindar mayor dig-
nidad a las mujeres trabajadoras
de mar, a ojos del rubro estas aln
no son suficientes.

Segun datos del Servicio Na-
cional de Pesca (Sernapesca),
en 2022 cerca de 33 mil mujeres
frabajaban en el dmbito pesque-
ro, en ambientes que en general
no cuentan con la mas minima
infraestructura adecuada para
ellas.

Actualmente, de un total
aproximado de 100 personas que
cuentan con su registro pesquero
artesanal, el 25% corresponde a

mujeres. “Esto representa poco
mas de 25 mil inscritas, siendo un
poco mdas de 21 mil mujeres las
que estan inscritas en la cate-
goria de recoleccidn de algas,
alrededor de 6.800 mujeres son
pescadoras propiamente tal, y
existen 560 armadoras duenas de
embarcaciones y 60 buzas, apro-
ximadamente”, detalla Montes.
Uno de los avances en esta
materia fue la promulgacion de
la Ley 21.370 en el ano 2021, que
establece el Registro de Activido-
des Conexas y busca promover el
enfoque de género en el sector
pesquero acuicola, la cual *nace
como una propuesta de las
mismas mujeres de los territorios”,
cuenta Sara Garrido, presidenta
de la Corporacién Nacional de
Mujeres de la Pesca Artesanal de
Chile, haciendo énfasis en que
el problema de la invisibilizacion
repercute en falta de oportunida-
des y falta de herramientas para
quienes se desempenan en estas
actividades.

Sin banos ni infraestructura

“Hoy, por ejemplo, en el puerto
pesquero de Dalcahue -que data
de 1998- no contamos con banos
segmentados para hombres y
mujeres, no existe un mudador (...)
y eso entrega dignidad, a pesar
de que las mujeres nunca nos he-
mos quedado atrds porque el es-
pacio no estd adaptado a nues-
fras necesidades”, senala Carola
Barria, hija y nieta de pescadores
y presidenta del sindicato que

administra el puerto pesquero en
la comuna de Dalcahue.

Una situacién similar viven las
mujeres trabajadoras de la Cale-
ta Portales. Garrido cuenta que
en el caso de las encarnadoras,
trabajan todo el dia paradas a
pleno sol, mientras las fileteadoras
lo hacen en un espacio lleno de
agua mezclada con la sangre de
los peces, y cuando fienen ganas
de ir al bano tienen que usar un

tarro, porque los banos no existen.

En el marco de esta problema-
tica, a comienzo de ano la Co-
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mision de la Mujer y Equidad de
Género del Senado respaldd el
proyecto que busca modificar la
Ley 21.027, incorporando medidas
de equidad de género para el
desarrollo intfegral y arménico de
las caletas de pesca artesanal. El
gobierno anuncié la implementa-
cién de 12 caletas con perspec-
fiva de género que comenzard
en las regiones de Anfofagasta,
Atacama, Coquimbo, Los Rios

y Los Lagos, donde se buscard
habilitar banos, oficinas, vestidores
e incluso una sala cuna. En redes

sociales esta medida fue crifica-
da y motivo de burla.
“Reconocemos que el Ministe-
rio de Obras PUblicas, a través de
la Direccién de Obras Portuarias,
ha implementado importantes
avances en materia de infraes-
fructura de caletas pesqueras,
pero tenemos el desafio de lograr
mejoras continuas (...) Adn existen
brechas para poder avanzar en el
tfrabajo decente, espacios dignos
de trabajo y con las condiciones
sanitarias 6ptimas para quienes
proveen de alimento a chilenos y
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chilenas”, complementa Montes.

Desafios y proyecciones

Si bien la mujer cumple un rol
esfratégico en las diversas etapas
de la cadena de produccion,
todo lo que haga muchas veces
parece no ser suficiente. “Hay
que tener cardcter fuerte porque
desgraciadamente este es un
gremio bien machista”, dice Julie-
ta NUnez, presidenta del sindicato
de pescadores de Concdn, el
cual fue apoyado por el progra-
ma Caletas Sustentables de Fun-
dacién Chile en 2021, impulsando
mejoras en su forma de frabajo.

NUnez reconoce que algunos
pescadores hombres miran con
cierto desdén a las mujeres, pero
con perseverancia ha logrado
generar cambios en su caleta.
Por ejemplo, habilitando un bano
exclusivamente para mujeres con
un mudador y un espacio para
sentar a los ninos pequenos que
acompanan a sus madres en la
jornada laboral, algo que ocurre
con frecuencia.

Sara Garrido prefiere fomar el
anuncio de las caletas de género
con cautela.*No se trata de
pintar las caletas de rosado, esto
es dignidad laboral”, reclama. A
su juicio, las normativas ligadas a
la pesca artesanal carecen de un
enfoque de género infegral, por

21

MIL

ESTAN INSCRITAS
EN LA CATEGORIA DE
RECOLECCION DE
ALGAS. LAS DEMAS
SON PESCADORAS,
ARMADORAS Y BUZAS,
SEGUN DATOS
DE SUBPESCA.

lo que asegura que como gremio
ya ingresaron un proyecto de ley
que busca incorporar el enfoque
de género en las 457 caletas “que
son parte del decreto 240 a nivel
nacional”. “Esperamos que dentro
del primer semestre la modifica-
cién de la Ley de Caletas no sea
un proyecto, sino una ley donde
se construya con enfoque de
género (...). Si hay disenos de
proyectos de infraestructura para
caletas, pensemos en las muje-
res”, acota.

Para Carola Barria, el anuncio
€5 un gran avance, pero que “solo
considera la construccién de nue-
VOS espacios y no hace justicia
a los espacios histéricos que no
cuentan con la infraestructura
adecuada”.

La problemdtica también atra-
viesa al mundo privado, e inicia-
tivas como el Programa Chile, de
BHP Foundation, cuentan desde
el ano 2023 con una red de fra-
bajo en tforno a las comunidades
costeras. “*Hoy, su rol en la pesca
artesanal estd siendo visibilizado,
lo que implica una oportunidad
para organizarse, coordinar
acciones e influir en la toma de
decisiones que las afecten, de
manera que reflejen sus necesida-
des y el lugar que ocupan en el
sector”, acota Alejandra Garcés,
directora de este programa.

PUBLIRREPORTAJE

RWE refuerza su compromiso con la
incorporacion de mujeres a su equipo

Desde su llegada a Chile en 2019, la empresa de origen aleman, RWE
Renewables, uno de los principales actores de energia renovable del
mundo, esta avanzando en su portafolio de desarrollo de proyectos de

2.6GW a lo largo del pais.

La estrategia de RWE se basa en desa-
rrollar, construir y operar parques solares
con almacenamiento y edlicos desde etapas
tempranas, con el fin de participar en todo el
ciclo de los proyectos.

Adicionalmente, avanza el proyecto “Vientos
Magallanicos” que producird amoniaco verde
para exportar desde la Region de Magallanes.

“Para concretar lo anterior, el equipo es
clave. Estamos comprometidos con contar
con los mejores talentos, que sean diversos

y que contribuyan con una mirada integral a

nuestros proyectos”, indica el country manager,
Alfredo Zafiartu.

Asi, la empresa cerré 2023 con siete
nuevas incorporaciones, siendo cuatro de
ellas mujeres expertas en temas eléctricos,
financieros y contables.

“Hoy el equipo de gerentes estd mayo-
ritariamente compuesto por mujeres. Esto
porque en RWE buscamos la manera de
que independientemente del género, edad
o condicién, contratemos al mejor talento y
lo retengamos”, agrega Zafiartu.

El equipo de RWE crece
junto con el avance del
portafolio de proyectos
de energia renovable en
Chile y espera que este
afo llegue a méas de 30
personas.

Bienvenidos
o la era renovable.

RWE estd liderando la manera de avanzar hacia un mundo mds
limpio, invirtiendo 55 mil millones de euros entre 2024 y 2030. A lo
largo de Chile, contamos con un portafolio de energia solar y edlica de
2.6GW y estamos avanzando en hidrégeno verde. Bienvenidos a RWE.
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EL VIAJE DE DOS ASTRONOMAS
DE DISTINTAS GENERACIONES A UN
UNIVERSO CON DESAFIOS DE EQUIDAD

El dltimo informe sobre Brechas de Género en Educacion Superior determiné que solo un 19% de mujeres se matricula en primer
ano en carreras relacionadas con la ciencia, tecnologia, ingenieria y matemdticas, versus un 81% de hombres. Aqui, dos referentes
de la astronomia cuentan sus experiencias y los esfuerzos requeridos para lograr un cambio de paradigma. por p. SANTIBANEZ Y A. CAMPILLAY

“LA CIENCIA NECESITA
TODOS LOS TALENTOS”

\\ ue un proceso gradual.
Empezd con la curiosi-
dad del universo y por
comprender que sabria

mas si estudiaba astronomia”, cuenta

Paula Jofré, profesora asociada del

Instituto de Estudios Astrofisicos y

directora del Doctorado en Astrofisi-

ca de la U. Diego Portales, sobre sus
inicios en este rubro.

“"Cuando estaba en el colegio y
decia que queria estudiar astrono-
mia, senti varias veces un poco de
burla”, recuerda. Incluso alguna vez le
comentaron que esa carrera no era
opcién para las mujeres porque No
“combinaba” con la maternidad. “Eso
lo dijo una mujer, de hecho”, evoca
Jofré.

Su doctorado en Alemania coinci-
di6 con la llegada de su primer hijo y
se sinti® algunas veces excluida por
parte de su supervisor de tesis. "“No
lo asocié con la maternidad, pero si
me incomodaba que decidieran por
mi”, dice. Por ejemplo, no la invitaba
a algln evento porque pensaba que
estaba “muy ocupada” en casa. *Mu-
chos anos después tuve la oportuni-
dad de aclarar este tema con él, y
me confirmd que asumid que al tener
un hijo mi interés por mi carrera habia
pasado a segundo plano. Comento
esto porque siempre me ha parecido
insdlito que una mujer tenga que
decidir entre carrera y maternidad”,
acota.

Hoy, su carrera y sus hijos son parte

de su vida, se combinan, se pofencian
y viven “con la misma armonia que
cualquier familia”.

Hacer el cambio

Ser un ejemplo para otras ninas que
piensan en ser astronomas vy visibilizar
el frabagjo que estén haciendo sus
colegas es una de sus metas para
abrir oportunidades a las nuevas ge-
neraciones. *No podemos seguir solo
un ejemplo”, dice la autora de “Fosiles
del cosmos”, un libro que visibiliza a 40
mujeres contempordneas en el cam-
po de la astrofisica galéctica.

Aungue no cree que los desafios se
resuelven solo sumando a mujeres a
esta rama de la ciencia, si cree que
deberia haber un equilibrio. “La cien-
cia necesita todos los talentos, sean
mujeres u hombres. El desafio esté en
capturar los falentos y apoyarlos a
que se desarrollen”, dice.

Sobre las brechas de género, llama
a reflexionar sobre cémo se le estd
haciendo espacio a las mujeres para
que se desarrollen en dreas histori-
camente vistas como “masculinas”
(STEM), y se pregunta si se estan trans-
firiendo Unicamente desde las dreas
histéricamente “femeninas”, como
trabajo doméstico o crianza. Eso la
lleva a pensar en que “delbemos fam-
bién permitir que los homlbres puedan
transferirse en todas las direcciones,
porque “una mujer es tan buena
cientifica como un hombre puede ser
un buen padre”.

TERES
PANEQUE

REPRESENTATIV

Teresa Paneque siempre le gustd

la fisica. Eso, sumado a los desafios

que siempre vienen con las nuevas

Cosas por conocer, la motivaron a
estudiar astronomia. Lo hizo en la Universidad
de Chile y hoy, a sus 26 anos, es una de las di-

vulgadoras cientificas mds populares del pais.

A la carrera ingresé en 2014 y aungque nun-
Ca vio barreras en su camino por ser mujer,
gracias a un fest de sesgo de género que
les solicitd un profesor en cuarto ano se dio
cuenta de que ella si tenia un sesgo incons-
ciente."Me dejo super impactada y me hizo
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cuestionarme muchas cosas. Me hizo darme
cuenta de que cuando yo pensaba en cien-
tificos exitosos pensaba solo en hombres y me
hizo contrastar eso con el hecho de que yo
queria ser cientifica y yo era mujer”, recuerda.
Cuando comenzd sus estudios de post-
grado notd que la falta de referentes habia
afectado su confianza en un ambiente
hipermasculinizado y exitista. “Al ver que
tenia companeras y profesoras mujeres, que
habldbamos de las cosas que nos costaban
y gue no siempre teniamos la respuesta,
me di cuenta que durante toda mi carrera
nunca habia tenido una profesora mujer que
me hiciera creer que yo podia ser como ella”,
comenta. Este nuevo entorno académico la
ayudd a llenarse de confianza para hacer
ciencia y para aportar en la promocién de
mas referentes femeninos.

Impulsar a las
nuevas generaciones
Con su libro “El universo segun Carlo-
ta”y a través de redes sociales como
Instagram, donde tiene mdas de 270 mil
seguidores, Paneque busca ser un apor-
te, visibilizando su propia historia y la de ofras
cientificas para invitar a mds mujeres a elegir
este camino. "Creo que mi historia puede
resonar con algunas personas, pero también
puede ser que No resuene con ofras, y No
quiero que esas personas sientan que por
es0 No pueden ser parte”, sostiene la
.1} astronoma destacando que, por lo
mismo, para poblar la ciencia de mu-
jeres se necesita un trabajo colectivo.
“Si queremos responder las grandes
preguntas de la humanidad, necesitamos
tfener una ciencia que sea representativa
y la humanidad es 50% mujeres”, comenta,
anadiendo que estas pueden traer nuevos
enfoques y respuestas.

Dice que persisten muchos desafios para
asegurar que la ciencia, la astronomia y la
academia, sean “espacios seguros” para que
las mujeres permanezcan en ellos, subrayan-
do que hay estadisticas de desercion o baja
productividad que muchas veces se vinculan
con roles de maternidad o de cuidados de
familiares. En ese escenario, cree que nuevas
politicas institucionales disenadas para resol-
verlos pueden marcar la diferencia.
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LOS APRENDIZAJES]
DE UNA REAL
ESTATE BROKER EN ES
MEDIO DEL AUGE ®
DEL MERCADO
INMOBILIARIO

EN MIAMI

aula Sénchez vive en
Miami desde hace casi 15
anos y en el mundo del
real estate se mueve desde
hace 11.Unique International
Properties, la corredora de bienes
raices que fundd, hoy es referente
para los chilenos que tienen en la
mira a esa ciudad, un polo clave
de inversidn y de cooperacion
entre Chile y Estados Unidos.
Segun datos de ProChile, el
comercio entre nuestro pais y
el estado de Florida ascendid a
mas de USS 6 mil millones en 2022,
con US$ 4 mil millones importados
desde Chile a Florida y US$ 2.100
millones exportados desde Florida.
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Cuando llegé a Miami hace mas de una década, Paula Sdnchez encontré una
oportunidad en el mundo del real estate. Periodista de profesion, hoy lidera Unique
International Properties, la corredora de propiedades que fundé y en la que solo
trabajan mujeres y que se ha convertido en un faro para los chilenos que emigran
a Florida. por AIRAM FERNANDEZ

En ese mercado a ella suelen
describirla como la anfitriona de
los chilenos que llegan a Miami a
buscar oportunidades.

“Quizds lo de anfitriona es
porgue parti hace muchos anos
y he hecho el relocation a varias
empresas chilenas que han
mandado a sus ejecutivos a vivir
acd. Pero dentfro de mi carrera me
tfoca atender no solo a familias

que se frasladan o que compran
una propiedad de inversidon o de
vacaciones, también me con-
tactan mujeres de otros rubros
que quieren abrir sus empresas,
negocios, emprendimientos y me
encanta ayudarlas, poder trans-
mitirles mi experiencia y hacerles
entender que deben hacer un
muy buen plan de negocio ya
que venir a probar suerte puede

ser muy caro”, cuenta.

Hace mds de siete anos, San-
chez sacd la certificacion para ser
broker y asi fue como fundd Uni-
que International Properties, con
la idea de armar una compania
boutique. Al poco tiempo se abrid
a laidea de trabajar con amigas,
para ayudarse entre todas. Hoy, en
la empresa solo trabajan mujeres
y estén enfocadas en el mercado

de viviendas de lujo y semi-lujo.

“Con la idea de ampliar la
cartera fue que llamé a amigas
extranjeras que eran realtors para
que participaran en el proyecto.
Actualmente somos cinco corre-
doras: dos chilenas, una espanola,
una argentina y una colombiana.
La experiencia ha sido maravillosa.
Cada una es experta en su barrio,
cooperamos Yy siempre estamos
dispuestas a ayudar o reemplazar
ala ofra cuando no puede, nos
complementamos muy bien”,
dice.

Sanchez describe el mercao-
do de Miami como uno “muy
competitivo y profesional”, y con
los anos ha visto que las mujeres
que se dedican 100% al negocio,
sin fomarlo como un frabagjo extra,
destacan sobre las otras. “Hoy la
tendencia es hacer grupos de
frabajo, como el que tiene Unique
para poder abarcar mads, dividirse
y fambién acompanarse”, sostie-
ne, y acota que el gran desafio en
la industria y, especialmente para
las mujeres que se dedican a eso,
es estar al dia con las nuevas tec-
nologias, fener un buen plan de
marketing y de fidelizacién. “Pero
lo mds importante es entender y
atender muy bien al cliente, saber
muy bien del mercado y su fen-
dencia para poder aconsejarlos
de la mejor forma en su inversion
0 en el nuevo lugar en el que
vivirén”, anade.
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MUJERES QUE_VOLARON
TRAS SUS SUENOS

Segun cifras de la Direccion General de Aerondutica Civil, de las 1.318 licencias de piloto vigentes en 2023, solo
88 estdn en manos de mujeres. Aqui, cuatro capitanes de aerolineas comerciales -dos de Latam y dos de Sky
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POR ANDREA CAMPILLAY

a idea de ser piloto
comercial estuvo
desde siempre en

su memoria, segin
recuerda. Hoy, Valentina
Abbott es capitén A320
FAM de Latam, y desde
su experiencia cuenta
que aunque la participa-
cion de las mujeres adn
es baja en este rubro, el
escenario actual es mds
alentador si lo compara
con lo que ocurria hace
dos décadas. En esa
época, cuenta, eran
solo seis mujeres en
el grupo
y todas
desempe-
naban el cargo de primer

_

A= ZYALENTINA ABROT
“HEMOS DEMOSTRADO QUE
CON LA MISMA CAPACITACION

o TENEMOS LOS MISMOS
e RESULTADOS QUE NUESTROS
para gue la industria 4 PARES HOMBRES” . |

tuviera a la primera
capitdn de una aerolinea
comercial.

“En la actualidad, solamente un 1% de las mujeres pilotos ejerce ese cargo a
nivel internacional y esa es la cifra que delbemos apuntar a mejorar”, reflexiona.
A su juicio, uno de los desafios que persiste en la industria estén marcados por
prejuicios: “Con los anos hemos demostrado que con la misma capacitacion
tenemos los mismos resultados que nuestros pares hombres”.

NATALIA
RIVAROLA

“EL INTERES DE LAS -
MUJERES POR LA
PROFESION HA

DE AVIACION Y EN
LAS CABINAS DE LOS
AVIONES”

er a su familia
desempenarse en
elmundo de la
aviacion fue lo que

motivé a Natalia Rivarola a elegir la carrera de piloto comercial. Aunque fue un sueno
que tuvo desde pequena, recuerda que antiguamente existia la idea de que solo los
homlbres podian ser pilotos. *Ya no es asi. El interés de las mujeres por la profesion ha
aumentado, lo vemos en las escuelas de aviacion y en las cabinas de los aviones”,
asegura la capitén de Sky Airline, que en 2020 se convirtié en la primera mujer piloto de
Sky Perl. Cuenta que todavia hay pasajeros que se sorprenden cuando saben que una
mujer pilotea el avidn que los lleva a su destino. “Incluso me felicitan”, admite.

Airline- cuentan parte de su experiencia y las oportunidades que han encontrado en esta industria.

LORETO VIDAL

“ES UNA CARRERA

oreto Vidal queria ser
abogada, pero cuando
estuvo a punto de salir

el colegio eso cambid
y decidié explorar los rumibos
de la aviacién. De eso ya han
pasado 24 anos y No se arre-
piente: hoy es capitan A320
FAM de Latam."Creo que fue
una buena decisidn. Es una
carrera muy dindmica, de cre-
cimiento continuo y altfamen-
te vocacional. He disfrutado mucho cada etapa”, dice. También habla de los desafios y
el familiar es el mas significativo, pero destaca que afortunadamente existen programas
especiales de reentrenamiento para facilitar la reintegracion, por ejemplo, después de un
embarazo. “Esto hace que volver a refomar la rutina de vuelo sea muy amigable, pero es
un proceso en el cual debe haber mucho apoyo”, acota.

MARIA DE LOS
MILAGROS GARCIA

E:CARRERA DE AVIACION Y LAS
“SAMUJERES SE ESTAN ANIMANDO
A PROBAR ESTE NUEVO DESAFIO”

\\ n los 20 anos que llevo en la
aviaciéon veo una diferencia
enorme. Cuando ingresé

éramos realmente muy pocas
mujeres, costaba infegrarse y sobre fodo
romper estereotipos”, recuerda Maria de los
Milagros Garcia, piloto de Sky Airline.

Su sueno de conducir un avién comenzd
desde muy pequena, cuando tenia seis
anos y le contaba a su abuelo que cuando
creciera seria piloto. Lo siguié hasta que lo
consiguid. “Creo que poco a Poco se estd
conociendo mdas sobre la carrera de aviacion y las mujeres se estdn animando a probar
este nuevo desafio”, comenta desde su experiencia en la industria, y sostiene que como
en ofros rubros, hay que saber equilibrar lo laboral con lo personal, y que incluso es posible
formar una familia: ella fiene dos hijas.

Su consejo para las nuevas generaciones es simple pero cargado de significado: “Sepan
que no van a tener ningdn problema en esta carrera y que, si suenan con volar, venir a
trabajar serd un placer desde el primer dia”.
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“LAS MUJERES SIEMPRE
TENEMOS QUE HACER
UN MAYOR ESFUERZO Y

DEMOSTRAR QUE SOMOS|
IGUAL DE CAPACES”

| punto de encuentro con el mar
en la ciudad de Santiago, donde
el patrimonio maritimo se une con
el gastronémico. Esa era la idea
que tenia el empresario gastronémico
Marcos Rulli cuando fundé el restauran-
te Ocean Pacific’s, hace 35 anos, junto
a su esposa Rossana Goémez. Rulli falle-
cid en 2021 y el proyecto familiar quedd
a cargo de sus hijos Valentina y Vincen-
zo. Ella, particularmente, se encarga de
la gestion de personas y de las finanzas
de los locales del centro y de Vitacura, y
también de Los Vikingos, otro restauran-
te de la familia.
Quienes suelen ir a comer a este lugar
a menudo dicen que se sienten en un
museo, ante tantas reliquias marinas que
lo decoran: desde escafandras hasta el
esqueleto de un cachalote. Pero desde
marzo es un museo oficial: recién logra-
ron que el Registro de Museos de Chile

En 2019, un incendio destruy6 al

restaurante Ocean Pacific’s y en 2021

fallecidé su dueno, Marcos Rulli. Hoy,
sus hijos impulsan la nueva era del

local. Valentina Rulli, encargada de la
gestion de 200 trabajadores y también
de las finanzas, cuenta en qué estan y
analiza el rol de las mujeres en el rubro

gastronémico. POR AIRAM FERNANDEZ

aprobara la acreditacion. Valentina es
una de las que impulsa esta iniciativa,
junto a un equipo de museologia.
Psicéloga de profesion, también
empuja otros planes nuevos de Ocean
Pacific’s. Uno de ellos es un partnership
gue acaban de cerrar con Universidad
de Chile, la U, en el marco del hospitality
business, para dar un servicio mds eleva-
do alos hinchas y llevar una experiencia
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gourmet al estadio. La idea es replicar la
experiencia que ya estdn viviendo mu-
chos clubes en Europa, algo que hasta
ahora no existia en Chile.

Valentina cuenta que la implemen-
tacién de tecnologia en la cocina 'y en
las salas también estd en marcha -ya
fienen 11 robofts- y que este ano impor-
tardn, por segunda vez, trufa blanca
fresca desde Italia -algo que no habia
hecho ningln restaurante en el pais,
asegura- el hongo comestible mds caro
del mundo, cuya temporada se limita a
los Ultimos meses del ano.

-En el mundo gastronémico lo comun
es que los chefs sean hombres y las
mujeres no suelen encabezar equipos ni
gerenciar. ;Como ha sido para ti?

-Este es un negocio familiar y yo estu-
ve muy involucrada desde chica, no to-
mando decisiones, pero si viviendo muy
de cerca la forma en que mis papds
llevaban el negocio. Después estudié
y preparé, y me tocd tomar las riendas
con mi hermano. Nos llevamos sdper
pbien, somos muy unidos y siempre toma-
mos las decisiones en conjunto, pero la
verdad es que percibo muchos desafios
por ser mujer en una posicion directiva,
Por ejemplo, he visto que si alguien tiene
una duda y el equipo es liderado por
un hombre y una mujer, que tienen el
mismo nivel de estudios, credenciales
y experiencia, prefieren consultar la
duda con el hombre. Son sesgos quizds
involuntarios, pero estén ahi. Las mujeres
siempre fenemos que hacer un mayor
esfuerzo y demostrar que somos igual de
capaces.

PUBI.IRREPI]RTAJE

Transelec abre
instancias para
desarrollar el
liderazgo femenino

23 colaboradoras de la empresa participaron de la primera sesion “Entre
nosotras”, un espacio de conversacion creado para acercar y fomentar la
participacién de la mujer en cargos de mayor responsabilidad.

Desde hace afios Transelec, la principal
empresa de transmision eléctrica del pars,
trabaja sistematicamente en la incorporacion
de talento femenino en todos sus niveles
y, especialmente, en generar espacios que
fomenten su participacion en roles estratégi-
cos y de influencia al interior de la organi-
zacion.

Es en esa linea que el 2020 nacio la
Red de Mujeres Transelec, instancia donde
participan todas las colaboradoras de la
compafiia y cuyo principal objetivo es la coo-
peracion entre las integrantes para articular

actividades de interés y desarrollo laboral.
Es asi como este afio la red disefid y ejecutd
un nuevo formato de sesiones denominado
“Entre nosotras”, donde a través de testimo-
nios e historias de vidas de mujeres en altos
cargos directivos de la compafifa conversan
acerca del liderazgo femenino.

De acuerdo con Andrea Miranda, jefa de
Talento y Diversidad de Transelec, este tipo
de encuentros permiten reflexionar a través
de una conversacion honesta y cercana
sobre los desafios, costos y oportunidades
que tienen las lideres, pero por sobre todo

Olivia Heuts, vicepresidenta de Desarrollo de Negocios, fue la primera invitada de “Entre nosotras”.

qué implica ser lider.

La ejecutiva indica que, ademas, se
abordan temas como el desarrollo de
carrera, conciliacion entre la vida personal,
laboral y familiar, corresponsabilidad, estilos
de liderazgo, entre otros. “Para nosotros
es muy importante que exista este espacio
porque en Transelec somos conscientes de
la importancia de integrar miradas distintas y
competencias como la empatia, negociacion
y escucha activa, ya que son valores que
necesitamos en las mesas de decisiones al
final del dia”, indicé Andrea Miranda.

Reflejo de esto Ultimo es que el 30% del
Comité Ejecutivo y 22% del Directorio de la
empresa estd conformado por mujeres.

Préximos pasos

Para este afio la red considerd un nutrido
programa de actividades en la Regién Me-
tropolitana y en regiones, donde participaran
lideres de Transelec y de otras empresas del
sector energético para poder profundizar
en ciertos cambios culturales que tienen
que ver con mayor inclusion, diversidad y
espacios de liderazgo para la mujer.
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LA MIRADA DE TRES ENOLOGAS
SOBRE EL CAMINO QUE RECORREN
EN LA INDUSTRIA DEL VINO

Datos recientes de la Asociacion Nacional de Ingenieros Agronomos Endlogos de Chile seialan que de 1.261 endlogos registrados
en el pais, poco menos de 400 son mujeres. Tres reconocidas endlogas profundizan en lo que significa ejercer en un rubro que se
pensaba exclusivo para los hombres. Siempre han estado en la industria, pero ahora son mds las que se atreven a hacer vinos con
identidad, que cuentan historias, que ganan premios y que compiten en rankings mundiales.

Cada vez somos mas en
Un espacio que antes era
reservado para los hombres

EMILY FAULCONER,

DIRECTORA TECNICA DE
VINEDOS FAMILIA CHADWICK

ontaba Isabel

Mijares —pri-

mera mujer

endloga en
Espana- que cuando
recién empezaba en el
mundo del vino, en las
bodegas se decia que
las mujeres los “enturbid-
bamos”.

Para nuestro género,
al principio fue dificil ha-
cernos un nombre en un
mundo tradicionalmente
reservado para los hom-
bres. El ejemplo de perso-
nas como ella, o de
la propia Maria Luz
Marin -fundadora
de Casa Marin
acd en Chile- han
abierto el camino
para que podamos
desenvolvernos
en el mundo del
vino ala par de los
hombres.

En mi caso, creo que
con los anos he logrado
ganarme el respeto de
mis pares y la cuestion
de género ya no es
tema. Probablemente
he fenido que rendir mas
examen, por ser mujer y
por no venir de familia
vinatera. De vez en cuan-
do me sorprendo con
algln comentario sexista,
pero cada vez menos.
Hoy en dia las mujeres
estamos de moda y nos

buscan. Ya sea en direc-

forios o cargos ejecutivos,

cada vez somos mas
en espacios que antes
eran reservados para los
hombres. Los equipos de
frabajo se desempenan
mejor cuando hay diver-
sidad, esté comprobado.
Pero adn tenemos
grandes desafios. En
Chile, y especialmente
en época de vendimia,
los endlogos recorremos
cientos de kildmetros
todos los dias revisando

“Con los anos he
logrado ganarme
el respeto de mis
pares y la cuestion
de género ya no es
tema”

los vinedos para encon-
frar la fecha éptima de
cosecha. Esto implica
salir muy femprano en

la manana, en mi caso,
cuando tfodos duermen,
para lograr volver a una
hora razonable y poder
estar con mi familia.
Afortunadamente hoy
en dia muchas reuniones
son telemdaticas. Sin esa
ayuda y teniendo hijos
chicos... jno s& coémo lo
haria!

Siempre hemos

estadoenla

Industria del vino

MANUELA ASTABURUAGA, PRESIDENTA DE LA
ASOCIACION NACIONAL DE INGENIEROS AGRONOMOS
ENOLOGOS DE CHILE (ANIAE) Y ENOLOGA DE VINOS MANU

i nos imaginamos la
estereotipica imagen
de un pisoteo de uvas,
Casi siempre es una
mujer quien baila encima
de ellas.En vendimia, es a la
temporera a quien asociamos
con la cosecha de uvas. La
enologia como ciencia es
mds bien reciente, pero en
los fiempos de o artesanal, la
familia entera se involucraba
en la produccién del vino,
aunque el hombre quizds
era el mads involucrado en su
comercializacion.
No podemos negar
que es en las Ultimas
décadas que la mujer
comenzd a profesiona-
lizarse, mas no por falta
de capacidades ni por
su poco aporte al rubro,
sino mds bien por la
falta de oportunidades
en una sociedad que
acostumbré a relegarla a
un rol Gnicamente doméstico
y maternal. Hoy, en un mundo
complejo y globalizado,
encontramos un espacio para
la mujer en la enologia, pero
también en produccion, viti-
cultura, marketing o docencia.
SegUln datos de ANIAE, a
la fecha hay 1.261 endlogos
registrados en Chile, de los
cuales solo 378 son mujeres.
Un ndmero bajo pero que
va creciendo ano a ano: en
2023 se sumaron 26 endlogos,
y 11 fueron muijeres. Sin duda

son NUmMeros auspiciosos que
demuestran un avance y que
reflejan una lucha de gene-
raciones de mujeres que no
se creyeron eso de que la vi-
ficultura es cosa de hombres.
Como Maria Luz Marin, quien
en el ano 2000 fue la primera
endloga en fundar una vina
en Chile; Cecilia Torres, la
primera endloga chilena en
posicionar un vino nuestro
como “Wine Legend”; o Ca-
rolina Arnello, primera mujer
que liderd nuestra asociacion
y que hoy preside la Cofradia

“Hay que incorporar

en el pensamiento
que la mujer
siempre ha estado

ahi, aunque no sea
protagonista en los

libros de historia”

al Mérito Vitivinicola.

¢ Cudl es el desafio? Incor-
porar en el pensamiento co-
lectivo que la mujer siempre
ha estado ahi, aunque no sea
protagonista en los libros de
historia. Reconocer y validar
a quienes han aplanado el
camino. Seguir educando a
nuestros hijos e hijas en que la
capacidad laboral no fiene
nada que ver con el géne-
ro, SN0 CON SU COMPromiso,
perseverancia y, por supuesto,
amor por 1o que se hace.
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El poder

de una cosecha

colectiva

ANA MARIA CUMSILLE,

ENOLOGA JEFE DE
VINA CARMEN

omo endloga he
sido testigo del
poder transfor-
mador que surge
cuando mujeres y hombores
se unen para apoyarse
mutuamente para compartir
conocimientos y experien-
cias. Estas redes de apoyo
han sido fundamentales
para el desarrollo femeni-
no en lo laboral; brindan
un sentido de comunidad
donde se puede encontrar
inspiracion y oportunidades
de crecimiento, entre otras
COSCs.

Un claro ejemplo
del trabagjo colabo-
rativo es la vendimia.
Es en este periodo
donde la colabora-
cidén es fundamental
en cada paso del
proceso, y he tenido el
privilegio de ser testigo
del arduo trabagjo y la
dedicacion que aportan las
mujeres. Aunque general-
nmente somos minoria en una
bodega de vinos, las mujeres
somos respetadas y valora-
das en nuestro frabagjo ya
que somos parte de cada
efapa, frabajando codo a
codo con todo el equipo
en el éxito de la vendimia.
Este desarrollo de las mujeres
tampoco podria ser sino
existiera la colaboracion en
lo familiar.

Es cierto que las endlo-

gass estén cambiando el
panorama, y que de ser
una industria masculina las
mujeres nos hemos abierto
paso. De hecho, Chile es de
los paises que cuenta con
mds endlogas mujeres.

Podria mencionar una
gran cantfidad de mujeres
que estdn transformando el
mundo del vino. Sin em-
bargo, este proceso se ha
dado por la colaboracion y
el frabajo en conjunto que
hemos realizado.

Al principio fue mas dificil

“Generalmente
somos minoria en
una bodega de
vinos, pero somos
respetadas y

valoradas en nuestro

frabajo”

insertarse en este mundo
masculino; hoy muchas
veces es una ventaja ser
mujer ya que se valoran los
equipos mixtos de trabagjo y
los hombres han tenido que
abrirse a esto. Sin embargo,
necesitamos un trabajo mds
inclusivo y equitativo, donde
las personas, independiente
de su género, fengan la posi-
biidad de aprender y crecer.
AuUn estamos al debe, pero
Ccomo mencioné esta es una
tfarea conjunta.
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“TENEMOS QUE AVANZAR EN LA AUTONOMIA

ECONOMICA DE LAS MUJERES”

egln datos publicados
recientemente por The
Economist, a partir de la
investigacion de la eco-
nomista y Premio Nobel Claudia
Goldin, en promedio el 24% de las
mujeres abandona la fuerza labo-
ral durante el primer ano después
del nacimiento de su primer hijo
y un 17% adn no ha regresado all
trabajo después de cinco anos.

Si se pone el foco en Latinoamé-
rica, la situacion es adn mas critica:
38% de las mujeres frabajado-
ras abandona la fuerza laboral
después de tener hijos y casi fodas
mantienen la situacion luego de 10
anos. Goldin llama a esta situacion
la “penalizaciéon de la materni-
dad”, concepto que aborda los
efectos directos de ser mama
en temas como la participacion
laboral e ingresos econémicos de
las mujeres.

En Chile, este panorama no es
para nada lejano. “Es una lamen-
table realidad que la maternidad
tiene, muchas veces, y un impacto
negativo no deseado e injusto en
la participacion femenina en el

La ministra del Trabajo y Prevision Social,
Jeannette Jara, analiza el panorama en
Chile de la llamada “penalizacion de la

maternidad” y los focos de su cartera en
relacién con el trabajo femenino para

este ano. Por c. MARIN Y s. PREUSS

mercado laboral”, analiza la mi-
nistra del Trabagjo y Previsidon Sociall,
Jeannette Jara, quien recalca que
histéricamente son las mujeres las
que se han hecho cargo de las la-
bores de cuidados de hijos, hijas o
de familiares con dependencia, lo
que afecta la participacion laboral
de este eslaboén.

A su vez, la situacion se refleja en
las pensiones de las frabajadoras.
Seguin datos del Ultimo Informe de
Género de la Superintendencia de
Pensiones, mientras la mediana de
la primera pension autofinanciada
de los hombres que jubilaron entre
julio de 2022 y junio de 2023 fue de
$155.907, en el caso de las mujeres
apenas llegd alos $48.360."La
insercion laboral de las mujeres es
muy relevante, porque debemos
considerar que estamos perdiendo

una capacidad productiva muy
importante y, ademas, tenemos
que avanzar en su autonomia
econdmica”, define la ministra.
Por eso, el frabajo del ministe-
rio que lidera Jara es clave, y su
principal objetivo para este ano
es que la creacion de empleo dé
respuesta a la mayor fuerza de

frabagjo. “Es decir, que las personas
que han salido a buscar empleo,
especiamente las mujeres, fengan
mas oportunidades de encontrar
uno, pero formal, con seguridad
social, con proteccion. Ademdas,

es importante que ese frabajo se
pueda mantener en el fiempo”,
dice la ministra.

Para lograrlo, uno de los focos
serd la implementacion de varias
leyes que entran en vigencia este
ano, como la reduccién en una
hora de la jornada laboral contem-
plada en la gradualidad de la Ley
de 40 horas; la Ley de conciliacion
de la vida personal, familiar y labo-
ral; y la prevencion del acoso y la
violencia en los espacios laborales.

“Este ano vamos a avanzar en la
disminucién de una de las brechas
mas importantes que existen en
el mundo del tfrabajo, que es la
de ingresos”, resalta Jara, lo que
espera lograr a través del proyecto
de ley de equidad salarial, para
lo que la cartera trabaja actual-
mente en estudios comparativos
con oftros paises y de sostenibilidad
financiera.

PI.IBLIRREPIJRTAJE

El directorio y todas las areas cuentan con la
presencia de equipos mixtos. Es una realidad que
enorgullece a la organizacion, en la cual destaca
su compromiso con la equidad de género.

Hace mas de siete afios, OTIC PROFORMA se

Gestionando Personas

OTIC PROFORMA fomenta
un entorno laboral inclusivo
donde el talento femenino
es reconocido y valorado

OTIC

OTIC PROFORMA a través de sus lideres/as demuestra su compromiso y pone énfasis en construir un futuro igualitario y justo.

convirtio en la sexta empresa en Chile en obtener la
certificacion de la Norma Chilena 3262 y Sello Iguala,
un logro que marcé el inicio de una transformacion
cultural. Este hito no solo fue un reconocimiento
externo, sino que impulsé internamente la siste-
matizacion de procesos y practicas de gestion,
humanizando el ambiente laboral.

“La certificacion voluntaria en la NCH 3262 ha
sido un catalizador para implementar medidas de
conciliacion laboral, como el trabajo hibrido para
padres y madres, permisos para el cuidado de
los hijos en caso de enfermedad, y programas
de retorno gradual al trabajo postnatal”, comenta
Fabiola Mufioz, Gerenta General.

Ademas, desde 2023, se ha adoptado una
politica de sistema hibrido de teletrabajo que
permite a los y las colaboradores(as) desde un

Fabiola Mufioz, Gerenta General de OTIC PROFORMA.

punto remoto trabajar en forma virtual, promoviendo
asi un equilibrio entre la vida profesional y personal.
Sin embargo, el compromiso con la equidad

Primera linea de izquierda a derecha: Carmen Gloria Osses, Carla Parada, Fabiola Mufioz; Daniela Escudero, Maria
Teresa Morales, Paola Mufioz. Segunda linea de izquierda a derecha: Luisa Bravo, Claudia Quiroz, Oscar Medina, Arturo
Alvarez, Javiera Molina, Elizabeth Cardenas, Michel.

de género va mas alla de las politicas internas.
En OTIC PROFORMA, se consideran agentes de
cambio a través de la capacitacion, promoviendo
activamente la integracion del rol de la mujer en
el &mbito laboral. En efecto, durante 2023, se
organizaron diversos eventos, en los que se abor-
daron temas como la participacion de mujeres en
cargos directivos y dreas tecnoldgicas, asi como la
importancia de la certificacién en la Norma Chilena
3262 y el aumento de la participacién femenina
en rubros masculinizados como la mineria.
Estos eventos contaron con la participacion
de destacadas figuras del ambito laboral y
gubernamental, asi como representantes de

empresas comprometidas con la igualdad de
género, y otros(as) expertos(as), evidenciando
el interés y la relevancia que tiene el tema en la
agenda nacional.

En conclusion, OTIC PROFORMA se destaca
no sélo como una empresa lider en su industria,
sino también como un referente en la promocion
de la equidad de género y el cambio cultural
positivo. A través de politicas internas inclusivas
y una activa participacién en la comunidad, la
organizacién demuestra su compromiso con la
construccion de un futuro mas igualitario y justo.

https://www.proforma.cl/
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EL APORTE DE
LA NORMA

3262 AL
IMPULSO

DE
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&

CONCILACJO
EN EL PAIS

romover la igualdad de
género y conciliar la vida
laboral, familiar y personal
contindan siendo tareas
pendientes en nuestro pais. Todo
con el propdsito de fortalecer la
presencia femenina en el mundo
del frabajo y que, al mismo fiem-
po, las mujeres puedan compati-
bilizar los innumerables roles que
desempenan en las diferentes
dimensiones en las cuales se
desenvuelven a diario.

La Norma NCh3262:2021 justa-
mente apunta en esa direccion
y ya son muchas las empresas
y las organizaciones que la han
aplicado de manera voluntaria
con el afan de lograr importan-
tes avances en estas dreas. Un
significativo esfuerzo orientado a
que las mujeres puedan alcanzar
estos grandes anhelos gracias
a que establece los requisitos
que debe cumplir un sistema de
gestién para la igualdad de gé-
nero y la conciliaciéon de la vida
laboral, familiar y personal.

En el Ministerio de la Mujer y
la Equidad de Género subrayan
que esta normativa constituye
una gran oportunidad para que
las organizaciones identifiquen y
visibilicen las brechas, las barreras
y las inequidades en este dmbito,
con el objetivo de desarrollar e
implementar acciones concretas

que apunten a su abordaje. En
este contexto, puntualizan que
se frata de una estructura que se
instala y permite mejoras conti-
nuas: representa un cambio de
cultura, factor de innovacion so-
cial y optimizacién de la gestion
basada en las personas.

“Su implementacién contri-
buye a posicionar a las mujeres
dentro de las organizaciones
laborales, lo que permite generar
mayores niveles de fidelidad vy,
por lo tanto, retener el talento
femenino anfe la mejora de las
condiciones de frabagjo, entre
las cuales destaca el contar con
procesos de gestion de perso-
nas que velan por la igualdad
de género, acceder a medidas
de conciliaciéon en la légica de
la corresponsabilidad, la pre-
vencion y la no tolerancia a la
violencia”, enfatizan desde esa
cartera.

En ese sentido, plantean que la
aplicacion de un sistema de este
tipo permite generar estructu-
ray orden en todos aguellos
procesos de administracion de
personas, lo cual impulsa proyec-
tos e iniciativas de cambio para
el desarrollo de una organizacion
cada vez mds sostenible, inclusi-
va 'y que vela por la equidad en
este dmbito.

Se frata de un proceso que

Esta certificacion
establece los
requisifos que debe
considerar un sistema
de gestion para la
igualdad de género
y la conciliacion

de la vida laboral,
familiar y personal.
Un paso importante
para permitir a mas
personas equilibrar
sus distintos planos de
interés con el trabgjo.

POR ARMEN FICA

De acuerdo con

lo informado
por SernamEG,
desde su
enfrada en
vigencia 105
empresas y
organizaciones
tanto publicas
como privadas
han obtenido
la cerfificacion
NCh 3262.

comienza con el compromiso
de la alta gerencia -el paso mds
importante, segun los expertos,
para conseguir los cambios

que propone la norma-, tras lo
cual se realiza un diagndstico
organizacional con perspectiva
de género para visualizar las bre-
chas de género internas desde

el punto de vista de los requisitos
de la certificacion. Esto permite
disenar e implementar un plan
de trabajo para abordar las
brechas detectadas y, finalmen-
te, para obtener la certificacion,
se debe pasar por un proceso de
auditoria que permita demostrar
que se han cumplido los requisi-
tos que establece la norma.

Desafio pendiente

Ante este panorama la pre-
sidenta ejecutiva de Comuni-
dadMujer, Alejandra Sepulveda,
resalta que, de acuerdo con lo
informado por SernamEG, desde
su entrada en vigencia 105
empresas y organizaciones tanto
publicas como privadas han ob-
tenido la certificaciéon NCh 3262,

“Sobre la base del estudio
encargado por el Programa de
Buenas Practicas Laborales con
Equidad de Género del Serna-
MEG, el 84% de las empresas e
instituciones que se certificaron
aumentaron la percepcion de

=P 4

igualdad en las condiciones y las
oportunidades que se ofrecen a
hombres y mujeres”, precisa Se-
pulveda, y anade que el 85% de
los trabajadores y las trabajado-
ras de estas entidades valoraron
la incorporacién de herramientas
y condiciones para erradicar
situaciones de acoso tfanto
laboral como sexual y discrimina-
cién, mientras que un 78% de las
organizaciones declard que con
la certificacion se incremento el
uso y la valoracion de medidas
como flexibilidad horaria, teletra-
bajo o permisos especiales.

Si bien la experta destaca
los avances logrados hasta el
momento, advierte que adn el
nUmero de organizaciones que
han desarrollado procesos de
implementacion y certificacion
de la norma es bajo, conside-
rando que hay 18 mil firmas que
segun el Servicio de Impuestos
Intfernos se encuentran en la
categoria “grandes empresas” y
potencialmente podrian seguir
este camino.

¢ Qué falta para continuar
ampliando y consolidando su
implementacion? A juicio del Mi-
nisterio y ComunidadMujer, seguir
impulsando el compromiso tanto
publico como privado, ademads
de la igualdad de derechos y
oportunidades.
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“Las empresas son un espejo de la sociedad,
debemos ser capaces de empatizar y evolucionar
poniendo en el centro a las personas”

Conmemorando un nuevo 8M, Sodexo reafirma su compromiso con la inclusion y el fomento de la diversidad como parte de su estrategia de negocio

donde la sostenibilidad potencia politicas pensadas en las personas y la comunidad.

En el marco del Dia Internacional de la
Mujer nos seguimos encontrando frente a una
realidad innegable: solo hace un par de afios,
ONU Mujeres publicé un informe revelador
y desalentador sobre el rol de la mujer en la
pandemia. La crisis impact6 de manera despro-
porcionada en el trabajo femenino. Las mujeres
se han enfrentado a multiples obstaculos, desde
la pérdida de empleo hasta la sobrecarga de
responsabilidades en el dmbito doméstico. En
este contexto, el rol protagdnico de las empresas
cobra un papel fundamental para revertir esta
tendencia y promover la igualdad de género
en distintos ambitos del mundo laboral.

En Sodexo, a nivel mundial, entienden este
desafio y promueven la equidad, diversidad
e inclusion. Por esta razén, en Sodexo Chile
comprenden que la cultura dentro de la organi-
zacion no se genera promulgando una politica,
sino que debe existir una conviccién que se
materialice en el compromiso de los lideres de
la Compafiia, ademas de impulsar una serie
de iniciativas tangibles que sean promovidas
y comunicadas a todas las personas.

Somos Sodexo

It all starts with the everyday

Conoécenos en:

cl.sodexo.com

@ Sodexo

Sodexo Chile

Claudia Séez, Gerenta Corporativa de RRHH
en Sodexo, comenta: “Entendemos que las em-
presas son un espejo de la sociedad, debemos
ser capaces de empatizar y evolucionar poniendo
en el centro a las personas y accionar conforme
a los desafios que hoy tenemos, es por esto
que entregamos herramientas a los equipos de
trabajo en los sitios donde prestamos servicios,
basados en nuestros principios éticos y valores
corporativos apuntando siempre a lo mas alto
en materia de equidad, diversidad e inclusion’.
El afio pasado Sodexo se certifico nuevamente
en la norma chilena NCH3262, la cual establece
los requisitos que debe cumplir un sistema de
gestion para la Igualdad de Género y concilia-
cion de la vida laboral, familiar y personal. “La
Norma 3262 nos entrega un marco en el cual
trabajamos para fomentar la cultura en torno a
la diversidad, y viene a complementar nuestra
estrategia de negocio que pone un foco en
las personas y la adopcion de una verdadera
cultura inclusiva. Al incorporar la diversidad en
todos los niveles organizativos, fortalecemos
nuestras capacidades y perspectivas”, puntualizo.

En lo concreto, desde Sodexo consideran
ciertos aspectos relevantes para aterrizar su
estrategia en materia de balance de género,
el cual se mueve entre un 60% y 40%.

® Implementacion de una medicién con
perspectiva de género: Se llevan a cabo mé-
tricas con perspectiva de género en diferentes
areas de gestion.

® Desarrollo de una cultura inclusiva: Se
establecen programas de onboarding con
perspectiva de género para todos los cola-
boradores(as), talleres en sesgo de género,
asi como el desarrollo de iniciativas como el
programa de Liderazgo Femenino y el Programa
para el desarrollo “Mentoring”, fortaleciendo asf
un entorno diverso y acogedor.

@ Compromiso comunitario a través del pro-
grama SheWorks: El programa busca empoderar
a mujeres con foco en el desarrollo sostenible,
entregando herramientas que contribuyan al
desarrollo de las comunidades donde Sodexo
estd presente.

@ Priorizacion del bienestar y seguridad
laboral: Se promueve un ambiente seguro y

saludable para quienes forman parte de Sodexo,
con la colaboracién estrecha de los clientes
en iniciativas que incluyen charlas vy talleres
sobre temas criticos como el acoso laboral o
el acoso sexual.

La incorporacién de la mujer para Sodexo
va mas alld de la politica, y tiene relacion con el
balance de género que promueve la empresa
dentro de la estrategia de un negocio soste-
nible que aporte a la sociedad. En palabras
de Alejandra Espinoza, Gerente de Talento,
Cultura Organizacional y Balance de Género:
“Priorizar el balance de género no solo es
esencial para el bienestar de nuestros equipos,
sino también para potenciar la innovacion y
lograr un rendimiento empresarial sostenible
y sustentable”.

Didier Santonja, CEO de Sodexo Chile
concluyé: “La igualdad de oportunidades y de
desarrollo no es una meta, sino un pilar estra-
tégico para el crecimiento y el éxito duradero
y sostenible tanto de nuestra organizacion,
como de todas las personas que trabajan y
que ingresan a Sodexo”.

3
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COMO LA

LEGISLACION
7
AYUDANDO
A EQUILIBRAR
LOS ROLES EN
EL TRABAJO Y
LA FAMILIA

La via legislativa se ha transformado en un mecanismo
potente para impulsar condiciones que potencien la

aley 21.561, que redujo la

jornada laboral a 40 horas

y gque entrd en vigencia en

023, o la mds reciente sobre

teletrabajo o trabagjo a distancia,
estén entre las Ultimas normativas
que tienen un impacto directo
en el sistema laboral chileno para
promover un mejor equilibrio entre
frabajo y familia.

“La igualdad entre géneros,
asi como el derecho a poder
conciliar el trabajo con una vida
fuera de este, han requerido que
las empresas tengan que adap-
tarse tanto a nivel de organizacion
COomo en recursos humanos. Pero
todavia hay muchas que se mues-
fran retficentes a poder generar
estos cambios. Es por esta razén

conciliacion familiar-laboral. Sin embargo, con los avances
se abre un nuevo desafio: medir el impacto.

POR F. ORELLANA Y A. CAMPILLAY

Directoras de APRIMIN

Sofia Arrigoni

El estudio “Fuerza Laboral de la Gran Mineria
Chilena 2023-2032”, realizado por la Alianza
Consejo de Competencias Mineras-Eleva, predice
una demanda de 34 mil nuevos trabajadores para
elafio 2032, un tercio mas de lo proyectado hace
tres afios. Este incremento se debe a nuevos
proyectos y jubilaciones préximas.

Es una oportunidad para aumentar la par-
ticipacion femenina, que sigue siendo baja en
comparacion con otros paises. Sin embargo, el
informe de Cochilco sefiala un aumento del 2%
en la ocupacion femenina respecto al afio anterior,
indicando un cambio positivo en la tendencia. Es
esencial promover practicas inclusivas y flexibilidad
laboral para atraer mas mujeres.

La presencia femenina en la mineria es clave
en la busqueda de la sostenibilidad ambiental. Las
mujeres tienen un papel fundamental en la transicion
hacia una mineria mas verde, aportando talento y
vision para desarrollar negocios sostenibles que
beneficien a las comunidades y al medio ambiente.

Evelyn Galaz

En servicios y consultoria multindustria, la
contribucion de la mujer es esencial. Aporta pers-
pectivas Unicas, habilidades analiticas y promueve
la diversidad, fundamentales para impulsar la
excelencia e innovacion.

Segun el informe “Mujeres en el Trabajo: Una

Sofia Arrigoni, gerente general en Arrigoni
Ambiental y Proindar

perspectiva global”, elaborado por de Deloitte, el 59%
de las mujeres valoran la equidad de oportunidades
en las empresas. Nuestro propésito es generar
impactos sociales significativos desde la equidad,
inclusién y sostenibilidad. En el Dia Internacional de
la Mujer, es crucial reafirmar el compromiso con un
entorno laboral inclusivo y equitativo.

Aunque persisten desafios en sectores domi-
nados por hombres como la mineria, iniciativas
como el compromiso con APRIMIN muestran un
enfoque decidido para eliminar estas barreras.

Solo asi podremos aprovechar plenamente
el potencial de todas las personas, construyendo
un futuro mas justo y proéspero para todos, sin

Evelyn Galaz, socia de TAX & Legal, TSM,
Deloitte

ibilidad para Sud

Macarena Vallejo, directora de Marketing y
érica de Metso

compromisos ambiciosos en
sostenibilidad ambiental y ha
integrado la investigacion y
desarrollo (I+D) para mejorar
la seguridad, productividad y
cuidado medioambiental en
Sus operaciones.

Por consiguiente, los princi-
pales proveedores de equipos
y servicios para la mineria estan
enfocando sus esfuerzos en
la innovaciéon como un valor
estratégico para abordar estas
exigencias. La automatizacion,
eficiencia energética y hidrica,

depender de cuotas de género, sino integrandolo
en el ADN de nuestra sociedad.

Macarena Vallejo

En el informe bianual de la OCDE, “Panorama
de la Ciencia, Tecnologia e Innovacién 2023: per-
mitiendo transiciones en tiempos de disrupcion”,
se destaca que el mundo enfrenta dos grandes
cambios: el impacto global del Cambio Climético
y la acelerada transformacion digital, impulsada
por la necesidad de innovacién y la reduccion de
la huella de carbono en los sectores productivos.

Estos desafios globales encuentran paralelismos
con la industria minera chilena, que ha adoptado

digitalizacion, monitoreo remoto,
realidad virtual (RV) e inteligencia artificial (IA)
son algunas de las herramientas tecnoldgicas
en las que hemos invertido y logrado avances
significativos gracias a la colaboracion con las
empresas mineras.

Los resultados positivos obtenidos al abrazar
la innovacion confirman la importancia de seguir
avanzando en esta direccion. Como proveedo-
res, debemos profundizar en &reas clave para
la industria, como el desarrollo tecnoldgico para
operaciones de litio, el apoyo a la transformacion
digital de la mediana minerfa y el fortalecimiento
de la presencia femenina en roles de innovacion
e [+D, entre otros aspectos.
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que es necesario que estas ma-
terias sean ley y se regule a nivel
legislativo para agilizar los cambios
y lograr resultados a menor plazo”,
explica Nicole Verdugo, presidenta

del Women Economic Forum Chile.

Se frata de una tendencia
alineada con lo que ocurre en
paises desarrollados, donde se han
impulsado normativas de corres-

La sala cuna
universal se
mantiene entre las
medidas proempleo
que se consideran
urgentes desde
distintos sectores.
Actualmente este
derecho esta
establecido en
el articulo 203
del Cddigo del
Trabaijo, pero es
exclusivo para
las trabajadoras
de empresas que
cuenten con 20
o maAs mujeres
contratadas.

ponsabilidad como una forma de
responder a los anhelos de desao-
rrollo profesional de la poblacién
femenina.

“En Europa existen paises como
Noruega, Suecia y Finlandia que
son reconocidos por como desde
lo legislativo y social han interve-
nido las dindmicas familiares para
favorecer la conciliacion familiar

tanto de hombres como muje-
res”, sostiene Daniela Saavedra,
socia de People Advisory de EY,
destacando que en esos Casos
hay un fema cultural que favorece
y potencia el uso de los beneficios,
algo que a su juicio adn no se
logra en Chile.

Bajo ese confexto, Jeannette
Jara, ministra del Trabajo y Pre-
visién Social, asegura que estén
buscando mejorar la legislacion,
pues aun falta por avanzar. “En
esa lineq, este ano presentaremos
el proyecto que busca acortar
brechas salariales entre hombres
y mujeres. Lo haremos, como ha
sido nuestra linea, con didlogo
tfripartito, es decir, con la participo-
cion de frabajadores, empleado-
res y del Gobierno”, adelanta la
ministra.

El impacto

Juan Andrés Perry, socio de Con-
sulforia en Personas de EY, destaca
que las normas se comportan
como un catalizador que exige
alas empresas evaluar desde ya
cémo deberdn implementarse las
distintfas medidas de conciliacion
laboral y equidad de género, y
cémo deben ser desarrolladas
segun las caracteristicas de la
organizacion.

Asi, por ejemplo, en el caso de
la ley de teletrabagjo, el abogado
laboral Christian Becker, socio di-
rector de Becker Abogados, dice
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que tiene un impacto potencial
en la conciliacion laboral y la
equidad de género. Sin embargo,
este “dependerda de las condi-
ciones y modalidades en que se
implemente el felefrabagjo”.

En el caso de las bandas hora-
rias que forman parte de la Ley 40
horas, diversos estudios muestran
que “las personas pueden ser
mayormente productivas en la
medida que sienfen que sus vidas
son mejores y tienen tiempo para
las familias y para la vida perso-
nal”, dice Verdugo.

Francisca Junemann, presidenta
ejecutiva de ChileMujeres, plantea
que una de sus preocupaciones
es que algunas de las disposi-
ciones que forman parte de las
Ultimas normativas aprobadas
podrian llevar a una “sobrerre-
gulacién por algunas practicas
empresariales que no usan todas

las alternativas que la ley enfrega”.

Por eso, ve la necesidad de que,
pasado un periodo de la entrada
en vigencia de las normativas,

se realice una medicion para
determinar si estas incentivaron el
teletrabajo masivo en la orgo-
nizaciéon o bien produjeron el
efecto de radicar la posibilidad
de teletrabagjar solo en un grupo,
excluyendo al resto. O, también, si
afectaron positivamente la contra-
tacion y desarrollo profesional de
las madres, y si facilitaron la cultura
de acuerdos en la empresa.

“Nos preocupan mucho los
efectos colaterales que ciertas
regulaciones pueden fener en el
empleo de las mujeres, por lo que
estamos trabajando con las em-
presas para que las nuevas leyes
sean aplicadas con buen espiritu”,
complementa.

Una urgencia respaldada por
Antonia Orellana, ministra de la
Mujer y la Equidad de Género,
quien asegura que “la autonomia
econdmica de las mujeres es fun-
damental para su pleno ejercicio
de derechos y para prevenir la vio-
lencia”, por lo que junto al Ministe-
rio del Trabajo y otras instituciones,
seguirdn avanzando para impulsar
la insercion y permanencia de
ellas en el mundo laboral.

Qué falta

A juicio de Ruby Soteras,
socia de Deloifte Legal, aln “hay
espacios de mejora, como por
ejemplo, la sala cuna universal o
el reforzamiento de la red Junji o
de jardines infantiles con financia-
miento estatal (...). No obstante,
estos esfuerzos requieren consenso
politico y fambién, por ofra parte,
financiamiento”.

Una vision compartida por June-
mann, para quien el proyecto de
sala cuna universal “es el primero
y el més urgente de las reformas
que necesitamos para igualar las
oportunidades de trabajo formal
de las mujeres”.

PUBLIRREPORTAJE

ESTE ANO LA FIRMA BUSCARA RECERTIFICARSE EN LA NCH3262:2021

ABB en Chile se posiciona como referente global en

igualdad, diversidad, equidad y conciliacién

La empresa lider en tecnologias de electri-
ficacion y automatizacion trabaja para ir mas
alla de la NCh3262 y avanzar de acuerdo a
las nuevas demandas laborales y sociales. Tal
es el liderazgo de ABB en Chile en la materia
que asesoro a su par en Perd.

La Norma Chilena 3262 (NCh3262) que
establece los requisitos que debe cumplir un
sistema de gestién para la igualdad de gé-
nero y conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal ha sido el foco de ABB en Chile
desde hace afios. Reflejo de aquello es la
certificacion que logré en 2021, convirtiéndose
en la primera empresa de origen sueco y suizo
en suelo nacional en obtener la acreditacion,
y la primera del Grupo ABB en conseguir un
certificado de este tipo.

“Estamos convencidos de que integrar la
vida personaly el trabajo, es la Unica forma de
construir una empresa sostenible. Es por eso
que ABB se ha sumado a la implementacién
de politicas de integracién de la vida laboral
y personal de sus trabajadores en base a las
normativas de los paises, y en muchos casos
estd por sobre lo requerido por la ley local
donde opera”, explica Martin Castellucci,
Country Holding Officer de ABB en Chile y Peru.

Ejemplo de aquello es el avance que con-
siguid la firma en Per( gracias a la asesoria de
un equipo de ABB Chile. Los Integrantes del
Comité de Equidad de Género, actual Comité

brando el lanzamiento del Comité de Di\;ersidad e

_h Piieroc o« ABB en Chile
de Diversidad e Inclusion, viajaron al pais vecino
para orientarlos en una auditorfa interna'y en el
levantamiento de no conformidades. Aquello
resulté fundamental para que ABB en Peru
lograra certificarse en tiempo récord en una
norma europea con el apoyo de AENOR. Por
si fuera poco, gracias a los avances obtenidos
tras la asesoria, la firma en Perd se convirtié en
la primera empresa en certificarse en la nueva
norma que establecié el gobierno peruano
relacionada a la equidad de género.

“Todos los avances que hemos alcanzado
han servido como referencias para otras expe-

Estudiantes selecci

| ¥ /3
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LA
ara el nuevo

programa trainee género neutral de ABB.

riencias. Entendemos que las personas tienen
los mismos derechos, deberes y oportunidades
en todos los aspectos de su vida. Para propiciar
aquello implementamos una serie de buenas
practicas”, destaca Fabrizio Moya, Director de
Recursos Humanos de ABB en Chile.

Con el foco en la corresponsabilidad

El progreso que ha tenido la global en
la materia ha llegado a tal punto que este
aflo buscaran recertificarse. Claudia Alarcon,
Lideresa en Equidad de Género de ABB en
Chile y Gerenta de Calidad & Operaciones

para Chile y Perd, explica que la nueva ver-
sion de la NCh3262 tiene un fuerte foco en la
corresponsabilidad y en el papel que juegan
las empresas para facilitar el que hombres y
mujeres puedan asumir de forma equitativa
las responsabilidades, derechos, deberes y
oportunidades asociadas al dmbito doméstico,
familiar y de cuidado.

“Estos hitos demuestran que somos una
empresa que esta liderando en la aplicacion de
politicas de equidad de géneroy el que este-
mos migrando a la nueva versién de la norma
es reflejo de ello”, agrega Martin Castellucci.
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LOS IMPULSOS QUE SE
REQUIEREN PARA SUMAR
PARTICIPACION EN
DIRECTORIOS

Lu.

no de los grandes deso-

filos que fiene el mundo

empresarial es aumen-

tar la participacion fe-
menina en los directorios, cuya
representacion ha crecido muy
lentamente en los dltimos anos,
demostrando la necesidad de
generar impulsos y promover
con fuerza la integracion de
mujeres en la mesa directiva de
las companias.

Segun el informe Género en
el Sistema Financiero 2023, de
la Comisién para el Mercado
Financiero (CMF), la participa-
cion de muijeres en directorios
de empresas IPSA pasd de
8,9% en 2018 a 17,8% en 2022,
mientras que en las empresas
que coftizan en la bolsa este
indicador avanzé desde un 9%
aun 14% en el mismo petriodo.
El crecimiento que muestran
las empresas del IPSA y los
bancos les permitiria alcanzar la
paridad en un horizonte de seis
y ocho anos, respectivamente,
senala el estuio.

Maria Ana Matthias, presiden-
ta de Redmad, explica que las
cifras de distintos estudios repor-
tan alzas en la participacion de
mujeres en directorios en Chile,
pero a un ritmo muy lento, *que
deja a Chile por debajo de los
estandares de, por ejemplo, los
paises de la OCDE. En ese sen-
fido, los nUmeros muestran que,
para transformar esta realidad,

! Laintegracion de

“..2 mujeres en los

directorios de las
empresas chilenas va
avanzando, pero adn
no es suficiente. Las
expertas reconocen
que un equilibrio de
género en este nivel
impulsa el de toda la
empresa y, ademas,
permite aumentar

la valoracion de los

inversionistas.

POR FRANCISCA ORELLANA

se requiere de un verdadero
cambio cultural”,
Las cifras dan cuenta de
las perspectivas de mejora
que existen en las diferentes
industrias para abrir los espa-
Cios necesarios para que las
mujeres también puedan liderar
las decisiones estratégicas
de las companias, mediante
programas, leyes o incentivos
especiales, pero también con
cambios que provengan desde
las mismas mesas directivas.
Karin Jurgensen, decana
de la Facultad de Ciencias
Econémicas y Empresariales de
la U. de los Andes, dice que esta
surgiendo evidencia cientifica
que muestra el efecto sobre
practicas de administracion,
innovacion y responsabilidad
social empresarial de incluir a
mujeres en las decisiones em-
presariales, “y se esté avanzan-
do en estudios que asocian la
diversidad en los directorios con

la valoracion de los inversionistas y
el valor de mercado”.

Daniela Saavedra, socia de
People Advisory de EY, indica que
en las empresas que han suma-
do mujeres en sus directorios la
participacion femenina comienza
a aumentar también a nivel de
ejecutivas de primera lineq, “lo cual
nos hace suponer que la incorpo-
racion de ellas genera valor alas
companias de manera concreta”.

17,89

ES LA PARTICIPACION
DE MUJERES EN
DIRECTORIOS DE LAS
EMPRESAS IPSA, SEGUN
LA CMF.

Para Elizabeth Vivanco,
socia de Auditoria de PwC
Chile, incluirlas permite alentar
a otras mujeres para ingresar a
espacios de historica presencia
masculina. *Son muchas las
mujeres preparadas que serian
un tremendo aporte en los
directorios”, acota.

Qué hace falta

Més alld de una regulacion
que obligue a sumar a mujeres
a los directorios, Cecilia Callejas,
directora Académica del
Programa Intensivo de Lide-
razgo Estratégico del Centro
Alta Gerencia de FEN, de la
Universidad de Chile, cree que
lo principal es la autorregula-
cioén, es decir, que los propios
equipos directivos sean los que
busquen una mayor diversidad,
y que eso “esté asociado a una
gestién con mads participacion
de mujeres que las que hay hoy
endia”.

El problema, dice la aca-
démica, es que hay que
atacar varios puntos, porque
las mujeres no tienen el mismo
nivel de contactos que los
hombres para llegar a las mesas
directivas. “El camino para
llegar a esos lugares les foma
mucho mas trabajo que a los
hombres, muchas mujeres nos
hemos preparado con distintos
programas para aspirar a un
cargo directivo. A los hombres

ﬂ fﬁ‘i

muchas veces les basta con la
formacion profesional”.

Matthias indica la importan-
cia de crear las condiciones
para que se dé el cambio cultu-
ral para avanzar, en lo que son
esenciales la politica pudblica y
las iniciativas de autorregula-
cién empresarial, dmbitos que,
considera, deben trabajar en
conjunto.

De hecho, en el Congreso
se discute el proyecto de ley
Mds Mujeres en Directorios,
que busca que las sociedades
andénimas reguladas por la CMF
fengan al menos un 40% de
representacion femenina en su
mesa. “Es un buen mecanismo
para acelerar este cambio, es
importante contar con una ley
de cuotas que establezca nor-
mas transitorias en la ejecucion
hasta que se logre el propdsito
de la ley, que contribuya a
acelerar el cambio de escena-
rio, avanzando asi hacia una
realidad donde una ley no sea
necesaria”, dice la presidenta
de Redmad, una medida que
han aplicado paises como Fran-
cia, Noruega e Islandia.

“Los paises que han incorpo-
rado esta estrategia fienen una
participacion de mujeres incluso
mayor al 40%. Sin embargo, los
que no la implementan se que-
dan pegados en una partici-
paciéon inferior al 20%”, enfatiza
Saavedra.

R
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que mads del 40% de las empresas
no cuentan adn con mujeres en
sus directorios.

Las novedades

Junemann detalla que en
marzo el Ejecutivo presentard una
indicacién al proyecto. “Seguin la
Ultima informacién que tenemos,
esta consistiria en un cambio por
una ley de cuota recomendada
de mujeres en los directorios de
un 20% los fres primeros anos y de
un 40% los segundos tres anos”,
precisa. Al sexto ano, agrega, la
CMF evaluaria las respuestas de
las empresas mediante un indico-
dor y, segln el resultado, se fransi-
taria o no a la cuota obligatoria.
“El indicador estaria compuesto
por el promedio de participacion
de mujeres en directorios y por
la cantidad de *empresa cero’,
que son aquellas que no cuentan
con mujeres en los directorios”,
adelanta.

La ejecutiva apoya esta férmu-
la porque da mayor flexibilidad
en los resultados y busca un com-
promiso empresarial conjunto, e
indica que ha sido frabajada jun-
to a ofras organizaciones con el
Ministerio de Economia. “Espera-
mMos que los gremios empresario-
les también la apoyen, porque es
un buen modelo que ha transado
mucho y que ha buscado lograr
la buena recepcion por parte de
ellos y no el rechazo”, enfatiza.

n junio del ano pasado,

la Comisidbn de Mujeres y

Equidad de Género de la

Cdamara de Diputadas y
Diputados aprobd el proyecto de
ley “Mds Mujeres en Directorios”,
impulsado por el Ministerio de
Economia y trabajado con el Mi-
nisterio de la Mujer y Equidad de
género y con la Comisién para el
Mercado Financiero (CMF), por lo
que la iniciativa pasé a la Comi-
sién de Economia de la cadmara.

A mds de un ano de que in-

gresara al parlamento, Francisca
JUunemann, presidenta ejecutiva
de ChileMujeres, cree que “en el
Congreso aln no hay avances
significativos en la tramitacion por
el didlogo con distintas organiza-
ciones del ministro de Economia,
Nicolds Grau, y la subsecretaria
Javiera Peterson, con el objetivo

PIIBLIRREPI]RTAJE

Sodimac avanza en equidad de
género para reducir brechas y
eliminar los estereotipos

La empresa tiene el compromiso

de que hombres y mujeres cuenten
con igualdad de oportunidades

y condiciones al interior de la
compafiia, como parte de su Politica
de Equidad de Género. Ademas,
contribuye al desarrollo de miles

de mujeres en el rubro de la
construccién.

La presidenta ejecutiva de
ChileMujeres hace una evaluacién
de lo que viene para el proyecto,
que lleva mas de un aio en el

Congreso, y explica por qué se
hace necesaria una ley para regular
esta materia en Chile.

POR RITA NUNEZ

de presentar indicaciones que
mejoren el proyecto”.

El objetivo, dice, es lograr un
proyecto que impulse el equilibrio
de género en los directorios sin
afectar la validacion de las capa-
cidades de las mujeres.

Hasta ahora, sin una ley, el
indicador que ha tenido mayor
aumento en los Ulfimos cuatro
anos es el de mujeres en direc-
torios, con una participaciéon de
18%.“AUn es bajo”, dice, y resalta ‘

SODIMAC
CoNSTI I

T~
El 44% de la dotacién de Sodimac corresponde a mujeres y la empresa busca seguir aumentan-
do su partici 5 i 1te en cargos de mayor responsabilidad.

P P

y condiciones en nuestra compafiia.
Trabajamos a diario en ese propé-

mujeres, entre las que se incluyen labores como
la reposicién de productos en tiendas u operacion

La compaiiia forma anualmente a miles de maestras de la construccién a
través de su Circulo de Especialistas y la Gran Feria de Capacitacion.

Como parte de su compromiso con avanzar en
equidad de género, Sodimac desarrolla distintas

acciones que abarcan desde el reclutamiento y
seleccion, remuneraciones, desarrollo profesional
y beneficios, ademds de medidas para conciliar
la vida laboral, familiar y personal. Esto se en-
marca en su Politica de Inclusion, Diversidad y
No Discriminacién y, en particular, en su Politica
de Equidad de Género.

El 44% de la dotacion total de Sodimac son
mujeres y busca seguir aumentando su parti-
cipacion, especialmente en puestos de mayor
responsabilidad. Ellas representan ademas el
30% de los cargos a nivel ejecutivo.

Sodimac impulsa desde 2021 un programa
de mentorias para apoyar a trabajadoras con
potencial, iniciativa que entrega herramientas de

liderazgo con el acompafiamiento de mentores
y mentoras de la empresa.

El sistema de remuneraciones de la compa-
fila no distingue variables diferentes al aporte
profesional, por lo que no hay brechas salariales
por un factor de género o de ningun otro distinto
al rol al interior de la organizacién.

Adicionalmente, Sodimac realiza perma-
nentemente capacitaciones internas sobre la
importancia de avanzar en equidad de género
y refuerza la informacién sobre sus distintas
medidas en este ambito.

“Tenemos el compromiso de que hombres 'y
mujeres cuenten con igualdad de oportunidades

sito y para que este esfuerzo sea
percibido por nuestras trabajadoras y toda la
organizacién en general. Obtuvimos el quinto
lugar del ranking de Great Place to Work de los
‘Mejores Lugares para Trabajar para Mujeres
2023, lo que es muy valorable considerando
que la empresa estd entre las mas grandes
del pais”, destacé la gerente de personas de
Sodimac, Claudia Castro.

Terminar con estereotipos

Sodimac entiende que la equidad de género
implica un cambio cultural, por lo que quiere
contribuir a la eliminacién de estereotipos.

En todas las funciones de la empresa hay

de maquinarias en centros de distribucion que
en el pasado eran tradicionalmente realizadas
por hombres en el sector retail.

Ademas, la firma se preocupa de aportar al
desarrollo de las mujeres en el sector construc-
cién, formando anualmente a miles de maestras
a través de su Circulo de Especialistas (CES) y
la Gran Feria de Capacitacion.

La presencia de las mujeres en ambas
iniciativas ha aumentado con los afios. El 21%
de los socios del CES son hoy maestras de
un universo de mas de 900 mil, mientras que
el 15% de los asistentes a la Ultima Gran Feria
de Capacitacion fueron mujeres de un total de
sobre 110 mil participantes presenciales y online.
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| Ranking Indice de Muijeres
en Alta Direccion (IMAD),
de Mujeres Empresarias,
ofrece desde 2017 una
panordmica sobre la equidad
de género en la primera linea y
directorios de empresas. Su Ultima
edicién mostrd que en los Ultimos
seis anos hubo un aumento sus-
tancial en la presencia de mujeres
en roles de liderazgo: mientras en
2017 solo un 9% de los directores
eran mujeres, actualmente ese
ndmero llega a un 23%.Y en la
linea ejecutiva principal, la partici-
pacion pasd de un 13% a un 23%.

“Sabemos que cuando hay
mujeres en la alta direccion se
amplia la mirada y se representa
mejor a los distintos grupos de
interés de las empresas. Atrae la
innovacion y mejora el clima labo-
ral.Y si hay mujeres en la punta de
la pirédmide, aumenta la partici-
pacion femenina también en la
base”, explica Francisca Valdés,
directora de Mujeres Empresarias,
anadiendo que estos cambios no
ocurren naturalmente, sino que
“hay que gestionarlos”.

En la nueva edicion, que recopi-
la datos de 2023, participaron 134
empresas del mundo publico y
privado. La medicién, elaborada
en conjunto con la Direccién de
Estudios Sociales de la UC, consta
de un indice estandarizado con
fres indicadores ponderados:
proporciéon de mujeres entre eje-
cutivos principales, en el directorio
y en el total de trabajadores de la
empresa. Cada indicador recibe
puntajes que oscilan entre -20
(ausencia total de mujeres) y 100
(paridad de presencia femenina).

RANKING IMAD
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A SENALES DE
ESTANCAMIENTO

EN

EL LIDERAZGO

FEMENINO

Si bien la participacion de mujeres en alta direccion ha registrado un
avance progresivo desde 2017, la séptima edicion de esta medicion
mantuvo los mismos niveles del ano anterior.

Luego, se calcula un promedio
para cada empresa y adicional-
mente se otorgan bonificaciones
por la presencia femenina en
cargos criticos, como la presi-
dencia del directorio, la gerencia
general y la gerencia de finanzas,
buscando incentivar la equidad
de género en roles de alta res-
ponsabilidad.

Avon y Banco Estado compar-
ten el primer lugar con 93 puntos,
destacandose en la inclusién de
mujeres en el directorio, linea eje-
cutiva principal y total de trabaja-
dores. Correos de Chile ocupa el
segundo lugar, seguido por Pfizer
en el tercer lugar, empresa que
lidera las mayores alzas al aumen-
tar su puntaje de 57 a 83.

¢Tocando techo?

Entre los hallozgos de esta edi-
cién se observa un estancamien-
to en la participaciéon femenina
respecto de 2022, ya que no hubo

avances significativos. Asimismo,
se determind que el 18% de las
empresas No cuenta con mujeres
en directorio y en la plana direc-
tiva, especialmente en sectores
masculinizados como transporte,
almacenamiento, telecomunicao-
ciones, industria, construccion e
inmobiliaria.

Para Gustavo Cruz de Moraes,
gerente general de Natura y Avon
Chile, el principal reto tiene que
ver con que las mujeres muchas
veces postergan sus carreras pro-
fesionales por responsabilidades
familiares que fradicionalmente
han recaido en ellas, como el
cuidado de hijos y/o personas
mayores, evitando que puedan
asumir cargos que requieren de
mayor disponibilidad.

“Por otra parte, factores como
la brecha salarial o la falta de
modelos a seguir, donde no se
ven representadas ni visibilizadas,
también influye en que menos

mujeres postulen a altos cargos,
especialmente si no hay progro-
mas de desarrollo y mentorias
donde se potencien sus capaci-
dades de liderazgo”, agrega el
ejecutivo.

Para superar estos desafios, la
colaboracién entre los sectores
publico y privado es esencial
para crear politicas y précticas
que promuevan la equidad de

134,

EMPRES

FUERON EVALUADAS
PARA ELABORAR EL
RANKING.

™

género de manera mds efectiva,
donde la vinculacion entre el
Servicio Civil, el Gobierno y otras
instituciones pueden generar un
marco de frabajo para abordar
las brechas de género en la toma
de decisiones.

Asi lo plantea la subsecreta-
ria de la Mujer y la Equidad de
Género, Luz Vidal, para quien la
regulacion juega un papel cru-
cial.“La aprobaciéon de la ley que
busca una mayor conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral,
bajo el principio de corresponsa-
bilidad en materia de cuidados,
y la discusién en el Congreso del
proyecto de ley ‘Mdas Mujeres en
Directorios’, son esfuerzos legislo-
fivos que promueven un cambio
hacia una mayor equidad de
género en el dmbito corporativo”.

Politicas de seleccién que
aseguran la participacion de
hombres y mujeres en igualdad
de condiciones, y la gestion de
rentas y cargos sin distincion
de género, son algunas de las
practicas que han adoptado
las organizaciones. Es el caso de
Banco Estado, donde, ademds, a
partir de este ano cuentan con
una Subgerencia de Equidad de
Género, Inclusion y Diversidad,
que les permitird tener un sistema
para las practicas de gestion de
personas, ambiente laboral e in-
fraestructura, y realizar seguimien-
to continuo a la representaciéon
equilibrada de hombres y mujeres
en todos los niveles jerarquicos, a
proposito de la implementacion
de la norma sobre igualdad de
género y conciliaciéon de la vida
laboral, familiar y personal.
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“LAS MUJERES APORTAN UNA
PERSPECTIVA UNICA Y DIVERSA,
CRUCIAL PARA ENRIQUECER §
LA INNOVACION”

n enfoque consfante en

la sistematizacion de la

innovacién, la bdsqueda

de soluciones para superar
desafios en el entorno empresarial
y su curiosidad por las tfendencias
fecnoldgicas, son los elementos
que han marcado el camino de
Carolina Betancourt hacia posicio-
nes de liderazgo.

De profesion ingeniera civil

industrial, Betancourt actualmen-
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A pesar de los avances en los
niveles de participacion de las
mujeres en posiciones de liderazgo,
Carolina Betancourt, Senior Manager
Innovation Strategy de Laboratorio

Chile, asegura que aun persisten
obstaculos como la falta de
referentes. Un desafio que debe
abordarse de forma colaborativa.

POR ANDREA CAMPILLAY

te es Senior Manager Innovation
Strategy en Laboratorio Chile, y
desde ese rol asegura que la com-
binacion enfre su educacion y la
experiencia prdctica en el mundo
del emprendimiento le ayudaron a
adquirir las habilidades para liderar
en el dmbito de la innovacion
corporativa.

Sobre la participaciéon de las mu-
jeres en este campo, la ejecutiva
reconoce que a pesar de los avan-
ces en igualdad de género persis-

fen obstaculos significativos. *Los
estereotipos de género y los sesgos
inconscientes siguen siendo una
realidad, lo cual en muchas ocasio-
nes impide el ascenso profesional
de las mujeres a roles de liderazgo”,
dice, detallando que entre las prin-
cipales dificulfades se encuentra

la escasez de referentes femeninos
en estas posiciones, la disparidad
salarial respecto a sus contrapartes
masculinas y el desafio de conciliar
las responsabilidades laborales con

la vida personal.

También plantea que en Chile
adn existe un desafio para que las
organizaciones institucionalicen,
oficialicen y sistematicen la inno-
vacién de manera efectiva. Una
situacién que ha buscado abordar
desde su posicion de liderazgo en
Laboratorio Chile | Teva, donde los
ditimos tres anos han marcado una
evolucion significativa en cuanto a
la participacion de las mujeres en
la innovacién. “*Hemos puesto en

marcha diversas iniciativas desti-
nadas a fomentar la inclusién vy la
capacitacion de equipos multifac-
toriales, mulfidisciplinarios y diversos,
lo cual ha facilitado el desarrollo
profesional de las mujeres en
sectores especificos de la inno-
vacién”, cuenta, detallando que
algunas de las iniciativas incluyen
programas de mentoria, formacion
en herramientas de innovacion,
liderazgo y networking.
Convencida de que las mujeres

“aportan una perspectiva unica

y diversa que resulta crucial para
enriquecer el proceso de innova-
cién en las empresas”, la ejecutiva
releva la capacidad de pensar
de manera creativa y resolver
problemas de forma colaborativa,
junto con la adopcién de enfoques
multidisciplinarios y una mayor sen-
sibilidad hacia las necesidades y
los retos del mercado, lo que “con-
duce a soluciones mds completas
y efectivas”.

PUBLIRREPORTAJE

PUBLIRREPORTAJE

W ProVidaAFP

Una compaiiia MetLife

METLIFE CHILE Y PROVIDA

W MetLife

Aportando a la equidad, talento
y liderazgo para construir una
sociedad inclusiva y diversa

«  Potenciar la presencia de mujeres en roles de liderazgo es el eje central

de la estrategia de talento.

. Laequidad de género y fomentar el equilibrio entre la vida familiar y
laboral es parte del ADN de las compaiiias.

En MetLife y Pro-
Vida estan constan-
temente trabajando
para construir una
organizacién en la
que todos y todas
se sientan valorados,
escuchados, acogidos
y orgullosos de su cul-
tura. Hoy mds de un
50% de sus equipos
estan conformados por mujeres en cargos de
liderazgoy el 80% de los ascensos femeninos
a roles de lideres fueron internos, asi como
el 60% del directorio de MetLife Chile esta
compuesto por mujeres. Todo esto, gracias a la
conviccién de sus lideres y a laimplementacion
de diversas propuestas, como el programa de
desarrollo de carrera Empower Her, que busca
impulsar el crecimiento de talento femenino,
asi como las politicas de flexibilidad para
equilibrar la vida laboral con la familiar. Entre
ellas, los beneficios que permiten a las mujeres
embarazadas aumentar la cantidad de dias de
trabajo remoto, de acuerdo a las semanas de
gestacion que tengan; la modificacion de moda-
lidad de trabajo durante el embarazo; extension

Participantes del programa Empower Her.

del permiso parental;
retorno paulatino des-
pués del postnatal;
beneficios para pro-
cesos de adopciony
permiso para padres
-y madres con hijos
hospitalizados.
Su compromiso es
firme con promover
el talento femenino,
creando espacios equitativos de crecimiento
para potenciar su desarrollo, porque existe el
convencimiento de que se crea un modelo
que puede inspirar a otras mujeres a buscar
roles de liderazgo y promover la igualdad de
oportunidades en todos los niveles de las
organizaciones. En MetLife y ProVida estan
convencidos que las compafiias equilibradas,
con distintas visiones, tienen como resultado
una mejor toma de decisiones que a la larga
benefician a sus colaboradores, clientes y
entorno. Somos parte de una sociedad diversa,
y es justamente eso lo que las compafiias
quieren representar para continuar dando
vida al propésito de construir un futuro mas
seguro para todos.

Numana.

CONSULTORES

ANA MARGARITA OLIVOS DE HUMANA CONSULTORES
“Este ano contaremos con nuevas
herramientas legales para promover la
igualdad y enfrentar la violencia de género
al interior de las organizaciones”

La consultora experta en renovar
dindmicas organizacionales
desde un enfoque resiliente
promueve transformaciones
culturales profundas al interior de
empresas masculinizadas.

Mediante un ciclo de charlas sobre mas-
culinidad responsable, desnaturalizacion
del maltrato, micromachismos y conductas
asociadas al acoso laboral y sexual, Humana
Consultores promueve buenas practicas al
interior de las organizaciones.

Hoy han incluido los cambios laborales
que se implementaran el 2024, como la Ley
Karin -que fortalece medidas de prevencion,
investigacion y sancién del acoso v la vio-
lencia laboral-y la Ley de conciliaciéon de la
vida personal, familiar y laboral -que regula
derechos laborales de trabajadores que ten-
gan personas bajo su cuidado-.

“Instalar nuevas dindmicas laborales en
los procesos de vinculacion de poblacion
femenina a ambientes de trabajo masculini-

! s I AL
Ana Margarita Olivos, gerenta general de Humana
Consultores.

zados es complejo, pero gratificante cuando
caminas hacia cambios sostenibles que
mejoran la calidad de vida de la sociedad
en su conjunto”.

Humana Consultores nacié en el norte
de Chile asesorando a compafiias mineras.
Hoy lleva 20 afios transformando dindmicas
organizacionales de todo el pais.

https://humanaconsultores.cl/es/
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Sin bien la participacion femenina se
ha incrementado dentro del sector en

| sector logistico cobra sito de aportar a su desarrollo y in Supply Chain Research, elabo-

los Gltimos oﬁos, a juicio de expe"as cada vez mayor relevancia, crecimiento. rado por la Consultora Gartner y

s Z - dada la labor esencial que La direcfora de la Asociacion de  la organizacion Awesome. En esta
y directivas todavia resta mucho . L . - . ; .

despliega para el éxito de Profesionales en Logistica (Aplog). misma linea, otros hallozgos impor-

POF avanzar para |°gmr UItl(J quor las cadenas de suministro. Una Elide Sepullveda, puntualiza que las  tantes del estudio indican que la
inclusion. industria en la cual la presencia muijeres representan el 41% de la participacion femenina aumentd
POR ARMEN FICA femenina fambién sigue ganando  fuerza laboral fotal de la cadena en casi fodos los niveles, pasando

espacios, gracias a la inclusidon de de suministro, pero solo el 31% estd de 19% a 26%".
un significativo ndmero de mujeres en puestos de primera linea: “Asf lo Ante este panorama, la profe-
gue se ha sumado con el propd- establece el reporte 2023 Women sional advierte, sin embargo, que
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Soluciones Logisticas

Bermann

GPS QRUTA (QTMS ® ONESIGHT

Joyce Bermann lidera la revolucion
tecnologica en la logistica como CEO de Bermann

Con mas de 40 afos en la industria
logistica, Bermann se ha convertido
en un referente en soluciones
tecnolégicas con mas de 2,500
clientes satisfechos.

indica Joyce. estratégicas y alianzas en variados sectores
El liderazgo femenino  publicos y privados, demostrando que la toma
ha marcado la diferencia  de decisiones acertada y el liderazgo sélido
en Bermann. Joyce nosolo  pueden marcar la diferencia”, destaca Joyce.
~rompe barreras en un sector Este afio, la nueva lider de Bermann y su
predominantemente mas-  equipo tienen grandes expectativas de creci-
Lo que comenzd como una empresa familiar culino, sino que también  miento. “Buscamos mejorar constantemente
liderada por Raul Bermann un hombre visionario, aporta una nueva perspec- la eficiencia logistica, desarrollar plataformas
emprendedor innato y con gran caracter, ha tiva complementaria y en  con infraestructura tecnolégica de vanguardia
evolucionado bajo el liderazgo innovador de su sintonia con los desafios y establecer nuevas alianzas comerciales en
hija Joyce, quien implemento un directorio para actuales. “Escuchamos las  Latam. Ademds, nos enfocamos alin mas en el
profesionalizar la empresa y se embarcé en un necesidades del mercadoy  cliente con programas de fidelizacién, asegu-

audaz cambio de paradigma: de la venta de GPS desarrollamos solucionesa  rando su satisfaccién en cada paso del camino”,

al desarrollo de aplicacionesy plataformas para ... ? GHT medida, creando un enfoque  detalla la CEO.
resolver diferentes desafios que enfrentan los RUTA TMs WONES 4 mas humano y orientado al Con un futuro lleno de promesas y un enfo-
operadores logisticos y todas las empresas que cliente”, comenta la CEO. que centrado en la eficiencia y la satisfaccion

tienen transporte y/o distribucion. En efecto, su preocupa-  del cliente, Bermann se embarca este afio con

Ahora, Bermann se destaca en el mercado cion por el bienestardetodo  entusiasmo y determinacion, listo para alcanzar

latinoamericano con soluciones integradas y el equipo de profesionales  nuevos hitos y seguir marcando la diferencia en

Este afio, Joyce y su equipo tienen grandes expectativas

personalizadas. “Operamos con éxito en cinco ~ de crecimiento. de la compafiia refleja los valores familiares  la industria logistica.

lineas de negocio, desde la instalacion de dispo- que guian su gestién. “En Bermann, estamos iBienvenidos a la revolucién liderada por Ber-
sitivos GPS y accesorios hasta plataformas SaaS superando estereotipos y abriendo caminos  mann en el mundo de la logistica y la tecnologial
especializadas en trazabilidad, gestion de viajes hacia un liderazgo més inclusivo y diverso.

y automatizacion de excepciones logisticas”, Gracias a esto, hemos asegurado licitaciones https://www.bermann.cl/
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Las mujeres
representan el

41% de la fuerza

laboral total de

la cadena de
suministro, pero
wm—-solo el 31% esta
' en puestos de
primera lineaq,

senala Elide

Sepulvedaq, de

Aplog.

en el caso de Chile y sobre la base
de un andlisis desarrollado por
Conecta Logistica con datos del
Servicio de Impuestos Infernos, la
participacion de la mujer fodavia
s menor, ya que apenas alcanza
el 17% de presencia.

“Incluso, cuando datos del
Servicio Nacional de Capacitacion
y Empleo indican que la inclusiéon
de la mujer en el rubro logistico ha
aumentfado un 33% en los Gltimos
cinco anos, especialmente en roles
de supervision, coordinacion y ge-
rencia, sin duda adn mantenemos
una brecha relevante y una subre-
presentacion que va decreciendo
en la medida que se avanza en
niveles de liderazgo, requerimientos
de innovacion y especializacion en
el uso de tecnologias, donde exis-
ten amplias necesidades, pero una
muy baja oferta y participacion
femenina”, enfatiza.

Mejores oportunidades
Afortunadamente la fendencia
hoy apunta a que cada vez mds
empresas busquen disminuir las
brechas y ofrecer cada vez mejo-
res oportunidades a las mujeres. Asi
lo subraya Simoné Oliva, también
directora de Aplog, quien destaca
que muchas firmas ya cuentan
con beneficios que favorecen la
conciliacién trabajo-familia y, por
otra parte, promueven la seleccion
laboral libre de sesgos, asi como
la disminucién de diferencias sala-

DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER 81

riales que generan desincentivos
esfructurales.

“Actualmente vemos un esfuerzo
fransversal por parte de toda la
sociedad para la educacion de
niNos y Ninas libre de sesgos vy es-
tereotipos, lo que es esencial para
eliminar de raiz el llamado ‘dream
gap’ que impide que las ninas lo-
gren sus suenos o desarrollen todo
su potencial”, resalta.

Respecto de las barreras que
enfrentan las mujeres en la industria
logistica, la también directora de
Aplog, Karen Landeros, especifica
que entre las principales sobresa-
len los estereotipos y los roles de
género; las brechas salariales y las
oportunidades de ascenso; la falta
de conciliacion entre el frabajo vy la
vida familias; y las barreras psicold-
gicas y sociales que se han instau-
rado histéricamente y que incluso
se pueden apreciar en la simple
semadntica de muchos anuncios
laborales, siempre en bldsqueda de
candidatos masculinos.

“La industria debe tomar me-
didas proactivas para crear un
entorno mads inclusivo y favorable.
La incorporaciéon de mujeres en
el sector es provechosa no solo
por una cuestion de diversidad y
estrictamente inclusiva, sino que
fambién por una tematica de
variedad en formas de pensar,
en ideas, en inferacciones mds
ricas y en todo lo que conlleva la
heterogeneidad que forma parte

de un grupo de trabagjo, ya sea por
género, edad, profesiones u otras
variables”, afrma.

Una visibn que se basa en un
significativo dato que entrega la
experta: investigaciones del Banco
Interamericano de Desarrollo plan-
tean que las empresas diversas en
género tienen 15% mas de renta-
bilidad, mientras que las firmas con
mujeres gerentes incluso alcanzan
un 30% de mayor rendimiento que
el promedio.

Accién global

En este contexto, la gerente ge-
neral de la Asociacion de Logistica
de Chile, Cynthia Perisic, explica
que, si bien la representacion
femenina en cargos directivos o
puestos de liderazgo crece, a nivel
operativo todavia estan subrepre-
senfadas. No obstante, senala que
lainclusiéon de las mujeres en la
industria no solo debe analizarse
desde la opftica de equidad de
género, sino que también en tér-
minos de diversidad y oportunidad
para la evolucion de las cadenas
de suministfro.

“Los desafios en materia de
diversidad e inclusién para el sector
son sociales y sectoriales, por lo
que es necesario derribar barreras
y estereotipos de género, para
luego abrir oportunidades desde
el Estado y las empresas. Una tarea
en la cual la accién gremial es
fundamental”, recalca.

/INDES

INTEGRACION LOGISTICA

“Participar de manera activa en roles de liderazgo en un dmbito predominantemente masculino
resulta estimulante y lleno de desafios™.

CAMILA PARKER

Gerenta General Chile

Es una de las pocas mujeres que lidera una empresa de transportes en Chile. Sus éreas de influencia

han sido la equidad de género, incorporacion de mas tecnologia para optimizar procesos y entregar
mejores servicios, siempre desde los RRHH, sector en el que ha desarrollado su carrera en el rubro logistico.

Las mujeres o

KATHERINE MACHUCA
Gerenta de RRHH Chile

MAGALY GOMEZ PAMELA MALUENDA
Branch Manager USA , Gerenta de Operaciones
Importaciones

que impulsan
la logistica en

Andes Group

Descubre cémo nuestro equipo
alrededor del mundo es liderado
por profesionales excepcionales que
dia a dia dan lo mejor de siy que
continuamente estén redefiniendo
los esténdares en la logistica desde
Andes Group, inspirando a otros

en el camino y siempre con la

excelencia como pilar fundamental.

PER CHL PRY USA BOL COL ARG CHN UY

“La gestion del talento y desarrollo organizacional
son procesos fundamentales para el éxito y el
crecimiento sostenible de una organizacion”.

Su compromiso con el crecimiento sostenible de
la organizacién la impulsa a actualizar procesos de
RRHH conforme a la normativa legal vigente y a la
cultura organizacional establecida como objetivo.

“La paciencia, determinacién, empatia y respeto
son fundamentales para enfrentar los desafios de
la industria”.

Es parte del equipo en Estados Unidos desde
2017, donde llegé a aprender de cero sobre el
sector. Con capacitaciones, mucha dedicacién y
esfuerzo ha sido ascendida progresivamente en
puestos de liderazgo.

“En nuestra industria es fundamental tener un
equipo afiatado con un buen ambiente laboral”.

Desempefia una funcién crucial al brindar
soporte, atencién y asesoramiento a clientes
internos y externos, resolviendo sus problemas e
inquietudes de manera eficiente.

CARLA BETTOCCHI
Gerenta de RRHH Peru \

Me motiva trabajar en una empresa en
crecimiento, donde nos sentimos como en casa”.

Busca estandarizar procesos a nivel regional
y garantizar la contencién y compromiso de los
trabajadores para alcanzar los objetivos del grupo,
asf como propiciar el mantener una familia laboral
comprometida y orgullosa de trabajar en Andes.

MARCELA CABELLO

Gerenta de Agencias
Internacionales

“Me encanta y motiva trabajar en una industria
tan dinédmica como la logistica”.

Posee una sélida formacién académica en
Comercio Exterior y Control de Gestién, lo que le
ha proporcionado un amplio conocimiento en el
ambito logistico.

BARBARA FORNO
Gerenta Comercial
Importaciones

“Asesorar y fidelizar a nuestros clientes para

que sus decisiones les permitan dar cumplimiento
en tiempo y forma en las entregas a sus clientes
finales es esencial en nuestro dia a dia™.

Encuentra en los desafios una oportunidad
para cumplir metas tanto a corto como a largo
plazo, demostrando su compromiso y enfoque en
el éxito profesional.
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“EL EXITO SIEMPRE IRA
ACOMPANADO DE FORMAR
EQUIPOS DE HOMBRES Y
MUJERES, PORQUE SOMOS
COMPLEMENTO”

egun Women in Supply
Chain Research 2023, las
mujeres representan el
41% de la fuerza laboral
total de la cadena de suministro,
pero solo el 31% de los puestos
de primera linea. A pesar de eso,
el estudio remarca que en 2023
hubo avances notables en temas
de representacion y estas cifras
marcarian un méximo histérico.
Gina Boudon, fundadora y
directora de la empresa de logisti-
ca International Line, comparte la
visidbn de este aumento y espera
que se siga trabajando en eso.
“Las mujeres en nuestra industria
siempre han estado presentes,
no en cargos de liderazgo, pero
siempre presentes. Operadoras
de grua de contenedores Ship
to Shore, hace 30 anos hubiese
sido impensado. En el 2010 eso

Aquellas en cargos de primera
linea en las cadenas de
suministro ahora son mds,
asegura Gina Boudon, directora
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de la empresa de logistica
International Line. Para ella, la

renovacion de leyes laborales
estd entre los factores que han

permitido este progreso.
POR A.FERNANDEZ Y S.PREUSS

marcd un hito”, sostiene, y anade
que verlas en cargos de primera
linea en el rubro ya no es una
rareza. Un ejemplo que senala

es que hoy, la Directora Nacional
de Aduanas es mujer, un cargo
que siempre fue liderado por un
hombre.

femenina de este sector, Boudon

presentes en toda la escala de la

Respecto de las oportunida-
des de desarrollo para la esfera

ve el presente y el futuro de

forma muy positiva y destaca que
actualmente las mujeres estén

cadena logistica. “Se acompana
de politicas publicas como la Ley

de Teletrabajo y la de las 40 horas,

permitiéndonos a las mujeres,
que somos multitasking, avanzar
laboralmente en armonia con
nuestras responsabilidades en el
ambito familiar y personal”, des-
cribe y anade que siente que hoy
las posibilidades son ilimitadas: “En
mi época estas condiciones no
estaban y en muchas ocasiones
mujeres que si querian desarrollar-
se profesionalmente no podian
hacerlo”.

En este sentido, menciona
que durante su trayectoria en
la industria ha visto cambios
importantes, desde la perspectiva
empresarial y la renovaciéon de las
leyes laborales que han permi-
tido que el dmbito profesional y
personal puedan desarrollarse en
conjunto sin ser excluyentes uno
del otro. "Con nuestra diversidad
de miradas, adaptabilidad y
resiliencia frente a las crisis, somos
un fremendo aporte a la hora
de liderar equipos de trabajo vy
esto seguird aumentando con
las nuevas generaciones”, define
Boudon.

Mirando hacia adelante, la
ejecutiva enfatiza en que el
futuro serd todavia mds auspi-
cioso. “"Creo que el éxito siempre
ird acompanado de formar
equipos de hombres y mujeres,
porgue somos complemento.Y las
mujeres, Mas que capacidades
necesitamos mds oportunidades”,
concluye.

PUBLIRREPORTAJE

COMACO:

Logistica con Proposito
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F Anos en Chile
1\52 PLUSCARGO

a GRUPO RAS Company

(Podemos aportar las mujeres a
un mejor clima pais?
POR SOLEDAD LAMA, GERENCIA GENERAL COMACO

El Primer Estudio
Nacional de Polariza-
ciones, llevado a cabo
por la Corporacion 3xi
y Criteria, develo las
diferencias, las descon-
flanzas y los prejui-
cios que nos dividen
como pais, y que no
permiten el encuentro.
¢;Podemos las mujeres
aportar al encuentro, a
construir una sociedad
menos polarizada entre
izquierdas y derechas,
entre inmigrantes y na-
cionales, entre jévenes
y adultos mayores, en-
tre Santiago y regiones,
en los espacios en los
que participamos?

Para lograr el
verdadero desarro-
llo, humano, parece

. P

Soledad Lama, Gerencia General Comaco.

Para lograr el verdadero
desarrollo, humano, parece
urgente que las mujeres
pongamos al servicio de
los espacios en los que
participamos, las cualidades
identificadas como
preponderantes en el género
femenino.

urgente que las mujeres
pongamos al servicio
de los espacios en los
que participamos, las
cualidades identificadas
como preponderantes
en el género femenino
como son la intuicién,
la empatia, la sensi-
bilidad, la capacidad
de cuidado y apoyo, la
creatividad, la resilien-
cia 'y la colaboracion,
para facilitar espacios
de didlogo, encuentro
y entendimiento; y co
creemos asi organi-
zaciones y empresas
que trabajen por un
mas Chile mas unido,
mas respetuoso y mas
amable.

soledad.lama@comaco.cl

En Pluscargo Chile

el 67% de su liderazgo esta
compuesto por mujeres

“La diversidad y la equidad de
género no son solo valores éticos,
sino estrategias empresariales
clave. Un equipo diverso es mds
innovador, tiene una conexion
mas profunda con el mercado y
resuelve problemas con mayor
agilidad”, indica Daniela Oliva,
directora de la compaifiia.

Para la directora de Pluscargo Chile, es
fundamental asegurar que las mujeres en el
sector tengan modelos a seguir, mostrando que
es posible alcanzar posiciones de liderazgo. “En
la industria logistica, histéricamente dominada
por liderazgos masculinos, hemos observado
una transformacion significativa gracias a la
integracion y promocion de las mujeres en
roles clave”, afirma.

Asi, en Pluscargo Chile se ha priorizado
la equidad de género, constatando los bene-
ficios de esta decision. “Las mujeres aportan
perspectivas Unicas, fomentan la innovacion
y contribuyen a crear ambientes de trabajo
mas inclusivos y colaborativos. Su capacidad
para gestionar eficazmente los desafios y su
enfogue en la resolucién creativa de problemas
enriquecen nuestra capacidad de adaptarnos
a un mercado en constante cambio. Estos
aportes no solo mejoran nuestro ambiente

A <. PV
“Los desafios son constantes, pero nuestra vision es
clara: promover un entorno cada vez mas inclusivo
y diverso, donde las mujeres puedan prosperar y
liderar”, dice Daniela Oliva.

laboral, sino que también impulsan nuestro
éxito y competitividad en el sector”, comenta
Daniela Oliva.

Ademas, a través del programa de forma-
cion y desarrollo del GRUPO RAS, en la firma
se busca facilitar el acceso de las mujeres a
nuevos puestos. “Estas acciones son inversiones
con retornos significativos para el negocio”,
afirma la directora.

https://gruporas.com/pluscargo-chile/
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LA RED QUE FOMENTA

EL EMPLEO EN LA

CONSTRUCCION CON
FOCO DE GENERO

ace cinco anos, Maria

Paz Achurra, directora

egjecutiva de RedMaes-

fra, se enconfré en un
diario regional con una noficia
que destacaba a mujeres que
habian logrado desarrollarse y
crecer econémicamente gracias
a sus frabagjos en la industria de la
consfruccion. Un hecho que llamd
su atenciéon y la motivé a tomar ac-
cién para impulsar la participacion
femenina en este sector.

“*Como arquitectaq, siempre estu-
ve vinculada a estos temas y sabia
lo dificil que era para nosotras
abrirnos camino en esta industria.
Por eso pensé en un proyecto que
promoviera la equidad de género,
el empoderamiento femenino y la
posibilidad de inspirar a ninas y jo-
venes”, cuenta. Ast nacié RedMaes-

RedMaestra surgié en 2019

con el objetivo de capacitar

a mujeres en oficios del
rubro de la construccion.

Actualmente cuenta con mas

de 26 programas en cinco

regiones y espera seguir

expandiendo su comunidad

para “igualar la cancha”.
POR ANDREA CAMPILLAY

fra, una organizacion que a fravés
de dlianzas y colaboraciones con
empresas e instifuciones se dedica
a capacitar a mujeres en oficios de
la construccion.

Hoy cuentan con cerca de 300
mujeres distribuidas entre Santiago,
Valparaiso, Antofagasta, Con-
cepcidn y Temuco que ya se han

capacitado y forman parte de la
red colaborativa donde entre-

gan consejos y datos de trabajos
disponibles. *Cada dia se amplia
mds nuestra lista de espera, es
decir, de mujeres que estén atentas
a que abramos NUeVos CUPOs en
nuestros programas para poder
formarse con nosotros y pertene-
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cer a esta comunidad de mujeres
técnico-profesionales a lo largo
de Chile”, comenta Achurra con
orgullo.

Lo que aprenden

Son tres programas centrales
-gratfuitos, ademds- que en ocasio-
nes se adaptan a los requerimien-

tos de cada empresa. Uno de ellos
es "Desarrollo Mujer RedMaestra”
donde se invita abierfamente a

las mujeres de un territorio -que
pueden no tener conocimientos
previos- a capacitarse en un oficio;
también estd “Construye Mujer
RedMaestra”, donde las mismas
constructoras, inmobiliarias o em-
presas subcontratistas pueden ca-
pacitar a sus colaboradoras para
que aspiren a nuevas funciones y
cargos dentro de la misma orgao-
nizacion y “Alianza Comunidades
RedMaestra”, enfocado en crear o
potenciar una comunidad de mu-
jeres en un oficio especifico para
que se conviertan en maestras
expertas, dandoles continuidad de
estudios a un grupo que ya tiene
conocimientos previos.

“Lo que hasido clave es que
luego de capacitarse integralmen-
fe con RedMaestra estas mujeres
pasan directamente a una comu-
nidad de acuerdo al oficio que
realizan. Eso ha permitido que algu-
nas de ellas compartan datos de
trabajos, materiales, maquinarias,
hagan consultas cuando desco-
nocen un tema y hasta se asocien
para trabagjar juntas”, destaca la
directora de la organizacién que
se trazd como uno de los objetivos
de este ano ayudar a reconstruir
las viviendas de las maestras que
forman parte de lared y que fue-
ron afectadas por los incendios de
la 'V region.

PUBLIRREPORTAJE

MUJERES EN LA CONSTRUCCION:
Sigdo Koppers Ingenieria

y Construccion potencia el
liderazgo femenino y consolida
su compromiso hombrando a
mujer gerente general

La compaiiia por primera vez en su historia nombré a una mujer como
CEO y busca aumentar la participacién femenina en terreno a través de
programas y capacitaciones.

En SKIC estan compr

conlai

de eso es el programa “Mujeres Soldadoras

en Brasil”, que capacité a 50 mujeres en una profesién demandada en la regién y que tiene poca representacion

femenina.

Con una trayectoria de mas de 25 afios en la empresa,
Caroline Vender asumié recientemente como gerente
general de Sigdo Koppers Ingenieria y Construccién
(SKIC).

En SKIC el liderazgo femenino se busca
fortalecer y llevar de manera transversal a la
organizacion. Se han logrado grandes avances
en donde cada vez mas cargos ejecutivos son
ocupados por mujeres e incluso este 2024
la compafiia comienza con una mujer como
gerente general.

Con una trayectoria de mas de 25 afios en
la empresa, Caroline Vender asumio el desafio
de liderar el desarrollo de SKIC Group y SKIC
Chile, designacion que significa un impulso para
la equidad de género en la industria. La nueva
CEO estara a cargo del futuro de la organizacion,
asumiendo el rol de incorporar a la estrategia
nuevas miradas de negocio para potenciar el
crecimiento sostenible.

La ejecutiva sefiala que “me llena de orgullo
liderar el desarrollo de SKIC, he visto como las
mujeres hemos ido ganando espacios, comencé
siendo una de las pocas en esta industria y me
alegra que cada vez somos mas. La incorporacion
femenina contribuye a que las organizaciones
crezcan y sean mas rentables”. La compafiia
potencia el liderazgo femenino desde todas sus
dreas: cargos clave bajo la mirada estratégica
de mujeres y comprometidos con la insercion
laboral en terreno.

De acuerdo al compromiso social con las
comunidades, se han realizado cursos de for-
macidn, cuyo objetivo es entregar herramientas
y conocimientos para aumentar las posibilidades
de insercion laboral. A la fecha la empresa ha

capacitado a 5.983 mujeres.

Un programa que se desarroll6 fue “Mujeres
Soldadoras en Brasil”, donde se capacité a 50
mujeres en una profesiéon demandada en la
region y que tiene poca representacion feme-
nina. Las estudiantes seleccionadas tuvieron
clases de soldadura y seguridad para luego ser
incorporadas a proyectos.

SKIC estd comprometido con la inclusion
femenina. Consecuente con dicha vision, es
que en los Ultimos afios se ha avanzado en
la contratacién de mujeres para que cada vez
se puedan abrir mds espacios para el género
femenino en el rubro de la construccién.

www.skic.com
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PARA MAS INCLUSI

urante 2023, la parti-
cipacién de mujeres
en el sector de la
construccion alcanzd
un 8,2%, llegando a niveles por
sobre el promedio historico, se-
gUn datos del Instituto Nacional
de Estadisticas (INE).

Este hecho es el resultado del
frabajo de todo el rubro, que
ademds visualiza importantes
oporfunidades en la conso-
lidacién de la construccion
industrializada, un sistemna que
apunta a la fabricacién fuera
de obra de paneles y estruc-
turas, a través de un proceso
estandarizado, piezas que son
posteriormente montadas en el
lugar del proyecto.

Un mayor uso de maquinaria
y tecnologia, junto a la dismi-
nucion en los riesgos, tiempos y
costos de ejecucion, son algu-
nas de sus caracteristicas, y en
el sector esperan que el cambio
progresivo de una construccion
fradicional a una industrializada
ofrezca nuevas y mds oportuni-
dades a las mujeres en un rubro
fradicionalmente masculinizado.

Segun describe Andrea Muni-
zaga, subgerenta de Administra-
cién y Finanzas de la empresa
constructora E2E, cuando se
abren puestos de trabajo la
mayor cantidad de postulantes
son hombres, porque normal-
mente en el rubro se requiere
de una mayor capacidad fisica.

D

Con un porcentaje de participacion de mujeres menor
a 10% en el sector, se espera que el cambio progresivo
de una construccion tradicional a una industrializada

les ofrezca nuevas y mds oportunidades en un rubro
histéricamente masculinizado.

POR C. MARIN Y S. PREUSS

*Sin embargo, con la indus-
frializacion creemos que este
escenario debe cambiar y que
las empresas que construyen
viviendas industrializadas estan
llamadas a empezar el cambio
para encaminarnos a la equi-
dad de género en la industria
de la consfruccion”, sehala.

Para Ménica Ahumada,
vicepresidenta de la Asociacion
de Constructores Civiles UC,
el primer paso es aclarar que
las mujeres no tienen ninguna
limitacion para su desarrollo pro-
fesional en el sector, “ni siquiera
la fuerza fisica es un factor que
hoy nos limite”.

“La industrializacion necesita
en forma urgente una inyeccién
de energia, que le dé veloci-
dad en sus procesos”, recalca,
y anade que “hoy, con nuevas
visiones, mdas comunicacion y
mayor sensibilidad, (las mujeres)
podemos darle oxigeno a una
industria que necesita crecer
para poder resolver las necesi-
dades urgentes en nuestro pais,
por ejemplo en vivienda”.

“Las empresas
que construyen
viviendas
industrializadas
estan llamadas
a empezar el
cambio para
encaminarnos
a la equidad
de género en la
industria de la
construccion”,
recalca Andrea

Munizaga, de E2E.

Espacios de avance

Felipe Montes, gerente
general de E2E, define que un
entorno de trabajo mds seguro
y cémodo, sumado al requeri-
miento de habilidades diferen-
tes alas que fradicionalmente
requiere el sector, serian factores
que podrian abrir espacios de
entrada a las mujeres.

“A medida que la industria
adopta enfoques mds tecnold-
gicos y modernos, puede haber
una oportunidad para cambiar
la cultura laboral y abordar
los estereotipos de género
arraigados en la industria de la
consfruccion”, afirma.

En este sentido, es totalmen-
te factible la incorporacion
femenina en todos los niveles
laborales del rubro, tanto en to-
reas de planta como en obras,
acota Marcos Brito, gerente
de Construye2025. “Este tipo
de construccién requiere una
especial atencidn a los detalles,
puesto que busca operar opti-
mizando procesos y maximizan-
do calidad, lo que implica una
mayor concentracion en las
tareas, acabados y coordina-
cion”, senala.

Y los avances comienzan
a plasmarse: “En estos Ultimos
anos, hemos visto que en
empresas relacionadas a la
construccion industrializada hay
mdas mujeres. En el Consejo de
Construccién Industrializada

UERTA

(CCI) no solo tenemos empresas
socias que son lideradas por
mujeres, sino que también hay
empresas que han recibido pre-
mios nacionales por la destaca-
da participaciéon femenina en
sus plantas industriales”, afirma
Tatiana Martinez, presidenta del
CCl, quien cree que esto es una
muestra de que el trabajo es re-
conocido y se estd visibilizando.

De cara al futuro, la ejecuti-
Va remarca que es necesario
mostrar a las mujeres en etapa
escolar, universitarias y profesio-
nales que en la construccion
hay espacio para ellas y que es
seguro frabajar ahi.

“Es importante la formacion
académica, pero también
es muy importante autocao-
pacitarse, porque el aporte
que pueden hacer teniendo
conocimientos en tecnologia,
industrializacién, robotizacion e
inteligencia artificial, con segu-
ridad les puede abrir muchas
puertas, donde ellas lo determi-
nen”, ahade Martinez.

Sumado a lo anterior, Munizo-
ga espera que con la industria-
lizacién del sector el panorama
actual cambie para encaminar-
se ala equidad de género en la
construcciéon. “En la medida que
las empresas del rubro optimi-
cen y automaticen sus procesos
productivos, la mujer estard en
mejores condiciones de partici-
par en la industria”, concluye.
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EL APORTE DEL

RANKING EFY FEM A UN
ECOSISTEMA LABORAL
CON OPORTUNIDADES
MAS EQUITATIVAS

a encuesta Employers for You-

th (EFY, por su sigla en inglés),

busca medir la percepcion

ue tienen los colaboradores

de 18 a 35 anos sobre la organiza-
cién en la que trabajan y de esta
formna generar un ranking para
reconocer a las mejores empresas
para jovenes profesionales.

El listado mdas reciente, desa-
rrollado por la empresa FirstJob,
cuenta con un desglose me-
ramente femenino, el EFY Fem,
donde se definen cudles son las
mejores organizaciones para las
jovenes profesionales en Chile,
destacando en su Ultima edicién a
firmas como Bci, HealthAtom, Itad,
DHL Express, Buk, Lider Bciy Zurich

Sofia Giraudo, Co-
Founder de FirstJob,

cuenta cudles son las
caracteristicas que
comparten las empresas
sobresalientes en la
medicion.

POR A. CAMPILLAY Y S. PREUSS

Santander.

Una cultura corporativa inclusiva,
programas de desarrollo profe-
sional especificos para mujeres,
politicas de equidad de género
sélidas y un compromiso genuino
con el crecimiento y el bienestar

de sus empleadas, son parte de
las caracteristicas que comparten
las empresas sobresalientes, define
Sofia Giraudo, Chief Sales Officer
(CSO) y Co-Founder de FirstJob.
“Estas organizaciones no solo
ofrecen oporfunidades equitativas
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de crecimiento y desarrollo. Tam-
bién aseguran un ambiente de
trabajo donde las mujeres jovenes
profesionales se sienten valoradas,
respetadas y empoderadas para
alcanzar su méximo potencial”,
agrega.

Giraudo recalca que conocer
las organizaciones que valoran
el talenfo femenino es crucial
porgue establece un estédndar en
el mercado laboral y sirve como
un llamado de atencién para otfras
empresas. “Esto puede tener un
impacto significativo en los niveles
de participacion laboral femenina
al crear mds espacios de trabajo
inclusivos y equitativos, lo cual, a
su vez, puede confribuir a reducir
la brecha de género en el dGmbito
laboral”, senala.

- Dentro de la percepcion de los
colaboradores que forman parte
de la muestra, ¢han identificado
en la medicion algun tipo de
critica o brechas que aln persisten
sobre la participacion de ellas en
los diversos sectores productivos?

- Hemos identificado que adn
existen criticas y brechas significa-
tivas en cuanto a la participacion
femenina en varios sectores pro-
ductivos. Los colaboradores han
senalado la necesidad de mayor
representacion femenina en roles
de liderazgo, asi como de politicas
mas inclusivas y equitativas. El
sector fecnoldgico y el financiero
muestran mayores avances en la
valoracién del falento femenino,
implementando politicas de diver-
sidad e inclusion mdas robustas. Sin
embargo, adn hay un largo cami-
NO Por recorrer para alcanzar una
verdadera equidad de género en
todos los sectores de la economia.
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PREMIOS EFY FEM:

Zurich Santander es destacada

Certificaa

como una de las mejores
empresas para el talento
femenino sub-35 en Chile

Esta destacada compafiia aseguradora ha recibido con alegria este
reconocimiento, ya que la ubica en Chile en el séptimo lugar en un estudio

que captura una vasta gama de voces femeninas provenientes del mundo
corporativo y que evalla empresas en 10 dimensiones criticas, tales como
reconocimiento, ambiente laboral, desarrollo de talento, reputaciéon corporativa y

calidad de vida, entre otras.

Entre las virtudes de Zurich Santander que
destaca el estudio Employers For Youth (EFY),
estd la valoracion a los profesionales jovenes
y las posibilidades de movilidad y desarrollo
profesional, asi como una preocupacion genuina
por fortalecer el desarrollo interno. También se
hace énfasis en el buen ambiente laboral y las
instancias para conocer a miembros de otras
dreas de desempefio.

“Estamos felices de los resultados obtenidos
en EFY FEM 2023, es un reconocimiento que nos
llena de orgullo, pues refleja nuestro esfuerzo y
compromiso por seguir evolucionando para ser
un gran lugar para trabajar y donde todos se
sientan respetados y valorados. En este caso, ser
la aseguradora N°1de Chile para mujeres sub-35

es un logro que nos confirma que las acciones e
iniciativas que realizamos estan bien encaminadas
y alineadas con las expectativas de todos los
colaboradores”, afirma Paola Bergozza, Gerente
de Personas Zurich Santander Seguros Chile.
Respecto de la importancia que le otorga
al talento femenino y a la equidad de género
e inclusién, Zurich Santander impulsa variados
programas. Destaca entre estos “Lideres que
Inspiran”, cuyo propdsito es trabajar habilidades
orientadas al fortalecimiento del rol de lider
en colaboradoras de la compafiia tales como
habilidades de autoconocimiento, gestién de
las emociones, habilidades comunicativas y el
impacto e influencia desde el liderazgo. Paola
Bergozza agrega que “Lideres que Inspiran,

Paola Bergozza, Gerente de Personas Zurich Santander
Seguros Chile.

Mujeres Zurich Santander” parti6 en el afio 2021
“con el objetivo de potenciar las capacidades de
nuestras colaboradoras tanto personales como
laborales, entregédndoles herramientas para
fortalecerse y crecer profesionalmente. En esta
capacitacion uno de los dmbitos que destaco,
es el como te ayuda a establecer y hacer crecer
tu marca personal, ademas de transformarse en
un espacio seguro de conversacion y reflexion
en torno a tematicas de diversidad y equidad”.
Este programa ha sido muy positivo, creando
generaciones de mujeres lideres al interior de
la compafifa y ha dado paso a crear nuevas
versiones. “Ahora, con tres generaciones de

@ ZURICH & Santander

Como una de Las Mejores Empresas
para Mujeres Profesionales sub-35
Chile 2023

mujeres en Chile ya graduadas, poder ver la
evolucién y alcance que tendra este afio, donde
ademas llegara a mujeres de todos los paises que
componen Zurich Santander Insurance America,
nos reafirma que debemos seguir potenciando
este tipo de instancias dentro de la compafiia”,
destaca la ejecutiva.

Otro programa relevante ha sido “Facilitadoras”,
que entrega a sus participantes herramientas y
técnicas de aprendizaje enfocadas en su desa-
rrollo y crecimiento, preparandolas para ser las
encargadas de formar a las futuras generaciones
del programa “Lideres que Inspiran”. A estos se
suma “Embajadores de Equidad”, un programa
donde colaboradores hombres de Zurich Santan-
der se involucran en instancias de conversacion
y colaboracion respecto a tematicas de equidad
de género e inclusion.

https://www.zurichsantander.cl




86 DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER

DIARIO FINANCIERO / VIERNES 8 DE MARZO DE 2024

Las expectativas de las mujeres al incorporarse a una
empresa u organizacién no son las mismas que hace
una década. Esto se refleja en la.busqueda de empleos
que no solo brindan estabilidad e igualdad financiera,
sino fambién un ambiente laboral que promueva su
bienestar y desarrollo en todo dmbito. ror ANDREA caMPILLAY

ada vez son mas las em-
presas y organizaciones
que buscan fomentar la
participaciéon y desarro-
llo de nuevos talentos femeninos
en sus operaciones para asi contar
con equipos mads diversos, lo que
favorece no solo la equidad, sino
tfambién la productividad.

En ese escenario, las expectati-
vas de las mujeres, especialmente
de las mas jovenes, han evolucio-
nado significativamente respecto
alos espacios y oportunidades

que pueden encontrar en el
ambito laboral. “Anteriormente,

el enfoque podia estar mds en la
igualdad de acceso a oportuni-
dades laborales. Hoy se demanda
un reconocimiento mas profundo
de las necesidades especificas de
las mujeres en el trabagjo, incluyen-
do flexibilidad laboral, politicas

de maternidad y un enfoque en
la salud mental”, explica Sofia
Giraudo, Chief Sales Officer (CSO)
& Co-Founder de FirstJob, aco-
tando que esto responde a un

PUBLIRREPI]RTAJE

Itat fue reconocido por Employers for
Youth (EFY) dentro del ranking de las Mejores
Empresas para Jovenes Profesionales Mujeres
en Chile, ubicdndose entre los lideres del rubro
bancario y financiero del pais. “Este recono-
cimiento nos llena de orgullo y nos impulsa a
seguir trabajando en la generacion de espacios
que potencien el talento de nuestras itubers”,
sefialé Marcela Jiménez, gerente corporativa
de Personas y Sustentabilidad Itad.

Ademas de ofrecer excelentes oportuni-
dades de desarrollo profesional, Itat también
cuenta con un reconocido ambiente laboral
inclusivo y equitativo que forma parte de la
“cultura itubers”, ademas de la comunidad
iElla, donde las mujeres del banco comparten
conocimientos y experiencias. Dicha comu-
nidad estd conformada por 22 facilitadoras,
que lideran los 12 grupos de trabajo, y 200
mujeres participantes, donde todas reciben
herramientas para desarrollar habilidades y
conocimientos en materia de empoderamiento
y equidad de género.

:Coémo recibieron el resultado de este
reconocimiento?

Estamos muy orgullosos de este gran
avance. Este reconocimiento refleja nuestro
profundo compromiso con la diversidad e
inclusion. También es la conviccién de poner

siempre a las personas en el centro de nuestras

MARCELA JIMENEZ, GERENTE CORPORATIVA DE PERSONAS Y SUSTENTABILIDAD:

“En Itau estamos orgulloso por ser reconocidos
Top 3 en EFY Talento Femenino”

Banco Itau fue la tercera mejor empresa para jévenes profesionales mujeres de Chile 2023, avanzando 13
puestos en comparacion con el ranking del afio anterior.

decisiones, teniendo como foco buscar ser tan
diversos como nuestros clientes.

Es un gran hito el ser escogidos como la
tercera mejor empresa para jévenes profesio-
nales mujeres de Chile 2023, avanzando 13
puestos en el ranking de Employers for Youth
Fem en comparacion al afio pasado.

¢Qué significa para Itat estar entre las
tres mejores empresas para mujeres jovenes?

Este reconocimiento potencia nuestra
cultura y propésito, estimulando el poder de
transformacion de las personas. Ademas,
nos desafia a continuar en este camino de
ir demostrando que dia a dia queremos mas
diversidad e inclusién.

Estamos muy agradecidos de todas las
jovenes que forman parte esencial de nuestro
equipo, ya que sin ellas este logro no seria
posible.

¢Qué acciones implementaran para seguir
siendo atractivos en este segmento?

Coincidiendo con el inicio del mes de la
mujer, el cual nos motiva alin més en avanzar

firme en estos temas, en Itall seguiremos

impulsando iniciativas que nos posicionen
como una marca valiosa, transformadora
para todos los itubers, y avanzaremos en la
generacion de mas y mejores condiciones
para empoderar a nuestras colaboradoras.
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VALORAN EN LAS EMPRESAS

cambio cultural mas amplio hacia
la igualdad de género, asi como

al aumento de la conciencia y
activissno hacia la experiencia que
se le enfrega a las profesionales en
el frabagjo.

Asi, a medida que las mujeres
han accedido a mayores niveles
de especializacion en las indus-
trias, han logrado posicionarse en
esferas cada vez mds relevantes,
destacando su aporte en los
equipos de trabagjo. “El talento
femenino fiene necesidades
colectivas y personales intrinseca-
mente importantes y, en los Gltimos
anos, las empresas han aceptado
que tenerlas en cuenta significa
mucho a la hora de contar con
las mejores profesionales”, sostiene
Leslie Munoz, division Manager de
Robert Half Chile, detallando que

mas allé del rango etario al que
pertenezcan, dados los cambios
del mercado laboral en los Ultimos
anos, actualmente las mujeres
“evallan las oportunidades de
crecimiento y proyeccioén profesio-
nal en un ambiente inclusivo y res-
petuoso, donde la remuneracion y
los beneficios sean justos”.

Sobre la base de un estudio
reciente de Robert Walters, Sarah
Machado, Senior Manager de la
firmna en Chile sostiene que el 70%
de las mujeres jévenes “considera
el equilibrio entre vida laboral y
personal como un factor deter-
minante al elegir una empresa”.Y
anade que el 60% de ellas valora
las oportunidades de crecimiento
y desarrollo, junto a un 55% que
busca una cultura organizacional
inclusiva.

Preferencias

Algunas de las caracteristicas
mas valoradas por las nuevas ge-
neraciones de profesionales son
las politicas de equidad de gé-
nero, oportunidades de desarrollo
profesional personalizado, progra-
mas de mentoria, y un equilibrio
saludable entre la vida laboral y
personal. “Ademds, muestran un
interés creciente en organizacio-
nes con un compromiso auténtico
hacia la sostenibilidad y respon-
sabilidad social corporativa”,
complementa Giraudo.

Las preferencias se inclinan por
enfornos laborales donde se les
brinde “la misma oportunidad de
crecimiento profesional indepen-
dientemente de su género, asi
como un ambiente inclusivo que
valore la diversidad y promueva
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LOS FACTORES DECISIVOS QUE LOS
NUEVOS TALENTOS FEMENINOS

el respeto mutuo”, asegura Paola
Diaz, Senior Manager Ingenieria y
Mineria en Robert Walters Chile.

“Las mujeres de hoy no tienen
que renunciar a su identidad para
ser exitosas. En cambio, esperan
que las culturas organizacionales
se adapten a la diversidad y sean
inclusivas con todos los géneros”,
plantea Machado. A lo que Diaz
complementa que las politicas
de maternidad y los beneficios
para asegurar la confinuidad en
la empresa durante ese periodo
y facilidades para su reincor-
poracién también han tomado
relevancia.

Una demanda que en el caso
local ha buscado ser atendida
especialmente por las empre-
sas reconocidas en el ranking
Employers for Youth (EFY). En el

caso de Zurich Santander Chile,
Araceli Vazquez, Chief Operations
& Technology Officer de la com-
pania afirma que su foco en las
necesidades de las personas es
clave para lograr atraer a las nue-
Vas generaciones, y acota que un
ejemplo de ello son los programas
de practicas y trainee, junto a un
“alto porcentaje” de movilidad
entre los equipos, lo que permite
crecer profesionalmente y am-
pliar conocimientos.

Francisca Valles, gerente de
Personas en Lider Bci, destaca la
importancia de la flexibilidad y fo-
das las iniciativas asociadas a ella
que “permiten que las mujeres
jovenes se sienfan franquilas de
poder no solo buscar ser exitosas
profesionalmente, sino tfambién
en sus vidas personales”.

PUBLIRREPORTAJE
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Apostando por la diversidad y
la equidad de género

Accenture ha desarrollado desde hace casi tres décadas iniciativas
para promover la inclusién y diversidad en la organizacién. Un trabajo
que los posiciona hoy como una de las Mejores Empresas para
Mujeres Profesionales sub-35 en Chile.

Desde el afio 1995 que Accenture ha
trabajado en estrategias que promueven
la diversidad e inclusion entre nuestros
colaboradores. Las metas son ambiciosas,
porque al 2025 esperan que el 50% de sus
trabajadores sean mujeres, con minimo un
30% en cargos ejecutivos.

Para alcanzar estas metas, han imple-
mentado programas e iniciativas que hacen
parte de su estrategia organizacional y que
les permiten activamente progresar hacia
la equidad de género. Actualmente se han
implementado diversas acciones son sus
colaboradores como flexibilidad laboral
con foco en la corresponsabilidad parental,
equidad salarial, y promocién de liderazgo y
desarrollo profesional, con el fin de avanzar
hacia una cultura mas equitativa. También
trabajan con aliados estratégicos que, entre
otras cosas, permiten reducir la brecha
de género de mujeres en carreras STEM
y el desarrollo de programas sociales de

e
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Women's Day

Nuestras fortalezas
impulsan el cambio

capacitacion.

“Queremos que el talento que recluta-
mos sea lo mas diverso posible. Estamos
convencidos que la fuerza laboral del futuro
es una en la que exista equidad de género”,
comenta Sandra Barros, Managing Director
y Sponsor de Equidad de Género en
Accenture Chile. “Como parte de nuestro
compromiso, hemos establecido metas
claras que hoy nos permiten ser una de las
Mejores Empresas para Mujeres Profesiona-
les sub-35 en Chile” agrega la vocera.

LIDER BCI

Compromiso con la inclusion

y la diversidad

Con una fuerza laboral compuesta en un 65% por mujeres, Lider Bci apuesta
por un desarrollo profesional constante, en equilibrio con la vida personal.

Con una propuesta de trabajo caracterizada
por la excelencia, respeto, servicio e integridad,
Lider Bci posee un profundo compromiso con
una culturay una sociedad que valore la inclusion
y la diversidad en todas sus formas.

El 46% de los cargos gerenciales son ocu-
pados por mujeres. “Estos indicadores son fruto
deltrabajo que hace afios venimos potenciando
en donde el valor de cada colaborador viene
dado por su trabajo y no por quién es, de dénde
viene, o su género. En Lider Bci valoramos a
todos los colaboradores por sus contribuciones
individuales, logrando tener una Cultura de
desarrollo profesional constante, sin limites, y
evitando las etiquetas”, explica Francisca Valles

Sprohnle, Gerente de Personas Lider Bci.

La clave es entender el valor que tanto la
inclusion como la diversidad tienen para la or-
ganizacion, haciendo de las iniciativas internas
que las promueven un pilar fundamental. El
resultado es una empresa sumamente atractiva
para sus colaboradoras.

“Sin duda que la flexibilidad y todas las
iniciativas asociadas a ella permiten que las
mujeres jovenes se sientan tranquilas de poder
no solo buscar ser exitosas profesionalmente
si no también en sus vidas personales, como
deportistas, mamas, hijas, amigas, etc.”, agrega
Francisca Valles Sprohnle, Gerente de Personas
Lider Bci.
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Bci encabeza el ranking como la
mejor empresa para el talento
femenino joven en Chile

El banco fue reconocido por
Employers for Youth en el primer
lugar dentro de una encuesta
que destaca la creacién de
entornos laborales favorables
para las mujeres profesionales
menores de 35 afios.

Bci, en su compromiso por
potenciar la equidad de género,
recientemente obtuvo su primer
lugar en el Ranking Employers
for Youth Talento Femenino (EFY
Fem 2023). Este reconocimiento
Este reconocimiento es otorgado
producto de la segunda medi-
cion realizada en esta materia
por EFY, una organizacién que
reconoce y premia a empresas
destacadas por su avanzada
implementacién de las mejores
practicas laborales, generando
impacto a través de la adopcién
de espacios de trabajo innovadores.

El primer lugar de Bci en el ranking EFY
Fem 2023 refleja la responsabilidad continua
de la organizacion en la creacion de entor-
nos laborales inclusivos y favorables para el
desarrollo de mujeres jévenes profesionales.
La encuesta que considerd las respuestas
de mas de 6.600 mujeres profesionales con
mas de tres meses en sus empresas, abarco
diez dimensiones claves de EFY. Entre ellas,
se evaluaron aspectos como la igualdad de
oportunidades, la diversidad, y el apoyo al
crecimiento profesional.

“Estamos conscientes de poner a las
personas en el centro de todas nuestras
acciones. Nos esforzamos constantemente
por inspirar un sentido de orgullo y perte-
nencia entre todos nuestros colaboradores,
reconociendo la importancia de fomentar un
entorno inclusivo y respetuoso. Por eso, nos
alegra este reconocimiento que refleja a Bci
COMO un espacio atractivo para el desarro-
llo de mujeres sub 35, brindando un sélido
apoyo hacia su crecimiento profesional y
personal”, comenta Pablo Jullian, Gerente
Gestion de Personas Bci.

En la encuesta participaron 95 empresas
en Chile, y solo 48 lograron calificar en el
ranking EFY FEM. Bci no solo aseguré el
primer lugar en el listado, sino que también
destaco en otras dos categorias importantes:
en el ranking EFY TOM Preferencia General,
la entidad se ubicé en el 4to lugar (anterior-
mente en el 6to), y en EFY Tech alcanzé el
5to puesto (anteriormente en el 8vo).

Este reconocimiento evidencia la convic-
cién de toda la organizacion por hacer em-
presa de una forma responsable, generando
un impacto social positivo a través de entor-
nos laborales inclusivos y favorables para
el desarrollo integral de todas las personas.
La organizacion trabaja continuamente para

fortalecer su compromiso con un ambiente
de trabajo que inspire y apoye el crecimiento
de todos sus colaboradores.

En ese sentido, Jullian agrega que “segui-

remos trabajando arduamente para ser una
empresa lider en la promocién del talento
femenino y en la creaciéon de espacios don-
de todas las personas puedan alcanzar su

Pablo Jullian, Gerente Gestion de Personas Bci.

maximo potencial. Creemos firmemente que
la diversidad y la equidad son fundamentales
para el éxito de nuestra organizacion”.

Transformando el liderazgo femenino

Bci, a través de su Gerencia de Ges-
tién de Personas, se comprometié con un
ambicioso objetivo para aumentar significa-
tivamente la presencia de mujeres en roles
gerenciales: tener un 30% de mujeres en
posiciones de liderazgo para el afio 2025.
Esta iniciativa busca acelerar el desarrollo del
talento femenino en la organizacion, creando
un entorno organizacional estimulante y
promotor que garantice la visibilidad y el pro-
greso de las mujeres hacia roles gerenciales.

Como parte integral de esta estrategia, el
banco ha implementado acciones concretas
para potenciar el ascenso de mujeres a posi-
ciones gerenciales, incluyendo un programa
de mentorias especializadas. Este programa
tiene como objetivo proporcionar un apoyo
especifico al desarrollo de habi-
lidades y conocimientos necesa-
rios para impulsar la carrera de
las mujeres lideres en Bci.

Estas mentorias, junto con
otras acciones de impulso al
desarrollo del talento femenino
como becas, ternas gerencia-
les, talleres mixtos de sesgos
inconscientes, no solo contribu-
yen al crecimiento personal y
profesional de las participantes,
sino que también impactan posi-
tivamente en sus equipos y en la
organizacién en su conjunto. Asf,
Bci reafirma asi su compromiso
con la equidad de género y la creacién de
un liderazgo diverso y sélido que refleje la
riqueza de perspectivas y talentos dentro de
la empresa.




