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Tras afos de avance, los resultados del Ranking
IMAD 2025 confirman que la participacion femenina
en cargos de liderazgo se estabiliz6, abriendo

la oportunidad de evaluar impactos, revisar

estructuras y dar un nuevo impulso a este cambio
cultural.

POR ANDREA CAMPILLAY

uego de los avances
registrados entre 2017 y
2021, la Gltima edicién del
Ranking IMAD -Indice de
Mujeres en Alta Direccion- revela
que la participacion de mujeres
en este tipo de cargos a nivel
pais se ha mantenido relativa-
mente constante en los Ultimos
cuatro anos, alcanzando una
estabilizacién con un puntaje
promedio general en torno a 43
puntos sobre un maximo de 100.
La medicion detalla que la
presencia femenina en direc-
torios mostré un progreso ace-
lerado hasta 2022, para luego
estabilizarse en 23% en 2025.
“Lo que vemos este afio es un
cambio de etapa”, afirma Josefi-
na Barros, gerenta de desarrollo
de Mujeres Empresarias, entidad
que desarrolla el ranking. Explica
que, durante los primeros afios
de mediciodn, el crecimiento fue
sostenido porque habia un es-
fuerzo consciente por visibilizar
el tema, abrir espacios y cumplir
con metas internas, pero hoy
"esa primera fase parece haber-
se completado y nos encontra-
mos en una meseta”.
Bajo la mirada de la ejecutiva,
la estabilizacion responde a cau-
sas como un contexto econémi-
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co y regulatorio mas exigente,
cambios en las prioridades
corporativas y también a “una
cuestion de tiempos”, sefiala,
haciendo alusién a que los
recambios en los directorios son
procesos largos y muchas de las
transformaciones culturales que
impulsan la diversidad todavia
estan madurando. Sin embargo,
aclara que “llegar a esta meseta
no es necesariamente algo
negativo”, ya que puede ser una
oportunidad para pasar de la
intencion a la gestién y asi eva-
luar impactos, revisar estructuras
de liderazgo y acompafiar a las
organizaciones en el cambio
cultural.

Asimismo, la ejecutiva proyec-
ta que la proxima entrada en vi-
gor de la Ley 21.757 -que exige
incorporar al menos un 40% de
mujeres en los directorios de las

sociedades anénimas abiertas-
abre una oportunidad concreta
para reactivar este avance.

Avances y desafios

Las conclusiones de la me-
dicién muestran que mientras
el sector que agrupa a banca,
intermediacién financiera y ase-
guradoras, y el de salud son los
mejor evaluados, las empresas
analizadas en los sectores eco-
némicos industriales, transporte,
almacenamiento y telecomuni-
caciones no declaran mujeres
en sus directorios o en su linea
ejecutiva principal.

Barros explica que las areas
mejor calificadas han avanzado
mas “porque la base laboral
femenina ya era alta” y anade
que muchas de esas empresas
estan expuestas a estandares
internacionales que incentivan la
diversidad. En cambio, sectores
como industria, transporte o
energia parten desde culturas
organizacionales mas masculini-
zadas, donde el cambio ha sido
mas lento. A sus ojos, los mejor
evaluados tienen en comin
la gestion deliberada e inten-
cionada del talento femenino.
"El desafio es entender que la
diversidad no es un tema de
moda, sino de competitividad”,
complementa.

Entre las empresas destaca-
das, este afio el mayor puntaje
lo obtuvo Pfizer Chile, con 93
puntos, seguido por Workmate,
con 91, y EFE Central, con 86.

La fundadora y presidenta
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LUGAR EMPRESA PUNTAJE PUNTAJE COMPARACION
2025 2024 2024-2025
1 PFIZER CHILE 93 75 Sube
2 WORKMATE 91 - IERE
3 EFE CENTRAL 85 68 Sube
4  COMERCIAL KENDALL CHILE 82 8 Baja
5  METLIFE SEGUROS DE VIDA 82 75 Sube
6  PROCTER & GAMBLE CHILE 81 83 Baja
7 ENGIE ENERGIA CHILE 80 66 Sube
8  AFP CUPRUM 79 68 Sube
9 UNILEVER CHILE 78 82 i
10 AVLA SEGUROS Y GARANTIA 77 75 Sl
11 EITLOGISTICA 76 =
o OO s
13 SEGUROS DE VIDA SURA 75 66 Slbe
14 ENEL GENERACION CHILE 74 60 Sibe
" i:iﬁ e NCAOMPENSACION LA y . cube
15 CAA SDE COMPENSACION LOS y s B
15 MAPFRE LCECS)MPANIA DESEGUROS . o cube
18 SMU 68 63 Sube
18 BANCOESTADO 68 75 Baja
18 été'f\:ERHACL';;"E SEGUROS 68 53 Sube

DIFERENCIA

EMPRESA PUNTAJE

2024-2025
RUTA DEL MAIPO SOCIEDAD CONCESIONARIA 18,6
EFE CENTRAL 17,2
PFIZER CHILE 17,2
ZURICH CHILE SEGUROS GENERALES 15,8
PRINCIPAL COMPANIA DE SEGUROS DE VIDA 15,8
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Visibilizar a la mujer en la alta direccion

Este afio, el Ranking IMAD analizé un total de 136 empresas
pertenecientes al sector bursatil, multinacionales y publicas, con
ventas anuales superiores a las 100 mil UF, segun los datos del SlI,
y que tengan en su planta 100 trabajadores o mas.

La metodologia esta basada en tres pilares: transparencia, tra-
zabilidad y consistencia y, para la composicion del puntaje, se
combinan la proporcién de mujeres en puestos de ejecutivos
principales o de primera linea -que equivale al 50%-, la propor-
cién de mujeres en puestos de directorio (30%) y la proporcion de
mujeres en puestos de trabajo respecto al total de trabajadores

de la empresa (20%). Una vez calculado el puntaje ponderado, se
otorga una bonificacién especial a aquellas empresas donde una
mujer ocupa un cargo critico de alta responsabilidad.

La gerenta de desarrollo de Mujeres Empresarias, Josefina Barros,
explica que los bonos adicionales “reconocen algo muy simple
pero potente: que no todas las posiciones de liderazgo tienen el
mismo impacto dentro de una organizacion”. A su juicio, la repre-
sentacion tiene un efecto multiplicador, ya que genera referentes,
abre espacios y cambia la conversacion dentro de la empresa. Por
ello, recalca que la bonificacion refleja que la presencia femenina
en los cargos de mayor responsabilidad tiene un valor simbdlico y
real que impulsa transformaciones profundas.

ejecutiva de Workmate, Anita
Marambio, relata que desde un
principio apuntaron a la equidad,
pero luego se dieron cuenta de que
esto "habia que intencionarlo con
metodologia y un trabajo profundo
respecto a posibilidades de desa-
rrollo y también a la conciliacion”.
Por ello, desarrollaron una serie de
medidas de equilibrio y desarrollo
profesional para que las mujeres

encuentren espacios en la alta
direccion. En su opinién, el rubro
necesita “cambiar las reglas del
juego” para fomentar la inclusion y,
para ello, cree que es clave apren-
der a negociar con los mandantes.
Por su parte, la gerenta de
recursos humanos de ENGIE
Chile -empresa destacada por su
composicion en cargos de primera
linea-, Lucy Oporto, asegura que

“Hemos avanzado
en derribar los
techos de cristal
mas evidentes,
pero quedan los
muros invisibles’’
asegura la gerenta
de desarrollo

de Mujeres
Empresarias,
Josefina Barros.

han trabajado para que la equidad
de género sea parte de su forma de
operar, impulsando el crecimiento

y liderazgo de mas mujeres dentro
de la organizacién. “Nuestro de-
safio ahora es seguir construyendo
una transiciéon mas inclusiva, donde
distintas miradas nos ayuden a
avanzar con mas fuerza y propési-
to”, proyecta la ejecutiva.

EFE Trenes de Chile fue la
segunda empresa con mayor alza
dentro del ranking este afo. En ese
contexto, la gerenta de perso-
nas y organizacion de la entidad,
Jacqueline Herrera, destaca que “la
incorporacion de la perspectiva de
género, de manera sistémica y en
los diferentes procesos, ha facilita-
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do la incorporacion de mas mujeres
a la empresa”. Ademas, detalla que
durante los tltimos cuatro afios han
implementado una estrategia de
aprendizaje y adaptacion respecto
de la incorporacion de la mujer en
roles de liderazgo, operacionales y
de gestion.

Con todo, Barros celebra los
avances en derribar “los techos de
cristal mas evidentes”, pero asegu-
ra que “quedan los muros invisi-
bles”, como sesgos en los procesos
de promocion, falta de modelos de
liderazgo diversos y estructuras que
siguen premiando estilos tradi-
cionales. “Superar esas barreras
implica cambiar la mirada desde la
gestion del talento”, concluye.

PUBLIRREPORTAJE

La compaiiia fue destacada
nuevamente en el ranking IMAD por
sus avances en equidad de género
y diversidad, reconocimiento que
refleja una estrategia sostenida que
sitUia a las personas en el centro del
negocio y la gestién corporativa.

Desde 2022, ENGIE Chile implementa la
politica global Be.U@ENGIE, cuyo objetivo es
orientar a todas las filiales del grupo hacia una
cultura donde cada persona pueda ser auténti-
ca (Be.Unique) y aportar al propésito colectivo
(Be.United). Su aplicacion se sustenta en cinco
pilares: igualdad de género, inclusion LGBTQ+,
diversidad generacional, integracion de personas
con discapacidad y reconocimiento de distintas
culturas y origenes.

Detras de esta politica hay una conviccion
profunda: la transicion energética solo es posi-
ble cuando las personas son protagonistas del
cambio. En palabras de Juan Villavicencio, CEO
de ENGIE Chile: “Acelerar la transicién energética
también significa liderar en materia de inclusion.
La diversidad no solo fortalece la cultura interna,
sino que nos permite innovar con una mirada mas
amplia y humana”.

Hoy por hoy la compafiia, a través de diver-
sas iniciativas, se encuentra en la blsqueda de
un balance que le permita alcanzar un 40% de
mujeres en cargos de liderazgo al 2030, promo-
viendo la equidad en todos los niveles de gestion.
Este avance ha sido validado por la certificacion
internacional EDGE Move, que evalla las politicas

y resultados en equidad de género en mas de
200 empresas del mundo. ENGIE Chile es la
Uinica compafifa del sector energético nacional en
alcanzar este nivel de acreditacion, consolidando
su liderazgo en diversidad e inclusion.

Para Lucy Oporto, Gerenta de Recursos
Humanos de ENGIE Chile, el programa encarna
un cambio profundo en la forma de entender el
liderazgo, porque “no se trata solo de una meta
numérica, sino de una conviccién que impulsa a
todas las mujeres y hombres a ser parte activa del
cambio y a abrir mas espacios para el talento y la
diversidad en todos los niveles de la organizacion”.

El enfoque inclusivo también se manifiesta
en acciones internas que fortalecen la cultura
corporativa. Destacan los talleres participativos

ENGIE Chile: autenticidad y diversidad como ejes
del liderazgo empresarial

. . Lucy Oporto, Gerenta de Recursos Humanos de

ENGIE Chile.

. Diversity Fresk, que ayudan a identificar
y comprender los sesgos inconscientes,
unto con los programas Mujeres en
| Operaciones y Trainee, orientados a
aumentar la presencia femenina. A
ello se suman charlas sobre liderazgo, identidad
de género y creacion de espacios seguros, que
promueven conversaciones abiertas y consolidan
una cultura de respeto y colaboracion entre todos
los equipos.

Alianzas que impulsan la inclusién

Desde abril de 2025, ENGIE Chile mantiene una
alianza con Fundacién Edudown para promover la
inclusion laboral de jévenes con sindrome de Down
y neurodivergencias. Uno de los proyectos mas
significativos es el carrito de ventas y las pausas
activas, que integran a estos jévenes en la vida
cotidiana del edificio corporativo, fortaleciendo la

Juan Villavicencio, CEO de ENGIE Chile.

empatia, la diversidad y la convivencia laboral.

Ademas, la compafiia es sponsor del progra-
ma Women in Energy del Consejo Mundial de la
Energia (WEC Chile), que impulsa el liderazgo y la
visibilidad de mujeres en la industria energética.
A través de formacion, redes y mentorias, esta
iniciativa amplia las oportunidades de desarrollo
profesional femenino en un sector histéricamente
masculino.

Todas estas acciones forman parte de una es-
trategia integral de diversidad, equidad e inclusion,
con metas e indicadores medibles, gestionada
por un area especializada y en coordinacion
con sindicatos, autoridades y comités internos.

En ENGIE Chile la diversidad no es solo un
valor corporativo: es una practica viva que trans-
forma la cultura, impulsa la innovacion y fortalece
el propésito de acelerar la transicién hacia una
economia neutra en carbono, con las personas
en el centro de cada decision.
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COMO LES FUE
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ESTE ANO

EMPRESAS IMAD ++++

TOTAL DE
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El Ranking IMAD 2025 evalué a 136 compaiias, que
fueron calificadas en cuatro categorias de desempeno.
Cada grupo esta caracterizado por una sigla que va
desde IMAD+, que identifica a las empresas de menor
puntaje~—con la menor representacion de mujeres—,

a IMAD++++, que redne a las que obtuvieron mayor
puntaje y gue, pore , tienen la mas alta partu:lpaqon
e mujeres en directorios y en la primera linea

ejecutiva. Aqui, el resultado de esta dlviswn.

Ve
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EMPRESAS IMAD++

TOTAL DE

EMPRESA TRABAJADORES SECTOR EMPRESA TRABAJADORES SECTOR
AFP CUPRUM 1.352 Banca, AFPs y aseguradoras AGROSUPER 19.333 Otro
AFP HABITAT 1.604 Banca, AFPs y aseguradoras BANCO DE CHILE 9.920 Banca, AFPs y aseguradoras
AFP PLANVITAL 886 Banca, AFPs y aseguradoras BCI 8.908 Banca, AFPs y aseguradoras
AVLA SEGUROS Y GARANTIA 168 Banca, AFPs y aseguradoras CAP 6.848 IGPA
BANCO SANTANDER CHILE 8.760 Banca, AFPs y aseguradoras CCu 409 IGPA
BANCO SCOTIABANK CHILE 5.571 Banca, AFPs y aseguradoras CEMENTOS BIOBIO 968 IGPA
BANCOESTADO 10.477 Publica CENCOSUD 116.219 IGPA
CAJA DE COMPENSACION LOS ANDES 2.953 Otro CIAL 2.204 AEF
CAJA DE COMPENSACION LA ARAUCANA 1.152 Otro CLINICA LAS CONDES 3.077 IGPA
CASA DE MONEDA DE CHILE 276 Pdblica CODELCO 32.280 Pdblica
CLINICA MEDS 1.214 Otro COLBUN 994 IGPA
COMERCIAL KENDALL CHILE 227 Multinacional COMPANIA INDUSTRIAL EL VOLCAN 577 IGPA
CORREOQOS DE CHILE 9.364 Publica COMPANIA MINERA ANTUCOYA 930 Multinacional
EFE 4.634 Pdblica ECHEVERRIA IZQUIERDO 8.740 IGPA
EFE CENTRAL 1.208 Otro EMPRESAS CAROZZI 10.841 Otro
EIT LOGISTICA 329 Otro EMPRESAS CMPC 20.068 IGPA
ENAMI 2.570 Pablica EMPRESAS LIPIGAS 2.295 IGPA
ENEL GENERACION CHILE 663 IGPA ENAEX 7.593 IGPA
ENGIE ENERGIA CHILE 917 IGPA ENEL CHILE 2.269 IGPA
J.E.J. INGENIERIA 2.128 AEF ENTEL 13.559 IGPA
MAPFRE COMPANIA DE SEGUROS GENERALES 314 Banca, AFPs y aseguradoras ENVASES DEL PACIFICO 395 IGPA
METLIFE SEGUROS DE VIDA 2.002 Banca, AFPs y aseguradoras FOURTHANE ENGINEERING AND SERVICES 417 AEF
METRO 8.942 Pdblica GRUPO SECURITY 3.192 Banca, AFPs y aseguradoras
PFIZER CHILE 185 Multinacional LATAM AIRLINES GROUP 29.792 IGPA
PRINCIPAL COMPANIA DE SEGUROS DE VIDA 113 Banca, AFPs y aseguradoras MOLIBDENOS Y METALES 759 IGPA
PROCTER & GAMBLE CHILE 266 Multinacional MULTIEXPORT FOODS 2.632 IGPA
SEGUROS DE VIDA SURA 295 Banca, AFPs y aseguradoras NESTLE CHILE 7.348 Multinacional
SMU 26.218 IGPA PARQUE ARAUCO 546 IGPA
SOUTHBRIDGE COMPANIA DE SEGUROS GENERALES 174 Banca, AFPs y aseguradoras PLAZA 695 IGPA
TVN 785 Pdblica RIPLEY CORP 20.312 IGPA
UNILEVER CHILE 526 Multinacional S.A.C.I. FALABELLA 108.904 IGPA
WORKMATE 620 Otro SERVICIO DE TRANSPORTE DE PERSONAS SANTIAGO 1.181 Otro
ZONA FRANCA DE IQUIQUE 624 Pdblica SOCOVESA 5.169 IGPA
ZURICH CHILE SEGUROS GENERALES 650 Banca, AFPs y aseguradoras SODIMAC 12.365 Otro

EMPRESAS IMAD +++

EMPRESAS IMAD+

EMPRESA - ;\T:/\Tﬁ'o[gkss SECTOR EMPRESA - :BOLA:D[:)ERES SECTOR
AFP CAPITAL 1.243 Banca, AFPs y aseguradoras ARESTI CHILE WINE 125 AEF
AFP MODELO 726 Banca, AFPs y aseguradoras BANCO ITAU CORPBANCA 4.681 Banca, AFPs y aseguradoras
AFP PROVIDA 1.547 Banca, AFPs y aseguradoras BESALCO 11.773 IGPA
AGUAS ANDINAS 1.749 IGPA BLANCO Y NEGRO 253 IGPA
ANTOFAGASTA MINERALS 28.063 Multinacional BLUMAR 2.298 IGPA
BANCO BICE 1.772 Banca, AFPs y aseguradoras BUSES VULE 4.654 Otro
BANCO CONSORCIO 3.351 Banca, AFPs y aseguradoras CENCOSUD SHOPPING 413 IGPA
BUSES METROPOLITANA 4.275 Otro CHILQUINTA DISTRIBUCION 365 Otro
CAJA DE COMPENSACION LOS HEROES 1.558 Otro COCA-COLA EMBONOR 5.790 IGPA
CINTAC 2.038 IGPA COMPANIA ELECTRO METALURGICA 1.415 Otro
COMPANIA MINERA CENTINELA 2.624 Multinacional COMPANIA MINERA ZALDIVAR 949 Multinacional
COMPANIA MINERA LOS PELAMBRES 1.507 Multinacional COMPANIA PESQUERA CAMANCHACA 3.763 IGPA
CONTINENTAL COMPANIA DE SEGUROS DE CREDITO 111 Banca, AFPs y aseguradoras CRISTALERIAS DE CHILE 1.015 IGPA
EMPRESAS AQUACHILE 5.835 IGPA DUNCAN FOX 2.124 Otro
EMPRESAS HITES 3.365 IGPA EMBOTELLADORA ANDINA 18.646 IGPA
EMPRESAS LA POLAR 300 IGPA EMPRESA NACIONAL DE AERONAUTICA DE CHILE 1.764 Publica
EMPRESAS TRICOT 2.940 IGPA EMPRESAS GASCO 1.849 IGPA
ENAP 6.886 Publica EMPRESAS IANSA 1.683 Otro
EUROAMERICA SEGUROS DE VIDA 37 Otro FORUS 3.316 IGPA
HDI SEGUROS 890 Banca, AFPs y aseguradoras IAM 1.733 IGPA
HORTIFRUT 2.896 IGPA INGEVEC 3.662 IGPA
INDISA 3.073 IGPA MOLLER Y PEREZ-COTAPOS 818 IGPA
INMOBILIARIA MANQUEHUE 103 IGPA PORTUARIA CABO FROWARD 322 IGPA
INMOBILIARIA PY 4.439 AEF PUCOBRE 1.169 IGPA
LABORATORIO BAGO DE CHILE 527 Multinacional SALFACORP 16.474 IGPA
MASISA 2.175 IGPA SALMONES CAMANCHACA 1.800 IGPA
METROGAS 459 Otro SCHWAGER 2.121 Otro
PAZ CORP 1.389 IGPA SOC CONCESIONARIA CENTRO DE JUSTICIA DE 347 Otro
RUTA DEL MAIPO SOCIEDAD CONCESIONARIA 168 Otro SANTIAGO
SOCIEDAD ANONIMA VINA SANTA RITA 1.257 Otro SOCIEDAD MATRIZ SAAM 4.476 IGPA
SQM 6.088 IGPA SONDA 13.558 IGPA
TELEFONICA CHILE 3.665 Multinacional SOQUIMICH COMERCIAL 88 IGPA
VINA CONCHA Y TORO 3.503 IGPA SUBUS CHILE 6.014 Otro
WATTS 2.815 IGPA TECNO FAST 1.503 Otro

VINA SAN PEDRO TARAPACA 1.161 IGPA
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ueve afios después de haber

creado el Ranking IMAD -el [ndice

de Mujeres en Alta Direccién que

elaboramos junto a la Direccién de
Estudios Sociales UC (DESUC)- llegamos a un
punto que merece pausa y reflexion. Desde
2017, este estudio ha permitido medir con
evidencia la presencia femenina en los princi-
pales cargos de liderazgo del pais. Hoy, mas
que mostrar avances, los datos nos obligan a
hacernos una pregunta incémoda: jpor qué el
progreso se detuvo?

Durante los primeros afios, el IMAD fue una
buena noticia. Cada nueva edicién confirma-
ba que més mujeres llegaban a los espacios
donde se toman las decisiones. Sin embargo,
el 2025 nos enfrenta a una meseta. El puntaje
promedio alcanzé 43,2 puntos, practicamente
igual al 2024 (42,8).

La participacién femenina en directorios
se mantiene en 23% y en la primera linea
ejecutiva, en 25%. Es decir: estamos estables,
pero no avanzando. Y en materia de balance
de género, la estabilidad no es sinénimo de
éxito, es una alerta.

Un 23% de las empresas no tiene mujeres
en sus directorios y un 21% no cuenta con
mujeres en su primera linea. La conversacion
estd instalada, si, pero la transformacion
estructural alin no ocurre con la profundidad
que requiere. Hemos llegado al limite de lo
que las declaraciones publicas y las buenas
intenciones pueden lograr; el siguiente paso
exige conviccidn, gestién y cambio cultural.

Este estancamiento no ocurre en el vacio.
Las empresas enfrentan un escenario comple-
jo: nuevas exigencias regulatorias como la Ley
de Delitos Econdémicos, la Ley de 40 Horas o

IMAD 2025:

CAROLINA ETEROVIC Y FRANCISCA VALDES

DIRECTORAS DE MUJERES EMPRESARIAS

el punto de Inflexion

RANKING IMAD 2025

la Ley Karin, y un entorno econémico desa-
fiante que muchas veces desplaza la agenda
de diversidad. Pero también es cierto que im-
pulsar la equidad no puede depender solo del
contexto: requiere voluntad de transformar las
reglas internas, revisar sesgos y redefinir los
liderazgos.

Aun asi, hay sefiales que vale la pena desta-
car. Sectores como el de salud y el de bancay
aseguradoras muestran los mayores niveles de
participacion femenina -65 y 59 puntos, res-
pectivamente-, y empresas como Pfizer Chile,

Estamos estables, pero no
avanzando. Y en materia
de balance de género, la

estabilidad no es sinonimo

de éxito, es una alerta.

Workmate y EFE Central demuestran que el
compromiso sostenido si genera resultados.

El IMAD 2025 marca, entonces, un punto de
inflexion. No porque el cambio se haya dete-
nido, sino porque nos invita a dar el siguiente
paso: pasar del diagnéstico a la accion. Lo
que no se mide no se conoce, pero lo que
solo se mide, sin transformarse, se estanca.

El desafio ahora es convertir esta estabi-
lizacién en una oportunidad para repensar
nuestras culturas organizacionales, acelerar
la inclusion y avanzar hacia una alta direc-
cion verdaderamente diversa, innovadora y
sostenible.

]

EFE Central fortalece la participacion
femenina en cargos de liderazgo

EFE Trenes de Chile continua
avanzando en equidad de género,
alcanzando el tercer lugar en
Ranking IMAD 2025 en su Filial EFE
Central.

El tercer lugar obtenido por EFE Central
en el Ranking 2025 de IMAD posiciona a la
compafiia entre las organizaciones con mayor
visién y compromiso con la equidad de géne-
ro, siendo reconocida en la primera posicién
en el sector de transporte, almacenamiento y
telecomunicaciones. A nivel de primera linea
ejecutiva la participacion femenina en la empresa
aumento del 50% al 67%, mientras que en el
directorio se ubicé en el 40%.

Las politicas de equidad de género que
lleva adelante EFE Central, como parte de las
metas corporativas de EFE Trenes de Chile,
“permiten una mejora continua, aportando a
una diversidad en los liderazgos, gestion y en
miradas diferentes de crecimiento y desarrollo
organizacional. Todo, con el objetivo no sdélo
de avanzar en calidad de vida de nuestros

trabajadores y trabajadoras y en impulsar los
nuevos proyectos, sino que también en la
atencién y cuidado hacia nuestras pasajeras y
pasajeros’, indicé Mabel Leva, presidenta del
directorio de EFE Central y primera mujer en
obtener este cargo en la filial.

Por su parte, Maria Constanza Villalobos,
Gerenta General de EFE Central, quien también
es la primera mujer liderando la administracion
de la empresa, aseguré que “La transformacion
se construye con coherencia y conviccion. En
EFE Central hemos incrementado la participacion
femenina en todos los niveles durante el dltimo
afio, y este reconocimiento de IMAD refleja ese
avance. La equidad de género es una palanca
estratégica para la innovacion y la sostenibili-
dad de nuestra gestion. Este progreso reafirma
nuestra conviccion de que la diversidad impulsa
el cambio y fortalece el futuro del transporte.”

EFE Trenes de Chile avanza en su ruta hacia
la diversidad, equidad e inclusién. Esta semana
culminé la tercera versién del programa de
Liderazgo Femenino “Ferroviarias que Inspiran”,
una iniciativa que ha convocado a 80 mujeres

Gerenta de Personas de EFE, Jacqueline Herrera; Ge-
renta General EFE Central, Maria Constanza Villalobos
y Mabel Leva, presidenta del directorio de EFE Central.

de distintas regiones del pais, quienes, junto a
mentoras de la propia organizacion, participa-
ron en un programa formativo de seis meses,

TRENES
DE
CHILE

entregdndoles herramientas de liderazgo que
fortalecen su gestion actual y las prepara para
enfrentar con éxito futuros desafios dentro de la
empresay la industria ferroviaria, ademas, EFE
alcanzé un hito a nivel nacional al obtener la
Certificacion en la Norma NCH32621y recibir el
Sello Iguala otorgado por SernamEG en todas
sus empresas. “Contar con mujeres en cargos
directivos y participando activamente en la
toma de decisiones, nos permite avanzar en
una empresa sostenible para las futuras ge-
neraciones, donde hombres y mujeres puedan
desplegar su méximo potencial, conectados
siempre con el proposito de acercar distancias
e impactar de manera positiva el bienestar de
las personas”, detall6 la Gerenta de Personas
de EFE, Jacqueline Herrera.

Finalmente, EFE Central destacé también el
crecimiento de la participacion de mujeres en
areas que hace pocos afios estaban cubiertas
casi en su totalidad por hombres, como traccion

(maquinistas y ayudantes de maquinistas) y
control de trafico, que hoy tienen un 16,5%, y
20,3% de mujeres, respectivamente.
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EL RETO DE BUSCAR CARGOS

DE LIDERAZGO CO

PERSPECTIVA DE GENERO

ientras Chile avanza
en equidad laboral,
las mujeres atn no
logran equilibrar
la balanza en los cargos de
liderazgo. Asi lo demuestra el
Ranking IMAD 2025, elaborado
por Mujeres Empresarias, que
evalud a 136 grandes compa-
fifas del sector bursatil, multina-
cionales y publicas.

Tras afos de progreso soste-
nido, el estudio evidencia una
estabilizacion en los principales
indicadores de participacion
femenina en la alta direccién. Y,
aunque desde 2017 a 2024, la
proporcién de directorios con
mas de una mujer aumentd de
18% a 51%, alin queda camino
por recorrer: en 2025, el analisis
detectd un leve retroceso.

Para la executive search de
Talent —unidad de headhun-
ting de Mujeres Empresarias—,
Magdalena Salvestrini, el desafio
actual no pasa solo por sumar
mas mujeres, sino por “norma-
lizar procesos de seleccién y
promocién basados en mérito,
diversidad de miradas y resulta-
dos, més que en cumplir cuotas
0 compromisos externos”.

La ejecutiva advierte que “el
liderazgo femenino esta mas
presente en areas como co-
municaciones, sostenibilidad o
recursos humanos, mientras que
sectores como mineria, energia,

Aunque mas de la mitad de las empresas

ya cuenta con mujeres en sus directorios, la
equidad en la alta direccion se estanca. Por
ello, expertas plantean que sumar flexibilidad
es clave para seguir agregando liderazgo

femenino a las organizaciones chilenas.

POR ANAI(S PERSSON

infraestructura y logistica mantie-
nen estructuras altamente mascu-
linizadas, lo que limita el acceso a
posiciones estratégicas”.

A juicio de la socia de C Group,
Beatriz Birrell, se observa un
“cambio profundo, impulsado
mas desde el mundo privado que
desde las leyes”, lo que evidencia
un esfuerzo por ocupar espacios
histéricamente masculinizados. Sin
embargo, destaca que, aunque
la equidad avanzé en politicas y
discurso, alin falta para consolidar
la presencia femenina en altos
cargos: “El gran desafio hoy no es
convencer a las empresas de que
la equidad es importante, sino em-
parejar la cancha para que mujeres
y hombres compitan en igualdad
de condiciones. Mientras las reglas
sigan siendo distintas, la meritocra-
cia no existe”.

Lo que falta

Birrell identifica estructuras
laborales heredadas que complican
la inclusién en puestos de prime-
ra linea y que serfan parte de las
principales causas del estancamien-

to del avance en este tema. “Las
jornadas extensas, la poca flexibi-
lidad y la sobrecarga del cuidado
doméstico siguen afectando mas
a las mujeres”, sefiala. Y agrega:
“En un mundo laboral totalmente
presencial y con horarios largos,
compatibilizar ambos roles era casi
imposible. Asf se consolidé una
brecha que todavia arrastramos”.
Esa desigual distribucion del cui-
dado, explica, sigue siendo uno de

y poca flexibilidad. “La cultura
del ‘presencialismo’ va en contra
de laigualdad”, plantea.
“Mientras sigamos viendo el
trabajo y la familia como respon-
sabilidades separadas, donde
uno asume la carga y el otro se
dedica a producir, la equidad
real no va a llegar. Necesitamos
normalizar la corresponsabili-
dad: que tanto hombres como
mujeres puedan desarrollarse
profesionalmente sin culpay
sin renunciar a la vida familiar”,
enfatiza.

Cémo avanzar

Frente a este escenario, Birrell
plantea medidas concretas para
reducir la brecha, como politicas
de corresponsabilidad que inclu-

MAGDALENA SALVESTRINI
EXECUTIVE SEARCH DE TALENT.

brechas de acceso y visibili-
dad, conectando empresas
con ejecutivas calificadas para
cargos de alta responsabilidad.
“Nuestra ventaja es una comuni-
dad amplia y activa de mujeres
de diversos ambitos, formada en
estos casi 25 afos de Mujeres
Empresarias”, detalla Salvestrini.
Las expertas coinciden en
que los préximos afios seran
decisivos, especialmente tras la
entrada en vigencia de la Ley
21.757 "Mas Mujeres en Direc-
torios”, que busca aumentar
la participacién femenina en
empresas anénimas abiertas
y especiales al establecer que
ninguin sexo supere el 60% de
representacion.
La normativa, que comen-

“El gran desafio hoy no es convencer a las empresas de que
la equidad es importante, sino emparejar la cancha para que
mujeres y hombres compitan en igualdad de condiciones’
afirma la socia de C Group, Beatriz Birrell.

los principales factores que limitan
la presencia femenina en puestos
de toma de decisiones, pues en la
figura de la mujer recae una mayor
responsabilidad a la hora de realizar
tareas domésticas.

Ademds, sefiala que es necesario
revisar los modelos laborales desde
un punto de vista estructural, al tra-
tarse de cargos con jornadas rigidas

yen el posnatal obligatorio para
hombres, que iguala el costo de
contratacion entre padres y ma-
dres, o sistemas de trabajo mas
flexibles “que no castiguen la
maternidad con menor proyec-
cion profesional”.

Por el lado de Mujeres Em-
presarias, la entidad creé Talent,
iniciativa que busca reducir

zara a regir en enero de 2026,
podria marcar un nuevo punto
de inflexion. “Falta camino, pero
hay sefales claras de avance:
nuevas generaciones mas igua-
litarias, mujeres empoderadas

y empresas que entienden que
la equidad no solo es justa, sino
también estratégica”, concluye
Birrell.
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“"BUSCAMOS QUE HABLAR DE
PARIDAD PASE DE SER UNA
ASPIRACION A UNA REALIDAD”

a participacion femenina en
la alta direccion crece, aun-
que enfrenta importantes
brechas. En tal escenario, la
Academia Mujeres Empresarias
(ME) se ha consolidado como
espacio clave para impulsar el
liderazgo femenino en Chile.
Desde hace mas de una década,
la organizacion forma, visibiliza
y conecta a miles de ejecutivas,
promoviendo una transformacién
cultural que busca convertir la
paridad en una realidad.

Para su gerenta, Maria Paz Me-
rani, estos espacios son funda-
mentales ya que contribuyen a la
formacion del talento femenino,
junto con visibilizar y conectar el

talento con oportunidades reales.

“Promovemos una red donde
las mujeres pueden ser vistas,
escuchadas y consideradas para
ocupar posiciones de decision”,
resalta.

La gerenta de la Academia
Mujeres Empresarias, Maria
Paz Merani, cuenta como

la organizacién impulsa una
transformacioén cultural en la
alta direccién, formando y
visibilizando a mas mujeres
para alcanzar una verdadera
paridad en el liderazgo.

POR VALENTINA CESPEDES

El cambio no se mide solo en
cifras, dice, sino en una trans-
formacion cultural: “Hoy vemos
mujeres que lideran empresas,
integran directorios y son refe-
rentes de sus industrias”. Esto

se refleja, cita la ejecutiva, en el
Ranking IMAD, donde la presen-
cia de mujeres en la primera linea
ejecutiva aumentd de 13% en
2017 a 25% en 2025, y la partici-
pacion en directorios pas6 de 9%
a 23% en el mismo periodo.

A través de programas como
Board of Women (BOW), Prepa-
racion en Alta Direccién (PAD) y
diversas iniciativas de mentoring
y networking, la academia impul-

sa el talento femenino en todos
sus niveles, aportando herra-
mientas técnicas, habilidades de
liderazgo, autoconfianza y redes
de colaboracién.
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Merani reconoce que persisten
brechas: el 23% de las empresas
chilenas no tiene mujeres en sus
directorios y un 21% carece de
presencia femenina en su alta
direccion, segun el Ranking IMAD
2025. Esto, explica, se debe so-
bre todo a barreras culturales.

Sostiene que la histérica pre-
sencia masculina en los espacios
de poder mantiene sesgos persis-
tentes, reforzados por creencias
sobre los roles de género y la
maternidad, que suelen coincidir
con los afios de mayor desarrollo
profesional de las mujeres.

A ello se suma la falta de visibi-
lidad y autoconfianza al postular
a cargos estratégicos, aunque
cuenten con las competencias
necesarias. Frente a ello, la Aca-
demia ME fomenta la formacién
y la conexion, fortaleciendo el
liderazgo y promoviendo redes
de apoyo. Su meta es duplicar
el nimero de mujeres formadas
y expandir los programas a mas
paises de Latinoamérica, afirma.

“Buscamos que hablar de pa-
ridad deje de ser una aspiracion
y se convierta en una realidad”,
concluye Merani. Su visidon apun-
ta a un mundo colaborativo, don-
de hombres y mujeres aporten
desde sus talentos, experiencias
y miradas complementarias.
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En industrias histéricamente masculinizadas,
como la mineria, Workmate ha demostrado que
la inclusién y la productividad pueden avanzar
juntas. Con mas de 20 afios de experiencia, la
compafifa chilena se especializa en soluciones
integrales de soporte a las operaciones, en areas
de logistica, compliance, tecnologia y sostenibili-
dad, con presencia en diversas regiones del pais,
especialmente en el norte de Chile.

Bajo el liderazgo de Anita Marambio Reynés,

que ese cambio también permee hacia la base,
para que mas mujeres puedan crecer dentro de
las organizaciones, que es finalmente donde
queremos llegar”.

También sostiene, que contar con mujeres
en puestos de alta direccion no solo enriquece
la toma de decisiones, sino que también genera
impactos positivos en las comunidades. “Cuando
las mujeres acceden a espacios de liderazgo, no
solo crecen ellas: se fortalece la movilidad social,

Workmate impulsa el “factor mujer” como
motor del desarrollo social y empresarial

en sectores tradicionalmente
masculinizados. En el rea
industrial, por ejemplo,
la participacion de §
mujeres en cargos #
de supervision y
administracion de
contratos ya alcan-
za el 50%. “Hace
cuatro afios no te-

Otro hito relevante es un proyecto que
estan trabajando para ser lanzando el

w

worknate

Great people building together.

2026, que estd concebido como un
Centro de Desarrollo Territorial que
busca formar talento femenino para
lainserciony promocion laboral en
sectores productivos. Por ejemplo,
destaca una iniciativa orientada a
mujeres jefas de hogar del norte de
Chile, enfocada en areas logisticas
en laindustria, donde la participacion

fundadora y Presidenta Ejecutiva, Workmate ha
construido una cultura organizacional basada en
el triple impacto —econdmico, social y ambien-
tal—, integrando la igualdad de género como
eje estratégico. Su compromiso con la igualdad
estd certificado por la Norma Chilena 3262, que
reconoce a las organizaciones que
promueven politicas efectivas de con-
ciliacién e igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Para Anita, el propdsito de Workmate
va mas alla del negocio: se trata de abrir
oportunidades sostenibles para todos
y todas. “El factor mujer es un factor
clave para el desarrollo social”, afirma.
“Fortalecer la participacién femenina en
las lineas de mando tiene que ver con
incorporar miradas distintas, integrar
elementos que a veces se quedan
fuera de la ecuacion cuando las mujeres
no estan presentes. Lo importante es

el desarrollo familiar y la cohesion social”, sefiala.

Ese enfoque se traduce en acciones concretas.
En los Ultimos afios, Workmate ha implementado
programas de reclutamiento con perspectiva de
género, formacion técnica y acompafiamiento de
carrera para aumentar la participacion femenina

niamos ninguna admi-
nistradora de contrato
mujer; hoy la mitad de esos
cargos los lideran ellas. Ese
avance refleja conviccion y trabajo

desde la alta direccién”, enfatiza Anita.

femenina sigue siendo baja.

“Una mujer jefa de hogar que accede
a un empleo formal, con compensaciones,
prevision, y posibilidad de desarrollo, cambia la
historia de su familia y de su entorno. Por eso
trabajamos con nuestros clientes
para eliminar barreras y abrir mas
espacios a las mujeres”, explica la
ejecutiva.

Workmate consolida asi un
modelo empresarial donde la
sostenibilidad, la inclusion y el
desarrollo econémico se articulan
bajo un mismo propdsito: crear
oportunidades de crecimiento y
bienestar que perduren en el tiem-
po. En palabras de su presidenta,
el liderazgo femenino no es solo
una meta interna, sino una fuerza
de transformacion social.
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