SANTIAGO DE CHILE
MIERCOLES 27 DE MAYO DE 2026

N T L -

ace diez afos, hablar de
inclusién LGBTI+ dentro
de las empresas chilenas

todavia era algo excep-
cional. Las conversaciones sobre
diversidad comenzaban recién a
instalarse en el debate publico,
impulsadas por discusiones como
el Acuerdo de Unién Civil, la Ley
de Identidad de Género o el
matrimonio igualitario, ademas de
nuevas demandas sobre equidad
e inclusion laboral.

En ese contexto naci6 Pride
Connection Chile, red empresarial
creada en 2016 para promover
estrategias de diversidad e inclu-
sién. Un afio después comenzo
a aplicar su Radiograffa Pride
Connection, medicion que desde
entonces ha permitido seguir la
evolucién de estas estrategias
dentro de las organizaciones.

“En ese entonces pocas empre-
sas estaban decididas a trabajar
diversidad e inclusion”, recuerda
Emilio Maldonado, CEO y funda-
dor de Pride Connection.

Por eso, las primeras medi-
ciones pusieron el foco en la
existencia de politicas formales
de diversidad e inclusion. “Puede
haber periodos més progresistas y
otros mas conservadores, pero las
politicas dejan por escrito el com-
promiso de la empresa”, afirma.

Con el paso de los afios el

La Radiografia
Pride Connection
esta cumpliendo
diez afos y sus
resultados dejan ver
como el objetivo de
sumar diversidad
sigue avanzando

en las empresas
locales, que
pasaron de discutir
politicas incipientes
a desarrollar
protocolos y
métricas.

POR ANAIS PERSSON

foco comenzé a cambiar. Lo que
inicialmente estaba centrado en
no discriminacién y sensibilizacion
evoluciond hacia estrategias mas
complejas de gestién organiza-
cional. Las empresas empezaron a
incorporar métricas, comités DEI
(diversidad, equidad e inclusién),
redes de afinidad y mecanismos
de seguimiento interno.

La primera versién de la
radiografia reunié a 23 empresas.
En 2026, la medicion considerd
a 100 organizaciones. "Antes el
convencimiento era mas desde
la sensibilidad; hoy va por data”,
sostiene Maldonado, y afirma
que el avance de la inteligencia
artificial ha fortalecido el uso de
datos para medir inclusion.

Uno de los cambios mas
importantes de la década ha sido
el nivel de institucionalizacion
que alcanzaron las estrategias DEI
dentro de las organizaciones. La
version 2026 muestra que el 97%
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DE LAS EMPRESAS
PARTICIPANTES
CUENTA CON
POLITICAS DE
DIVERSIDAD E
INCLUSION, EL NIVEL
MAS ALTO DE LA
DECADA, SEGUN LA
RADIOGRAFIA PRIDE
CONNECTION 2026.

de las empresas participantes
cuenta con politicas de diversidad
e inclusion, el nivel més alto de la
serie. También crecieron los co-
mités internos y redes de afinidad
LGBTI+.

En las primeras mediciones
de protocolos de transicion de

== género, menos del 20% de las

empresas contaba con ellos. Hoy
alcanzan un 73%, mientras que
los beneficios para personas trans
crecieron desde 17% en 2020 a
76% en 2026.

Cambio de enfoque

Aungque el estudio identifica
avances sostenidos en inclusion,
el ejecutivo advierte -en coheren-
cia con el anélisis- que persisten
desafios en la continuidad de

100

ORGANIZACIONES
PARTICIPARON EN ESTA
EDICION DEL INFORME.
EN LA PRIMERA
VERSION, DE 2017,
FUERON SOLO 23.

los procesos formativos y en el
involucramiento activo de los
liderazgos. El informe plantea que
la formalizacion de politicas no
siempre avanza al mismo ritmo
que la transformacion cultural.

Para Maldonado, una de las
principales brechas sigue siendo
la formacién continua y evitar que
los avances logrados durante la
Gltima década se transformen en
estructuras meramente formales.

"La formacién constante evita
que ocurran episodios de discri-
minacién, que le pueden ocurrir a
cualquier empresa a pesar de sus
politicas”, sefiala.

Esa evolucién también se refleja
en los niveles de madurez de las
empresas participantes. Segin
Maldonado, en las primeras edi-
ciones la mayoria de las organiza-
ciones se ubicaba en categorias
iniciales de desarrollo, mientras
que hoy el 60% pertenece a la ca-
tegoria A, la méas avanzada dentro
de la medicion.

“Se invirtié la piramide. Hoy
tenemos estandares para empre-
sas mucho mas maduras de lo
que eran en la primera medi-
cién”, dice Maldonado, aunque
reconoce que, “seguramente en
cinco anos mas, las dimensio-
nes que hoy preguntamos a las
organizaciones nos van a parecer
insuficientes”.
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ESTRATEGIAS DE DIVERSIDAD:
EMPRESAS SE AJUSTAN A UN
ENTORNO MAS CAUTO Y EXIGENTE

unque a nivel mundial las
politicas de diversidad,
equidad e inclusion (DEI) tu-
vieron un avance importan-
te en la Gltima década, cambios en
el escenario politico internacional co-
menzaron a tensionar la forma en que
las compafifas comunican y sostienen
publicamente estos compromisos.

El fendmeno quedo reflejado
en la Ultima radiografia de Pride
Connection: aunque el 97% de las
firmas cuenta con politicas DE, la
mayor cifra desde que se realiza la
medicién, también hubo una caida en
liderazgos sponsor y programas de
formacion LGBTI+, evidenciando una
menor activacion interna.

Para el CEO de Pride Connection,
Emilio Maldonado, este cambio
comenzé a notarse tras la llegada de
Donald Trump a la Casa Blanca, ge-
nerando un clima de mayor cautela.
“Las empresas empezaron a bajar
la intensidad a las comunicaciones
sobre diversidad e inclusion”, afirma,

La daltima radiografia
de Pride Connection
mostré avances para
construir espacios
laborales mas
representativos,
pero el contexto

internacional y un clima
de mayor cautela estan
influyendo en cémo las

compaiias desarrollan
estos compromisos.

POR VALENTINA CESPEDES

y por ello muchas compafiias buscan
sostener estas politicas sin tensionar
la relacion con matrices o mercados
internacionales.

Esto se suma a un entorno mas
exigente, donde trabajadores y
grupos de interés esperan coherencia
entre discurso y experiencia real. Para
el country HR Lead Chile y Perti de
ABB, Fabrizio Moy, la estrategia de

l A
las empresas “esté evolucionando
hacia un enfoque mas integrado al
negocio, priorizando liderazgo inclu-
sivo, bienestar y desarrollo del talento
diverso mas que acciones aisladas o
comunicacionales”.

Pese a ello, distintas compaiias
aseguran que la inclusion sigue sien-
do parte de su estrategia de largo
plazo. La jefa de comunicaciones
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corporativas Chile de Arcos Dorados,
Loreto Alvarez, sostiene que este
camino “responde a una conviccion
estructural y a las necesidades de
nuestra sociedad”. Afiade que las
empresas que integraron la inclusion
“desde la conviccion cultural y no por
sumarse a una corriente global” son
las que contintian avanzando.

La gerenta de sustentabilidad y
asuntos corporativos de ltat, Claudia
Labbé, coincide y afirma que estas
politicas impactan directamente en
la cultura organizacional, la innova-
cién y el desarrollo de equipos. “Las
organizaciones que las promueven

generan mejores espacios de cola-
boracién y estan mejor preparadas
para enfrentar contextos cambiantes
y complejos”, dice.

Desde Ripley, su subgerenta de
sostenibilidad y diversidad, Muriel
Courdurier, plantea que el desafio
estd en sostener estos avances dentro
de la cultura organizacional y la
experiencia cotidiana de los equipos.
Destaca iniciativas impulsadas por la
firma como protocolos de transicion
de género, grupos de afinidad y la
adhesién a la red global Sunflower
para visibilizar discapacidades invi-
sibles.

PUBLIRREPORTAJE

DIVERSIDAD E INCLUSION:

ABB en Chile se consolida por tercer ano consecutivo
entre las mejores empresas para el talento LGBTIQ+

La compaiiia destaca por su cultura
de respeto y pertenencia como
parte de la base estratégica para
impulsar la innovacién.

El reciente reconocimiento de ABB en Chile
en el Programa Global de Equidad Laboral (Equi-
dad CL) —
Fundacion Iguales y Human Rights Campaign

que impulsan Pride Connection Chile,

(HRC)— no es un hito aislado, sino la consolida-
cién de un camino trazado con determinacion.
Por tercer afio consecutivo, la compafifa ha sido
certificada como uno de los mejores lugares
para trabajar para el talento LGBTIQ+ en el pafs,
un logro que este afio tuvo un despliegue inédi-
to al celebrarse en el Auditorio Pablo Neruda del
Metro Quinta Normal.

Para Emilio Maldonado, director de Pride
Connection Chile, este cambio de escenario es
un potente simbolismo: “Es una sefial de que to-
dos los lugares que hoy se certificaron junto con
ABB son un lugar inclusivo para la comunidad”.

Para alcanzar este podio, la compafiia ha
liderado una transformacion cultural sustentada
en hitos estructurales. Es asi como ABB en Chile
fue pionera al certificarse bajo la Norma Chilena

Patricio Olivares y Jocelyn Erazo, ambos

del sub é LGBTQI+ de ABB en Chile,
recibiendo la distincién.

3262 de igualdad de género y conciliacion,

integrando la perspectiva de diversidad en cada
proceso de gestion.

Hoy, la firma cuenta con una guia antidis-
criminacion e implementa acciones periddicas
de sensibilizacion para colaboradores, en linea
con sus objetivos globales y su compromiso de
construir una organizacion donde la diversidad
sea un agente diferenciador y un pilar estraté-
gico.

Estas acciones garantizan que el talento
diverso encuentre un espacio de desarrollo
seguro y con igualdad de oportunidades a largo
plazo.

Transformando la industria desde la
inclusién y la equidad

El destacado progreso de la
compafiia en la materia, fue recono-
cido por Javiera Garcia, consultora
Al de Proyectos en Pride Connection
; Chile, quien subray? la profundidad
del modelo: “ABB destaca porque
muestra un compromiso genuino.
Han sabido educar a sus colaboradores, gene-
rando iniciativas promovidas no solo
por Recursos Humanos, sino por sus
propios grupos de afinidad”.

Efectivamente, el motor de estos
avances han sido los Grupos de Re-
cursos para Empleados (ERG). Patricio
Olivares, lider del subcomité LGBTQI+
de ABB en Chile, explicé que “cuando
las personas pueden ser auténtica-
mente quienes son, se fortalece la
colaboracién y la innovacion”. Por su
parte, Jocelyn Erazo, representante de

de pertenencia ha permitido a los talentos traba-
jar con una libertad y seguridad que hoy define
la identidad de la compafiia.

Al unir la excelencia tecnolégica con una
cultura de respeto, ABB en Chile no solo atrae
al mejor talento, sino que lidera el cambio hacia
una industria mas humana y equitativa. Tal como
seflalé Martin Castellucci, country holding officer
de ABB en Chile y Perd, “el trabajo constante
y las certificaciones en equidad nos ayudan a
transformar nuestra organizacion, construyendo

una cultura mas inclusiva, sostenible y centrada
en las personas’”.

| Al unir la excelencia tecnolégica con una cultura de respeto, ABB en
Chile no solo atrae al mejor talento, sino que lidera el cambio hacia

mismo comité, enfatizo que este sentido una industria mas humana y equitativa.
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CONSOLIDANDO SU LIDERAZGO EN DIVERSIDAD E INCLUSION:

Itau Chile alcanza el 100% en
Radiografia Pride Connection y reafirma
su compromiso con la diversidad

El banco fue reconocido por tercer afio consecutivo como uno de los Mejores Lugares para Trabajar LGBTI+y
obtuvo, por primera vez, el 100% del puntaje en la Radiografia Pride Connection.

Cada vez mas organizaciones entienden
que construir espacios laborales diversos,
seguros e inclusivos no solo responde a una
conviccion ética, sino también a una forma
mas humana y sostenible de hacer empresa.
En Itau Chile, esta mirada es parte central de
la cultura organizacional y un compromiso que
se trabaja dia a dfa junto a sus méas de 4.500
itubers.

Este 2026, el banco fue reconocido por
tercer afio consecutivo como uno de los
Mejores Lugares para Trabajar LGBTI+ en
Equidad CL. A ello se suma un nuevo hito: por
primera vez, ltat Chile alcanzé el 100% en la
Radiografia Pride Connection, manteniendo la
clasificacion A, la mas alta del estudio.

“En Itau Chile entendemos la diversidad
como un valor estratégico. Mas que iniciativas
puntuales, buscamos construir una cultura
donde cada persona se sienta segura y respe-
tada. Estos reconocimientos nos enorgulle-
cen, pero también refuerzan que la inclusién
es un trabajo permanente y compartido”,
sefiala Marcela Jiménez, gerente corporativo
de Personas, Sustentabilidad y Marketing de
[tad Chile.

Una cultura que se construye con hechos

Uno de los hitos de este avance fue la
incorporacién de Itau a Pride Connection. Con
el tiempo, el banco asumié un rol de mentoria,
compartiendo aprendizajes con otras organi-
zaciones; de hecho, dos empresas mentorea-
das en 2025 también fueron reconocidas este
afio en el mismo estudio.

A nivel interno, la comunidad de afinidad
“Soy como Soy”, creada en 2022, se ha con-
solidado como un espacio de conversacion,
participacion y accion para colaboradores
LGBTI+y personas aliadas. Este compromiso
se refleja también en la Politica de Diversidad

Conversatorio “Voces del Orgullo” 2025.

e Inclusion y en iniciativas como el Proto-
colo de Transicion de Género y beneficios
de salud orientados a reducir brechas para
personas trans.

Formacion, liderazgo y participacion

La formacién ha sido un eje clave, desde
el onboarding hasta capacitaciones sobre
sesgos, estereotipos, lenguaje inclusivo
y liderazgo consciente. En este contexto,
destaca el conversatorio “Voces del Orgullo”,
un espacio de aprendizaje basado en
testimonios reales que ha permitido acercar

Marcela Jiménez,
gerente corporativo
de Personas,
Sustentabilidad y
Marketing de Itad
Chile.

estas tematicas desde una mirada humana,
promoviendo mayor empatia y entornos mas
seguros.

Este afio, la iniciativa se abrird gradual-
mente a clientes y publicos de interés —de
forma presencial y online—. En paralelo, en
2025 el banco cre6 una mesa de trabajo para
fortalecer el liderazgo y la gobernanza de la
comunidad.

Reconocimientos que reflejan un
compromiso
Para Itat Chile, los resultados de 2026

PUBLIRREPORTAJE | =

reflejan avances y una mayor responsabilidad.
Ser reconocido por tercer afio consecutivo da
cuenta de un trabajo sostenido entre lideres
y equipos. “Estos logros reflejan la conviccion
de cada ituber por construir espacios donde
todas las personas puedan desarrollarse y ser
ellas mismas”, agrega Jiménez.

El desafio actual es seguir profundizando
este camino. Porque construir organizacio-
nes mas inclusivas no es solo una expresion
de diversidad, sino también una forma mas
sostenible de generar confianza, innovacion y
desarrollo.

1 EQUIDAD CL.

A FunoAGiN iGuaes

EQUIDAD CL

Seotorga el presente reconocimiento a:

porser un buen lugr para el talento 1GBTIs
abtener amai ofcacin en ol fuge.
EQUIDAD CL 2026

ooy de hie, mayode 226,

Bi @eg

Banco Itau Chile
fue reconocido
por tercer afio
consecutivo como
uno de los Mejores
Lugares para
Trabajar LGBTI+.
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COMPANIAS CHILENAS
AVANZAN EN FORMALIZAR SUS
POLITICAS DE INCLUSI

La radiografl'a Pride n incremento de seis puntos La medicion, que este afio

Connection 2026 indicé que en el promedio de las orga-  encuestd a 100 organizaciones,
un 97% de las empresas nizaciones encuestadas y la  principalmente grandes empresas,

sondeadas ya tiene politicas consolidacién estructural de  analizé cinco dimensiones (politicas

A h . las politicas de diversidad, equidad DEI, competencias organizaciona-
defl.mdas d.e dIV.e!'SIdad, e inFélusién (DEI) al conﬁrmarqque les, entrerF:amientos, c?)mpromiso
equidad e inclusién (DEI), el 97% de las empresas evaluadas publico e iniciativas organizacionales M
dando.sen.a!es de la cuenta con ellas, son algunas de las con foco LGBTI+) y determiné que .
consollglaaon de estas conclusiones que dejé la décima las entidades evaluadas se mueven
herramientas. ror caupia marin edicion de la radiografia Pride progresivamente hacia la madurez

Connection en este tema

COMPROMISO CON LA INCLUSION: BAT CHILE ES RECONOCIDA
COMO UNO DE LOS MEJORES LUGARES PARA TRABAJAR LGBTQ+

En BAT Chile entendemos que la diversidad y la inclusién no son solo declaraciones, sino elementos
esenciales para construir organizaciones mas sélidas, innovadoras y sostenibles en el tiempo.

La reciente certificacion como uno de los Mejores Lugares para Trabajar LGBTQ+ en Chile representa un
hito relevante en nuestra agenda de personas y cultura. Este reconocimiento valida el trabajo sistematico
que hemos impulsado para promover entornos laborales respetuosos, equitativos y coherentes con
nuestros valores.

En linea con nuestro principio “Verdaderamente Inclusivos” — donde abrazamos la diversidad y celebramos
nuestras diferencias —, hemos desarrollado politicas, practicas y espacios que fomentan la autenticidad de
cada persona, entendiendo que la inclusién es un habilitador clave del desemperio y la innovacion.

Este reconocimiento refleja un compromiso genuino y sostenido por avanzar hacia una cultura donde todas
las personas puedan desarrollarse plenamente, siendo quienes son. Sabemos que los mejores resultados se
construyen desde equipos diversos, en entornos donde el respeto y la inclusion son esenciales.

Este logro es posible gracias al compromiso de nuestros equipos, quienes han sido protagonistas en la
construccién de una cultura mas inclusiva. Seguiremos fortaleciendo nuestras iniciativas, convencidos
de que promover espacios donde todas las identidades sean respetadas, valoradas y celebradas no es
solo lo correcto, sino también clave para el futuro de las organizaciones.

Alexandre Campos
General Manager BAT Chile

Fowartu Togsther

CHILE
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Desafios y
oporfumidades

de formacion (-6%), el liderazgo de sponsors LGBTI+
(-8%) y las encuestas de caracterizacion (-9%). Para
el fundador de Pride Connection, Emilio Maldonado,
la incertidumbre que surgid a nivel internacional en

torno a los temas LGBTI+ llevo a las empresas a bajar
la intensidad de sus/acciones en esta area 0 a comu-
nicarlas con mayor cautela. “Ahora en 2026, estamos
viendo que se estan volviendo a activar campaiias y

capacitaciones”, afirma.

En esta medicion hubo tres
dimensiones que retrocedie-
ron respecto al afio anterior:
el desarrollo de programas

LGBTI+.

Con todo, la radiografia de este afio detecto
oportunidades para la incorporacion estratégica de
la inclusion LGBTI+: por ejemplo, que el compromiso

evidenciado en la medicion se traduzca en practicas

concretas y sostenidas en toda la organizacion, que el
o despliegue de acciones se articule como parte de un

sistema coherente que impacte la cultura organizacio-
_ nal y que haya liderazgos que no solo respalden, sino
%% que impulsen y modelen comportamientos en el dia

ciones, 54 se ubicaron en la clasifi-
cacion A. De acuerdo a la definiciéon
de Pride Connection, en ese tipo
de empresas las personas LGBTI+

y aliadas pueden sentirse integra-
das, respetadas y con igualdad de
condiciones, gracias a que existe

0%

DE LOS TRABAJADORES
DE LAS EMPRESAS
ENCUESTADAS SE
IDENTIFICA COMO

7%

DE LAS COMPANIAS

quienes trabajen en ella.

Nuevas prioridades

Para el fundador y CEO de Pride
Connection, Emilio Maldonado,
uno de los hallazgos clave de esta
edicién, que da continuidad a lo
detectado en ediciones anteriores,
es que la inclusion LGBTI+ se ha
convertido en uno de los pilares para
las politicas DEI de las empresas.

“Al preguntarles si tienen politicas
de este tipo y a qué personas
apuntan, siempre la discapacidad
aparece en primer lugar, ayudada
en parte por la ley que obliga a las
grandes empresas a trabajar con
personas con discapacidad. Luego
se ubican la equidad de género y el
pilar LGBTI+, casi empatados con
el 94% y 95% de las menciones,
respectivamente, lo que se ha man-
tenido asf en los Gltimos cuatro afios
y marca un avance, porque al inicio

SONDEADAS TIENE de la medicién la inclusion LGBTI+
PERSONAS LGBTI+ EN  estaba muy atras en las prioridades”,
De hecho, del total de organiza- ALTOS CARGOS comenta Maldonado.

En contraposicién, el ejecutivo
sefiala que las empresas han ido
bajando el foco en la multicultura-
lidad, un tema que en la década
pasada era muy relevante y reflejaba
los desafios para las organizacio-
nes que generaba el fenémeno

una cultura en la que puede hablarse
abiertamente sobre su identidad

de género u orientacion sexual sin
miedo a consecuencias negativas
por parte de la organizacion o de

6%

DE ELLAS CUENTA
CON BENEFICIOS PARA
PERSONAS TRANS.

migratorio. Segln lo observado en

la edicion 2026 de la radiografia, lo
que esta ganando interés es el tema
generacional. “Tenemos hasta cuatro
o cinco generaciones coexistiendo

PRIDE CONNECTION s

en el mercado laboral, pero las em-
presas estan empezando a trabajar
programas para la retencién del
talento de los mayores de 50 afos,
una inquietud que se ha tomado la
agenda”.

Otra de las conclusiones que
destaca el fundador de Pride
Connection es la incorporacién en
las organizaciones de beneficios
especificos para personas trans,
“como el protocolo de transicion de
género, que llega a su peak desde
que incluimos la pregunta en 2020".

Menos luces, mas trabajo

Uno de los fenémenos que han
observado a nivel social desde Pride
Connection es que, a diferencia de
la década pasada, para la opinion
publica el tema LGBTI+ esta menos
al centro de la discusion, especial-
mente luego de lograr avances
como el matrimonio igualitario. “Las
empresas leen a su publico, a sus
clientes, a sus proveedores, a sus di-
rectorios y a sus trabajadores. Y creo
que esa estridencia que veiamos
en la década pasada, donde todas
querian pintar la fachada de colores,
se va a ver menos en esta época”,
prevé.

"Yo prefiero que haya menos lu-
ces, que haya menos banderas, pero
que haya un trabajo mas decidido
en la estructura, para cambiar las cul-
turas corporativas en las empresas,
con protocolos de avanzada para
trabajadores LGBTI+", concluye.

PIJBLIRREPI]RTAJE

En un afio marcado por avances concretos
en materia de diversidad, equidad e inclusion
(DEI), Ripley y Banco Ripley han reforzado su
posicionamiento como referentes en el pano-
rama empresarial chileno.

La noticia més reciente es su adhesion
a Sunflower, la red global de empresas que
buscan visibilizar y apoyar a quienes viven
con discapacidades invisibles. Con esta in-
corporacion, Ripley se convierte en la primera
empresa de retail y banca en Chile en unirse
a esta iniciativa, que ya cuenta con presencia
en méas de 15 paises.

Su implementacion comenzé de forma
interna, con la introduccion del distintivo de
girasol para colaboradores que lo requieran, una
herramienta visual que fomenta la comprensiony
el respeto en el entorno laboral. El plan incluye,
para junio de 2026, extender esta iniciativa a la
experiencia del cliente, incorporando la entrega
del lanyard o collar de girasol, en los centros
de atencion al cliente en 23 de sus tiendas a
lo largo de Chile.

“Este paso se suma a una trayectoria con-
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El compromiso que llevo a Ripley y Banco Ripley a ser
reconocidos como empresa lider en inclusion

La compaiiia se convierte en el primer retail y banco de Chile en unirse a la red global Sunflower, ademds de recibir la certificacién en Equidad CL.

nibilidad y Diversidad de
Ripley, Muriel Courdurier.

Ademas, Ripley cuenta
con redes de diversidad
y grupos de afinidad in-
tegradas por sus propios
equipos, quienes, desde
su rol, impulsan iniciativas
concretas para construir
una cultura inclusiva desde
adentro.

Compromiso sostenido

Muriel Courdurier, subgerenta de Sostenibilidad y Diversidad Ripley; Vanesa

Errecalde, jefa de Aplicativos y Accesos Digitales Ripley y miembro del grupo de
Afinidad; Andrés Bascufian, consultor de Gesién de Personas Banco Ripley y Catalina

Roehrs, gestora de Diversidad e Inclusién Ripley.

solidada en inclusion. Desde 2019 formamos
parte activa de redes como Pride Connectiony
Red de Empresas Inclusivas de Sofofa (REIN), e
implementamos nuestro ‘Protocolo de Transicion
de Género’y una encuesta anual de Diversidad,
herramientas claves para medir y mejorar la
experiencia de nuestros colaboradores”, sefiala

Este trabajo estratégico
y sostenido ha comenzado
a reflejarse en reconoci-
mientos publicos y métricas de reputacion. En
el Ranking MERCO 2025, la compafiia mejord
su posicion en todas sus categorias: 33° en
Merco Empresas, 28° en Merco Talento y 45°
en Merco ESG.

Ademas, en marzo del 2026 fue reconocida
como “Empresa Nacional Destacada” en la ce-

remonia anual organizada por Pride Connection
Chile y la Fundacion Iguales.

Pero el reconocimiento més reciente llegd
en mayo de este afio, cuando Ripley y Banco
Ripley recibieron la certificacién de Equidad CL
como uno de los “Mejores Lugares para Trabajar
LGBTI+”. Este indice certifica a las empresas y
organizaciones que han evaluado sus esfuerzos
de inclusion en el espacio laboral para la comu-
nidad LGBTI+y es el primer referente corporativo
de inclusion LGBTI+ en Sudameérica, impulsado
por Pride Connection Chile, Fundacion Iguales
y Human Rights Campaign (HRC).

“Nos llena de orgullo haber obtenido esta
certificacion, la cual también recibimos en 2022,
lo que demuestra el compromiso continuo y
sostenido de la empresa en promover una cultura
de respeto e inclusion”, agrega la ejecutiva.

Esta iniciativa forma parte de “Compromiso
R”, el programa socioambiental de la compafiia,
y se alinea con su estrategia de creacion de
valor sostenible, la cual integra el bienestar
de las personas, las comunidades, el medio
ambiente y el negocio.
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EL RETO DE
GENERAR

ESTRATEGIAS PARA
SUMAR TALENTO
+50 AL MERCADO
LABORAL CHILENO

Ante una poblacién que envejece
aceleradamente, Factor +50

es la nueva iniciativa de Factor
Diverso que busca determinar
cuales son las mejores vias para
retener y atraer al talento senior
en las empresas locales.

POR ANDREA CAMPILLAY

| descenso sostenido en la
natalidad a nivel pafs ha ins-
talado una tendencia que, se
proyecta, continuara en el lar-
go plazo con efectos en el mercado
laboral: menos nifios, més personas
mayores. Segln estimaciones del
Instituto Nacional de Estadisticas
(INE), se espera que para el afio 2070
aNosS O Ma pe-
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ren el 40% de la poblacién del pais,
mientras los menores de 15 afios
solo representaran un 7,2%.

Este acelerado envejecimiento de
la poblacién ha puesto sobre la mesa
el desafio de incorporar con méas
fuerza al llamado “talento senior”
en las empresas locales. De hecho,
segun los resultados de la Radiogra-
fia Pride Connection 2026, el 57% de

Pertenecer cambia la
forma en que trabajamos.

iPostula a tu empresa!

www.prideconnection.cl V’

-

las organizaciones que cuentan con
una politica de equidad, diversidad e
inclusion ha incorporado a las gene-
raciones +50 como uno de los pilares
o focos dentro de la misma. Ademas,
el sondeo muestra que un 33% de las
compahias imparte capacitaciones o
charlas de sensibilizacion enfocadas
en generaciones +50 como parte

de sus programas educativos sobre
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teméticas distintas a la diversidad
sexual.

El CEO y fundador de Pride Con-
nection, Emilio Maldonado, explica
que el trabajo con generaciones era
un eje que venia tomando fuerza en
la medicién, pero siempre méas enfo-
cado en las “nuevas generaciones”,
sobre todo con la incorporacion de
la generacion Z al mercado laboral.
A sus ojos, los resultados del dltimo
Censo -que reveld un indice de
envejecimiento de 79, es decir, que
en Chile existen 79 personas de 65
afios o mas por cada 100 menores
de 15- marcé un “punto de in-
flexion” tanto para la sociedad como
para las organizaciones, instalando
realmente el desafio de qué pasa
con el talento +50.

“Se habla de talento +50 porque
en el caso de las mujeres te quedan
los dltimos 10 afios de trabajo y 15
en el caso de los hombres. Pero la
gente no estd llegando a la edad
de jubilacién, la gente esta saliendo
antes de su carrera profesional”,
plantea Maldonado. Segin explica,
este fenémeno no responde a que
la gente “se canse antes de llegar
a los 60 0 65 afios”, sino a que el
mercado laboral no esté disefiado
necesariamente para “premiar la
experiencia”, sino para castigar los
afos de trabajo y el costo asociado a
ese desempefio.

“Queremos que las
empresas se junten
a conversar sobre
cOmo queremos
proyectar el talento
del futuro, porque
cuando uno dice ‘el
talento del futuro’
las personas piensan
en la generacion
alfa. Pero dada la
realidad demografica
de Chile, el talento
del futuro son los
mayores de 50 anos’
asegura el CEOy
fundador de Pride
Connection, Emilio
Maldonado.

A raiz de este escenario, Maldona-
do cuenta que desde Factor Diverso
decidieron crear "Factor +50”, una
iniciativa enfocada exclusivamente
en la incorporacion de este talento
a las organizaciones. “El nombre
responde a la alegoria del protector
solar: queremos que después de los
50 siga siendo verano y no empiece
tu invierno”, precisa el ejecutivo.

La iniciativa comenzara en julio de
este afio y busca, en primera instan-
cia, el desarrollo de mesas de trabajo
con diversas empresas para debatir
sobre las mejores practicas y estrate-
gias para incorporar a este segmento
de la poblacién al mercado laboral.
"Queremos que las empresas se
junten a conversar sobre como que-
remos proyectar el talento del futuro,
porque cuando uno dice ‘el talento
del futuro’, las personas piensan
en la generacién alfa. Pero dada la
realidad demografica de Chile, el
talento del futuro son los mayores de
50 afnos”, aclara Maldonado.

Barreras y oportunidades

Bajo la mirada del CEQ y fundador
de Pride Connection, hoy existen
diversas barreras que afectan la
participacién del talento +50. Una de
ellas es que “vivimos una sociedad
que premia lo joven”, dice, haciendo
alusion a que, en general, todas las
industrias y aspectos de la sociedad
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buscan atraer a los mas jovenes,
cuando en realidad las personas ma-
yores cuentan con la experiencia, el
poder adquisitivo y tienen la ventaja
de "haberse reinventado muchas
veces" en respuesta a crisis sociales
y a evoluciones de los lugares de
trabajo. Otra de las barreras es “la
percepcion de que es un talento
caro”.

Pese a esto, Maldonado expresa
que la inclusion del talento +50 debe
entenderse como un tema trans-
versal dentro de las estrategias de
diversidad e inclusion, ya que, a di-
ferencia de otras dimensiones -como
género, discapacidad o migracion- el
envejecimiento es una experiencia
comun por la que todas las personas
pasaran eventualmente. Por ello,
asegura que es “una conversacion
facil de implementar”, pues las
organizaciones deberian anticiparse
para generar espacios donde las
personas de este segmento puedan
seguir sintiéndose valoradas, seguras
y capaces de aportar al mercado.

A su juicio, este deberia ser uno
de los focos principales de las
agendas de inclusion del futuro, y
destaca que se trata de una temética
que “se sacude esa carga ideoldgi-
ca que puede haber para algunos
sectores cuando hablas de equidad
de género o cuando hablas de
personas LGBTI+".
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CERTIFICACION EQUIDAD CL 2026

McDonald’s se consolida por su compromiso por una

cultura de respeto a la diversidad

Por cuarto afio consecutivo, la
entrega del Sello Equidad CL
2026 posiciona a Arcos Dorados
— McDonald’s como una empresa
modelo en diversidad e inclusion,
demostrando ser capaz de
anticiparse al cambio y analizar
el entorno desde una perspectiva
inclusiva, situdndose en el mas
alto nivel en la radiografia de Pride
Connection.

La nueva edicién del indice de Equidad CL
reconocié a Arcos Dorados Chile, operador de
la franquicia de McDonald’s, dentro de las 48
mejores empresas en Chile para el talento LGBT+.

“Este logro es colectivo. Representa a cada
persona que ha sentido que puede ser auténtica
en su lugar de trabajo, y nos ha permitido de-
mostrar nuestro compromiso gracias a la valentia
y conviccion de sus testimonios. La inclusion se
vive,y se vive desde las personas”, sefiala Loreto
Alvarez, lider de la Red Orgullo Arcos LATAM y
jefa de comunicaciones corporativas.

La promocion de espacios de conversacion,
jornadas de formacién y actividades para visibilizar

“" DE EQUIDAD LABORAL

2 runnicion icuates

Martin Palacio, Gerente de People & Culture de Arcos Dorados Chile y Loreto Alvarez, lider de la Red
Orgullo Arcos LATAM y jefa de comunicaciones corporativas, junto al equipo de Pride Connection y
Human Rights Campaign.

las distintas identidades al interior de la compafiia
es parte del rol y el trabajo que promueve la
Red Orgullo Arcos, contribuyendo activamente
a laimplementacion de politicas que garantizan
equidad, respeto y una cultura organizacional
inclusiva entre los colaboradores.

Mejorar la experiencia laboral de las personas
LGBTI+ dentro de la compafiia hoy es una realidad.
Através de iniciativas como la implementacion de
uniformes sin distincién de género, bafios inclu-

B EQUIDAD CL
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sivos y la
difusion
de una
Guia de Diversidad Sexual, se han generado
espacios de trabajo mas seguros, respetuosos
e inclusivos para todos los equipos.

Asimismo, campafias como “McDonald’s vio en
mi, El Valor de Ser Yo", en las que colaboradores
comparten sus propias historias y experiencias,
han contribuido a fortalecer el sentido de perte-
nencia, la visibilidad y una cultura organizacional
basada en el respeto y la autenticidad.

“Hace varios afios nos propusimos dejar atras

Gabriela Saa, Coordinadora Senior
de Diversidad e Inclusién, Arcos
Dorados, Chile.

la mirada declarativa y pasar
ala accion. Eso implica formar

a nuestros lideres, revisar
nuestros procesos, y asegurar
rrocsAM  QUe Cualquier persona que
ingrese a trabajar con noso-
tros se sienta bienvenido y
i respetado” manifiesta Martin

Se otorga el presente reconocimiento a:

MCDONALD’S

A\
por ser un buen lugar para el talento LGBTH al £ \Q %
obtener la méxima calficacion en el indice %

Palacio, Gerente de People

& Culture de Arcos Dorados
Chile.

A partir de estdndares
universales, la cultura orga-
nizacional de Arcos Dorados
ha ido adaptandose y hoy
la diversidad se vive con autenticidad, siendo
clave construir entornos laborales en el que
cada persona pueda desarrollarse plenamente,
sin ser discriminada por su orientacion sexual o
identidad de género.

El reconocimiento llega en un momento don-
de las empresas son cada vez mas desafiadas
a actuar con coherencia frente a los temas de
diversidad. En ese escenario, Arcos Dorados
se presenta como una compafiia que cumple y
como un actor activo en la promocion de entornos
laborales més justos y diversos.




