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La equidad de género es un pilar esencial
para el desarrollo sostenible y competitivo de
las organizaciones. En el Comité de Género,
Diversidad, Equidad e Inclusién de la Cadmara de la
Produccion y del Comercio del Biobio trabajamos
con la conviccién de que promover la igualdad de
oportunidades es un imperativo ético y también
una estrategia clave para fortalecer la innovacion,
mejorar la toma de decisiones y potenciar la
sostenibilidad econémica de nuestra region.

Con orgullo presentamos la tercera edicién de la
Radiografia de Indicadores de Género Biobio 2025,
reflejo del compromiso creciente de las empresas
con la equidad. Este afilo mas organizaciones se
sumaronvoluntariamente al proceso,demostrando
interés genuino en comprender su realidad interna
y avanzar hacia entornos laborales mas inclusivos.

Presidente del Comité de Género, Diversidad,
Equidad e Inclusién y director CPC Biobio

Los resultados muestran que persisten brechas en
participacion laboral, liderazgo y remuneraciones;
sin embargo, también aparecen buenas practicas
que evidencian una tendencia positiva. Cada vez
mas empresas estan implementando politicas
formales, definiendo metas medibles y destinando
recursos para abordar estas brechas.

Este avance gradual confirma que el cambio es
posible cuando existe voluntad y compromiso
institucional.

Nuestro propésito es que esta Radiografia sea una
herramienta estratégica para que cada empresa
identifique brechas, priorice acciones segun su
realidad y mida su progreso con claridad. Este
ejercicio es parte de un proceso continuo de
aprendizaje y mejora: aun queda camino por
recorrer, pero cada dato y cada buena practica
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compartida nos acerca al objetivo de impulsar
politicas efectivas de equidad que favorezcan la
igualdad y fortalezcan la competitividad regional.

Agradecemos a todas las organizaciones
participantes, pero en especial a los y las lideres
por su compromiso con la transparencia y la
mejora continua. Esperamos que este informe
sea un llamado a la accién para seguir avanzando

con pasos concretos hacia la equidad de género.
Con informacién clara, compromiso y voluntad
de cambio, podemos construir un futuro
donde mujeres y hombres tengan las mismas
oportunidades para aportar al desarrollo, la
innovaciéon y el progreso econémico del Biobio y
del pais.

“Los resultados muestran que persisten
brechas en participacion laboral,
liderazgo y remuneraciones; sin embargo,
también aparecen buenas practicas que
evidencian una tendencia positiva. Cada
vez mas empresas estan implementando
politicas formales, definiendo metas
medibles y destinando recursos para
abordar estas brechas.”



Decana Facultad de Comunicaciones,
Universidad del Desarrollo

Por tercer afio consecutivo presentamos el estudio
“Radiografia de Indicadores de Género Biobio
2025", fruto de la colaboracién sostenida entre
la Facultad de Comunicaciones de la Universidad
del Desarrollo y la Camara de la Produccion y del
Comercio, CPC Biobio. Este estudio representa
un hito significativo en nuestro compromiso
con la generacion de conocimiento aplicado que
contribuya al desarrollo sostenible e inclusivo de
nuestra region.

La continuidad de este proyecto evidencia la
maduracion de un proceso de medicién que
trasciende el diagnostico para convertirse en
una herramienta estratégica de gestion. Este
afio nos complace especialmente constatar que
mas empresas de la region se han sumado a
este ejercicio, demostrando que existe un interés
creciente por comprender las dindmicas de género
al interior de las organizaciones y por implementar
cambios significativos basados en evidencia.

Los resultados de esta tercera medicion revelan
que si bien persisten brechas importantes que
requieren atencién, como la baja participacién

de las mujeres en el mercado laboral del Biobio,
también identificamos buenas practicas y
tendencias positivas que muestran que el cambio
es posible cuando existe compromiso institucional
y estrategias bien disefladas. Estos hallazgos
confirman que la equidad de género no es solo
una cuestion de justicia social, sino también
una oportunidad concreta para el crecimiento
econémico y la competitividad empresarial.

Como sefiala Claudia Goldin, Premio Nobel de
Economia 2023, la incorporacion plena de las
mujeres en el mercado laboral ha sido uno de
los motores mas significativos del desarrollo
econdémico en las ultimas décadas. Su investigacion
demuestra que cuando las organizaciones
adoptan politicas que promueven la igualdad de
oportunidades, no solo mejoran sus indicadores
de equidad, sino que también incrementan su
productividad, diversifican sus capacidades de
innovacién y fortalecen su sostenibilidad a largo
plazo.
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La Radiografia de Indicadores de Género se
consolida afio tras afio como un instrumento que
permite a las empresas de la Region del Biobio
conocer su situacidon actual, compararse con
tendencias regionales y nacionales, e identificar
areas prioritarias de intervencion. Nuestra
aspiracion es que este estudio continte siendo
un aporte tangible para las organizaciones,
proporcionandoles informacion valiosa para la
toma de decisiones estratégicas en materia de
diversidad, equidad e inclusion.

Desde la Universidad del Desarrollo reafirmamos
nuestro compromiso con la vinculacién entre
la academia y el sector productivo. Creemos
firmemente que la colaboracién entre instituciones
publicas, privadas y académicas es fundamental
para abordar desafios complejos como la brecha
de género. Esta sinergia no solo enriquece el
proceso de investigacién, sino que también asegura
que los resultados sean aplicables, relevantes y
beneficiosos para toda la comunidad.

La comunicacién juega un rol fundamental en
estos procesos de transformacion cultural. A través
de este estudio promovemos un dialogo abierto,
constructivo y basado en evidencia sobre la
equidad de género en el ambito laboral. Mediante
la sistematizacion de datos, el analisis riguroso y la
difusién transparente de resultados, contribuimos
a construir espacios de reflexion que permitan
a las organizaciones avanzar hacia modelos de
gestién mas inclusivos y sostenibles.

Los resultados de
esta tercera medicion
revelan que si bien
persisten brechas
iImportantes que
requieren atencion,
como la baja
participacion de
las mujeres en el
mercado laboral
del Biobio, también
identificamos
buenas practicas y
tendencias positivas
que muestran

que el cambio es
posible cuando
existe compromiso
institucional y
estrategias bien
disenadas.
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La Tercera Radiografia
de Indicadores de
Género del Biobio

2025 busca entregar
evidencia para
comprender y reducir
las brechas de

género en la region,
poniendo a disposicion
informacion
actualizada que
permita a las
organizaciones
integrar la diversidad,
la equidad y la
inclusidon en su gestioén,
inversion y desarrollo
productivo.



embargo, el mismo informe advierte que “la falta
de accion decidida por parte de los gobiernos, las
instituciones publicas y el sector privado continda
frenando el progreso y debilitando la resiliencia
econdmica, al desaprovechar talento, reducir la
productividad y limitar la innovacién"(WEF, 2025).

En este escenario, la Tercera Radiografia de
Indicadores de Género del Biobio 2025 busca
entregar evidencia para comprender y reducir
las brechas de género en la regién, poniendo a
disposicion informacién actualizada que permita
a las organizaciones integrar la diversidad, la
equidad y la inclusién en su gestion, inversion y
desarrollo productivo. Este estudio promueve
una mirada estratégica de la igualdad como
motor de competitividad y sostenibilidad, en linea
con lo planteado por Bertay, Dordevic y Sever
(2020), quienes sostienen que “la reduccion de las
desigualdades de género impulsa el crecimiento

econémico y la generacibn de empleos,
precisamente, al aprovechar plenamente el
potencial productivo de toda la fuerza laboral”.
Su proposito es claro: medir para transformar,
fortaleciendo la capacidad del Biobio para generar
valor econémico y social con equidad.

De acuerdo con la OCDE (2024), entre 2000 y 2022
el aumento del empleo femenino aporté 0,37
puntos porcentuales al crecimiento econdmico
anual promedio, mas del doble que el aporte
masculino (0,14 p.p.). El Banco Mundial (2024)
estima que cerrar las brechas de participacion
laboral y de horas trabajadas podria incrementar
el PIB per capitaenun 8,8% hacia 2060. Estos datos
demuestran que la igualdad de género no solo es
un principio de justicia social, sino también una
oportunidad real para mejorar la productividad y
la competitividad organizacional.



A pesar de estos avances, persisten desigualdades
estructurales que continlan afectando a las
mujeres, especialmente, en el &mbito del trabajo
de cuidados no remunerado. La Il Encuesta
Nacional sobre Uso del Tiempo (INE, 2025)
muestra que las mujeres dedican en promedio 4
horas y 57 minutos diarios a tareas domésticas
y de cuidado, frente a 2 horas y 52 minutos en
el caso de los hombres. Esta diferencia, que
supera las dos horas diarias, se amplia en edades
asociadas a la crianza y al desarrollo profesional
y refleja el peso de la llamada penalizacién de
la maternidad, concepto desarrollado para
describir la pérdida salarial y de oportunidades
laborales que enfrentan las mujeres madres en
comparacion con las que no lo son, aun cuando
posean las mismas competencias, experiencia y
nivel educativo (Budig y England, 2001).

Segun la encuesta “El costo invisible de ser
madre” elaborada por Fundacién Yo Quiero Estar,
(EI Mostrador, 2025), el 82% de las mujeres en
Chile afirman que la maternidad ha afectado
su desarrollo profesional y el 73,6% declara
haber vivido discriminacion por esta causa.
Asimismo, Comunidad Mujer (2024) muestra
que la brecha de empleabilidad entre hombres
y mujeres llega a 15 puntos porcentuales veinte
meses después del nacimiento del primer hijo o
hija. Datos de BUK (2025) indican que la brecha
salarial entre madres y padres alcanza el 26%,
reforzando que la maternidad sigue siendo un

eje critico de desigualdad, asi como refuerzan la
persistencia de un modelo laboral que todavia
no integra la conciliacién y la corresponsabilidad
como elementos estratégicos para el desarrollo
econémico y social.

Enunaregién como el Biobio, que avanzahaciauna
nueva matriz productiva basada en la tecnologia,
la energia limpia y los servicios, la igualdad
de género se vuelve un eje estratégico para el
crecimiento sostenible. Incorporar este enfoque
en los planes de gestion, con metas y mecanismos
de seguimiento, no solo responde a un imperativo
ético, sino es una necesidad econdmica. Tal
como plantea la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2023), las empresas y territorios que
promueven la diversidad y la inclusion fortalecen
su productividad, su innovacién y su capacidad
para adaptarse a los desafios del futuro.

En palabras de Claudia Goldin, Premio Nobel de
Economia 2023, “el aumento en la participacion
femenina en la fuerza laboral ha sido y sera uno
de los motores mas significativos del crecimiento
econdmico en las ultimas décadas” (Goldin, 2021).
Incorporar la equidad de género en el corazén
del desarrollo es una decision inteligente para
construir una economia mas dinamica, sostenible
y capaz de mirar al futuro”.



Hallazgos mdas relevantes de este estudio son:

Este afio, 75 organizaciones participaron voluntariamente en el estudio,
superando las 67 de 2024 y las 63 de 2023. Este incremento no es casual: refleja
una decision estratégica de incorporar la gestion de la diversidad, equidad e
inclusion como un eje de competitividad y sostenibilidad, reconociendo que la
equidad no es sélo un imperativo ético, sino también una ventaja en mercados
cada vez mas exigentes.

Los datos revelan una tendencia preocupante: la participacion de las
mujeres en el mercado laboral del Biobio ha disminuido, siguiendo la
tendencia nacional. En 2025, las mujeres representan apenas el 28,7% de la
dotacion total, una caida respecto al 29,7% de 2023. En cargos gerenciales,
la participacion femenina cayo de 32,2% en 2024 a 24% en 2025, mientras
que en jefaturas la disminucién fue ain mas pronunciada: de 32,7% a 23%.
Esta disminucién es aun mas pronunciada en posiciones de liderazgo. Este
retroceso se explica por la convergencia de factores estructurales como

la distribucion desigual del trabajo de cuidados y coyunturales, como la
desaceleracion econémica regional.

El analisis de las mejores practicas revela uno de los hallazgos mas
significativos: las organizaciones estan generando cambios profundos que
no responden Unicamente a discursos de moda o presiones externas, sino
a una comprension estratégica de que la equidad fortalece la competitividad
organizacional. Las politicas de no discriminacion, igualdad de
oportunidades en contratacion, desarrollo de carrera equitativo,
dompensacion igualitaria y prevencion de acoso y violencia son
ejemplos de que las organizaciones estan internalizando estos marcos
normativos en sus culturas organizacionales. No se trata solo de cumplir
con obligaciones legales, sino de construir entornos laborales mas seguros,

inclusivos y sostenibles.
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3.1 Objetivos

Esta Tercera Radiografia de Indicadores de Género
del Biobio tiene por objetivo identificar brechas,
inequidades y barreras en la gestién de género
al interior de las organizaciones regionales.
Concretamente, se buscé evaluar la participacién
de mujeres y hombres, las brechas salariales y
relevar buenas practicas implementadas por las
empresas en materia de diversidad, equidad e
inclusién.

El estudio se realizé mediante una metodologia
cuantitativa, que se caracteriza por la medicion
y el analisis estadistico de datos para describir
fendmenos, identificar tendencias y establecer
relaciones entre variables (Guzman, 2023). Para
ello, se aplicé un cuestionario online, organizado
en tres dimensiones: participacién de mujeres
y hombres, brechas salariales y practicas de
diversidad, equidad e inclusion.

El instrumento se construydé a partir de dos
referencias principales. En primer lugar, el Sexto
Reporte deIndicadores de Género enlas Empresas
en Chile, elaborado por el Ministerio de Hacienda,
el Ministerio de Economia, Fomento y Turismo,

la Fundacion ChileMujeres y la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). En segundo lugar,
se consideré la metodologia de los Principios
WEP's (Women's Empowerment Principles)
desarrollados por Naciones Unidas (ONU
Mujeres), junto con su Herramienta de Analisis de
Brechas de Género, orientada a evaluar practicas
empresariales desde un enfoque de igualdad.

Previo a su aplicacién, dicho instrumento fue
sometido a juicio de pares, con el propésito de
verificarlaclaridad delas preguntas, su pertinencia
conceptual y su alineacion con los cambios
normativos recientes y las particularidades del
sector. Este proceso permitié “detectar ajustes
necesarios para mejorar la coherencia interna del
formulario y fortalecer su solidez metodolégica”
(Hartley, 2005).



3.2 Caracterizacion de la muestra

Cantidad de organizaciones que participaron

7 5 B5 socios CPC Biobio
S 3 Indirectos
organizaciones )
total 17 No Socios
Va o
‘ t iodo de estudi
— Periodo de estudios
0000 D
0000 Fecha de recoleccion de datos: 01 agosto al 30
009 g de octubre de 2025.

Rubro al cual pertenece su organizacion

4,
5%

Servicios
Industria
. Comercio

Otro



Tamaiio de la organizacion en la que trabaja,
segln su niimero de trabajadoras (es)

1.000 0 més 25%
Entre 500 y 999 13%
Entre 200 y 499 17%
Entre 50 y 199 15%

Entre 10y 49 16%

Entrely9 13%

Porcentaje de sus trabajadores que tienen hijos/as

menores de 12 ainos

16%

18
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Participacion de mujeres y hombres en

las empresas

En esta Tercera Radiografia de Indicadores de Género
del Biobio, la participacion de mujeres y hombres se
entiende como la distribucion de ambos grupos en
los distintos niveles organizacionales. Este enfoque
permite observar diferencias en acceso a cargos
de responsabilidad, presencia en puestos de toma
de decisiones y distribucion general de funciones
dentro de las empresas.

Para este analisis, se utilizé la clasificacion propuesta
en el Sexto Reporte de Indicadores de Género en las
Empresas en Chile (2024), que ordena la informacion
reportada por las organizaciones segun los criterios
establecidos en las normas de caracter general NCG
N°386 y NCG N°461 de la Comision para el Mercado
Financiero (CMF):

La participacion de mujeres y hombres en los
entornos laborales de la region refleja la capacidad
de ambos géneros para acceder a empleos
remunerados y desarrollar su autonomia, un
elemento esencial para el bienestar individual tal
como lo indica el Plan Nacional de Equidad Laboral
2021-2030. Segun los datos obtenidos para la
Tercera Radiografia de Indicadores de Género
Biobio, persisten disparidades de género en los
distintos niveles jerarquicos de las empresas, como
se detalla desagregadamente en la Tabla 1.



Distribucion de género en Directorios

Este 2025, la participacion femenina en los directorios
de las organizaciones de la Region del Biobio alcanza
el 23%, mientras que los hombres ocupan el 77% de
estos cargos. Esta cifra representa un incremento
respecto del 20% registrado en 2024, representando
el Unico avance mas significativo dentro de los niveles
de liderazgo.

Este aumento se observa en dialogo con la reciente
promulgacion, el 11 de agosto de este afio, de la
Ley Mas Mujeres en Directorios, que introduce
un sistema de cuotas de género para sociedades
anonimas abiertas y especiales. La normativa
establece un limite maximo del 60% para el sexo
sobrerrepresentado, con una implementacion
gradual para los proximos siete afios.

A nivel comparado, la cifra regional (23%) se
encuentra levemente por encima del promedio
nacional informado por el Sexto Reporte de
Indicadores de Género en las Empresas en Chile
2024, donde las mujeres representan el 22,1% de
las personas en directorios (914 directoras de un
total de 4.137 directores), mientras que los hombres
ocupan el 77,9% (3.223). Esta relacién muestra que,
pese a las brechas persistentes, la region presenta
una proporcién femenina ligeramente superior al
promedio nacional.

Participacion en directorios

Presencia en cargos gerenciales de
primera linea

En 2025, las mujeres ocupan el 24% de los cargos
gerenciales en la Regién del Biobio, mientras que
los hombres alcanzan el 76%, lo que representa una
disminucion respecto del 32% observado en 2024,
Esta tendencia regional se alinea con los resultados
nacionales reportados en la Segunda version del
Informe de Equidad Empresarial y Buen Gobierno
Corporativo (2025), que indica que solo el 18,2% de
la alta gerencia en Chile esta ocupada por mujeres,
confirmando que la brecha se amplia a medida que
aumenta la jerarquia organizacional.

La reduccion en la proporcion femenina puede
explicarse por una combinacion de factores
estructurales, como la persistencia de barreras de
progresion profesional asociadas a la distribucion
desigual del trabajo de cuidados, la segmentacion
ocupacional y los sesgos en procesos de selecciéon
y sucesion (Informe de Equidad Empresarial, 2025);
junto con un contexto nacional caracterizado por
alta polarizacién, desaceleracion econdémica e
incertidumbre institucional, escenario en el cual las
organizaciones tienden a privilegiar perfiles asociados
a continuidad y experiencia previa, histéricamente
masculinizada (Boletin Faro UDD, 2025).

Participacion en gerencias
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Participacion en jefaturas

El andlisis de la participacion en cargos de jefatura
en 2025 muestra una representacion femenina
del 23%, frente al 77% de los hombres. Esta
cifra constituye una disminuciéon de diez puntos
porcentuales respecto del 33% registrado en 2024,
evidenciando una variacién relevante en un nivel
organizacional que suele actuar como antesala para
la proyeccion hacia cargos ejecutivos. La magnitud
de esta variacion se vincula con la concurrencia de
factores estructurales y condiciones coyunturales
que configuraron el escenario laboral del periodo.

Entrelosfactores estructurales, diversos estudios han
documentado la mayor exposicion de las trayectorias
laborales femeninas a interrupciones asociadas a la
distribucién del trabajo doméstico y de cuidados, asi
COMO a una mayor presencia en empleos informales
o de menor estabilidad contractual (FMI, 2025).
Estas caracteristicas inciden en la permanencia en
posiciones intermedias que requieren continuidad,
disponibilidad y visibilidad interna.

Estas dinamicas se desarrollan en un contexto
econdmico regional y nacional caracterizado por
procesos de desaceleracion e incertidumbre politica

y econdmica, condiciones que, segin ONU Mujeres
(2025), pueden influir en la adopciéon de decisiones
organizacionales orientadas areducir riesgosy ajustar
estructuras internas. En este marco, el Boletin 41 Faro
UDD (2025) sefiala que la brecha de participacion
econdmica y oportunidad alcanza -27% a nivel
nacional y -28% en la Region del Biobio, indicando
diferencias persistentes en acceso, permanencia
y movilidad al interior del mercado laboral formal.
La convergencia de estos elementos contribuye a
explicar la disminucién en la participacion femenina
en cargos de jefatura observada en 2025.

Participacion en jefaturas

Tabla 1: Participacién de mujeres y hombres en las empresas

Directorios Gerencias Jefaturas Totales
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres Mujeres Hombres Mujeres
2025 |2024]2025|2024|2025|2024|2025 (2024 | 2025 | 2024 | 2025 | 2024 | 2025 | 2024 | 2025 | 2024
Totales 256 | 227 | 77 | 55 | 902 | 569 | 278 | 270 |12.457| 1826 | 3.700 | 888 |44.534| 23912 (15.989 | 9629
Porcentajes | 77% | 81% | 23% | 20% | 76% | 68% | 24% | 32% | 71% | 68% | 28% | 33% | 74% | 72% | 26% | 29%

— ©



Segunda Parte

Distribucion de Brechas Salariales en 2025

La medicion de las brechas salariales de género
siguesiendounejefundamentalparacomprender
la equidad laboral en las organizaciones del
Biobio. Bajo la definicién internacional propuesta
por Naciones Unidas (2020), estas brechas se
calculan como la diferencia entre los salarios de
hombres y mujeres en relacion con el ingreso
masculino. Esta referencia permite observar no
solo los niveles de desigualdad, sino también
como evolucionan las practicas de remuneracion
dentro de los distintos niveles organizacionales.

En 2025, los datos muestran un escenario en
transicion. En el nivel gerencial, el 44% de las
organizaciones declara no tener estimada su
brecha salarial, una disminucién de diez puntos
porcentuales respecto del 54% registrado en
2024.En el nivel de jefatura ocurre algo similar: el
porcentaje baja de 45% a 36%. Aun cuando estas
cifras siguen siendo elevadas, la disminucion
sugiere gque mas empresas estan comenzando
a recopilar y ordenar su informacion salarial. Sin
embargo, este avance convive con un aumento
significativo en los casos sin respuesta, que
suben de 1% a 8% en gerencias y de 3% a 15%
en jefaturas, lo que indica que parte de las
organizaciones todavia enfrenta dificultades
para reportar o sistematizar sus datos. (ver Tabla 2)

En cuanto a las organizaciones que s
entregan  informaciéon, el escenario se
mantiene relativamente estable. El 28% de las
organizaciones declara una brecha de 0% en
nivel gerencial y el 30% en jefaturas, cifras muy
similares a las observadas en 2024. Al mismo

4.

Nivel de Jefaturas

no tienen estimada la
brecha salarial

SH =
S,

_./

44%

Nivel Gerencial

36%
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tiempo, observamos un aumento en los casos con permanecian invisibles. En contraste, las brechas
brechas menores al 60%, que pasan de 12% a 17% superiores al 60%, presentes en 2024, desaparecen
en gerencias y de 18% a 20% en jefaturas, lo que en el nivel de jefatura durante 2025 y se mantienen
sugiere que, a medida que mas empresas miden su en un 3% en gerencias.

situacion, emergen diferencias salariales que antes

Tabla 2: Distribucién de Brechas Salariales en 2025

Nivel Gerencial Nivel Jefatura
2025 2024 2025 2024
No Estimado 33 44% 36 54% 27 36% 30 45%
Sin [ 0, () 0,
Respuesta 6 8% 1 1% 1 15% 2 3%
Brecha O 21 28% 20 30% 22 30% 21 31%
Menos del 60% 13 17% 8 12% 15 20% 12 18%
Mas del 60% 2 3% 2 3% 0 0% 2 3%
TOTAL 75 100% 67 100% 75 100% 67 100%




Este comportamiento se articula con lo observado a
nivel nacional. Segun el estudio Mujeres en el Trabajo
2025 de BUK, incluso entre mujeres y hombres
sin hijos persiste una brecha salarial implicita del
84,1%, mientras que entre madres y padres la
brecha alcanza el 76,3%. Estas cifras permiten
situar los resultados regionales en un contexto mas
amplio, donde las desigualdades remuneracionales
continlan reproduciéndose independientemente
de la composicion familiar o de la presencia de
responsabilidades de cuidado.

La persistencia de un nudmero elevado de
organizaciones sin medicion puede entenderse a
la luz de estudios internacionales que identifican
razones recurrentes. La OCDE (2023) sefiala la
falta de sistemas internos de informacion y la baja
estandarizacion de las estructuras retributivas
como barreras frecuentes. La OIT (2022) agrega que
muchas empresas perciben la medicion como un
proceso complejo o poco prioritario. No obstante,

—_

el European Institute for Gender Equality (2024)
coincide en que medir las brechas salariales reporta
beneficios concretos: mejora la transparencia
interna, fortalece la retencion de talento y contribuye
a la coherencia salarial dentro de las organizaciones.

Las brechas salariales afectan directamente la
productividad. El Global Wage Report 2023 de la
OIT destaca que la inequidad genera desmotivacion,
reduciendo la productividad hasta en un 20-25%.
Organizaciones con mejores practicas de equidad
salarial pueden mejorar su rentabilidad, como lo
indica McKinsey & Company (2022), que reporta un
21% mas de probabilidad de superacion financiera
en organizaciones con liderazgo inclusivo.

A nivel global, el Banco Mundial (2024) muestra
que cerrar las brechas de género podria aumentar
el PIB global en un 2-3%, resaltando la importancia
econdmica de abordar estas desigualdades.
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Mejores prdacticas

Grafico 1: Politica de Compromiso

éTiene una politica de
compromiso con la igualdad de
género?

63%
58%
52% 48%
42%
NO |
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Grafico 2: Acciones o medidas que dan soporte a laimplementacion de politicas de igualdad de género

éQué acciones o medidas dan soporte a la implementacion de esta politica de
igualdad de género?

Tiene una estrategia o plan de accién de igualdad
de género para toda la organizacion, en la que
identifican areas prioritarias para trabajar.

Cuenta con un diagnéstico de brechas de género
de su organizacion.

Cuenta con una persona o area, encargada de
igualdad de género.

Tiene un presupuesto para abordar las brechas
de género.

Otra

® 2023

1.1 Acciones o medidas que dan soporte
a la implementacion de politicas de
igualdad de género.

En cuanto a acciones o medidas para la
implementacion de practicas, el escenario se
vuelve fluctuante y dinamico. El Grafico 2 permite
observar una distancia entre declarar una politica
y contar con las condiciones institucionales para
implementarla. Desde un enfoque de gobernanza
organizacional, los elementos que permiten sostener
esta implementacién, planes, diagnosticos, areas
responsables y presupuestos son determinantes
para diferenciar compromisos simbdlicos de
compromisos efectivos (OCDE, 2024).

En 2025, el 39% de las organizaciones
declara contar con una estrategia o

plan de accién de igualdad de género,

lo que represento un avance respecto
de 2024 (33%) y 2023 (31%).

® 2025

Este aumento  sugiere un  proceso de
profesionalizacion y planificacion mas estructurada.
Asimismo, un 28% indica disponer de un diagndstico
de brechas de género, una herramienta fundamental
para orientar acciones basadas en evidencia, aunque
su estabilidad en el tiempo revela que alin no es una
practica estratégica y sistematizada.

La existencia de areas o personas encargadas de
igualdad de género se mantiene entre 27% y 28% en
el periodo, mostrando un nivel de institucionalidad
que todavia no logra expandirse. EI componente
mas débil corresponde al presupuesto asignado:
apenas un 16% de las organizaciones declara
contar con recursos especificos para abordar las
brechas de género, porcentaje que muestra que la
implementacion sigue fuertemente condicionada
por limitaciones presupuestarias.

A partir de estos resultados, se evidencia que
las organizaciones avanzan con mayor rapidez
en declararse comprometidas que en construir
capacidades reales para sostener ese Compromiso.

e—



Como plantea el Segundo Informe de Equidad
Empresarial 'y Buen Gobierno  Corporativo
(Fundacion ChileMuijeres e Instituto de Directores de
Chile, 2024), persisten desafios significativos, como
“la necesidad de reducir las brechas de género en
representacion y liderazgo, eliminar los sesgos
en los procesos, asegurar ambientes laborales
libres de acoso y garantizar condiciones laborales
equitativas para todas las personas”. Esta evidencia
subraya la importancia de fortalecer politicas
inclusivas mediante métricas claras, mecanismos
de seguimiento y una cultura organizacional que
comprenda la diversidad como pilar estratégico.

1.2 Consideracion de objetivos, plazos y
metas

Grafico 3: Consideracion de objetivos, plazos y
metas.

Esta politica, ¢considera objetivos,
plazos y metas medibles?

32%
33%
27%

20%
16%
13%

® 2023 ® 2024 ® 2025

La incorporacion de objetivos, plazos y metas
medibles en las politicas de igualdad de género (ver
grafico 3) muestra una leve evolucion en la gestion
corporativa. Entre 2023 y 2025 se observa un
crecimiento sostenido, 27% en 2023, 33% en 2024
y 32% en 2025. Cifras que exhiben una mesurada

- ©

madurez en la formulacién de politicas orientadas a
resultados. Sin embargo, la proporcién sigue siendo
baja, menos de un tercio de las organizaciones opera
con indicadores que permitan evaluar progreso,
corregir desviaciones o asegurar rendicion de
cuentas.

La literatura es consistente en destacar el valor de
medir con métricas e indicadores:

* Segln ONU Mujeres (2025), las organizaciones
que establecen indicadores de género logran
"hasta un 20% mas de avances sostenidos en
cinco anos”.

* El World Economic Forum (2024) sefiala que la
medicion continua de brechas y metas claras
acelera el cierre de desigualdades de género
"hasta en 35%".

* El Banco Interamericano de Desarrollo (BID,
2025) indica que las empresas que incorporan
meétricas de diversidad y evaluaciones periddicas
“aumentan la innovacion, reducen rotacion vy
elevan el compromiso interno en un 15%".

En cuanto a la presencia de organizaciones sin metas
medibles disminuye moderadamente, de un 20%
en 2025, a un 16% en 2024 y 13% en 2023, lo que
sugiere un interés creciente por avanzar en sistemas
de monitoreo, aunque todavia limitado.

La literatura internacional enfatiza que la medicion
es indispensable para movilizar cambios sustantivos.
Segun Claudia Goldin (1990), “la medicién continua
y un compromiso firme con plazos determinados
permiten que la equidad de género trascienda el
ambito aspiracional y se convierta en un objetivo
alcanzable y verificable”. Las politicas que integran
sistemas de monitoreo y metas cuantificables
logran impactos significativamente mayores en la
reduccion de brechas, la diversificacion del liderazgo
y la creacion de entornos laborales mas seguros e
inclusivos (BUK, 2025).



Fortalecer estos componentes no solo contribuye a
la igualdad de género como principio democratico,
sino que también potencia la competitividad, la
innovacion y la sostenibilidad organizacional en el
largo plazo (OCDE 2025). Para que la igualdad se
convierta en un eje estratégico y no una declaracion,
Se requiere un compromiso institucional sostenido,
transversal y medible (BID, 2025). Este es uno de los
grandes desafios que se proyecta para los proximos
afios en la Regién del Biobio.

2. Politicas de No Discriminacion
y Garantias de Igualdad de
Oportunidades

Grafico 4: Politicas de No Discriminaciéon y
Garantias de Igualdad de Oportunidades.

éTiene una politica o medidas para
evitar la discriminacion y garantizar
igualdad de oportunidades?

76%
SI

® 2025

NO

@ 2023 ® 2024
Una Politica de No Discriminacion y Garantias
de lgualdad de Oportunidades constituye un
instrumento fundamental para asegurar que todas
las personas dentro de una organizacion accedan,
permanezcan y progresen en condiciones de
igualdad. Este tipo de normativa interna establece
un compromiso formal y operativo para prevenir
cualquier forma de discriminaciéon y promover

entornos laborales inclusivos, independientemente
del género, etnia, edad, orientacion sexual, identidad
de género u otras condiciones personales o sociales
(OIT, 2023).

De acuerdo con ONU Mujeres (2023), estas politicas
constituyen un pilar esencial para alcanzar la
igualdad de género en el ambito laboral y deben
estar integradas en todas las practicas y estrategias
de recursos humanos de las empresas. Su objetivo es
asegurar que hombres y mujeres gocen de igualdad
de condiciones en el acceso a oportunidades de
trabajo, formacién profesional y ascensos, asi como
en sus remuneraciones por un trabajo de igual valor.

En relacién con la existencia de politicas o medidas
destinadas a prevenir la discriminacion y garantizar la
igualdad de oportunidades (ver Grafico 4), se observa
una tendencia ascendente muy significativa en la
region. Mientras en 2023 el 48% de las organizaciones
declaraba contar con estas politicas, esta proporcién
sube a 58% en 2024 y alcanza un notable 76% en
2025. La disminucion paralela de empresas sin
politicas, de 52% en 2023 a 24% en 2025, confirma
que la adopcion de marcos normativos se esta
consolidando como una practica extendida.

Las politicas de igualdad no solo cumplen un papel
ético y social, sino que también proporcionan
beneficios tangibles a las organizaciones, como son:

° Mejora de la innovacién y creatividad:
Equipos diversos generan un mayor flujo de ideas
innovadoras. Un estudio de Boston Consulting
Group (2022) evidencia que las empresas con
liderazgo diverso obtienen un 19% mas de
ingresos por innovacion, en comparacion con las
menos diversas.

° Aumento de la productividad y rendimiento
financiero: La inclusion de politicas de diversidad
y no discriminacion, fomenta la inclusion de
fuerza laboral femenina y diversa, integracion

@—



que aumentaria el PIB mundial hasta 12 billones,
segun el FMI (2022).

* Atracciényretenciéndetalento:organizaciones
que promueven un entorno equitativo atraen vy
retienen mas talento, reduciendo la rotaciény los
costos de reclutamiento (BUK, 2024).

* Mejora de la reputacién corporativa: Las
organizaciones comprometidas con la igualdad
suelen gozar de mejor imagen publica y mayor
fidelidad de clientes y socios (BUK, 2024).

De esta manera, el crecimiento observado no solo
expresa mayor conciencia ética, sino que también
responde al reconocimiento de que estas medidas
tienen efectos positivos en la estabilidad, reputacion
y desempefio organizacional.

2.1 Aplicacion de politicas o medidas para evitar la discriminacion

Grafico 5: Aplicacion de politicas o medidas para evitar la discriminacion.

éComo aplica esta politica o medidas para evitar la discriminacion y
garantizar igualdad de oportunidades?

Comunica a toda la organizacidn las politicas o
medidas para evitar la discriminacién y garantizar
igualdad de oportunidades.

Cuenta con mecanismos o canales confidenciales
de reclamo y de resolucién de conflictos sobre
género y discriminacién.

Realiza formacion en género para las personas
con cargo de liderazgo en la organizacién.

El mecanismo de reclamo y resolucion esta a
cargo de una tercera parte independiente.

T 63%
I s1%

I 60%
I 45%
I 457

247
I 25%
I 327

. 24%
I 18%
I 24
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Las cifras relativas a la aplicacion de estas politicas
muestran con mayor detalle como las organizaciones
estan operativizando sus compromisos (ver Grafico
5).

Un primer aspecto consiste en la
comunicacion interna: en 2025, un

6 3 O/ de lasorganizaciones
/0 declara comunicar

activamente a toda la empresa

el alcance y los contenidos de

sus politicas de igualdad y no

discriminacion, superando el 51%
de 2024.

Este incremento revela un avance importante hacia
la transparencia y el fortalecimiento del derecho a la
informacion para lasy los trabajadores.

También se observa un crecimiento en los
mecanismos confidenciales de reclamo y resolucion
de conflictos asociados a discriminaciéon o
desigualdad de trato. En 2025, estos mecanismos
estan presentes en un 60% de las organizaciones,
lo que representa un salto significativo respecto de
afios anteriores (45% en 2024 y 48% en 2023). Este
aumento indica una mayor madurez institucional y
una progresiva capacidad para gestionar riesgos y
proteger a posibles victimas.

En cuanto a la formaciéon en género para lideres,
los datos muestran que en 2025 el 24% de las
organizaciones realizaran capacitaciones dirigidas
a personas con cargos de liderazgo. Aunque esta
proporcibn no ha experimentado variaciones
importantes, la literatura subraya su importancia.
El Decalogo de Buenas Practicas para Fomentar la
Participacion de las Mujeres en el Sector Financiero
(Ministerio de la Mujer & MEF, 2022) enfatiza que la

formacién en liderazgo con perspectiva de género
es clave para consolidar culturas organizacionales
inclusivasymejorarlaeficaciaenlaimplementaciénde
estas politicas, ademas de generar efectos positivos
en la rentabilidad y sostenibilidad empresarial.

Finalmente, un 24% de las organizaciones sefiala
que sus mecanismos de reclamo son administrados
por un tercero independiente. Aunque esta practica
sigue siendo minoritaria, representa un estandar
de imparcialidad altamente recomendado en la
literatura, especialmente en casos relacionados con
discriminacion y acoso.

3.Igualdad de Oportunidades en los
Procesos de Contratacion

Grafico 6: Garantia para la igualdad de
oportunidades en los procesos de contratacién

élLa organizacion tiene un

enfoque que garantice la
igualdad de oportunidades en
los procesos de contratacion?

NO

® 2023

® 2025

® 2024
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La igualdad de oportunidades en la contratacion
se refiere a un principio y practica organizacional
orientada a asegurar que todas las personas
postulantes accedan a procesos de seleccion
justos, transparentes vy libres de sesgos, de modo
que la decision final se base exclusivamente en las
competencias, la experiencia y el mérito profesional.
De acuerdo con la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2024), este enfoque implica la
eliminacion de cualquier forma de discriminacion,
directa o indirecta, que pueda afectar el acceso
al empleo por razones de género, edad, etnia,
orientacion sexual, identidad de género, situacion
familiar u otras condiciones personales o sociales.

En relacion con la existencia de un enfoque
institucional que garantice igualdad de oportunidades
durante los procesos de contratacion, los resultados
2025 muestran un avance sustantivo (ver grafico
6), el 83% de las organizaciones declara contar
con este enfoque, cifra superior al 67% de 2024
y al 63% registrado en 2023. Esta evolucion revela
que las empresas de la region estan incorporando
progresivamente criterios de equidad en sus
sistemas de reclutamiento, reconociendo que la
igualdad debe comenzar desde la puerta de entrada
a la organizacion.

De forma paralelq, las
organizaciones que no cuentan con
este enfoque disminuyen de 37%
en 2023 a 17% en 2025, lo que indica
una reduccion significativa de
prdcticas sin resguardos formales.

Este cambio nos invita a subrayar la importancia de
adoptar procesos de seleccién mas equitativos que
mejoran la diversidad de los equipos, reducen riesgos
legales y aumentan la legitimidad organizacional ante
trabajadoras y trabajadores (ONU Mujeres, 2024).

— ©

3.1 Politica de Igualdad de Oportunidades
en la contratacion de personal

Grafico 7: Politica de Igualdad de Oportunidades
en la contratacion de personal

¢éTiene una politica o procedimiento
que aborde especificamente
la igualdad de oportunidades
para mujeres y hombres en la
contratacion de personal?

51%
39%
36%

-

32%
36%

33%
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Los resultados también permiten distinguir si estas
practicas se traducen en politicas o procedimientos
formales enfocados especificamente en garantizar
igualdad entre mujeres y hombres durante la
contratacion. En 2025, 51% de las organizaciones
declara contar con una politica explicita en esta
materia, cifra que representa un avance respecto del
39% de 2024 y del 36% de 2023 (ver grafico 7)

La reduccién de empresas sin politicas también
muestra variacion, bajé de 33% en 2023 a 32% en
2025, confirmando una tendencia a la formalizacion,
aunqgue mas lenta que en el caso del enfoque general
de igualdad. Esto sugiere que, si bien aumentan las



practicas orientadas a la equidad, aun no todas las Este hallazgo coincide con el BID (2024) que indica

organizaciones han traducido estos esfuerzos en que las politicas explicitas, mas que las practicas
documentos normativos que aseguren sostenibilidad aisladas, permiten asegurar continuidad, disminuir
y capacidad de seguimiento. discrecionalidad y generar sistemas estandarizados

de reclutamiento.

3.2 Aplicacionde politicas que garanticenlalgualdad de Oportunidades enla Contratacion
de Personal

Grafico 8: Aplicacién de politicas que garanticen la Igualdad de Oportunidades en la Contratacion de
Personal

¢COomo se aplica esta politica para que garantice la igualdad de oportunidades
en los procesos de contratacion?

Prohibe indagar en los procesos

: rocesos I 43%
de seleccién sobre matrimonio,
embarazo o responsabilidades | 30%
il Ty
29%

Realiza procesos de [ 41%

contratacién ciegos y exentos
de sesgos de género.

Garantiza el uso de lenguaje e
imagenes neutras o inclusivas en
las ofertas de trabajo.

Adopta medidas para contratar
mujeres en roles tradicionalmente
subrepresentados o masculinizados.

Adopta medidas proactivas y/o
cuotas para contratar mujeres en los
distintos niveles de la organizacion.

Realiza seguimiento a las tasas
de postulacién y contratacién de
mujeres.
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El andlisis de medidas especificas (Ver grafico 8)
muestra un panorama heterogéneo, en cuanto a:

* Prohibicién de preguntas discriminatorias

En 2025, un 43% de las organizaciones afirma
prohibir indagar sobre matrimonio, embarazo o
responsabilidades familiares durante los procesos
de seleccion. Esto representa un avance respecto
del 30% en 2024 y del 29% en 2023. Esta practica es
considerada por la OIT (2024) como una condicién
minima para garantizar que las decisiones de
contratacion no estén mediadas por estereotipos
de género o por expectativas sociales sobre roles de
cuidado.

* Procesos de contratacion ciegos y sin sesgos

El 41% implementa procesos de contratacion ciegos
0 exentos de sesgos de género en 2025. Este tipo
de medidas, que incluyen la anonimizacién de
antecedentes o la estandarizaciéon de criterios, se
asocian a mejoras significativas en la equidad de los
resultados, segln estudios recientes del MIT Gender
Lab (2024).

* Medidas para contratar mujeres en roles
histéricamente masculinizados

Un 33% declara adoptar medidas para
incorporar mujeres en cargos tradicionalmente
subrepresentados, mostrando avances respecto de
afios previos. Esta estrategia ha sido reconocida como
una herramienta clave para acelerar la diversificacion
de industrias y reducir brechas de liderazgo.

* Cuotas o medidas proactivas para aumentar
contrataciéon de mujeres

En 2025, un 25% implementara cuotas o medidas
proactivas. Aungue minoritario, su crecimiento
evidencia una mayor apertura a mecanismos de
discriminacion positiva, ampliamente utilizados en
paises OCDE para acelerar la paridad.

O

* Seguimiento de tasas de postulacion y
contratacion por género

Finalmente, un 23% realiza seguimiento sistematico
de las tasas de postulaciéon y contratacion de mujeres
y hombres. Este indicador es particularmente
relevante, pues la medicion constante es una
condicién central para detectar sesgos, corregir
procesos y evaluar impacto.

4. Enfoque de No Discriminacion e
Igualdad de Oportunidades enel
Desarrollo de Carrera

De acuerdo con los datos
proporcionados en el grafico 9, un

8 oo/ de las empresas
O enlaregién
declara tener una politica o
procedimiento que incorpora
oportunidades de desarrollo
de carrera en igualdad de

oportunidades para mujeres y
hombres.

Este dato refleja un compromiso significativo,
aungue aun persiste un 20% de organizaciones que
no implementa esta perspectiva, lo que representa
un desafio relevante para la region.

No sorprende que persistan enfoques de no
discriminacion en los entornos laborales, ya que este
principio se fundamenta en el reconocimiento de la
dignidad humana y en el respeto por los derechos
fundamentales de las personas trabajadoras.
Este valor esencial se encuentra respaldado en la
Constituciéon Politica de la Republica y en diversos
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tratados internacionales ratificados por Chile,
tales como la Declaracién Universal de Derechos
Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles
y Politicos, el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales, el Convenio N.°
111 de la OIT sobre discriminacion en el empleo y
la ocupacion, y la Convencion sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad.

Anivel global, las mejores practicas laborales apuntan
a proteger los derechos de las y los trabajadores,
promover la conciliacion entre trabajo y vida
personal, asegurar igualdad de género en el acceso,
desarrollo y permanencia en el empleo, garantizar
remuneraciones justas y apoyar especialmente a
las mujeres que enfrentan situaciones de violencia
intrafamiliar. Estos estandares se alinean con
lo que muestra la radiografia regional, donde la
mayoria de las organizaciones reporta avances, pero
también aparecen brechas que requieren respuesta
estratégica.

Grafico 9: Enfoque de No Discriminacion e
Igualdad de Oportunidades en el Desarrollo de
Carrera

éLa organizacion tiene un enfoque
de no discriminacion e igualdad de
oportunidades en el desarrollo de
carrera?

80%
629|217
38%
27%
NO SI

@® 2023

® 2024 ® 2025
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En la region, un 53% de las
organizaciones declara

contar con una politica o
procedimiento formal que
incorpora oportunidades

de desarrollo de carrera en
igualdad de oportunidades
para mujeres y hombres (ver
gréfico 10). Aunque esta cifra
supera el 37% observado tanto
en 2024 como en 2023, todavia
un 27% de las organizaciones
regionales carece de estas
politicas, lo que representa una
brecha importante.

La variacion entre afios es fundamental, en 2024
el porcentaje sin politicas era de un 39% cifra
considerablemente mayor, y su disminucién en
2025 alcanzo el 27%, 1o que demuestra un cambio
significativo. Este salto puede explicarse por dos
factores sistematicos:

1. Mayor presion regulatoria y reputacional,
especialmente tras los debates publicos sobre
brechas salariales y de liderazgo.

2. Difusién de buenas practicas, donde empresas
lideres comienzan a establecer estandares que
luego son imitados por organizaciones medianas
y pequefias.

Esta tendencia positiva no sorprende, ya que los
enfoques de no discriminacion en el desarrollo
de carrera se sustentan en la dignidad humana vy
en los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras. Dichos principios estan consignados
en la Constitucion Politica de Chile y en tratados



internacionales ratificados por el pais, incluyendo
la Declaracion Universal de Derechos Humanos, el
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos,
el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales, el Convenio N.° 111 de la OIT
sobre discriminacion en el empleo y la ocupacion,
asi como la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad.

Anivel global, las mejores practicas laborales incluyen
medidas como: proteccién de los derechos laborales
fundamentales, igualdad de género en el acceso
y permanencia en el empleo, conciliacion trabajo-
familia, remuneraciones justasy apoyo a trabajadoras
que enfrentan violencia intrafamiliar. La evidencia
internacional es consistente: organizaciones que
garantizan trayectorias equitativas logran mayor
retencion de talento, mejor clima laboral y mayor
productividad.

r\

4.1 Politica de oportunidades de desarrollo
de carrera en igualdad de oportunidades

Grafico 10: Politica de oportunidades
de desarrollo de carrera en igualdad de
oportunidades.

¢éTiene una politica o procedimiento que
incluye oportunidades de desarrollo de
carrera en igualdad de oportunidades
para mujeres y hombres?

! I

NO
® 2024

@ 2023 ® 2025
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4.2 Implementacion de Politicas de Oportunidades de Desarrollo de Carrera

Grafico 11: Implementacién de Politicas de Oportunidades de Desarrollo de Carrera.

¢COomo se implementa esta politica?

Establece medidas para que los programas de
desarrollo profesional y capacitaciones se realicen
durante el horario laboral.

Ofrece programas para la promocién y/o
nivelacién para cargos gerenciales o directivos
dentro de la organizacién.

Ofrece programas de capacitacién para el
fortalecimiento de competencias de liderazgo con
apoyo especifico para mujeres.

T 8%
Y 42%
I 0%

D 28%
N 19%
s
I 20%
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Entre las organizaciones que cuentan con una politica
formal, las medidas de implementacion muestran
variaciones relevantes en 2025 (ver grafico 11).

Con respecto a Programas y capacitaciones dentro
del horario laboral, en 2025, un 48% asegura
que las capacitaciones se realicen durante la
jornada laboral, superando al 42% en 2024 vy al
40% en 2023. La variacion acumulada de 8 puntos
refleja un avance en accesibilidad a la formacion,

especialmente beneficioso para mujeres con
mayores responsabilidades de cuidado.

Por otra parte, los programas de promocién o
nivelacion para cargos directivos alcanzan un 28%
en 2025, comparado con 19% en 2024 y apenas 6%
en 2023. Esta variacién de 22 puntos en dos afios
demuestra una creciente preocupacion por habilitar
trayectorias ascendentes para mujeres.

En 2025 un 20% de las organizaciones implementa
programas de liderazgo para mujeres, cifra similar a
2024 (22%) pero mayor que en 2023 (17%). Aunque
la variacion anual no es alta, su presencia acumulada
indica reconocimiento a la necesidad de fortalecer
competencias estratégicas en mujeres.



4.3 Monitoreo de Indicadores de Desarrollo
de Carrera de Personas Contratadas

Grafico 12: Monitoreo de Indicadores de
Desarrollo de Carrera de Personas Contratadas

¢Monitorea con indicadores
desagregados por género el
desarrollo de carrera de las personas
contratadas?

si
No
® 2023 ® 2024 ® 2025

El monitoreo del desarrollo de
carrera desagregado por género
sigue siendo una de las practicas
mas rezagadas. En 2025, sélo 27%
de las organizaciones declara
medir estos indicadores, cifra
levemente superior a 25% en
2024y 24% en 2023 (ver grdfico
12). Sin embargo, el 53% que no
realiza este seguimiento limita
significativamente la capacidad
de identificar brechas, sesgos

y desigualdades en ascensos o
acceso a formacion.

Establecer sistemas de seguimiento de datos
de género no solo permitiria prevenir, formar vy
corregir estas brechas, sino que también reforzaria
el compromiso de las empresas con la equidad,
favoreciendo un entorno laboral mas inclusivo y
productivo, segun lo indicado por el Boletin de Gasto
y Género del Instituto Nacional de Estadistica (2024).
Las organizaciones que no monitorean replican un
patron ya observado en otras regiones: sin datos,
no es posible identificar inequidades ni disefiar
intervenciones efectivas. Como sefiala ONU Mujeres
(2024), el uso de indicadores desagregados permite
acelerar hasta en un 30% la reduccion de brechas
estructurales.




5. Garantia de compensacion
igualitaria entre hombres y mujeres

Los resultados de los graficos sobre compensacion
muestran avances relevantes en la region del Biobio,
pero también revelan brechas persistentes que
contindan afectandolaigualdad salarialentre mujeres
y hombres. La evolucion positiva es innegable; sin
embargo, los datos indican que el transito desde
el compromiso declarado hacia la implementacion
efectiva sigue siendo un desafio significativo.

Grafico 13: Enfoque de Garantia de

Compensacion Igualitaria

éla organizacion tiene un enfoque
que garantice que las mujeresy los
hombres sean compensados en

forma igualitaria?

76%
62 |01%
sl
@® 2023

® 2024

NO

® 2025

En 2025, un 76% de las organizaciones reporta contar
conun enfoque orientado a garantizar compensacion
igualitaria para mujeres y hombres. Este porcentaje
representa un aumento de 9 puntos porcentuales
respecto de 2024 (67%) y de 14 puntos respecto de
2023 (62%), lo que evidencia mayor conciencia sobre
la importancia de corregir desigualdades salariales al
interior de las empresas. (ver grafico 13)

—0

En paralelo, sélo un 24% afirma no contar con este
enfoque en 2025, manteniendo una disminucion
progresiva respecto de 27% en 2024y 38% en 2023.
Estatendencia evidencia un proceso de formalizacion
progresiva de marcos de compensacion mas justos.

Sinembargo, pese a estos avances, persisten brechas
significativas en materia de compensaciones. De
acuerdo con la encuesta Work in Progress de BUK
(2025), la Brecha Salarial de Género entre mujeres
y hombres sin hijos sigue siendo sustantiva, lo que
demuestra que las diferencias salariales contindan
incluso antes de que aparezca el impacto de la
maternidad y los roles de cuidado.

La situacion se complejiza alin mas al observar la
brecha entre madres y padres. Segun el informe
Zoom de Género (2025), durante el trimestre marzo-
mayo 2025, las mujeres madres alcanzaron un 76,3%
delingreso de los hombres padres, lo que implica una
brecha salarial de 23,7%, en claro detrimento para
las mujeres que maternan. Esta diferencia, conocida
como penalizacion salarial por maternidad, es uno
de los fendmenos estructurales mas persistentes en
el mercado laboral chileno.

A ello se suma un deterioro en las condiciones de
insercion laboral femenina. De acuerdo con el mismo
informe, la tasa de desempleo femenino aumenté de
9,3% en marzo-mayo 2024 a 10,1% en marzo-mayo
2025, un alza de 0,8 puntos porcentuales, superando
el umbral del 10% por primera vez desde 2021, en
plena pandemia. En contraste, la tasa de desempleo
masculina aumento sélo 0,5 puntos, lo que elevd la
brecha de género en desempleo desde 1,7 puntos
porcentuales en 2024 a 2 puntos porcentuales
en 2025. Este incremento afecta directamente la
capacidad de las mujeres para acceder a empleos
que permitan mejorar o negociar condiciones de
compensacion mas justas.



5.1 Procedimientos para garantizar
igualdad salarial yf/o corregir las
desigualdades detectadas

Grafico 14: Procedimientos para garantizar
igualdad salarial y/o corregir las desigualdades
detectadas

éTiene procedimientos para garantizar
igualdad salarial y/o corregir las
desigualdades detectadas?
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En 2025, un 53% de las
organizaciones declara contar

con procedimientos formales para
garantizar igualdad salarial y
corregir desigualdades detectadas,
cifra que supera de manera
considerable el 34% registrado en
2024 y el 35% observado en 2023.

Esta variacion positiva de 19 puntos en un afio
muestra avances relevantes en la formalizaciéon de
mecanismos de correccién.

Por el contrario, un 21% sefiala no contar con estos
procedimientos en 2025, una disminucion respecto
del 39% en 2024, aunque ligeramente inferior al 24%
de2023.Lapersistenciadeestaproporcionrevelaque,
aungue existe mayor conciencia sobre la importancia

del problema, no todas las organizaciones han
logrado traducir este compromiso en instrumentos
concretos de monitoreo, analisis y ajuste salarial.

El contraste entre el 76% que declara tener un
enfoque de igualdad salarial (Grafico 13) y el 53%
que efectivamente cuenta con mecanismos formales
(Grafico 14) muestra que aln existe una brecha entre
intencion y accion. Esto es particularmente critico en
un contexto regional donde las brechas salariales,
la penalizacién por maternidad y el aumento del
desempleo femenino limitan las posibilidades de
avanzar hacia mercados laborales mas equitativos.

Esta falta de acciones formales para garantizar la
igualdad salarial tiene implicaciones significativas
para las empresas y su entorno organizacional.
Diversos estudios respaldan los beneficios de
implementar estas practicas:

° Mejoraenlaretenciony atraccion de talento:
La igualdad salarial fortalece el ambiente laboral
y mejora la satisfaccion y compromiso de las
personas. Segun la Direcciéon del Trabajo (2021),
ambientes equitativos reducen los costos de
rotacion laboral, mejoran la retencion y facilitan la
atraccion de talento.

* Reduccién de riesgos legales y
reputacionales: Empresas que corrigen brechas
salariales disminuyen su exposicion a litigios
por discriminacion y fortalecen su reputacion
corporativa. El Boletin N.° 27 (2021) de la Direccion
del Trabajo sefiala que organizaciones equitativas
son mejor valoradas por consumidores e
inversionistas, generando ventajas competitivas
sostenibles.

* Incremento en la satisfaccion y compromiso:
La percepcion de equidad salarial aumenta la
motivacion interna y el sentido de pertenencia.
La OIT (2021) sostiene que la igualdad de
remuneracion, ademas de ser un derecho
humano fundamental, mejora la eficiencia
organizacional y reduce la conflictividad laboral.






6. Compromiso con la Maternidad

Grafico 15: Formas de implementacién del
compromiso con la maternidad

éla organizacion implementa
medidas de apoyo a la maternidad?

® si

® no

El andlisis de las practicas de igualdad y equidad de
género en las organizaciones del Biobio muestra
que la relacién entre maternidad y entorno laboral
continua siendo un aspecto critico para comprender
las desigualdades que afectan a las mujeres en

su trayectoria profesional. Segln los datos de la
Radiografia 2025, un 71% de las organizaciones
reporta implementar medidas de apoyo a la
maternidad, mientras que un 29% sefiala no contar
con acciones de este tipo (ver grafico 15). Entre
quienes si desarrollan medidas, se identifican apoyos
en cuidados, licencias extendidas y compensacion
econdmica, lo que muestra un avance relevante,
aungue aun insuficiente frente a los desafios
estructurales asociados a la maternidad.

El contexto normativo chileno en materia de
proteccion a la maternidad ha evolucionado para
incluir derechos como el descanso previo y posterior
alparto, accesoasalas cunas, fuero maternal, derecho
a alimentar a hijos menores de dos afios y permisos
postnatales parentales (Direccion del Trabajo, 2021).
Estas medidas buscan facilitar la conciliacion entre
la vida laboral y familiar, un elemento identificado
como fundamental para las trabajadoras y para el
funcionamiento organizacional. El alto porcentaje
de empresas que declara implementar medidas
adicionales responde, en parte, a estas exigencias
legales, pero también a la creciente necesidad de
retener talento y promover culturas laborales que
valoren la corresponsabilidad.

6.1 Implementaciéon de Compromiso con la Maternidad

Grafico 16: Implementacion de Compromiso con la Maternidad

éComo implementa este compromiso con la maternidad?

Cuenta con medidas de apoyo para sala cuna o cuidados del
menor adicionales a la ley.

Cuenta con medidas adicionales al periodo de la licencia
maternal por encima de lo que establece la ley.

Cubre la diferencia de remuneracién de las madres con
licencia maternal por sobre el tope establecido en la ley.

45%

28%

25%

Otro 24%
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Las organizaciones que afirman implementar
medidas de apoyo a la maternidad lo hacen a
través de mecanismos diversos. Un 45% declara
contar con medidas adicionales de apoyo para
sala cuna o cuidados del menor; un 28% sefiala
disponer de beneficios adicionales al periodo de
licencia maternal; y un 25% cubre la diferencia de
remuneracion durante la licencia por sobre el tope
legal (ver grafico 16). Ademas, un 24% reporta otras
formas de apoyo, que incluyen horarios flexibles,
retorno gradual, adaptacion temporal de funciones
0 acompafiamiento psicosocial. Estos mecanismos
buscan facilitar la conciliacién entre el trabajo vy la
vida familiar, o que se ha identificado como clave en
la retencion del talento femenino y en la prevencion
del abandono laboral.

Sin embargo, estos avances adquieren sentido
s6lo cuando se observan las brechas estructurales
que persisten en participacion laboral, ocupacion
e inactividad femenina en hogares con nifios
pequefios. Los datos del Zoom de Género 2025
muestran que, en el trimestre marzo-mayo, la
brecha de participacion laboral general alcanzé
-18,7 puntos porcentuales, revelando una distancia
considerable entre lainsercion de hombresy mujeres
en el mercado laboral. Esta diferencia se vuelve aun

6.2 Medicion de politicas de Maternidad

Grafico 17: Medicion de politicas de maternidad

mas pronunciada cuando existen menores de cinco
afios en el hogar: en estos casos, la participacion
masculina llega a 84,4%, mientras que la femenina
se reduce a 59,8%, profundizando la brecha a -24,6
puntos porcentuales.

La misma tendencia se observa en la ocupacion.
En hogares con nifios menores de cinco afios, la
ocupacion masculina se sitla en 79,6%, frente a un
53,9% en el caso de las mujeres, lo que eleva la brecha
de ocupacion hasta -25,7 puntos porcentuales. Estas
cifras evidencian que la presencia de hijos pequefios
incrementa significativamente la desigualdad en
acceso y permanencia en el empleo, afectando de
manera desproporcionada alas mujeresy reforzando
patrones tradicionales de distribucion del cuidado.

Estas evidencias muestran que las medidas
empresariales de apoyo a la maternidad, aunque
necesarias, operan sobre un entramado estructural
donde la distribucion desigual del cuidado condiciona
profundamente la posibilidad real de participar,
permanecer y desarrollarse en el mercado laboral.
Por ello, avanzar hacia politicas que reconozcan y
aborden estas brechas resulta fundamental para
promover condiciones de igualdad sustantiva en el
ambito laboral.

¢COomo se mide esta politica?

Monitorea el nUmero de mujeres que toman la licencia
por maternidad.

Monitorea la eficacia de sus acciones para retener a las
mujeres después de la licencia por maternidad.

Informa publicamente sobre el nimero de mujeres que
tomaron la licencia de maternidad y sobre las tasas de
retorno al trabajo y de retencién.

36%

-



En materia de medicion, la Radiografia revela que esta
dimension sigue siendo una de las mas rezagadas.
Solo un 36% de las organizaciones monitorea
cuantas mujeres toman licencia por maternidad,
un 25% supervisa la eficacia de sus acciones para
retener a las trabajadoras tras el retorno y solo un
9% informa publicamente sus tasas de uso y retorno.
La ausencia de indicadores sdlidos dificulta evaluar
si las politicas implementadas estan generando
cambios efectivos en la permanencia y desarrollo de
las mujeres (ver grafico 17).

A esta falta de medicion se suma la evidencia que
muestra que la sobrecarga de cuidados impacta
directamente en la decision laboral de muchas
mujeres. El segundo reporte de BUK (2024) revela
que un 31% de las mujeres dedica mas de 10 horas
semanales al trabajo doméstico, en comparacioén con
un 18% de los hombres. Esta desigualdad en el uso
del tiempo explica por qué muchas mujeres optan
por renunciar a sus empleos, reducir su jornada o
declinar oportunidades de ascenso ante la falta de
flexibilidad y apoyo organizacional.

Estas cifras, junto con el hecho de que un 30% de la
fuerza laboral del Biobio tiene hijos/as menores de
12 afios, refuerzan que la maternidady la conciliacion
son areas estratégicas para la gestion de personas.
En coherencia con ello, estudios como McKinsey &
Company (2022) muestran que las empresas con
politicas familiares proactivas incrementan en 13% la
retencion de mujeres tras la licencia maternal.

7. Apoyo a la Paternidad

Grafico 18: Medidas de apoyo a la paternidad

éla organizacion implementa
medidas de apoyo a la paternidad?

® 2025

® 2024

® 2023

En 2025, un 48% de las organizaciones
declara implementar medidas de
apoyo a la paternidad, cifra que cae
respecto al 67% de 2024 y al 62% de
2023. Paralelamente, las empresas
que no cuentan con medidas
aumentan hasta 52%, el valor mas
alto de la serie (ver grafico 18).

Esta proporcion refleja una division casi equitativa
en la adopcién de politicas orientadas a fortalecer la
participacion de los hombres en el cuidado, lo que
sugiere avances parciales asociados al cumplimiento
normativo, pero también evidencia la persistencia de
practicas organizacionales que siguen entendiendo
la paternidad como un componente secundario
dentro de la gestion de personas.

@—



En este escenario se confirma la necesidad
de wuna transformacion cultural mas profunda,
especialmente en la distribucion de tareas de
cuidado. La Encuesta ICSO-UDP (2024) sefiala que
el 77% de los chilenos considera que el cuidado
de nifios y niflas recae mayoritariamente en las
madres, un dato que permite comprender por qué
las medidas institucionales, aun cuando existen,
no logran convertir la corresponsabilidad en una
practica extendida. Sin cambios estructurales, la
sobrecarga que enfrenta la maternidad continla
reproduciendo desigualdades en ambitos como la
promocion, la continuidad laboral y el desarrollo
profesional.

La Guia de Paternidad Activa para Padres (UNICEF,
2014) enfatiza que cuando los hombres asumen
responsabilidades significativas en el cuidado de
los hijos, se favorece una distribucion mas justa de
las tareas que histéricamente han recafdo sobre

las mujeres. Este tipo de evidencia subraya que la
paternidad activa no solo promueve el bienestar
familiar, sino que constituye una condicion habilitante
para avanzar en equidad de género.

Sin embargo, los datos nacionales muestran una baja
participacion masculina en los permisos parentales.
De acuerdo con SUSESO (2023), solo 189 padres
utilizaron el postnatal parental entre mas de 85.041
permisos iniciados, equivalente al 0,2%, una cifra que
se ha mantenido practicamente inalterada desde
que se cred este derecho. Esta escasa utilizacion se
explica por el disefio del permiso parental chileno,
gue no otorga un derecho exclusivo a los padres,
sino que depende del traspaso de semanas por
parte de la madre, replicando patrones culturales
gue asumen que la maternidad es la principal
responsable del cuidado.

7.1 Implementacion del compromiso de paternidad

Grafico 19: Implementacién del compromiso de paternidad

é¢Como se implementa este compromiso con la paternidad?

Comunica y promueve internamente las medidas
que establece la ley y/o empresa sobre permisos

o licencia por paternidad.

Entrega dias adicionales a los establecidos
legalmente para los padres.

® 2023
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® 2024
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Entre las organizaciones que cuentan con medidas
de apoyo a la paternidad, la implementacion se
concentra en tres practicas principales. La mas
extendida corresponde a la comunicacion interna de
los permisos legales y empresariales, declarada por
un31%delasempresasen2025.Ensegundolugar,un
27% sefiala la entrega de dias adicionales al postnatal
parental, lo que representa un avance moderado
respecto a los derechos minimos establecidos en la
normativa (ver grafico 19). Finalmente, un 7% reporta
otras medidas complementarias, generalmente
asociadas a iniciativas puntuales o beneficios
internos de menor alcance.

Este patréon refleja que la mayoria de las
organizaciones se sitlan todavia en un plano
informativo mas que en la implementacion de
transformaciones estructurales que incentiven una
mayor participacion de los hombres en las tareas de
cuidado.

La evidencia internacional demuestra que las
politicas empresariales pueden modificar estos
comportamientos. Estudios del Centro Internacional
de Politicas para el Crecimiento Inclusivo y UNICEF
(2020) muestran que las organizaciones que

7.2 Medicion de politicas de Paternidad

Grafico 20: Medicion de politicas de paternidad

fomentan activamente la paternidad reportan mayor
compromiso y satisfaccion laboral, menores tasas
de rotacién, mejor retencion del talento y ambientes
organizacionales mas saludables. Ademas, cuando
los hombres participan en el cuidado, disminuye
la penalizacion laboral que enfrentan las mujeres
durante las etapas tempranas de crianza, lo que
contribuye a la reducciéon de brechas de género.

A partir de estas evidencias,
se observa una oportunidad
relevante para que las
empresas del Biobio adopten
un rol mas protagdnico en
corresponsabilidad.

En un pais donde el Estado garantiza derechos
minimos pero no incentiva de manera decidida la
participacion activa de los hombres en los cuidados,
las organizaciones pueden convertirse en actores
clave, ampliando permisos, generando incentivos
y fortaleciendo culturas internas que valoren la
paternidad activa.

¢Como se mide esta politica?

Monitorea el nimero de hombres que toman la licencia
o los permisos por paternidad.

Monitorea el uso de permisos de conciliacién y
corresponsabilidad por parte de hombres.

25%

Otro 15%




La medicion de las politicas de paternidad continua
siendo uno de los aspectos mas débiles dentro de
la gestion organizacional. En 2025, solo un 23% de
las empresas monitorea cuantos hombres utilizan
licencias o permisos de paternidad, un 21% registra
el seguimiento del uso masculino de permisos
de conciliacién y corresponsabilidad, y apenas un
15% declara otros mecanismos de seguimiento
(ver grafico 20). Esta escasa institucionalizacién de
métricas limita la capacidad de las organizaciones
para identificar barreras, evaluar el impacto de sus
politicas y disefiar estrategias basadas en evidencia.
En ausencia de sistemas de monitoreo, las medidas
dirigidas a promover la paternidad corren el riesgo
de transformarse en acciones simbdlicas mas que en
herramientas efectivas para generar cambios reales.

En este contexto, la débil
medicion observada en las
organizaciones del Biobio
representa una barrera critica.
Sin mecanismos sistematicos
de seguimiento, es imposible
identificar patrones de uso,
resistencias culturales, brechas
internas o resultados asociados
a las intervenciones. La falta

de datos limita la toma de
decisiones y dificulta la
generacion de estrategias que
promuevan corresponsabilidad
efectiva.

8. Equilibrio entre la Vida Laboral,
Familiar y Personal de todas las
Personas Contratadas

El equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal
se ha convertido en uno de los ejes centrales de
la agenda de equidad vy bienestar laboral en Chile.
La creciente visibilidad de las responsabilidades
de cuidado, sumada a las nuevas expectativas
de las personas trabajadoras, ha impulsado a las
organizaciones a integrar este enfoque en sus
practicas de gestion. Segin ChileMujeres (2024), las
empresas deben comprender que gran parte de
su personal realiza labores de cuidado que limitan
el tiempo disponible para el descanso o intereses
personales; por ello, las estrategias de conciliacion
ya no son un beneficio complementario, sino una
necesidad estructural para garantizar bienestar,
permanencia y productividad.

En 2025, un 89% de las organizaciones declara tener
un enfoque que considera el equilibrio entre trabajo,
familia y vida personal dentro de su gestion, cifra
superior a 2023 (70%) y 2024 (69%). En contraste,
solo un 11% reporta no contar con este enfoque,
una reduccion significativa frente al 30% de 2023 (ver
grafico 21).

Este avance no resulta sorprendente. Actualmente,
la corresponsabilidad parental y la conciliacion
se han instalado como prioridades en el mundo
del trabajo, impulsadas por demandas sociales,
presiones normativasy la evidencia que muestra que
el equilibrio entre trabajo y vida personal incrementa
bienestar y desempefio. Como sefiala ChileMujeres
(2024), las empresas deben asegurar condiciones
que permitan a su personal ejercer labores de
cuidado sin comprometer su vida laboral, lo que se
ha vuelto una expectativa transversal en el mercado
de trabajo.



A este panorama se suma el marco normativo
vigente. Chile ratific6 en 1994 el Convenio N° 156
de la OIT, que promueve la igualdad efectiva en el
empleo mediante responsabilidades compartidas
entre hombres y mujeres. Este compromiso se
profundizé con la promulgacion de la Ley N° 21.645
(2023), orientada a facilitar la conciliacién a través de:

* Modalidades hibridas de trabajo

° Prioridad en el uso de feriados legales
para cuidadores de menores de 14 afios o
personas con discapacidad,

* Modificaciones transitorias a los sistemas de
turnos.

Estas reformas han impulsado la adopcion de
politicas internas mas explicitas y estructuradas
dentro de las organizaciones, favoreciendo un
enfoque de conciliacion mas integral.

Grafico 21: Enfoque de equilibrio de vida laboral,
familiar y personal de todo el personal

éLa organizacion tiene un enfoque

que considera el equilibrio entre la

vida laboral, familiar y personal de
todas las personas contratadas?

89%

70% |69%

30%|28%
NO

@ 2023 ® 2024 ® 2025

En 2025, un 55% de las organizaciones declara
contar con una politica formal sobre equilibrio entre
la vida laboral, familiar y personal comunicada a toda
la organizacién, cifra superior al 48% observado
en 2023. Sin embargo, un 45% adn no comunica
formalmente estas politicas, lo que limita su acceso
real, su comprension y su uso efectivo por parte del
personal (ver grafico 22).

Este avance sostenido refleja tanto el cumplimiento
del marco normativo como el impacto de la creciente
sensibilizacion sobre conciliaciéon que ha impulsado
el Estado. La Guia Visual de la Ley 21.645 (2024)
enfatiza que la comunicacién es un deber legal del
empleador, y que informar, educar y sensibilizar a las
personas trabajadoras constituye un componente
esencial para garantizar el ejercicio de los derechos.
Asimismo, el Observatorio Conciliar (2024) identifica
la sensibilizacion como uno de los desafios prioritarios
en la implementacion de la ley, destacando que las
organizaciones deben fortalecer sus esfuerzos de
educacién interna para promover una comprension
profunda del concepto de conciliacion y del enfoque
de corresponsabilidad.

Grafico 22: Comunicaciéon de la politica de
equilibrio de vida laboral, familiar y personal
de todo el personal

¢éTiene una politica, comunicada a toda

la organizacion, que aborda el equilibrio

entre la vida laboral, familiar y personal
para hombres y mujeres?

35%
31%

29%

® 2025

@® 2023 ® 2024

@—
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8.1 Implementacion de politica de
equilibrio de vida laboral, familiar y
personal

La implementacion de politicas de equilibrio entre
la vida laboral, familiar y personal se estructura
principalmente a través de medidas de flexibilidad,
que contindan consolidandose como el principal
mecanismo habilitador de la conciliacion en las
organizaciones. En 2025, un 60% de las empresas
ofrece teletrabajo, un 53% aplica horarios flexibles,
y un 25% realiza consultas internas para ajustar
sus practicas a las necesidades reales del personal
(ver grafico 23). Otras medidas incluyen el trabajo
de tiempo parcial con beneficios (17%) y semanas
laborales condensadas (12%).

Estos resultados coinciden con lo sefialado
por BUK (2025), donde la flexibilidad aparece

consistentemente entre los atributos mas valorados
del empleo en Chile. Segun este estudio:

* El 37% de las personas encuestadas sefiald que
uno de los tres aspectos que mas valora de su
trabajo es la flexibilidad laboral.

¢ Entre los hombres con hijos, solo un 33% indico
que la flexibilidad figura entre los elementos
mas valorados, y en este grupo especifico ni
siquiera aparece dentro de los tres factores mas
seleccionados.

* Entre madres y padres, un 63% reporta tener la
posibilidad de trabajar de forma remota al menos
un dia a la semana, con cifras similares entre

madres (65%) y padres (61%).

Grafico 23: Implementacion de politica de equilibrio de vida laboral, familiar y personal

é¢Como implementa esta politica?

Ofrece trabajo a distancia (teletrabajo)

Ofrece horario flexible.

Hace encuestas o consultas a las personas
contratadas para determinar si las practicas se
ajustan a sus necesidades.

Ofrece trabajo de tiempo parcial con beneficios.

Ofrece semanas laborables condensadas.

e 60%
A 54%

N 52

T 53%
A 46%
I 1 6%

R 25
B 15%
]
7%
R 16%
I 147
2%

0%

. 6

PN 20%
otra [ 6%
Il 6~
@® 2023 ® 2024 ® 2025



8.2 Monitoreo del uso de la politica

Grafico 24: Monitoreo del uso de la politica

¢Monitorea el nUmero total de
personas contratadas que utilizan las
medidas de equilibrio entre la vida
laboral, familiar y personal?

s INEA
vo T

® 2023 ® 2024 ® 2025

El monitoreo continda siendo un desafio critico en
la gestion organizacional del equilibrio entre la vida
laboral, familiar y personal. En 2025, solo un 35%
de las organizaciones reporta monitorear el uso
de estas medidas, mientras que un 55% alun no
realiza seguimiento formal. Aunque se observa una
mejora respecto de afios anteriores, la ausencia de
métricas sistematicas sigue limitando la capacidad
de las empresas para evaluar el impacto real de las
politicas adoptadas, identificar brechas en su uso y
disefar estrategias de mejora basadas en evidencia.

Este déficit no es menor. La literatura advierte
que las politicas de conciliacion solo generan
transformaciones  significativas ~ cuando  se
acompafian  de  mecanismos  formales  de
seguimiento. Sin datos, las organizaciones operan “a
ciegas”, sin saber quiénes acceden a estos beneficios,

qué grupos encuentran mayores barreras, o si las
medidas aplicadas efectivamente reducen la carga
de cuidados o promueven corresponsabilidad. Como
sefialan Kelly et al. (2008), la capacidad para evaluar
resultados es esencial para avanzar hacia entornos
laborales mas productivos, eficientes y saludables.

La evidencia es consistente en la percepcion de
Dobbin (2016):

° El monitoreo permite identificar si los
beneficios se concentran en ciertos grupos o
si existen desigualdades internas en su uso .

° Una politica no medida tiende a convertirse
en un instrumento simbdélico, mientras que
una politica monitoreada se transforma
en una herramienta estratégica de mejora
continua

° La medicion sistematica favorece
culturas organizacionales mas inclusivas,
innovadoras y competitivas.

En linea con estos hallazgos, BUK (2025) enfatiza
que avanzar en conciliacion requiere implementar
esquemas de flexibilidad, como teletrabajoy horarios
flexibles, de manera transversal tanto para madres
como para padres, y facilitar acceso a servicios de
cuidado infantil como un beneficio que promueva
corresponsabilidad efectiva. Sin monitoreo, la
efectividad de estas medidas es imposible de evaluar,
lo que limita su impacto en la equidad de géneroy el
bienestar laboral.
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9. Prevencion, Investigaciony
Sancion del Acoso Laboral, Sexual o de
Violencia en el Trabajo

Elanalisis del grafico evidencia que las organizaciones
del Biobio han avanzado significativamente en la
adopcion de medidas de prevencion, investigacion y
sancion del acoso laboral, sexual y de violencia en el
trabajo, especialmente a partir de la entrada en vigor

de la Ley 21.643 (Ley Karin) en agosto de 2024. En
2025, un 91% de las organizaciones reporta contar
con un canal de denuncia confidencial, seguido por
un 85% con protocolos de prevencion de acoso
y violencia, un 83% con procedimientos formales
de investigacion y sancion, un 80% que desarrolla
campafias internas de sensibilizacion, y un 75% que
implementa acciones de capacitacion especificas
(ver grafico 25).

Grafico 25: Prevencién, Investigacion y Sancién del Acoso Laboral, Sexual o de Violencia en el Trabajo

éCOomo aborda su organizacion la prevencion, investigacion y sancién
del acoso laboral, sexual o de violencia en el trabajo en el marco del
cumplimiento de la Ley 21.643 (Ley Karin)?

Canal de denuncia
confidencial.

Protocolo de prevencién de
acoso y violencia

Procedimiento de
investigacion y sancién.

Campafia de difusién y
sensibilizacion.

Acciones de capacitacién de
acoso y violencia.

Otro

1%

® 2024

9%

85%
88%

83%
82%
80%

81%

75%
79%

® 2025



Estos resultados no

son dislados, sino

que responden a un
marco normativo
especialmente robusto
que ha transformado
de manera acelerada
la forma en que las
organizaciones abordan
la prevencién del acoso
laboral, sexual y de
violencia en el trabajo.

La ratificacion por parte de Chile del Convenio N°190
de la OIT en 2023 otorgd un impulso decisivo al
establecer un enfoque integral sobre la violencia y el
acoso, reconociendo su caracter multidimensional y
su impacto en la dignidad, la salud y la seguridad de
las personas trabajadoras.

En coherencia con este compromiso internacional, el
pais adecud su regulacion mediante la promulgacion
delaLey N°21.643 (Ley Karin) en agosto de 2024, una
normativa que modificd el Codigo del Trabajo y elevo
de manera sustancial los estandares de prevencion
y sancién. Su caracter innovador radica en que
elimina la exigencia de reiteracion de conductas
para configurar acoso, bastando un solo incidente
para su tipificacion; estandariza los procedimientos
de investigacion; exige canales confidenciales de
denuncia; incorpora medidas precautorias de
proteccion; y obliga a capacitar a las personas

responsables de recibir denuncias en derechos
fundamentales, género y enfoques modernos de
convivencia laboral.

Este marco legal también reforzd la obligacion
de desarrollar campafas permanentes de
sensibilizacién, comprendiendo que la prevencion
requiere tanto herramientas formales como un
cambio cultural profundo. La trayectoria normativa
chilena muestra una evoluciéon progresiva en esta
materia: desde la Ley 20.005 sobre acoso sexual
(2005), pasando por la Ley 20.607 sobre acoso
laboral (2012), la Ley 21.120 sobre identidad de
género (2018) y las leyes 21.365 y 21.369 (2020-
2021) que fortalecieron medidas de prevencion en
ambitos laborales y educativos.

En este contexto, los altos porcentajes observados
en el grafico 25, que muestran aumentos inmediatos
entre 2024 y 2025, reflejan el impacto directo de la
Ley Karin, que obligd a las organizaciones a revisar,
actualizar y estandarizar sus protocolos, canales y
procedimientos. En términos analiticos, las cifras
evidencian un proceso de rapida adecuacion
institucional impulsado por un marco legal claro y
exigible, y al mismo tiempo sefialan la consolidacion
de una cultura laboral en transicién hacia mayores
estandares de seguridad, prevencion y proteccion
de derechos, alineada con los compromisos
internacionales adquiridos por el Estado de Chile.
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10. Atencion de las necesidades
especificas de Salud, Seguridad e
Higiene de las Mujeres en el Trabajo

En el contexto de la Segunda Radiografia de
Indicadores de Género en la Region del Biobio, se
consultd a las organizaciones participantes sobre la
existencia de protocolos especificos para atender
las necesidades de salud, seguridad e higiene de
las mujeres en el ambito laboral. Los resultados
muestran un avance significativo en esta materia: en
2025, un 52% de las organizaciones declara contar
con protocolos que incorporan explicitamente estas
necesidades, cifra que supera ampliamente el 27%
reportado en 2023y el 45% alcanzado en 2024 (ver
grafico 26). Este crecimiento evidencia una progresiva
sensibilizacion institucional frente a la importancia
de considerar riesgos especificos asociados a la
actividad laboral de mujeres, asi como la necesidad
de adaptar las condiciones de trabajo con enfoque
de género.

Paralelamente, un 48% alUn no incorpora estas
referencias de modo explicito, lo que demuestra
que, aungue existe un avance significativo, todavia
persisten brechas en la adecuacion de los protocolos
de salud y seguridad a las realidades vy riesgos
diferenciados que enfrentan mujeres y hombres en
el entorno laboral. Estas cifras revelan una transicion
en curso, marcada por un creciente reconocimiento
de la necesidad de incorporar criterios de género
en la gestion preventiva, pero también por una
implementacion heterogénea que no alcanza aun a
todo el tejido organizacional del Biobio.

Grafico 26: Protocolos de seguridad y salud
con referencia explicita a las necesidades de
seguridad, higiene y salud de las mujeres

éla organizacion cuenta con
protocolos de seguridad y salud
que incluyen una referencia
explicita a las necesidades de
seguridad, higiene y salud de las
mujeres?

2

48%
NO 51%
32%

® 2023 ® 2024 ® 2025

10.1 Implementacion de compromiso de
salud, seguridad e higiene

Alinformarsobrelasformasenquelasorganizaciones
materializan su compromiso con la salud, seguridad e
higiene laboral de las mujeres, se observan distintas
practicas (ver grafico 27):

° 49% asegura acceso a servicios sanitarios
adecuados y seguros,

* 29% proporciona equipos de proteccion personal
diferenciados por sexo,

*  27% realiza seguimiento a incidentes con datos
desagregados por género,

* 13% dispone de salas de lactancia o salas de
extraccion de leche, y un porcentaje menor
reporta otras medidas complementarias.

e—



La distribucion de estas acciones muestra que, Si
bien existe un avance en la instalacion de practicas
basicas, como infraestructura sanitaria adecuada,
todavia hay menor desarrollo en aspectos que
requieren mayor sensibilidad desagregado por
género, tales como la provision de equipos de
proteccion personal diferenciados o el seguimiento
estadistico con desagregacion por sexo. Este ultimo
punto es critico, sin datos diferenciados resulta
dificil identificar de manera precisa las brechas en
exposicion a riesgos, accidentabilidad o condiciones
de seguridad laboral entre mujeres y hombres.

Chile cuenta con un marco legal amplio destinado a
la proteccion de la salud, seguridad e higiene en el
trabajo, desde la Ley N°16.744 hasta las regulaciones
del MINSAL y la SUSESO, el cual contempla la
posibilidad de adaptar medidas a las caracteristicas
del puesto de trabajo y a las necesidades especificas
delos grupos laborales. Sin embargo, tal como sefiala
la literatura, la sola existencia normativa no garantiza
la implementacion efectiva. Segin la Guia para la

Accién: Mujer y Salud Laboral (Mutual de Seguridad,
2019), las brechas persisten de manera significativa:

* Los hombres presentan mayor probabilidad
de accidentarse (38%) que las mujeres (14%),
aunque

° un 65% de los hombres percibe que la
empresa se preocupa por su seguridad
frente a sé6lo un 53% de las mujeres,

* yel49% de las mujeres no recibe el equipo de
proteccion personal necesario, comparado
con 24% de los hombres.

Estos datos muestran que las desigualdades
existentes en el acceso, la percepciény la efectividad
de las medidas preventivas, lo cual refuerza la
importancia de contar con protocolos explicitos que
integren perspectiva de género y que reconozcan
diferencias en exposicion, carga laboral, riesgos
ergondémicos, carga térmica, violencia laboral vy
condiciones de salud reproductiva.

Grafico 27: Implementacion de compromiso de salud, seguridad e higiene

¢Como implementa este compromiso de salud, seguridad e higiene de
las mujeres en el trabajo?

Asegura el acceso a servicios sanitarios
adecuados y seguros para las mujeres.

Proporciona equipo de proteccién
personal diferenciados para hombres
y mujeres.

Realiza seguimiento de incidentes de seguridad y
salud, con datos desagregados por género.

T 49%
A 45%
I, 48%

I 29%
A 30%
I 29 %

A 27%
A 12%
I 25

d las del d 13%
Dispone de salas de lactancia y extraccién de 12%
leche que son limpias y seguras. _
I 12
M 3%
otra M 3%
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11. Medidas Proactivas de Igualdad de
Género con Contratistas Residentes

La Guia Legal sobre Subcontrataciéon de la
Biblioteca del Congreso Nacional (2023) define la
subcontratacién como el trabajo realizado por un
contratista o subcontratista que ejecuta obras o
servicios bajo su propio riesgo para una empresa
principal, responsable de la obra o faena. Esta
forma de relacion laboral es altamente extendida
en industrias como la manufactura, la mineria, la
acuicultura, la construccion y los servicios intensivos
en mano de obra, o que subraya la importancia de
analizar cémo se aplican las medidas de igualdad de
género a este segmento que forma parte activa de la
operacion, pero que no siempre queda cubierto por
las politicas internas de la empresa principal.

Grafico 28: Medidas Proactivas de Igualdad de
Género con Contratistas Residentes

éla organizacion promueve
practicas de igualdad de género
entre contratistas y proveedores?

® 2023

63%
37%
5%
I
Si

® 2024

NO

® 2025

En este estudio se consultd a las organizaciones si
contaban con medidas proactivas de igualdad de
género con contratistas residentes, con el fin de
evaluar si la gestion de género se extiende a toda la
cadena de valor o si queda restringida a la dotacién
directa.

Los resultados del grafico 28 muestra que, en 2025,
solo un 37% de las organizaciones afirma promover
practicas de igualdad de género entre contratistas
y proveedores, mientras que un 63% sefiala no
implementar este tipo de medidas. Si bien la cifra
de adopcion representa un aumento relevante en
comparacion con 2023 (5%) y 2024 (27%), el hecho
de que mas de la mitad de las organizaciones aun
no integre criterios de género en la gestion de
contratistas indica un area critica de oportunidad. La
subcontratacion constituye un eslabon estructural
del funcionamiento productivo, y la ausencia de
politicas especificas en este segmento puede
reproducir, o incluso profundizar, brechas de género
preexistentes en las organizaciones principales.



12. Politicas de Diversidad, Equidad e
Inclusion

Los datos muestran que la Region del Biobio avanza
de manera sostenida en la consolidacién de politicas
de Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI).

En 2025, un

61%

de las organizaciones declara
contar con politicas formales
en esta materia, superando el
57% de 2024 y reduciendo el
porcentaje sin politicas de 43%
a 39% (ver gréfico 29).

Esta evolucion evidencia una institucionalizacion
progresiva de la DEl, que deja de entenderse
Unicamente como un ambito de bienestar o
reputacionypasaaintegrarse enelnucleo estratégico,
operativo y cultural de las organizaciones.

Los marcos conceptuales contemporaneos ayudan
a interpretar esta tendencia. Buk (2025) distingue
entre diversidad, la composicion heterogénea de
la fuerza laboral e inclusion, entendida como las
condiciones relacionales, culturales y de poder que
permiten igualdad real de oportunidades. La OCDE
complementa este enfoque al definir la diversidad
como “multidimensional, interconectada e integrada
en la igualdad de oportunidades”, destacando la
necesidad de estructuras que aseguren un workplace
forall.

Este fortalecimiento de politicas DEl también se
articula con el ecosistema chileno. La Radiografia

4®

Equidad CL 2025 revela avances sustantivos: las
politicas DEI LGBTI+ han crecido en un 40% en ocho
afios; el 96% de las empresas cuenta con politicas
formales; y el 94% declara la diversidad sexual como
pilar estratégico. Por su parte, la Radiografia Interna
2024 sefala que el 56% ofrece beneficios concretos
para personas transy el 63% tiene liderazgos LGBTI+
visibles, elementos fundamentales para evaluar
inclusion sustantiva.

El creciente interés por las politicas DEI no solo
tiene un sustento ético y regulatorio, sino también
un soporte empirico sélido, nacional e internacional,
que demuestra su impacto directo en el desempefio
organizacional. Entre los beneficios estratégicos mas
relevantes destacan:

-

. Mayor innovacidn y creatividad

Equipos diversos producen mas ideas,
interpretaciones y soluciones.

° McKinsey (2023-2024). organizaciones con
mayor diversidad en liderazgo tienen 25-36%
mas probabilidad de superar en desempefio a
Sus pares.

o WEF (2024). la diversidad favorece la
experimentacion, la resolucion de problemas
complejos y acelera ciclos de innovacion.

2. Mejor toma de decisiones

* La diversidad cognitiva reduce sesgos y mejora la
calidad del analisis.

* Forbes (2025): equipos diversos toman el 87%
mejores decisiones.

* Harvard Business Review (2025) la diversidad
reduce la “ilusién de consenso”.

3. Atraccion y retencion de talento

* Millennialsy centennials privilegian organizaciones
inclusivas.

° Gallup (2024): 83% del talento joven se
compromete mas con empresas inclusivas.



*  Fundacidnlguales(2025)organizacionesinclusivas
retienen mas talento y reducen rotacion.

4. Mejor clima laboral y menor riesgo
psicosocial

° La diversidad gestionada adecuadamente
disminuye conflictos, violencias y discriminacion.

° Deloitte (2024): menor burnout y mayor bienestar
en empresas con politicas DEI robustas.

°  Workin Progress (2025): menor renuncia asociada
a mal ambiente en culturas inclusivas.

5. Reputacion fortalecida y marca empleadora
competitiva

° OCDE (2024): las organizaciones diversas son
percibidas como mas éticas, responsables vy
sostenibles y presentan mayor atractivo frente a
inversionistas, clientes y talento.

6. Mayor productividad y rentabilidad

°  McKinsey (2024): empresas en el cuartil superior
de diversidad de género en liderazgo tienen 39%
mas probabilidad de obtener retornos financieros
superiores.

° La diversidad bien gestionada mejora la
productividad mediante menor rotacion, mayor
compromiso y mejor clima.

Estos beneficios permiten comprender por qué las
politicas DEI han obtenido mayor protagonismo en la
region y por qué las organizaciones avanzan, aungue
con ritmos diferenciados hacia marcos mas amplios
e interseccionales.

Grafico 29: Politicas de Diversidad, Equidad e

Inclusion

éSu organizacion cuenta
con politicas de Diversidad,
Equidad e Inclusion?

2025

2024
57%

® si ® No
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12.1 Areas Diversidad, Equidad e Inclusién en las que su organizacién enfoca politicas
y/o estrategias

Grafico 30: Areas Diversidad, Equidad e Inclusién en las que su organizacién enfoca politicas y/o
estrategias

¢En cual de las siguientes areas DEI, su organizacion enfoca sus
politicas y/o estrategias?

Igualdad de Género 55%

%

49%

Discapacidad

65%

I a2%
Diversidad Sexual
D 5%
0,
Interculturalidad = 33%
Diversidad Generacional _
D 3%

Otro

® 2024 ® 2025



En cuanto a las diversas areas en que las
organizaciones del Biobfo integran sus estrategias
de diversidad, equidad e inclusion, se observan
tendencias claras en la regién del Biobio. En 2025,
las organizaciones de la region declaran focalizar sus
estrategias en (ver grafico 30):

° Igualdad de género (71%)

* Discapacidad (65%)

* Diversidad sexual (42%)

* Diversidad generacional (36%)
* Interculturalidad (33%)

¢ Otras dimensiones (7%)

Todas estas dreas presentan aumentos respecto
de 2024, lo que refleja una maduracion del enfoque
DEI hacia dimensiones mas amplias, complejas e
interseccionales. El énfasis en género y discapacidad
dialoga con normativas vigentes, como la Ley 21.015,
Ley Zamudio, Ley de Identidad de Género, Ley Karin

y la Ley 21.645 de Conciliacion, que obligan a las
organizaciones a incorporar criterios de igualdad
y prevencion de discriminacion. La presencia
creciente de politicas asociadas a diversidad
sexual e interculturalidad responde a estandares
internacionales 'y al efecto multiplicador de
mediciones como la Radiografia de Equidad deChile
2025: Empresas en Chile, mejoran en un 40% sus
politicas de diversidad e inclusion LGBTIAQ+ en ocho
afios, asi como a la creciente visibilidad de practicas
inclusivas.
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Conclusiones




Las organizaciones actuales son cada vez mas
conscientes del rol esencial que desempefian
en la sociedad, no solo como generadoras de
valor econdémico, sino también como actores
determinantes en el progreso social, econdémico
y ambiental. En la Region del Biobio, este
reconocimiento se ha traducido en un interés
creciente por comprender y gestionar los desafios
relacionados con la equidad de género, la diversidad
y la inclusion.

La Tercera Radiografia de Indicadores de Género del
Biobio 2025 refleja este compromiso en evolucion.
Este afio, 75 organizaciones participaron
voluntariamente en el estudio, lo que representa
un incremento significativo respecto a las 67 de
2024y las 63 de 2023. Este crecimiento no es casual:
evidencia una decision estratégica de las empresas
por incorporar la gestion de género dentro de sus
modelos de negocio, reconociendo que la equidad
no es solo un imperativo ético, sino también una
ventaja competitiva en un mercado cada vez mas
exigente en términos de sostenibilidad e inclusién.

Los resultados de esta tercera medicion muestran
un panorama complejo, con avances importantes
en algunas dimensiones y persistencia de brechas
criticas en otras. Sin embargo, lo mas destacable
es que las practicas observadas no responden
Unicamente a cumplimientos normativos o
a discursos coyunturales, sino que reflejan
transformaciones sistematicas en las culturas

organizacionales de la region.

Participacion de mujeres y
@ hombres enlas empresas

La participacion femenina en el mercado laboral del
Biobio presenta sefiales preocupantes. En 2025, las
mujeres representan apenas el 28,7% de la dotacion
total, una disminucion respecto al 29,7% de 2023.
Esta tendencia es consistente con el escenario
nacional: seguin el INE (2025), la tasa de desocupacion
femenina alcanzé un 10,3% en la region, superando
el promedio nacional de 9,1%, evidenciando las
dificultades estructurales que enfrentan las mujeres
para acceder y permanecer en el empleo formal.

Especialmente preocupante es la caida en la
participacion femenina en cargos de liderazgo. En
directorios, la presencia de mujeres alcanz6 un 23%,
un leve aumento respecto al 19,5% de 2024, pero
aun muy por debajo del promedio de 28% observado
en paises de la OCDE. En cargos gerenciales, la
participacion femenina cayo de 32,2% en 2024 a 24%
en 2025, mientras que en jefaturas la disminucién
fue aln mas pronunciada: de 32,7% a 23%.

Estos retrocesos se explican por la convergencia
de factores estructurales y coyunturales. Entre los
primeros, destaca la persistente distribuciéon desigual
del trabajo de cuidados, que recae mayoritariamente
en las mujeres. Segun la Il Encuesta Nacional
sobre Uso del Tiempo (INE, 2025), las mujeres
dedican en promedio 4 horas y 57 minutos diarios
a tareas domésticas y de cuidado, frente a 2 horas
y 52 minutos en el caso de los hombres. Esta
diferencia, que supera las dos horas diarias, limita la
disponibilidad de las mujeres para asumir roles de
mayor responsabilidad y se amplia en contextos de
crianza, configurando lo que Budig y England (2001)
denominaron la “penalizacion de la maternidad”.




A nivel coyuntural, el escenario econémico regional
y nacional ha sido adverso. El Informe Econdmico
Regional de la Universidad de Concepcion (IER, 2025)
advierte que la region mantiene un desempefio débil,
con escasa creacion de empleo formal y aumento de
la informalidad. En este contexto, las organizaciones
tienden a privilegiar perfiles asociados a continuidad
y experiencia previa, histéricamente masculinizados,
lo que refuerza las barreras que enfrentan las
mujeres para acceder a posiciones de liderazgo.

Distribucion de brechas
@ salariales

En materia de brechas salariales, los datos muestran
una evolucion contradictoria. Por un lado, ha
disminuido el porcentaje de organizaciones que no
estima su brecha salarial: de 54% en 2024 a 44% en
2025 a nivel gerencial, y de 45% a 36% en jefaturas.
Esto sugiere que mas empresas estan comenzando
a recopilar y ordenar informacién sobre sus
estructuras remuneracionales, un paso fundamental
para identificar y corregir desigualdades.

Sin embargo, esta mejora convive con un incremento
significativo en las organizaciones que no miden esta
brecha, las que subieron de 1% a 8% en gerencias y
de 3% a 15% en jefaturas. Estas cifras evidencian que,
aunque existe mayor interés por medir, todavia hay
organizaciones que enfrentan dificultades técnicas
0 institucionales para reportar sus datos de manera
sistematica.

Entre las organizaciones que sf entregan informacion,
el 28% declara una brecha de 0% en nivel gerencial
y el 30% en jefaturas, cifras similares a las de
2024. Al mismo tiempo, aumentan los casos con
brechas menores al 60%, que pasan de 12% a 17%
en gerencias y de 18% a 20% en jefaturas. Esto
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sugiere que, a medida que mas empresas miden su
situacion, emergen diferencias salariales que antes
permanecian invisibles.

La persistencia de brechas salariales tiene impactos
directos en la productividad y el clima laboral. El
Global Wage Report 2023 de la OIT destaca que
la inequidad genera desmotivacion, reduciendo
la productividad hasta en un 20-25%. McKinsey &
Company (2022) reporta que organizaciones con
mejores practicas de equidad salarial tienen un
21% mas de probabilidad de superacion financiera.
A nivel global, el Banco Mundial (2024) muestra
que cerrar las brechas de género podria aumentar
el PIB mundial en un 2-3%, resaltando la urgencia
econdmica de abordar estas desigualdades.

Mejores practicas:
avances

® < ostenidos haciala
institucionalizacion

El andlisis de las mejores practicas revela uno de
los hallazgos mas significativos de esta tercera
radiografia: las organizaciones del Biobio estan
transitando desde iniciativas aisladas hacia politicas
formales, con recursos asignados, metas medibles y
mecanismos de seguimiento. Este cambio cualitativo
es fundamental, porque evidencia que la equidad de
género esta dejando de ser un tema discursivo para
convertirse en un eje estratégico de gestion.

En politicas de compromiso con la igualdad de
género, el porcentaje de organizaciones que declara
contar con una politica formal alcanzd el 48% en
2025, superando el 42% de 2024 y el 37% de 2023.
Mas relevante aun es que un 39% reporta contar
con una estrategia o plan de accion especifico,
frente al 31% de 2024 y 33% de 2023. Aungque



todavia el 16% dispone de presupuesto asignado,
esta cifra se mantiene estable, lo que sugiere que
las organizaciones estan comenzando a destinar
recursos concretos para abordar las brechas.

En politicas de no discriminaciéon e igualdad de
oportunidades, el avance es alin mas notable: el 76%
de las organizaciones declara contar con politicas
especificas en 2025, un salto significativo respecto al
58% de 2024y al48% de 2023. Este crecimientorefleja
el impacto directo de normativas recientes como la
Ley Karin (Ley 21.643), que reforzé las obligaciones
de prevencion del acoso laboral y sexual, y la Ley de
Conciliacion (Ley 21.645), que incorporé medidas de
flexibilidad y corresponsabilidad.

En igualdad de oportunidades en contratacion,
el 83% de las organizaciones reporta contar con
un enfoque que garantiza procesos de seleccion
equitativos, superando el 67% de 2024 y el 63% de
2023.

1%

cuenta con una
politica formal
especificq, frente al
39% de 2024y 36%
de 2023.

Estas cifras evidencian que las organizaciones estan
incorporando criterios de equidad desde la puerta
de entrada, reconociendo que la diversidad debe
comenzar en el reclutamiento.

En desarrollo de
carrera, el 73% declara
tener un enfoque de

no discriminacion

e igualdad de
oportunidades,
mientras que el 53%
cuenta con una politica
formal, superando
ampliamente el 37% de
afos anteriores.




Este avance es especialmente relevante en un
contexto donde la retencion del talento femenino es
un desafio critico. Seglin BUK (2025), el burnout es la
principal causa de salida laboral entre mujeres con
hijos (32%), lo que subraya laimportancia de politicas
gue promuevan equilibrio y corresponsabilidad.

En compensacion igualitaria, el 76% reporta contar
con un enfoque orientado a garantizar igualdad
salarial, frente al 64% de 2024 y 51% de 2023. Mas
significativo aun es que el 53% declara contar con
procedimientos formales para garantizar igualdad
salarial y corregir desigualdades, un salto notable
respecto al 34% de 2024. Esto sugiere que las
empresas estan avanzando desde el compromiso
declarativo hacia la implementacion efectiva de
mecanismos de transparencia y correccion.

En apoyo a la maternidad y paternidad, los datos
muestran  tendencias  diferenciadas. Mientras
el 71% implementa medidas de apoyo a la
maternidad, solo el 48% lo hace en paternidad,
evidenciando que la corresponsabilidad aun no
se ha instalado plenamente. No obstante, entre
quienes implementan medidas, un 31% comunica
activamente los permisos de paternidad y un 27%
entrega dias adicionales, lo que representa un
avance moderado pero insuficiente para transformar
la cultura del cuidado.

En conciliacion laboral y familiar, el 89% de las
organizaciones declara tener un enfoque que
considera el equilibrio entre trabajo, familia y vida
personal, cifra superior al 70% de 2023 y 69%
de 2024. El 55% cuenta con una politica formal
comunicada a toda la organizacion, superando
el 48% de 2024. Las medidas mas extendidas son
el teletrabajo (60%) y los horarios flexibles (53%),
practicas que han demostrado mejorar la retencion
del talento femenino y reducir el ausentismo.

Finalmente, en prevencion del acoso y violencia
laboral, los avances son contundentes. El 91%
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de las organizaciones cuenta con un canal de
denuncia confidencial, el 85% tiene protocolos de
prevencion, el 83% dispone de procedimientos de
investigacion y sancion, el 80% desarrolla campafias
de sensibilizacién y el 75% implementa acciones de
capacitacion. Estos porcentajes reflejan el impacto
directo de la Ley Karin, que obligd a las empresas a
revisar y estandarizar sus protocolos, consolidando
una cultura laboral mas segura y protectora de
derechos.

Diversidad como eje
P estratégico: mas alla
del género

Otro de los hallazgos relevantes de esta radiografia
es que las organizaciones del Biobio estan ampliando
su enfoque de equidad hacia dimensiones mas
amplias de diversidad, equidad e inclusién (DEI). En
2025, el 61% de las empresas declara contar con
politicas formales de DEI, superando el 57% de 2024
y el 55% de 2023.

Cuando se analiza en qué areas se focalizan estas
politicas, los resultados muestran una vision cada
vez mas interseccional:

* lgualdad de género: 71% (vs. 55% en 2024)
* Discapacidad: 65% (vs. 49% en 2024)
* Diversidad sexual: 42% (vs. 31% en 2024)

* Diversidad generacional: 36% (vs. 42% en
2024)

* Interculturalidad: 33% (vs. 33% en 2024)

Este crecimiento evidencia que las organizaciones
estan comprendiendo que la diversidad no se
agota en la dimensién de género, sino que incluye



multiples formas de identidad y pertenencia. Esta
ampliacion responde tanto a presiones normativas
(Ley Zamudio, Ley de Identidad de Género, Ley de
Inclusion Laboral) como a la creciente evidencia
de que la diversidad mejora la innovacion, la toma
de decisiones y la competitividad. Segin McKinsey
(2024), las empresas con mayor diversidad en
liderazgo tienen entre 25% y 36% mas probabilidad
de superar en desempefio a sus pares.

La Tercera Radiografia de Indicadores de Género del
Biobio 2025 muestra que las organizaciones de la
region estan avanzando de manera sostenida hacia
una gestibn mas equitativa, diversa e inclusiva. El
aumento en la participacion voluntaria de empresas,
el crecimiento en politicas formales y la ampliacion
del enfoque DEI evidencian que este no es un
tema de moda, sino una transformacion profunda
que responde a imperativos éticos, normativos y
estratégicos.

Sin embargo, el camino aln es largo. La calda en la
participacion femenina, la persistencia de brechas
salariales y la falta de corresponsabilidad en el
cuidado son recordatorios de que las desigualdades
estructuralesnoseresuelven Unicamente conbuenas
intenciones. Se requiere compromiso institucional,
inversion de recursos, sistemas de monitoreo v,
sobre todo, voluntad politica para transformar las
culturas organizacionales.

Como sefiala Claudia Goldin, Premio Nobel de
Economia 2023, “el aumento en la participacion
femenina en la fuerza laboral ha sido uno de
los motores mas significativos del crecimiento
econdémico en las ultimas décadas”. En un contexto
regional marcado por la desaceleraciéon econdmica
y el envejecimiento poblacional, incorporar
plenamente a las mujeres en el mercado laboral no
es solo una cuestion de justicia, sino una necesidad
estratégica para sostener el dinamismo productivo y
el bienestar colectivo.

La Region del Biobio
tiene una oportunidad
dnica para posicionarse
como un referente en
equidad de género,
demostrando que las
organizaciones que
invierten en diversidad,
equidad e inclusion

no solo construyen
entornos mas

justos, sino también
mds productivos,
innovadores y
resilientes.
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Anexos




7.1 Discusion teoérica

La calidad del trabajo es un componente central para

comprender cbmo mujeres y hombres participan en el

mercado laboral en un contexto donde las brechas de género

contindan siendo un desafio estructural que afecta la igualdad
de oportunidades y la sostenibilidad del mundo (ONU, 2025).
Diversos organismos internacionales, coinciden en que las

desigualdades en participacién laboral, brechas salariales,

distribucion del trabajo doméstico y de cuidados, asi como en

el acceso a posiciones de liderazgo, constituyen limitaciones

estructurales para el desarrollo social y econémico.

Eneste marco, organismos como el World Bank Group
(2025)destacan quelaorganizacion social del cuidado
es una de las principales barreras que enfrentan las
mujeres para insertarse y mantenerse en empleos
de calidad. Esta desigual distribucion del trabajo
domeéstico y del cuidado define las posibilidades de
participacion y disponibilidad laboral, limitando la
continuidad de las trayectorias profesionales. ONU
Mujeres (2025) profundiza este diagndstico al sefialar
que la precariedad en el acceso a trabajo decente
no solo reproduce vulnerabilidades histéricas, sino
que restringe la capacidad de los hogares y familias
para enfrentar escenarios adversos. Si los gobiernos
adoptaran medidas inmediatas y sostenidas en favor
de la igualdad econémica, la pobreza extrema entre
mujeres podria disminuir del 9,2% en 2025 a 2,7%
en 2050, generando un impulso agregado de 342
billones de ddlares a la economia mundial. Desde
esta perspectiva, invertir en el cierre de brechas

de género es "la estrategia de crecimiento mas
inteligente que puede elegir un pais” (OCDE, 2024).

En Chile, las brechas estructurales en el acceso al
empleo se han profundizado tras la pandemia. La
Encuesta Nacional de Empleo (INE, 2025) muestra
que, entre septiembre y noviembre de 2024, la
participacion laboral masculina fue de 71,1% v la
femenina de 52,4%, una diferencia que expresa
tensiones persistentes en el mercado laboral. Esta
brecha cercana a veinte puntos porcentuales se
relacionacondinamicascomolasobrerrepresentacion
femenina en empleos informales, menor estabilidad
contractual, persistencias de brechas salariales
entre hombres y mujeres, distribucion desigual del
cuidado no remunerado y una menor presencia
en posiciones de liderazgo. El Informe Mensual de
Calidad del Empleo 2025 de Fundacién Sol sefiala
que el 79% del empleo recuperado corresponde
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a ocupaciones informales o de baja calidad, lo que
afecta con mayor intensidad a las mujeres, al situarlas
en escenarios con menor proyeccion profesional y
mayor vulnerabilidad (Unicef y ONU Mujeres, 2024).

A nivel internacional, el Global Gender Gap Report
del Foro Econémico Mundial (2025) advierte que el
ritmo actual de reduccion de brechas es insuficiente:
al mundo le tomaria mas de un siglo alcanzar la
igualdad plena si no se implementan reformas
estructurales de gran escala. Esta tendencia también
se observa en Chile. El informe Zoom de Género
(2025) evidencia una persistente disparidad en la
distribucion del cuidado: el 30,9% de las mujeres
inactivas se encuentran fuera del mercado laboral
por responsabilidades familiares, frente apenas al
3% de los hombres. La desigualdad en el uso del
tiempo continla siendo un eje determinante que
restringe la insercion y permanencia femenina en
empleos de calidad.

La dimension salarial entrega antecedentes que
reafirman la subsistencia de desigualdades. La
Encuesta Suplementaria de Ingresos (INE, 2024)
indica que las mujeres perciben salarios 23,3%
menores que los hombres, brecha que asciende a
29,2% en el empleo informal. En el sector formal, la
diferencia alcanza 20,3%, demostrando que incluso
en contextos regulados persisten mecanismos que
dificultan el acceso de las mujeres a posiciones de
mayor remuneracion, bonos, incentivos y ascensos.
Esta brecha salarial se vincula con procesos
organizacionales que reproducen una segregacion
tanto vertical como horizontal.

El Sexto Reporte de Indicadores de Género en
Empresas de Chile (2025) muestra que, aun cuando
haaumentado la presencia de mujeres endirectorios,
persisten brechas significativas en la toma de
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decisiones. Los cargos ejecutivos presentan una
diferencia de 8,6% entre hombres y mujeres, cifra
que se eleva a 19,3% en sectores administrativos y
de jefaturas. Estas tendencias consolidan estructuras
organizacionales donde las mujeres enfrentan
mayores obstaculos para ascender, pese a presentar
mayores niveles de formacion en varios sectores.

La maternidad constituye otro eje critico en el analisis.
Segun la Radiografia Mujeres en el Trabajo 2025, la
brecha salarial entre personas sin hijos es de 15,9%,
pero aumenta a 23,7% entre madres y padres. Este
fendmeno, conocido como “Motherhood Penalty”,
se asocia a trayectorias interrumpidas, menor
probabilidad de ascensos y menores indices de
satisfaccion salarial. Mientras un 43% de las madres
se declara satisfecha con su remuneracion, la cifra
asciende a 58% entre los padres, lo que refleja
percepciones diferenciadas de reconocimiento
laboral.

Por Ultimo, el escenario demografico refuerza la
urgencia de estas transformaciones. De acuerdo
con datos de la Encuesta CEP (2025), la tasa global
de fecundidad cayé de 1,9 hijos por mujer en 2010
a 1,16 en 2024 (INE, 2025). Esta reduccion implica
una menor poblacién joven y una mayor presion
sobre los sistemas de pensiones y cuidados. En este
contexto, la participacion laboral femenina adquiere
una dimension estratégica: constituye un recurso
indispensable para sostener la fuerza laboral activa,
mejorar la productividad nacional y la capacidad de
crecimiento del pafs.



Politicas y acciones para la

equidad de género

Superar las brechas laborales de género exige
comprender cémo las politicas publicas, las
practicas empresariales y la organizacién social del
cuidado configuran oportunidades diferenciadas
para mujeres y hombres. Como ha planteado
Fraser (2016), las economias contemporaneas
descansan sobre una distribucion desigual del
trabajo reproductivo que sostiene la vida social pero
que, al no ser reconocido, produce desigualdades
persistentes. En este contexto, la organizacion del
cuidado se convierte en una dimension estructural
que define la inserciéon, permanencia y movilidad
laboral de hombres y mujeres.

Uno de los nudos criticos es la asignacion desigual
del trabajo doméstico y del cuidado. La imposicién
de este rol a las mujeres “limita su participacion en
el mercado laboral, lo que perjudica su bienestar
integral, su progreso socioeconémico y, en general,
el desarrollo de una economia mas competitiva”
(Cabrera, Hernandez & Chavez, 2023). Esta carga
adicional tiene efectos directos en las condiciones
de trabajo: las mujeres enfrentan mayores niveles
de agotamiento, sobrecarga y deterioro emocional
debido a la doble exigencia entre empleo y cuidado.
La evidencia es contundente. En los estudios de Buk
(2024), el burnout es la principal causa de salida
laboral entre mujeres con hijos (32%), lo que coincide
con diagndsticos internacionales que identifican
un mayor desgaste emocional entre mujeres en
contextos de alta demanda (McKinsey, 2024).

La desigualdad en el cuidado también se expresa
en las dinamicas de rotacion y permanencia laboral.

Seglin Buk (2025), entre quienes ejercen liderazgo,
la rotacion alcanza 35% en mujeres lideres 'y 26% en
hombres, brecha que aumenta a 45% versus 31% en
el caso chileno. Estas cifras muestran que incluso al
alcanzar posiciones de mayor responsabilidad, las
mujeres siguen enfrentando condiciones menos
favorables para su continuidad, probablemente
vinculadas a mayores expectativas de disponibilidad,
menor flexibilidad horaria y persistentes sesgos
culturales.

Un analisis mas amplio de la movilidad laboral
refuerza esta tendencia. De acuerdo con la
Encuesta Inclusion y Equidad Laboral, publicada por
ChileMujeres (2025), el 32% de las personas sin hijos
salié de sus organizaciones, cifra que disminuye a
20% entre quienes tienen hijos. Esto sugiere que las
responsabilidades familiares inciden en una mayor
estabilidad laboral; sin embargo, las causas de salida
no son simétricas. Entre quienes no tienen hijos,
un 35% renuncié de forma voluntaria, mientras
que entre quienes son madres o padres solo un
20% lo hizo. Al mismo tiempo, quienes tienen hijos
presentan mayores probabilidades de despido (23%
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en madres y 24% en padres), lo que puede estar
asociado a percepciones de menor disponibilidad o
a la ausencia de politicas robustas de conciliacion.

Estas dindmicas se desarrollan en un pais que
atraviesa una transformacion demografica profunda.
Chile se encuentra bajo la tasa de reemplazo hace
mas de una década: la fecundidad descendid de 1,9
hijos por mujer en 2010 a 1,16 en 2024, generando
una piramide poblacional con una base estrecha y
una poblacién adulta y mayor creciente (Fuenzalida
et al,, 2021; Altamirano, 2024; Herrera, 2025; Kaune
et al, 2025). Esta transicion implica una reduccion
de la fuerza laboral disponible y una presiéon cada
vez mayor sobre los sistemas de salud, pensiones y
cuidados. En este escenario, la participacion laboral
femenina adquiere un caracter estratégico para
sostener el dinamismo econdmico del pas.

En términos de politicas

publicas, Chile ha avanzado en
normativas orientadas a reducir
las desigualdades, aunque su
alcance sigue siendo desigual. La
Norma Chilena NCh3262 promueve
sistemas de gestién de igualdad de
género y conciliacién; la Ley 20.348
regula la igualdad salarial; y la Ley
de Conciliacién de la Vida Personal,
Familiar y Laboral (2023) incorpora
medidas de adaptabilidad laboral.
La Ley Karin (Ley 21.643), por su
parte, fortalece la prevencién e
investigacion de situaciones de
acoso y violencia laboral.

O

No obstante, los registros de la Direccion del Trabajo
(2025) muestran que el 68% de las denuncias
ingresadas bajo esta normativa corresponden
a mujeres, lo que confirma que los entornos
laborales aun reproducen desigualdades y que la
implementacion requiere fortalecerse.

En el ambito organizacional, diversas practicas han
mostrado efectos positivos. Politicas como flexibilidad
laboral regulada, teletrabajo estructurado, servicios
de cuidado, transparencia salarial y metas internas
de igualdad de género contribuyen a mejorar la
retencion del talento femenino. McKinsey (2024)
documenta que las empresas que implementan
medidas de conciliacion reducen el ausentismo en
25% y aumentan la productividad en 20%. ONU
Mujeres (2023) evidencia que las organizaciones
que miden de manera sistematica sus brechas vy
fijan metas de avance tienen mayor probabilidad
de sostener practicas de igualdad en el largo plazo.
Estas acciones adquieren mayor relevancia en
un pals donde el envejecimiento poblacional vy la
transformacion del mercado laboral demandan
estructuras masinclusivas, innovadorasy sostenibles.



Impacto econémico y empresarial
de la equidad de género

En un contexto global marcado por alta volatilidad
econdmica, tensionesgeopoliticasytransformaciones
tecnoldgicas aceleradas, la igualdad de género ha
emergido como un componente estratégico para
construir economias mas resilientes, innovadoras
y competitivas. El Informe Global sobre la Brecha
de Género elaborado por el World Economic
Forum 2025 advierte que las brechas persisten en
participacion, remuneracion y liderazgo, limitando la
capacidad de los paises para enfrentar escenarios
de incertidumbre. Santos Silva & Klasen (2021)
sostienen que reducir las brechas de género “genera
incrementos directos en la productividad y en la
actividad econémica”. En otras palabras, la igualdad
de género no es Unicamente un imperativo ético,
sino una estrategia macroecondmica esencial.

El impacto econémico del
cierre de brechas de diversidad
y equidad de género es

una realidad. Aumentar la
participacioéon laboral femenina
podria incrementar el PIB
mundial entre un 4% y un 45%,
dependiendo del nivel inicial de
desigualdad y de la estructura
econémica (Ashraf.,, 2022).




Esta necesidad adquiere especial relevancia en
América Latina y el Caribe, donde la fuerza laboral
crecera marginalmente en la proxima década vy la
poblaciéon mayor aumentara sostenidamente debido
a la baja fecundidad y a la mayor expectativa de vida
(ONU, 2024). En un escenario de reduccién de mano
de obra joven, integrar plenamente a las mujeres en
empleos formales se convierte en una de las medidas
mas estratégicas para sostener la productividad y el
crecimiento a largo plazo.

El futuro del trabajo exige organizaciones capaces de
atraeryretener talento diverso, advierte la OIT (2024).
Seglin Glassdoor (FALTA ANO), 76% de quienes
buscan empleo consideran que la diversidad es un
factor determinante al evaluar una organizacion, lo
gue revela que, aun si una organizacion no prioriza
la diversidad, el talento si la evalia a ella. Esta
preferencia afecta directamente la competitividad
organizacional y anticipa un mercado laboral donde
la equidad e inclusion sera un estandar, no una
excepcion.

Por otra parte, las ventajas organizacionales
derivadas de la diversidad estan ampliamente
documentadas y muestran impactos significativos en
productividad, innovaciény continuidad operacional.
De acuerdo con la Comision Europea (2024) y su
Estrategia para la Igualdad de Género, las empresas
que incorporan un liderazgo femenino como CEO
incrementan las ventas por empleado entre 3,2% vy
18,5%, se presenta un menor riesgo corporativo y
mayor probabilidad de sobrevivir a crisis econdmicas.
Sandberg (2019) afiadid que las empresas dirigidas
por mujeres tienen mas probabilidades de obtener
mayores ganancias. De forma complementaria,
estudios de McKinsey & Company (2024) muestran
que las empresas con mayor diversidad étnica tienen
35% mas probabilidades de superar el rendimiento

financiero promedio de su sector, mientras que las
empresas con mayor diversidad de género tienen
15% mas probabilidades de hacerlo.

La diversidad también impacta positivamente
en la innovacién, la gestion del talento y la toma
de decisiones. Segun Harvard Business Review
(2024), las empresas con equipos diversos tienen
70% mas probabilidades de conquistar nuevos
mercados y 45% mas probabilidades de aumentar
Su participacion afio tras afio. La evidencia sobre
compromiso laboral es igualmente concluyente, el
83% de los millennials afirma tener un compromiso
activo cuando su organizacién promueve una cultura
inclusiva, cifra que cae al 60% en empresas que no
lo hacen. Gallup (2023) estima que el costo de los
empleados no comprometidos asciende a US$350
mil millones anuales en pérdidas de productividad.
Ademas, equipos diversos toman mejores decisiones
hasta en 87% de los casos, segun Forbes (2025), lo
que evidencia que la diversidad no solo mejora el
clima laboral, sino que incrementa la calidad de los
procesos estratégicos.

El impacto econdmico del cierre de brechas también
se manifiesta a escala macroecondémica. Segun
Busteloetal. (2019), sise reduce a la mitad la cantidad
de mujeres que no participan en el mercado laboral
por falta de servicios de cuidado, el PIB per capita
podria aumentar hasta en un 6,5%. De manera
complementaria, Gontero & Vezza (2023) muestran
que un aumento del 10% en la productividad de las
mujeres, impulsado por mayor acceso a educacion,
formacion y empleos de calidad, podria elevar el
PIB hasta en un 25%. Estas estimaciones confirman
que las politicas de corresponsabilidad y cuidado
no solo promueven igualdad, sino que constituyen
estrategias altamente eficaces de desarrollo
econémico.



A nivel regional, el McKinsey Global Institute (2017)
mostré que casi el 80% del crecimiento econémico
reciente en América Latina proviene del aumento de
la participacion laboral, especialmente femenina, mas
que de incrementos en productividad, o que situa la
inclusiéon como uno de los motores mas potentes del
desarrollo. Zakrzewski et al. (2020) agregan que las
mujeres controlan un tercio de la riqueza global y el
64% del gasto en los hogares, posicionandose como
un segmento clave para la expansién comercial.
En paralelo, Deloitte (2020) destaca que integrar
empresas lideradas por mujeres en las cadenas de
suministro fortalece la resiliencia y diversidad.

El Banco Interamericano de Desarrollo estima que
cerrar las brechas ocupacionales podria aumentar
el PIB entre 4% y 15% en los paises del Cono Sur
(Frisancho & Queijo, 2022). Ademas, el Fondo
Monetario Internacional (2024) advierte que, pese a
retrocesos recientesy ala mayor polarizaciéon global,
un nUmero creciente de empresas esta invirtiendo
recursos significativos en construir organizaciones
diversas e inclusivas, incorporando medidas que
abordan desigualdades sistémicas. Segun el FMI,
estos esfuerzos estan sentando las bases de
economias mas resilientes y mejor preparadas para
enfrentar ciclos de incertidumbre.
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