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Cada dia, el sector energético en Chile se
consolida como un pilar fundamental para
el desarrollo econémico y la estabilidad del
pals.

Este sector cumple un papel crucial al proporcionar la energia
necesaria para sustentar la productividad y la competitividad
industrial, impulsar la diversificacion hacia fuentes mas limpias
y sostenibles, mejorar la calidad de vida de la poblacion
mediante un acceso confiable y asequible a la energia, generar
empleo a través de inversiones en infraestructura energética

y fortalecer las relaciones comerciales internacionales al
asegurar una infraestructura energética sélida y eficiente.

El aporte de este sector es actualmente de un 5,5% del PIB
de nuestro pais. Si bien esto esta lejos del 10% promedio
que ha tenido la industria minera en la Ultima década segun
la International Cooper Association, la industria energética
en materia econémica esta tomando cada vez mas un papel
importante y con miras en acercarse a ser un aporte mas
relevante en las arcas fiscales.

Al mismo tiempo, cumple un rol importantisimo al ser uno de
los impulsores y ejemplos de implementacion de sostenibilidad
y reduccion de sus emisiones de gases de efecto invernadero.
En 2022 el 56% de la contribucién de la energia eléctrica
producida se generé desde fuentes renovables, junto con una
reduccion de 22% de gases de efecto invernadero (GEI) en ese
mismo afio, mejorando asi también la calidad de vida de las
personas y de sus colaboradores en la busqueda de ser una
industria sostenible.

Respecto a las personas que trabajan en el sector, en 2021

el Ministerio de Energia analizé en particular el subsector de
transmisién y distribucion, que consideré cerca de 18.500
colaboradores en total. De esta forma, se identificd que hay un
desaffo importante en el impulsar la participacion de mujeres
en este espacio. Esta informacion, al complementarla con el
estudio Deuman en 2019, registré que solamente un 23% de
las trabajadoras son mujeres.

Estos antecedentes sugieren que esta industria, como muchas
otras, todavia mantiene el desafio de entregar mayores
espacios de inclusion a las mujeres y lograr una distribucion
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similar entre hombres y mujeres en los puestos de trabajo.
Tomando esto en consideracion y también inspirados por la
blsqueda del propdsito de construir una sociedad mas justa,
equitativa y eficiente, es desde donde surge la importancia
de llevar a cabo un estudio sobre la situacién actual de las
mujeres en el sector energético en Chile. Las mujeres, y
aquellas que se identifican como mujer, representan una
parte significativa de la fuerza laboral, y desempefian un papel
crucial en la toma de decisiones, el liderazgo, asi como en la
implementacion de soluciones en esta industria que esta en
constante evolucion.

Este estudio tiene como objetivo profundizar en la experiencia
laboral de las mujeres en el sector energético, asi como en

su desarrollo profesional, junto con la conciliacion de sus
responsabilidades profesionales y personales. Al hacerlo,
busca arrojar luces sobre los desafios que enfrentan,

las oportunidades que pueden aprovechar y cémo sus
perspectivas pueden contribuir a la mejora del sector en su
conjunto. La importancia de este estudio radica en varios

aspectos fundamentales, como entregar datos empiricos
que puedan favorecer la equidad de género, la igualdad de
oportunidades en el sector, ademas de fortalecer el desarrollo
sostenible del sector de la energia en Chile y fomentar

la innovacion a través de la diversidad de pensamiento.
Adicionalmente, este estudio permite comprender las
experiencias laborales de las mujeres, lo que puede ayudar
a identificar oportunidades para su crecimiento y desarrollo
profesional. Se espera, a su vez, que esta informacion

sea Util para la toma de decisiones estratégicas desde las
organizaciones publicas y privadas.

Si bien el presente estudio cuenta con todas estas utilidades

y beneficios, el campo debe seguir siendo desarrollado mas
alld de una instancia puntual. De esta forma, el estudio provee
luces sobre temas importantes que afectan a las mujeres
dentro del sector energético, y se espera que motive a muchas
iniciativas para seguir profundizando en el conocimiento de la
experiencia de las mujeres dentro del sector energético, a nivel
nacional e internacional.
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Ficha Metodolbgica

Metodologia

A través de una metodologfa mixta que integré datos
cuantitativos y cualitativos, se realizé una encuesta de 25
preguntas a un amplio grupo de muijeres trabajadoras del
sector energético, y también algunas de ellas participaron
en 3 grupos focales de mujeres con el objetivo de estudiar
las percepciones y comprender su experiencia laboral en el
sector energético.

La encuesta fue realizada en Chile de manera online durante
los meses de agosto y septiembre de 2023, participaron
1.161 mujeres que trabajan o trabajaron los ultimos afios

en el sector de energfa, en organizaciones de distinta
naturaleza, diferentes areas del negocio, roles y expertise.

Adicionalmente, al final del cuestionario, se las invitd a
participar en una etapa cualitativa posterior, realizada
durante los meses de septiembre y octubre de 2023, donde
570 mujeres se inscribieron voluntariamente para participar
de los focus group, que finalmente levantaron 3 reuniones
con las mujeres participantes.

El plan de tabulacién cuantitativo considera la revision y
contraste de informacion segun la edad de las encuestadas,
antigliedad, region de residencia y nivel de cargo de las
participantes.

El instrumento fue disefiado por Deloitte, validado por el

equipo de World Energy Council WEC Chile y el Ministerio de
Energfa.
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Diversidad de la muestra

La diversidad de la muestra refleja un panorama amplio y
representativo del sector energético en Chile. Con un 90% de
participantes chilenas y un 10% de origen extranjero, la muestra
realza la multiculturalidad del sector, destacando la variedad

de perspectivas que influyen en la dindmica laboral. Un 97%

de las mujeres encuestadas participa actualmente en el sector
energético y el otro 3% dejaron la industria hace menos de tres
afios.

La diversidad étnica también se manifiesta, ya que el

4% se reconoce como parte de algin pueblo originario,
subrayando la importancia de considerar la diversidad de
identidades y culturas en el entorno laboral. En términos de
responsabilidades familiares, el 58% de las participantes tiene
a su cargo personas en situacion de dependencia, abordando
una realidad existente de mujeres que equilibran sus roles
profesionales y familiares.

La educacion se erige como un punto fuerte, ya que el 92%
cuenta con educacion universitaria completa, incluyendo

Figura N°1: Atributos relevantes de la muestra
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aquellas que han obtenido postgrados, resaltando el alto
nivel de profesionalizacion, la preparacion académicay el
compromiso con el aprendizaje continuo.

La diversidad contractual, geografica y otros aspectos
laborales se han abordado con la inclusion de
participantes con distintos tipos de contrato y lugares
de trabajo, subrayando la representacion integral de la
realidad laboral en el sector energético.

Cabe destacar que la muestra fue obtenida de manera
organica a través de diferentes plataformas, contactos
uno a uno y la técnica de muestreo “bola de nieve”, en la
que los participantes son seleccionados de manera no
aleatoria y luego se les pide que recomienden a otros
posibles participantes, permitiendo que la muestra crezca
de manera exponencial.
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Principales hallazgos

Existe amplia motivacion
por las oportunidades de

é, crecimiento profesional
que ofrece el sector.

O 69% declara que las oportunidades de crecimiento

profesional fue una de las razones por la cuales
deciden ingresar a trabajar en el sector energético.
Esto es mas alto para las mujeres del sector operario/
administrativo (83%).

Para un 57% lo mas gratificante del trabajo en el
sector son las oportunidades de crecimiento personal
y profesional (siendo mas gratificante para 61% de las
mujeres de regiones. Y para 64% de las operarias /
administrativas).

Asf lo afirman las cifras, ya que 82% considera

un nivel moderado/ alto de conciliacién, y 1 de
cada 3 (34%) ha experimentado algin tipo de
estigmatizacion o consecuencias negativas por
solicitar y/o hacer uso de medidas de conciliacion
vida personal-laboral en su trabajo.

59% asegura que se ha sentido apoyada en su
desarrollo profesional dentro del sector energético
y 58% afirma que se siente respaldada para
perseguir metas y objetivos personales en sus
carreras.

53% declara que sus jefes directos se aseguran de
que cada uno/a de los/las trabajadores/as tengan
buenas oportunidades de desarrollo profesional
(perfeccionamiento, educacion, capacitacion).

Asi aseveran las cifras, 74% afirma que no ha
experimentado ninguna situacion de maltrato,
discriminacion ni acoso de ningun tipo. Los
relatos de los focus group también lo respaldan.
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Motivaciones de ingreso
y permanencia en el
sector energetico

Trayectoria profesional de las mujeres

La trayectoria profesional de las mujeres en el sector
energético de Chile es un paisaje diverso y multifacético
que abarca una amplia gama de regiones, profesiones,
talentos, roles directivos, asi como experiencias como
madres y cuidadoras. Estas mujeres desempefian un papel
fundamental en una industria tradicionalmente dominada
por hombres, aportando no solo su experiencia laboral,
sino también su resiliencia y habilidades Unicas. Desde el
norte al sur del pafs, desde puestos técnicos hasta roles
de liderazgo, desafian los estereotipos, impulsando un
cambio significativo y construyendo un camino hacia una
mayor representacion y equidad en el sector energético
chileno. Algunos aspectos diversos sobre las trayectorias
profesionales de las participantes se resumen en:

Figura N°2: Resumen caracterizacion profesional de la muestra
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Es relevante considerar que la percepcion
que las mujeres tienen sobre si mismas es
de un perfil notablemente profesionalizado
y senior.

Mas del 70%, segun la figura N°2, se ubica en niveles experto,
avanzado o lider. Esto indica que sienten que han alcanzado
una etapa avanzada en su carrera, con una soélida experiencia
en su campo y un nivel de competencia y conocimiento
especializado. Ademas, el 92% cuenta con educacion superior,
lo que respalda la afirmacién de que poseen un alto nivel de
expertise en el desarrollo de sus carreras.

Al observar las areas en las que las mujeres se han
desempefiado dentro del sector, se evidencia que las
oportunidades de desarrollo profesional para ellas, han estado
principalmente vinculadas a las de administracion (12%),
finanzas y gestién de proyectos (13%), y sostenibilidad y medio
ambiente (16%). Esto sugiere que existen posibles espacios
mas técnicos que las mujeres podrian explorar lo que serfa
fundamental para enriquecer los servicios que el sector ofrece.
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Crecimiento profesional, desarrollo de carrera y compromiso
con el futuro energético como movilizadores

Tal como se evidencia en el grafico n°5, la decision de Este aspecto es aun mas significativo para el 61% de las mujeres
ingresar a trabajar en el sector energético ha sido motivada en regiones y para el 64% del sector operario/administrativo,

en gran medida por las oportunidades de crecimiento resaltando la importancia de estas oportunidades en la vida
profesional, siendo este factor clave para el 69% de las profesional de las mujeres. Ademas, cerca del 48% de las
mujeres encuestadas. Este motivo se intensifica aln mas entre encuestadas encuentra gran satisfaccion en el impacto positivo
las mujeres del sector operario/administrativo, alcanzando que pueden generar para mejorar el futuro energético, una
83% de las preferencias notablemente sobre la media motivacion mas pronunciada entre las mas jovenes (52%),

total. Al consultarles por los aspectos que mas les resultan destacando el compromiso de la nueva generacion en impulsar
gratificantes de trabajar en este sector (grafico N°6), el 57% cambios significativos en este campo en constante evolucion.

de las encuestadas encuentra su mayor gratificacion en las
oportunidades de crecimiento personal y profesional.

Grafico N°5: Motivaciones para entrar a trabajar al sector energético

Oportunidad de crecimiento profesional y desarrollo de carrera _ 69%
Perspectiva de un trabajo desafiante y dindmico _ 35%
Atraccion por la estabilidad y las oportunidades econémicas del sector _ 28%
Deseo de contribuir al cuidad del medio ambiente y la lucha _ 27%
contra el cambio climatico ¢
Interés en el campo de la energia _ 27%

Atraccién por la innovacién y tecnologia en el sector energetico _ 15%

Motivacién e influencia de modelos o mentores en el sector energético, -
como tradicién familiar, identidad del lugar donde creciste, etc

6%

Grafico N°6: Aspectos que resultan gratificantes en su trabajo en el sector energético

Las oportunidades de crecimiento personal y/o profesional _ 57%
El impacto positivo que puedo hacer para mejorar el futuro energético _ 48%
Los desafios estimulantes del dia a dia _ 38%
El clima laboral _ 37%
La remuneracién _ 31%
El reconocimiento personal y/o profesional _ 29%
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Los desafios en preparacion profesional
especifica y la importancia de generar
redes que permitan preparar a otras
mujeres para ingresar al sector
energético

Al indagar sobre las motivaciones para ingresary
permanecer en el sector, se levantan las dificultades
que podrian encontrar las profesionales. En este
sentido, cerca de una de cada 5 mujeres encuestadas
(18%) asevera que experimentd dificultades para
ingresar al sector energético, siendo algunas de

las razones la falta de oferta laborales y la falta de
experiencia en la industria los dos motivos mas
importantes, por sobre barreras de discriminacion
asociadas a género:

Grafico N°7: Top 3 barreras que experimentaron las mujeres para entrar al sector energético

Discriminacion asociada a cualidades ajenas _ 49%
al desempefio (barreras de género) 0

Adicionalmente a estas barreras de acceso identificadas, Sumado a lo expuesto, y al hecho de que solo 51% de las
solo 11% del total de las encuestadas afirma que recibieron mujeres encuestadas esta de acuerdo en que su formacion
alglin apoyo o becas, programas de mentoria o capacitaciéon académica o profesional previa ha sido suficiente para
especializada, destaca la necesidad de fortalecer las iniciativas desempefiarse en el sector energético, también plantea la

de apoyo y fomento profesional. Incrementar y mejorar estas pregunta de cdmo se puede mejorar alin mas la formacién
iniciativas podria desempefiar un papel crucial en la atraccién para asegurar que un porcentaje mas amplio de mujeres se
de talento femenino, garantizando un camino mas accesible sienta completamente equipado y confiado para contribuir de
y apoyado para aquellas que deseen ingresar al campo manera significativa en este dinamico y crucial ambito laboral.

energético.
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Existe una percepcion favorable de las mujeres respecto a la gestién
de talento que otorgan sus trabajos en el sector

La percepcion de las mujeres sobre la gestion del talento

en sus entornos laborales ha sido un tema de creciente
interés y relevancia. La forma en que las empresas valoran,
desarrollan y potencian las habilidades y capacidades
femeninas, ha impactado significativamente en la percepcién
y la participacién de las mujeres en el mundo laboral. Explorar
la vision y la satisfaccion que tienen respecto a la gestion del
talento en sus empleos brinda una perspectiva valiosa sobre
las oportunidades de crecimiento profesional en el entorno
laboral actual. Las cifras recabadas en el andlisis permiten
aseverar que, en general, existe una alta valoracién de cémo las
organizaciones del sector energético gestionan el talento.

Existe un apoyo desde los directivos en el desarrollo
profesional, ya que un porcentaje considerable de las
encuestadas (53%) sienten que sus jefes directos se esfuerzan
por brindar oportunidades de desarrollo profesional. Sin

embargo, aln existe un margen para mejorar, lo que sugiere
que aun hay espacio para que los lideres refuercen y prioricen
la promocion del crecimiento y aprendizaje de sus empleados.
Ademas, se evidencia que muchas mujeres en el sector
energético sienten un respaldo significativo para perseguir
sus metas tanto personales como profesionales en el trabajo.
Segun la encuesta, el 58% afirma sentir apoyo para alcanzar
objetivos personales en sus carreras, mientras que el 59%
esta de acuerdo en que ha recibido apoyo en su desarrollo
profesional. Es interesante destacar que este respaldo es adn
mas alto entre las mujeres mas jovenes, alcanzando un 64%,
lo que esta 9 puntos porcentuales por encima de la media
general. Lo anterior, indica un ambiente laboral que valora

el crecimiento personal. Esta percepcién de apoyo personal
puede ser una base solida para la motivacion y el compromiso
de los empleados, asf como para la retencion del talento
femenino.
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Figura N°3: Gestion de talento en el sector energético

Gestion de talento

R

‘ Confirma que las jefaturas aseguran que cada
uno de los y las trabajoras tengan buenas
oportunidades de desarrollo profesional
(perfeccionamiento, educacion, capacitacion)

59%

Se ha sentido apoyada
en el desarrollo
profesional dentro

del sector energético
62%

Asegura que existen
De las encuestadas oportunidades suficientes
menores de 39 afios para desarrollar sus

Asevera que se sienten
respaldadas para conseguir
metas y objetivos personales
en su carrera

51%

Ha tenido acceso a
programas de capacitacion
o formacién en el sector
energético

Mas alto entre C-Level, gerencial
con 61%, pero mas bajo entre
encuestadas de regiones con 47%

habilidades y talentos

El hecho de que un importante porcentaje de un 62% de

las mujeres afirme haber tenido oportunidades suficientes
para desarrollar sus habilidades y talentos, es un indicador
positivo de un entorno laboral que valora y respalda el
crecimiento profesional. Este refleja el compromiso del sector
en proporcionar un espacio propicio para el desarrollo y la
realizacion personal y profesional de las mujeres. La presencia
de estas oportunidades no solo refleja un reconocimiento de
la importancia de nutrir el talento individual, sino que también
sugiere un compromiso mas amplio con la diversidad y la
equidad de género, contribuyendo a la construccién de un
sector energético mas inclusivo y dinamico.

Por otro lado, las mujeres valoran el acceso a programas de
formacién, aunque el 51% ha tenido acceso a programas de
capacitacion o formacién, se destaca la necesidad de ampliar
este acceso para promover un desarrollo profesional mas
amplio y efectivo, considerando la naturaleza de las barreras
expuestas anteriormente. Para las encuestadas con cargos
C-Level, gerenciales, subgerentes o similares es alin mas
consistente, ya que 61% asegura que ha tenido acceso a ellos.
Sin embargo, se detecta aqui un punto critico respecto a la

igualdad de gestion de talento en el sector, dado que solo
47% de las encuestadas de regiones estan de acuerdo con
esto, evidenciando las posibilidades de fortalecer el plan

de desarrollo de carrera y capacitacion en las zonas mas
alejadas de la zona metropolitana. Mejorar este acceso puede
ser clave para fomentar una fuerza laboral mas capacitada

y comprometida en el sector energético, sobre todo en
liderazgos femeninos que contribuyan a equilibrar el sector.
Ligado a lo anterior, se pueden considerar también opciones
de capacitacidon remota, para superar las limitaciones
geograficas.

En sintesis, ofrecer oportunidades de formacion y desarrollo
profesional para todas las personas, independientemente
del género, tales como programas de mentoria, acceso a
oportunidades de aprendizaje y desarrollo de habilidades
estaran ayudando a fomentar la equidad en la progresion
laboral en la industria. Brindar formacién sin importar el
género o ubicacion fisica, es clave para la igualdad laboral,
el desarrollo méaximo del potencial humano, la promocion
de la innovacion, la retencién del talento y el estimulo del
crecimiento econémico del sector publico como privado.
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Las brechas que perciben las participantes en su experiencia
trabajando en el sector respecto a la compensacién y reconocimiento

Las percepciones de las participantes sobre las brechas en
compensacién y reconocimiento en el sector energético
sefialan areas de mejora, pero también representan
oportunidades para lograr una mayor equidad en el futuro
laboral. EI 46% de las mujeres perciben que sus ascensos o
promociones estan alineados con su tiempo en la empresa,
lo que es aun mas consistente entre las mujeres de perfil
gerencial (63%), datos que sugieren espacios de mejora
respecto a las oportunidades de progreso laboral. Por

otro lado, el 62% siente que sus superiores les brindan el
reconocimiento que merecen en su trabajo, lo cual si bien
significa que la mayoria se siente valorada y reconocida por su
desempefio, queda adn un 38% de mujeres que no perciben
dicho reconocimiento y valoracion.

Considerando lo anterior, existe una discrepancia entre
la percepcidn de ascensos y el reconocimiento otorgado
por los superiores, sefialando brechas en la equidad de

oportunidades de progreso, lo que indica areas de mejora
para garantizar un desarrollo profesional mas equitativo

y representativo del reconocimiento. Esto es alin més
consistente si consideramos que 58% dice que se siente
valorada y reconocida por sus logros y contribuciones por su
trabajo, siendo nuevamente mas alto entre los segmentos de
nivel gerencial con 67% de las preferencias.

Estas percepciones ofrecen un punto de partida para
identificar y abordar las disparidades, no tan solo entre
hombres y mujeres, sino también en la verticalidad de las
organizaciones, promoviendo un cambio positivo hacia una
cultura laboral mas equitativa. Al reconocer y afrontar estas
brechas, las empresas tienen la oportunidad de crear entornos
mas inclusivos y justos, lo que puede impulsar un progreso
significativo hacia la igualdad salarial y el reconocimiento
equitativo en el sector energético.

Figura N°4: Nivel de acuerdo sobre compensacion y reconocimiento
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Me siento valorada y reconocida por mis
logros y contribuciones en mi trabajo en el
sector energético

58%

Del total
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Liderazgo Femenino: Una oportunidad en el sector energético

En linea con lo revisado anteriormente, es consistente
profundizar sobre cémo la travesia de la mujer en el sector
ha ido moviéndose. Esto implica indagar sobre los liderazgos,
la movilidad, igualdad y equidad dentro de las oportunidades
de las mujeres. En este sentido, se identifica que 60% de

las mujeres participantes del estudio aseguran que su
organizacién brinda la posibilidad de acceder a puestos de
liderazgo. Al tomar en cuenta que se trata de oportunidad

de acceso y no necesariamente garantia de ascenso, queda
un camino amplio para impulsar la movilidad profesional

y hacer sentir a las mujeres merecedoras de este tipo

de reconocimiento en particular. Esta percepcion se ve
respaldada por otro 60% que indica que existe una cultura
inclusiva que fomenta la igualdad de género y el respeto
mutuo en el lugar de trabajo; factor que impacta en la
percepcién anterior. Este dato subraya la importancia de una
cultura empresarial que promueva la diversidad y la igualdad
de oportunidades para el desarrollo profesional. En este punto
destaca la percepcion de las mujeres con un perfil de cargo
del sector operario: 64% de ellas asegura que su organizacion
brinda la posibilidad de acceder a puestos de liderazgo, cuatro

puntos porcentuales por sobre la media, y 66% indica que
existe una cultura inclusiva que fomenta la igualdad de género
y el respeto mutuo en el lugar de trabajo, 6 puntos por sobre
la media general. Tales cifras, junto con lo revisado en un
comienzo donde las motivaciones de este segmento estaban
fuertemente marcadas por las posibilidades de crecimiento

y desarrollo de carrera que les motivaba del sector, podrian
alertar que existe una discrepancia entre las expectativas
originales que ciertos perfiles de mujeres perciben en el
energético y la percepcion de posibilidades ligadas a cargos de
liderazgo dentro del espacio laboral.

Si se considera que, ademas el 59% siente que sus vocesy
opiniones son tomadas en cuenta de manera igualitaria en la
toma de decisiones dentro de la organizacién, indica un nivel
apreciable de inclusién en los procesos de toma de decisiones.
Estos datos, en conjunto, sugieren que, aunque hay una base
positiva en términos de igualdad de género y participacion, aun
hay margen para fortalecer y consolidar una cultura laboral
mas inclusiva y participativa.

Figura N°5: Declaraciones sobre equidady liderazgo
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manera igualitaria en la
toma de decisiones dentro
de la organizacion
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Desafios en el acceso, salario, representacion y promocion

En este estudio, se analizaron los desafios y oportunidades en
el sector energético, con foco en el acceso, igualdad salarial,
representacion y promocion de las mujeres. Esta radiografia
busca revelar disparidades y barreras, delineando la
experiencia femenina en esta industria crucial. En primer lugar,
el 55% de las mujeres sefiala la existencia de diferencias en las
oportunidades de entrada al sector energético entre hombres
y mujeres, lo que indica una percepcion significativa de
desigualdad desde el principio de las carreras profesionales.
Lo anterior se refuerza al considerar que el 36% declara que
en su organizacion no se toman medidas para garantizar la
igualdad salarial entre géneros, indicando la percepcién de
una brecha persistente en el reconocimiento econémico

de mujeres en comparacion con sus colegas masculinos.
Ademas, el 27% nota un desequilibrio en la representacion de
mujeres en posiciones de liderazgo, subrayando la necesidad
de mejorar la igualdad en las oportunidades de ascenso. Por
Gltimo, el 26% de las mujeres siente que las oportunidades de
promocién no son equitativas entre géneros, lo que destaca
una desigualdad en las trayectorias profesionales, dato que
se reafirmd en el andlisis cualitativo, donde los términos de
desigualdad son abordados en relatos como el siguiente:

Estos datos sugieren la existencia de desafios sustanciales en
términos de equidad de género en el sector, sefialando areas
criticas que requieren atencion y accion inmediata para lograr
una mayor igualdad y representacion.

La inclusion de mujeres en el sector energético ha sido un
desaffo, y las estrategias de discriminacion positiva y cuotas
de género han surgido como herramientas para abordar esta
disparidad en Chile. Estas medidas proactivas tienen como
objetivo impulsar la participacion femenina en un campo
tradicionalmente dominado por hombres. La discriminacion
positiva, a través de acciones afirmativas, y las cuotas de

género buscan fomentar la representacién femenina,
promoviendo la diversidad y la igualdad en la industria
energética. Asi se logré recabar en las conversaciones de los
grupos focales del estudio, representado a través del siguiente
relato:

Estas estrategias han generado debates y reflexiones sobre su
eficacia, desempefiando un papel clave en la transformacion
de la dindmica laboral y en la busqueda de la equidad de
género en un ampbito histéricamente desequilibrado.

Figura N°6: Declaraciones sobre igualdad
y oportunidades
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Un apoyo institucional que promueva la igualdad y conciliacién es fundamental
para el bienestar personal y desarrollo profesional de las mujeres

La conciliacion entre la vida familiar y profesional se constituye
como un pilar esencial tanto para el bienestar personal

como para el rendimiento laboral entre las personas. En la
siguiente seccion exploraremos datos recabados que permiten
retratar la experiencia de las mujeres en el sector respecto

a su grado de conciliacién y asi, relevar la importancia de
promover politicas de conciliacién que respalden a las mujeres
en el sector energético. Si bien se presume que en todas las
organizaciones existen politicas explicitas con este fin, solo
32% de las encuestadas afirma que en su trabajo se ofrecen
politicas o programas especificos para fomentar la conciliacién
entre la vida personal y laboral de las mujeres, lo que sugiere
una necesidad clara de mejorar y ampliar las iniciativas
organizacionales que respalden la conciliacién en el entorno
laboral, bajo una estrategia continua de comunicacién que
llegue a todos los trabajadores. Pese a lo anterior, el escenario
de conciliacién se ve alentador, en tanto a la flexibilidad horaria,
58% de ellas estan de acuerdo o con que en su trabajo/

dltimo lugar de trabajo existe flexibilidad en los horarios de
trabajo y/o la posibilidad de trabajar desde casa, destacando

la importancia de estas practicas flexibles para adaptarse a

las diversas responsabilidades de las personas en el sector
energético. Esto cobra mas relevancia si consideramos que
proporcionar politicas de trabajo flexibles que permitan a todos
los empleados equilibrar sus responsabilidades laborales y

personales, lo que puede ser especialmente relevante para
mujeres que puedan tener responsabilidades familiares
adicionales. Por otro lado, aunque positivo, el 53% esta de
acuerdo con que se respeta y valora el tiempo personal fuera
del horario laboral sugiere que aun hay margen para fortalecer
la apreciacion del equilibrio entre la vida personal y profesional
en el lugar de trabajo.

En tanto al apoyo institucional y de los pares, se promueve la
igualdad y conciliacion, 40% esta de acuerdo con que en su
trabajo existe un apoyo institucional o cultural en la empresa
para potenciar la igualdad de género y la conciliacion vida
personal-laboral, y 46% esta de acuerdo con que en su trabajo
existe apoyo por parte de los superiores y compafieros de
trabajo para gestionar eficazmente la conciliacién. Estos
resultados resaltan la importancia de crear una cultura
organizacional mas consciente y solidaria, y también indican
areas donde podria mejorarse la colaboracion y respaldo
dentro de los equipos de trabajo. En este sentido, desde la
flexibilidad horaria hasta la creaciéon de espacios de apoyo,
son practicas que no solo nutren el equilibrio personal de las
trabajadoras, sino que también fortalecen la resilienciay la
productividad en un campo laboral que demanda cada vez mas
un enfoque integral y sostenible.
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Figura N°7: Conciliacion vida profesional familiar
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de las mujeres en la organizacién
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Conciliacién y promocién para la retencion de talento femenino

Considera un nivel
moderado/ alto de
conciliacién

La implementacién de medidas de conciliacion y retencién de mujeres en
una organizacién se traduce en beneficios multifacéticos. Estas iniciativas no
solo mejoran el ambiente laboral, promoviendo la satisfaccién y lealtad de las
empleadas, sino que también incrementan la retencion de talentos al reducir
las tasas de rotacion. Pero, para comenzar ;cémo perciben las trabajadoras

del sector el grado de conciliacién?

A pesar de la masculinizacion del sector energético,

se observa un nivel alto de percepcién respecto a la
conciliacion vida personal-familiar (82%). Este hallazgo
cobra aun mas relevancia al considerar que el 58% de las
mujeres encuestadas tiene a su cargo personas en situacion
de dependencia, ya sean hijos o hijas, adultos mayores

0 personas con alguna afliccion de salud. Este contexto
destaca la complejidad de la doble presencia experimentada
por estas mujeres, quienes no solo enfrentan desafios
laborales en un sector histéricamente dominado por
hombres, sino que también gestionan responsabilidades
familiares significativas. El nivel de percepcién positiva sobre
la conciliacion sugiere que, a pesar de estos desafios, el
sector energético podria estar avanzando en la creacion de
entornos laborales que reconocen y apoyan las necesidades
familiares de las mujeres. Sin embargo, la necesidad

de continuar mejorando estas politicas y practicas para
garantizar una conciliacién efectiva sigue siendo evidente,
especialmente en un contexto donde la mayorfa de las
mujeres enfrenta responsabilidades familiares adicionales,
lo cual implica avances en paralelo desde el ambito social-
cultural también.

Lo anterior, sumado a que 41% reconoce que la
implementacion de medidas de conciliacion, junto con la
corresponsabilidad, favorece la retencién y promocion de las
mujeres en la organizacion, destaca la importancia de estas
medidas no solo para la conciliacién, sino también para el
desarrolloy la retencién del talento femenino en el sector. Al
facilitar un equilibrio efectivo entre responsabilidades laborales
y familiares, estas politicas impulsan el avance profesional
de las mujeres, fortaleciendo la diversidad e inclusién en la
empresay consolidando una imagen corporativa positiva.
Ademas, este enfoque no solo respalda a las trabajadoras,
sino que también fomenta una cultura organizacional mas
productiva y motivadora. En resumen, las medidas de
conciliacién, promocion y retencion son esenciales para
cultivar un entorno laboral equitativo, sostenible y exitoso.
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Cotidianeidad de la mujer en el sector energético

Contar con infraestructura adecuada también forma parte de la

igualdad en el sector energético

Figura N°8: Declaraciones sobre infraestructura

& 64%

Esta de acuerdo con que cuenta con
equipamiento de su tallay les resulta
comodo en su trabajo/ultimo trabajo

72%

119 : Esta de acuerdo con que las
instalaciones y uso de equipos son
aptos para todo tipo de personas en
su trabajo/ultimo trabajo

15%

Afirma que se cumple totalmente
la existencia de infraestructura que
considera trabajo de cuidados (Ej:
salas de lactancia, mudadores)

La inclusién de las mujeres en el sector energético no se limita
solo a la participacion laboral, sino que también involucra la
creacion de un entorno de trabajo inclusivo, incluyendo la
infraestructura y el disefio de las instalaciones. Para que todas
y todos se sientan incluidos en la infraestructura de una planta
energética, se pueden analizar varios factores:

Primeramente, la inclusion en cuanto a la vestimenta dentro
de una planta energética puede ser un aspecto significativo
para garantizar que tanto hombres como muijeres se sientan
comodos y seguros en su entorno laboral. En este sentido,
aproximadamente 2 de cada 3 mujeres encuestadas (64%)
aseveran que cuentan con equipamiento de su tallay que,
ademas, les resulta cémodo.

Por otro lado, garantizar que las instalaciones sean
accesibles y seguras para todos los empleados implica
tener pasillos amplios, iluminacién adecuada, y equipos de
proteccion personal que se ajusten adecuadamente para
mujeres, entre otras medidas. En este aspecto, 72% esta
de acuerdo con que las instalaciones y uso de equipos
son aptos para todas las personas en su trabajo o Ultimo
trabajo en el sector de la energfa. En esta linea, es clave
para asegurar una efectiva inclusion contar con espacios
de trabajo y comodidades, disefiar espacios de trabajo
que sean accesible y consideren las necesidades de todas
las personas. Esto incluye bafios y vestuarios separados,
para hombres y mujeres, asf como areas de descansoy
comunes que sean cémodas y accesibles para todos los
empleados.

Finalmente, se identifica una brecha no menor con lo que
es esperable para una infraestructura adecuada para los
cuidados de personas en situaciéon de dependencia, ya que
solo 15% afirma que se cumple totalmente la existencia de
infraestructura de cuidados, como lo son por ejemplo las
salas de lactancia y mudadores. También algunos relatos
de los hallazgos cualitativos lo respaldan:

“En mi lugar de trabajo en drea no tenia sala
para sacarme leche. No habia infraestructura
asociada [...]. Recibir mujeres en la industria
implica tener instalaciones adecuadas mas
alla de las politicas” (Participante focus 1, 2023)
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Abordar esta carencia implica crear politicas concretas que
faciliten la instalacién de espacios de cuidado adecuados
en el lugar de trabajo, es por ello que el desaffo esta en

la implementacién de espacios de cuidado adecuados, ya
que no solo beneficia a las empleadas, sino que también

contribuye a la creacién de un entorno laboral mas equitativo

y favorable para todos los empleados, fortaleciendo la
inclusion y el apoyo a la diversidad en la empresa.

La informacién recabada en los focus group permiten
sustentar la idea de como los liderazgos femeninos pioneros
en el sector han tenido la responsabilidad de ir trazando el
camino para disminuir tales brechas de infraestructura, asf
como las simbdlicas:

“El gran desafio es que la mayoria de las
mujeres que estamos llegando a altos cargos
no tuvimos un modelo femenino que seguir,
por lo tanto, estamos entre que somos como
nuestros jefes y entre que somos encargadas
de ensefiar e instruir en nuestra organizacion”
(Participante focus 3, 2023)

“El desafio que tenemos hoy en dia es poder
las que tenemos ya a lo mejor algun cargo
mds alto es poder mostrar un tipo de liderazgo
distinto, un tipo de liderazgo femenino, un tipo
de liderazgo que efectivamente esté acorde
con lo que nosotros y podamos crearlo de

una manera como super amable” (Participante
focus 3, 2023)

En sintesis, la importancia de involucrar a mujeres en

el disefio y la planificacién de la infraestructura ha sido

y sera fundamental para avanzar en la construccién de
experiencias laborales seguras e inclusivas. Contar con sus
perspectivas y experiencias puede aportar ideas valiosas
no solo para promover la equidad de género, sino para
crear un entorno de trabajo que sea acogedor y funcional
que contribuya a un ambiente de trabajo mas productivo y
enriquecedor para todos los empleados.
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Pese a que existe un bajo nivel de estigmatizacién, se perciben
barreras culturales de género en el sector energético

Los datos sobre la estigmatizacién relacionada con el uso

de politicas de conciliacién laboral reflejan un paisaje laboral
positivo, ya que solo 1 de cada 3 encuestadas (34%) asevera
que ha experimentado algun tipo de estigmatizaciéon o
consecuencias negativas por solicitar y/o hacer uso de
medidas de conciliacién vida personal- laboral en su trabajo.
A pesar de la existencia de politicas de conciliacién, el bajo
nivel de estigmatizacién indica un progreso en la aceptacion y
normalizacion de su utilizacion. Estas cifras apuntan hacia un
entorno laboral mas receptivo, donde empleados que hacen
uso de estas politicas no enfrentan un estigma significativo,
promoviendo asf una cultura de apoyo y flexibilidad en el lugar
de trabajo.

Introducir datos sobre los estereotipos de género en el
sector energético implica reconocer la influencia arraigada
de percepciones preconcebidas en los roles laborales. En los
grupos focales, se destacaron algunos sesgos que perciben
las participantes de este estudio, éstos estan ligados a la
constante validacién de sus capacidades que aseveran que
tienen que demostrar frente a sus pares:

“Hay que demostrar que una es inteligente”
(Participante focus 1, 2023)

“Validar que uno es inteligente y que no les
regalaron el titulo” (Participante focus 2, 2023)

“Debemos probar qué tan buenas somos para
obtener respeto de los pares” (Participante
focus 3, 2023)

Figura N°9: Declaraciones sobre
situaciones de cotidianeidad

SITUACIONES
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79%

Afirma que existen barreras
culturales que dificultan el avance de
las mujeres en el sector energético

74%

No ha experimentado niguna
situacion de maltrato, discriminacion
ni acoso de ningun tipo

Lo anterior, sumado a que 79% afirma que existen
barreras culturales que dificultan el avance de las mujeres
en el sector apuntan a la urgencia de derribar aquellos
paradigmas que aln subsisten en las organizaciones.

A pesar de que existen avances en equidad, persisten
estereotipos que limitan la participacion plena de mujeres
en roles técnicos y de liderazgo. Los datos revisados a lo
largo del documento revelan desafios en la percepcién,
acceso a oportunidades y en la representacion equitativa
en este sector crucial, sefialando la necesidad de superar
estos estereotipos para lograr una mayor diversidad e
inclusion en la industria energética.
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Es importante notar que el 26% de las En esta linea, selevidencia gue es un espacio seguro
para que las mujeres puedan desarrollarse, de hecho, las

mujeres reporten haber sufrido una -

. Gr e | i . . participantes de los grupos focales aseveran que deben
situacion ae ma trato, |scr'|m|naC|on o atreverse y perder el temor a lo técnico del sector.
acoso en el trabajo, lo que indica que
aun hay un problema de violencia de

genero en el entorno laboral. “No tener miedo a lo técnico del sector.
Es bonito, se aprende, es estable, es

Sin embargo, es importante destacar que el 74% restante i
un buen negocio para mantenerse.

de las mujeres no reportan haber sufrido estas situaciones,

lo que puede indicar que se estan tomando medidas para Es entretenido y no es tan duro como
prevenir y abordar este tipo de comportamientos dafiinos. parece. Se puede crecer también”
Aun asf, queda mucho por hacer para garantizar la seguridad (Participante focus 3, 2023)

y el respeto de todas las personas en el lugar de trabajo. Otro
dato relevante, es que 74% de las mujeres encuestadas no ha
sufrido acoso ni discriminacion de ningun tipo. Un hallazgo
relevante de este dato es que, a pesar de existir desafios en la
representacion y equidad de género en el sector energético, un
alto porcentaje de mujeres encuestadas no han experimentado
acoso ni discriminacién. Esto podria sugerir que, aunque
persisten desaffos, hay un ambiente laboral que proporciona
un entorno relativamente seguro y respetuoso para una parte
significativa de las mujeres en esta industria. Este dato resalta
la importancia de fortalecer y mantener politicas que fomenten
la igualdad y la seguridad en el trabajo, al mismo tiempo que
destaca la necesidad de abordar las experiencias de aquellos
que sf han enfrentado discriminacién o acoso.
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La importancia de generar redes y alianzas

El llamado a construir alianzas y comunidades en el

sector energético adquiere una relevancia aun mayor al
considerar la marcada masculinizacién de la industria.

Los focus group subrayan la importancia de contrarrestar
este entorno predominantemente masculino mediante la
creacion de espacios donde las mujeres puedan compartir
experiencias, superar desafios y respaldarse mutuamente.
Aunque el 27% de las personas que respondieron la
encuesta pertenece a redes de mujeres, esta cifra indica
una baja participacion frente a la necesidad latente de
establecer comunidades mas sélidas. En este contexto, las
empresas y organizaciones del sector tienen la oportunidad
de desempefiar un papel crucial al fomentar activamente
la formacion de redes de mujeres. Al hacerlo, no solo
abordarian la carencia actual de apoyo entre las mujeres,
sino que también contribuirfan a desafiar la histérica
masculinizacion del sector, fomentando una cultura
laboral mas inclusiva y equitativa. Las participantes de la
etapa cualitativa asf lo afirman, valorando positivamente la
generacion de espacios como este estudio e incentivando el
llamado a crear alianzas:

% Solo

Es miembro de alguna red

% 0 asociacién profesional
relacionada con el sector
energético

La promocién de estas alianzas no solo se convierte
en una herramienta esencial para impulsar el
desarrollo profesional y personal de las mujeres

en el sector energético, sino también en un medio
para transformar la dinamica cultural arraigada

y promover una mayor diversidad en todos los
niveles de la industria.
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A'lo anterior se suma el llamado a incentivar liderazgos que
faciliten el acceso y retencién del talento femenino en el
sector, sumado con entender el momento preciso de cambio
y transiciones que estan liderando ellas mismas para el futuro
del sector energético del pafs:

Finalmente, y como evidenciamos en esta Ultima seccion, se
encuentran los hallazgos cualitativos que han permitido validar
cada dato cuantitativo obtenido, reforzando los hallazgos y
sumando valor a la informacion recabada:

Figura N°10: Sintesis de sensaciones obtenidas
de los Focus Group

Positiva valoracion de la dinamica

Se valoré mucho el espacio de los focus, para poder
comentar y compartir experiencias, disposicion
favorable para abrir sus relatos y habilitando
cémodamente en un espacio seguro de conversacion.

Los énfasis son diferentes en cada
focus group

En jefaturas con amplio foco en materinidad versus focus
de analistas profesionales, quienes tienen mayor foco en
el plan y desarrollo de carrera. En el de gerenciales, el
foco estuvo en el liderazgo y en asociaciones al balance
y conciliacion vida personal/familiar.

Discriminacion positiva

Se abordd este concepto especialmente en temas de
equilibrio de género, maternidad y validacién externa.
Se mencionaron fricciones relacionadas con cuotas de
género establecidas por normativa, sugiriendo medidas
para abordar desigualdades de género.

Construir comunidad

El llamado a hacer comunidad, sororidad,
empoderamiento esta presente en todos los focus.

Empoderarse de ocupaciones
histéricamente masculinizadas

Se percibe la invitacién a romper paradigmas, que las
mujeres pueden ocupar puestos técnicos, de expertise,
que viene desde la propia eleccién de carrera y ocupacion
de las mujeres; un llamado a que se atrevan, que hay
oportunidades de crecimiento, mas alld de las cuotas,
gue pueden ocupar espacios en carreras que no siempre
estén ligadas a las tradicionales.
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La informacion recabada permite fundamentar la necesidad

de seguir robusteciendo las capacidades y la atraccion de
talento de las mujeres al sector. La informacién obtenida no
solo ha delineado las areas de mejora cruciales para crear un
entorno mas inclusivo, sino que también ha proporcionado
valiosos hallazgos sobre las competencias y habilidades que las
mujeres pueden aportar al sector energético. Estos datos no
solo son un indicador del potencial sin explotar en términos de
talento femenino, sino que también ofrecen una hoja de ruta
para fortalecer las capacidades existentes y cultivar nuevas
habilidades que enriqueceran la industria. Ademas, la visibilidad
de estos datos no solo robustece la posicién de las mujeres
dentro del sector, sino que también tiene un impacto directo
en la atraccion de talento. La transparencia en las experiencias
laborales de las mujeres, junto con la evidencia de oportunidades
de desarrollo profesional y un entorno de trabajo inclusivo, se
convierte en un poderoso iman para nuevas generaciones de
mujeres que buscan carreras en el sector energético. Estos
datos, al resaltar los desafios de las mujeres en la industria,
contribuyen a posicionar al sector como un destino atractivo y
progresista para el talento femenino, generando un ciclo positivo
de atraccion y retencion de profesionales altamente calificadas.

Cabe destacar, también, el desafio de la equidad e integracion
del talento femenino en regiones de nuestro pais. Este estudio
resalta la imperativa necesidad de incluir a las regiones en

las politicas y practicas destinadas a fomentar la diversidad,
fortalecer la infraestructura, promover la inclusién, garantizar

la equidad, facilitar la conciliacién y atraer talento en el sector
energético. La descentralizacién de estas iniciativas no solo

es crucial para abordar las distintas realidades y necesidades
de las colaboradoras en diferentes ubicaciones geograficas,
sino que también representa una oportunidad estratégica

para ofrecer mayores y mejores posibilidades a las mujeres

en todo el pals. Integrar las regiones en estas politicas no solo
contribuird a disminuir las disparidades existentes, sino que
también potenciara el desarrollo y crecimiento de comunidades
que a menudo han sido marginadas en el ambito laboral. Al
descentralizar y personalizar estas practicas, se establece un
camino hacia una inclusién mas efectiva y equitativa, permitiendo
que las colaboradoras en diversas regiones accedan a
oportunidades profesionales en igualdad de condiciones.



Mujeres & Energia

Este enfoque integral no solo refuerza el
compromiso con la diversidad, sino que
también posiciona al sector energético
COmMOo un agente de cambio positivo a
nivel regional, generando un impacto
significativo en el empoderamiento y
desarrollo de mujeres en todas las areas
del pais. En definitiva, la inclusion regional
no solo es una necesidad, sino una
estrategia fundamental para construir un
sector energético mas diverso, equitativo y
sostenible.

En otra linea, se destaca en esta investigacion la necesidad de
generar espacios de alianzas y redes entre las colaboradoras
del sector. Las participantes de este estudio hacen un
llamado claro y resonante a la generacion de espacios de
alianzas y redes dentro del sector energético. La importancia
de establecer conexiones significativas entre mujeres
profesionales no solo se destaca como una necesidad, sino
como una estrategia fundamental para fortalecer la presencia
femenina en la industria. La creacion de estas alianzas y redes
proporciona un entorno donde las mujeres pueden compartir
experiencias, conocimientos y oportunidades. Este llamado
refleja la aspiracion de construir comunidades sélidas y de
apoyo que no solo amplien las perspectivas individuales, sino
que también impulsen el avance colectivo de las mujeres en el
sector. La generacion de estos espacios no solo contribuira al
desarrollo profesional de las participantes, sino que también
promovera una cultura de colaboracién y mentorfa, allanando
el camino para futuras generaciones de mujeres en la industria
energeética.

Por otro lado, las conclusiones de este estudio revelan
un resonante sentido de valoracion positiva entre las

mujeres participantes, quienes han expresado la relevancia

de explorar a fondo tematicas que, hasta ahora, no habian
recibido la atencidn necesaria. La diversidad de perspectivas y
experiencias compartidas durante este proceso ha permitido
visibilizar aspectos cruciales del entorno laboral que merecian
un analisis mas profundo. La emergencia de estas tematicas
ha contribuido significativamente a ampliar la comprension

de los desaffos y oportunidades que enfrentan las mujeres en
el sector energético. Este estudio no solo ha sido un espacio
de investigacion, sino también un terreno constructivo donde
las participantes han sentido la libertad de compartir sus
experiencias de manera abierta y honesta. Este ambiente
seguro ha permitido que las voces de las mujeres se escuchen
con claridad, y ha propiciado un didlogo productivo que
trasciende las barreras preexistentes. La construccion colectiva
de conocimiento durante este estudio no solo ha enriquecido
la comprension de la realidad laboral de las mujeres en el
sector energético, sino que también ha sentado las bases para
contribuir a un entorno mas inclusivo.

Finalmente, la naturaleza participativa y colaborativa de este
proceso de investigacion ha creado un espacio donde las
mujeres se sienten no solo representadas, sino también
capacitadas para influir en la forma en que se abordan los
desaffos de género en el sector. La construccion conjunta de
soluciones y la identificacién de areas de mejora han consolidado
este estudio como un catalizador para el cambio positivo,
subrayando el potencial transformador de un enfoque inclusivo
y participativo en la construcciéon de entornos laborales que
reflejen la diversidad y promuevan la equidad.

En resumen, todo lo revisado anteriormente, subraya la
necesidad de construir una red sélida y empoderada que catalice
el cambio y fomente el crecimiento profesional y personal de las
mujeres en el sector energético. Este llamado no solo representa
una aspiracion, sino una accién concreta para construir un
entorno laboral mas inclusivo, equitativo y sostenible.
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ANnexos

Tabla N°1: Nivel de acuerdo en declaraciones sobre Compensacion
(Sumatoria de acuerdo + Totalmente de acuerdo)

Tota| Region Regiones CEO - Directorio - Administrativo | Operativo Operativo / Otro Profesional Menos 40a49 Mas de
Metropolitana Gerente - Subgerente Administrativo / Analista de 39 afios 50 afios
afios

Los ascensos o 45%  44% 47% 63% 45% 53% 48% 0% 36% 47%  41% 48%

promociones que

he alcanzado estan
en armonia con el
tiempo que llevo en la
empresa o institucion

Missuperioresmedan | G205 6204 61% 68% 55% 64% 58% 7% 60% 63% 61% 57%
el reconocimiento que
merezco en mi trabajo/
ultimo trabajo

Mesientovaloraday 590 589 | 59% 67% 54%  62%  56%  50% 55%  60%  59%  56%

reconocida por mis
logros y contribuciones
en mitrabajo en el
sector energético
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Tabla N°2: Nivel de cumplimiento de Medidas de Conciliacion
(Sumatoria se cumple en alta medida + completamente)

Cargos Rango etario

Region Regiones CEO - Jefaturas Administrativo Operativo Operativo / Otro Profesional Menos 40 a 49 Mas de
Total Metropolitana Directorio Administrativo / Analista de 39 afos 50 afios
- Gerente - afios
Subgerente

Se ofrecen politicas o
programas especificos
para fomentar la
conciliacién entre la
vida personal y laboral
de las mujeres

32% 30% 35% 30% 29% 58% 38% 47% 0% 30% 31% | 29% 41%

Bdsteflexbiidaden 5206 g0 519 G | 59%  58%  38%  52%  17%  56% = 59% = 56% @ 53%

los horarios de trabajo
y/o la posibilidad de
trabajar desde casa

Se respeta y valora el
tiempo personal fuera | 53%  52% 54% 52% 48% 71% 60% 67% 50% 51% 52% | 51% 58%

del horario laboral

Existe infraestructura
que consideratrabajo  27%  31% 20% 29% 28% 35% 26% 32% 0% 26% 22% 31% 35%
de cuidados (Ej:
salas de lactancia,
mudadores)

Existe un apoyo 40% 41%  39%  45%  34%  52%  55%  53% 50% 37%  39%  38% 49%

institucional o cultural
en la empresa

para promover la
igualdad de género

y la conciliacién vida
personal-laboral

e 46%
periores

y compafieros de

trabajo para gestionar

eficazmente la

conciliacién vida

personal-laboral en

la empresa

47% 44% 47%  43% 51% 62% 54%  33% 45% 47%  45%  46%

La implementacién
de medidas de 40%  40% 41% 47% 35% 52% 51% 52% 0% 38% 40% | 39% 45%
conciliacién vida
personal-laboral,
sumado ala
corresponsabilidad,
favorecen la retencion
y promocion de

las mujeres en la
organizacion
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