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Introduccion

Las organizaciones no son espacios neutros frente al género. Las normas, procedimientos y decisiones que
regulan el ingreso, la distribucién de funciones, las remuneraciones, las oportunidades de capacitacion, la
promocion, el liderazgo, la conciliacidn y las condiciones laborales pueden reproducir desigualdades o contribuir
activamente a disminuirlas. El material formativo revisado previamente advierte que el mundo laboral puede
reproducir la division sexual del trabajo, los estereotipos, y las brechas de género cuando determinadastareas u
oportunidades continlan asocidndose a expectativas tradicionales sobre mujeres y hombres.

Por esta razon, promover laigualdad y la no discriminacion requiere avanzar desde las declaraciones generales
hacia una gestién organizacional basada en evidencia. Esto implica identificar inequidades, brechas y barreras;
analizar informacidn desagregada; construir indicadores; reconocer riesgos y establecer medidas concretas que
permitan evaluar los avances alcanzados. La NCh3262:2021 constituye un referente relevante para este
propésito, ya que incorpora la igualdad de género y la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal dentro
de un sistema de gestién organizacional (Instituto Nacional de Normalizacion [INN], 2021). EIl material
previamente desarrollado parael curso yasitla esta norma como una herramienta para examinar oportunidades,
responsabilidades y condiciones laborales.

La igualdad formal no garantiza por si sola la igualdad efectiva. Una organizacion puede aplicar las mismas reglas
a todas las personas y, aun asi, presentar diferencias sistematicas en el acceso a cargos, remuneraciones,
desarrollo profesional, responsabilidades de cuidado o espacios de decisién. De la percepcién a la evidencia. Una
brecha de género corresponde a una diferencia observable entre grupos en un dmbito determinado. Para
comprenderla correctamente no basta con identificar que existe una diferencia: es necesario desagregar la
informacién y analizar los factores relacionados con ella.

Esta distincion serd fundamental durante el mdédulo. El estudio de la Direccion de Presupuestos sobre
remuneraciones del sector publico chileno demuestra precisamente la importancia de analizar los datos en
profundidad: las diferencias remuneracionales observadas varian segln sector, estamentoy otras caracteristicas
laborales, por lo que una cifra global no permite explicar por si misma sus causas (Ureta Retamal et al., 2026).

De forma complementaria, los indicadores nacionales permiten observar desigualdades en diferentes
dimensiones. El INE utiliza indicadores desagregados para visibilizar brechas relacionadas con autonomia
econdémica, toma de decisiones, trabajo no remunerado y otros dmbitos, destacando que los datos constituyen
un insumo para orientar politicas destinadas a disminuir desigualdades (Instituto Nacional de Estadisticas [INE],
2025).

Algunos indicadores pueden examinar la participacion de mujeres y hombres segln cargo, contratacion,
antigliedad, capacitacién, promocidon, remuneracion, desvinculacién, responsabilidades familiares o satisfaccion
laboral. La guia de apoyo para implementar la NCh3262:2021 propone precisamente este tipo de mediciones
para elaborar diagndsticos organizacionales con perspectiva de género (SernamEG, 2025).

Del diagnéstico a la accidn organizacional, identificar una brecha constituyeel inicio del proceso, no su finalidad.
Una organizacion necesita preguntarse qué barreras pueden estar produciendo o manteniendo esa diferencia,




qué riesgos genera y qué acciones permitirian modificarla. Estalogica puede representarse mediante la siguiente
secuencia:

Analizar la realidad Utilizar datos Reconocer las Evaluar como las brechas Establecer medidas Definir indicadores de Analizar el cumplimiento Ajustar estrategias,
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@ ‘ Esta ruta permite transformar la informacion en acciones concretas para avanzar hacia organizaciones mas igualitarias, inclusivas y libres de discriminacién.

De estamanera, la perspectiva de género se integraen la gestidén y permite disefiar iniciativas, protocolosy planes
con objetivos verificables, en lugar de limitarse a acciones aisladas de sensibilizacion.

Esta orientacion también se encuentra presente en la legislacion laboral vigente. Por ejemplo, la Ley N221.643
establece que los protocolos de prevencidén debenincorporar la identificacion de peligros y evaluacion de riesgos
psicosociales asociados al acoso sexual, laboral y a la violencia en el trabajo desde un enfoque inclusivo e
integrado con perspectiva de género, junto con medidas preventivasy objetivos medibles que permitan evaluar
su eficacia (Ley N221.643, 2024).




1. IGUALDAD DE GENERO Y NO DISCRIMINACION.

1.1. ¢QUE SIGNIFICA IGUALDAD DE GENERO EN UNA ORGANIZACION?

La igualdad de género implica que los derechos, responsabilidades y oportunidades de las personas no dependan
de su género. En una organizacion, este principio debe reflejarse en condiciones concretas de acceso,
permanencia, desarrollo, reconocimiento y participacion. Por ello, la igualdad no se limita a establecer una regla
idéntica para todas las personas. También requiere analizar si esa regla produce, en la practica, oportunidades
comparables.

Resulta util distinguir dos conceptos:

o lgualdad formal: las normas establecen los mismos derechos y condiciones.

e lgualdad efectiva o sustantiva: ademas de existir igualdad normativa, se analizan y enfrentan las
condiciones que pueden impedir que determinadas personas ejerzan esos derechos en igualdad de
oportunidades.

CONCEPTO CLAVE

Tratar de forma idéntica no siempre produce resultados equitativos. La perspectiva de género permite identificar
aquellas condiciones que pueden situar sistematicamente a determinados grupos en una posicidon de desventaja.

1.2. ¢ QUE SIGNIFICA NO DISCRIMINACION?

La no discriminacion suponeevitar distinciones, exclusiones o restricciones injustificadas que afecten el ejercicio
de derechos. En Chile, la Ley N2 20.609 define la discriminacién arbitraria como una distincién, exclusién o
restriccion carente de justificaciéon razonable que provoque privacién, perturbacién o amenaza en el ejercicio
legitimo de derechos fundamentales. Entrelos motivos expresamente considerados se encuentran sexo, género,
maternidad, orientacidn sexual e identidad y expresion de género, entre otros (Ley N220.609, 2012).

La discriminacidon puede manifestarse de forma directa o indirecta:

e Discriminacion directa: una persona recibe un trato desfavorable explicitamente relacionado con una
caracteristica protegida.

e Discriminacion indirecta: una disposicidn o practica aparentemente neutral puede producir una
desventaja particular para determinado grupo.

Esta segunda dimensién resulta especialmente relevante para analizar organizaciones, porque permite observar
practicas que no necesariamente fueron creadas con intencién de discriminar, pero cuyos efectos pueden ser
desiguales.

1.3. ¢ DONDE OBSERVAR LA IGUALDAD DENTRO DE UNA ORGANIZACION?

La igualdad de género debe analizarse durante todo el ciclo de vida laboral. Entre otros aspectos, resulta
pertinente observar:




La igualdad de género en todo el ciclo de vida laboral

Para avanzar hacia organizaciones mas igualitarias e inclusivas, es importante observar cada etapa del ciclo laboral e identificar
posibles desigualdades, brechas o barreras de género.
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Una mirada integral permite detectar desigualdades,
fortalecer la gestién y avanzar hacia organizaciones mas justas, inclusivas y libres de discriminacion.

La NCh3262:2021 proporciona precisamente un marco de gestion para abordar la igualdad de género vy la
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal (INN, 2021). SernamEG identifica, entre los ambitos relevantes
de implementacion, el reclutamiento y seleccidn, participacidn en cargos de jefatura, desarrollo de carrera,

capacitacién, remuneraciones, conciliacién corresponsable, prevencién del acoso sexual y laboral, y salud integral
(SernamEG, 2026).

Ejemplo:

Una institucion informa que sus concursos internos estan abiertos a todas las personas. Sin embargo, al analizar
los ultimos cinco afios observa que las mujeres constituyen la mayoria de su dotacién, pero tienen una
participacién considerablemente menor en cargos de jefatura.

La existencia de una regla formalmente igualitaria no permite concluir que exista discriminacidn. Sin embargo, la
diferencia constituye una sefal que justificaanalizar los procesos de seleccidn, promocion, desarrollo de carrera
y las posibles barreras existentes.

¢SABIAS QUE?

Unaorganizacidn puede cumplir formalmente con el principio de igualdad y mantener brechas en sus resultados.
Por ello, la gestion con perspectiva de género necesita combinar normas, datos, andlisis de practicas y
seguimiento de resultados.

2. INICIATIVAS DE INTEGRACION Y HERRAMIENTAS.

2.1. De laintencion a una gestion organizada

Una iniciativa de igualdad de género adquiere mayor capacidad de transformacién cuando responde a un
problemaidentificado y cuenta con objetivos, responsables, recursos, plazos e indicadores. Por ello, una actividad
aislada —porejemplo, realizar una charla anual— puede contribuir a sensibilizar, pero no constituye por si sola
un sistema de gestidn de igualdad de género. La gestidn requiere continuidad.




Puede representarse mediante la siguiente secuencia:
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Un proceso continuo para organizaciones mas justas, inclusivas y libres de discriminacion %

Este principio coincide con la légica de mejora continua promovida por la NCh3262:2021. La guia de
implementacion de SernamEG sefiala que el diagndstico permite identificar brechasy que posteriormente deben
establecerse planes de accidn, recursos, indicadores, seguimiento y evidencias de implementacidon (SernamEg,
2025).

2.2. ELDIAGNOSTICO DE GENERO

El diagndstico permite conocer la situacién inicial de unaorganizacién. No consiste solamente en contar cuantas
mujeres y hombres trabajan en ella. Requiere analizar cémo se distribuyen las personas y qué ocurre con sus

trayectorias y oportunidades.

Por ejemplo, pueden revisarse:

e Composicién de la dotacién

e Distribucién por cargos y niveles jerarquicos

e Tipos de contrato y jornadas

e Remuneraciones y compensaciones

e Acceso a capacitacion

e Promociones

e Participacion en espacios de decisidn

e Utilizacién de medidas de conciliacion

e Distribucién de responsabilidades

e Situaciones de discriminacidn, acoso o violencia

e Percepcion del ambiente laboral




Los datos cuantitativos pueden complementarse con informacién cualitativa proveniente de encuestas,
entrevistas, grupos de discusion, revision documental u otras herramientas pertinentes.

2.3. HERRAMIENTAS PARA AVANZAR HACIA LA IGUALDAD

Una vez identificada la situacidn organizacional, pueden seleccionarse herramientas de acuerdo con las brechas
y necesidades detectadas. Entre ellas pueden encontrarse procedimientos de seleccién con criterios objetivos,
revision de perfiles de cargo, sistemas transparentes de promocidn, acciones de corresponsabilidad, capacitacion,
protocolos de prevencidén y actuacion, revision de comunicaciones, indicadores de seguimiento y planes de
accién. La herramienta debe responder al problema.

De la necesidad al resultado: estructura para planificar acciones con perspectiva de género

Esta estructura permite responder de forma organizada y efectiva a las brechas, inequidades o barreras identificadas en la organizacion.
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-,' 3 l Esta estructura evita desarrollar actividades desconectadas de las necesidades reales de la organizacion y permite avanzar hacia resultados concretos y medibles.

Ejemplo: Si un diagndstico identifica baja participacion de mujeres en determinados cargos, una respuesta
adecuada no consiste automaticamente en realizar una capacitacion.

Primero corresponde analizar por qué ocurre la diferencia: requisitos de acceso, mecanismos de promocion,

horarios, oportunidades de formacién, criterios informales, estereotipos u otros factores. Sélo después pueden
seleccionarse las intervenciones pertinentes.

2.4. NCH3262:2021 COMO HERRAMIENTA DE GESTION

La NCh3262:2021 establecerequisitos para un sistema de gestion de igualdad de género y conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal (INN, 2021).

Su valor pedagdgico para este médulo radica en que permite comprender la igualdad como un proceso
organizacional sistematico, y no Unicamente como una declaracidon de principios. SernamEG describe una

trayectoria que contempla compromiso de la direccién, conformacién de estructuras responsables, diagndstico,
identificacion de brechas, plan de accion, implementacién, auditoria y mejora continua (SernamEG, 2026).

¢SABIAS QUE?

El seguimiento es tan importante como la planificacién. Unaaccién puede haberse ejecutado completamentey,
aun asi, no haber producido el cambio esperado. Por eso se necesitan indicadores que permitan distinguir entre
“hacer una actividad” y “alcanzar un resultado”.




3. INEQUIDADES, BRECHAS Y BARRERAS DE GENERO

Estos tres conceptos se encuentran relacionados, pero no significan lo mismo. Diferenciarlos permite realizar

diagndsticos mas precisos.
3.1. INEQUIDAD DE GENERO

La inequidad hace referencia a situaciones injustas y evitables en la distribucién de oportunidades, recursos,
responsabilidades, reconocimiento o poder relacionadas con el género. No toda diferencia constituye
automaticamente una inequidad. Para establecerlo es necesario analizar su origen, contexto y consecuencias.

3.2. BRECHA DE GENERO

Unabrecha corresponde a una diferencia observabley susceptible de medicién entre grupos en una determinada

dimensioén.

Por ejemplo:

e Brecha de participacion: diferencias en presencia dentro de determinados cargos.

e Brechade remuneraciones: diferencias en ingresos o remuneraciones.

e Brecha de capacitacion: diferencias en acceso a oportunidades formativas.

e Brecha de promocidn: diferencias en ascensos o desarrollo de carrera.

e Brecha de cuidados: diferencias en el tiempo destinado al trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado.

Una brecha indica donde existe una diferencia, pero no demuestra por si sola por qué existe.

Esta precaucidén resulta fundamental. El estudio de Direccién de Presupuestos (DIPRES) del Ministerio de
Hacienda de Chile sobre remuneraciones del sector publico chileno muestra que las brechas pueden variar segun
sector y categoria ocupacional, y que su andlisis requiere considerar factores observables antes de atribuir una
explicacién determinada (Ureta Retamal et al., 2026).

3.3. BARRERA DE GENERO

Una barrera es una condicidon, practica, norma, criterio o dindmica gue puede dificultar el acceso, participacion,

permanencia o desarrollo de determinadas personas.




o en las organizaciones

Las barreras de género pueden manifestarse de diferentes formas y en distinos niveles. Reconocerlas permite identificar sus efectos y definir acciones para superarlas.
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Ejemplo: Una organizacién observa que existe menor participacion femenina en cargos directivos.
Brecha: menor representacion de mujeres en esos cargos.

Posteriormente identifica que las reuniones estratégicas se realizan sistematicamente después de la jornada
habitual, y que las responsabilidades de cuidado afectan de modo desigual la disponibilidad de parte de la
dotacion.

Posible barrera: organizacion horaria que puede dificultar la participacion de quienes concentran
responsabilidades de cuidado.

El analisis permite entonces investigar si esa barrera contribuye efectivamente a la brecha antes de definir
medidas.

3.4. ¢{COMO SE RELACIONAN ESTOS CONCEPTOS?
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—_ Este proceso permite pasar de los datos a soluciones concretas, avanzando hacia organizaciones mas justas, inclusivas y libres de discriminacion. _}
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Esta secuencia evita una conclusidn frecuente: considerar que toda diferencia estadistica constituye
automaticamente discriminacion.

PARA RECORDAR

e Brecha: muestra una diferencia.

e Barrera: ayuda a investigar qué puede estar dificultando la igualdad.

¢ Inequidad: incorpora el anilisis de justicia y de las consecuencias de esa distribucién.

e Discriminacion: requiere analizar la existencia de un trato, exclusidon o restriccion juridicamente
relevante, y no debe presumirse Unicamente a partir de una diferencia estadistica.

3.5. LOS DATOS PERMITEN HACER VISIBLES LAS DESIGUALDADES

Los indicadores de género constituyen una herramienta fundamental porque permiten observar fendémenos que
pueden permanecer ocultos cuando solamente se analizan cifras generales. El informe Indicadores de género de
Chile a 2024 utiliza informacidon desagregada para examinar dimensiones relacionadas con autonomia
econdmica, trabajo, participacion, violencia y toma de decisiones, entre otras (INE et al., 2025).

La misma légica puede trasladarse a una organizacién: desagregar, comparar y contextualizar.

4. INDICADORES DE GENERO Y SU USO EN LA MATRIZ DE RIESGOS COMO
AMBITO ESTRATEGICO

4.1. ¢QUE ES UN INDICADOR DE GENERO?

Un indicador es una medida que permite observar una situacién, comparar resultados y monitorear cambios a
través del tiempo. Un indicador de género permite identificar diferencias relevantes relacionadas con las
condiciones, oportunidades, participacion o resultados de distintos grupos. Su utilidad no consiste solamente en
generar estadisticas. Permite responder preguntas de gestion:

e iDodnde existe una diferencia?

e (Cual es sumagnitud?

e (Estd aumentando o disminuyendo?

e (las acciones implementadas estan produciendo cambios?

4.2. ¢{COMO CONSTRUIR UN INDICADOR?

Un buenindicador debe encontrarse vinculado con un objetivo, y utilizar informacién disponible y comparable.
Por ejemplo:

Objetivo: favorecer igualdad en el acceso a capacitacion.

Indicador: porcentaje de participacion en actividades de capacitacion, desagregado por sexo/género segun las
categorias que corresponda registrar de manera pertinente y respetuosa.
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Férmula general:
Ne de personas del grupo que acceden a capacitacion / N2 total de personas del mismo grupo x 100
Luego pueden compararse las tasas obtenidas.

No basta con comparar nimeros absolutos. Siuna organizacién posee 800 mujeresy 200 hombres, informar que
fueron capacitadas 200 mujeres y 100 hombres puede inducir a interpretaciones incorrectas. Las proporciones
permiten analizar el acceso considerando el tamaiio de cada grupo.

4.3. ¢{ QUE PUEDE MEDIRSE?

Dependiendo del diagndstico y de los objetivos organizacionales, pueden construirse indicadores relacionados
con:

e Participacion: composicion de la dotacidn y dreas.

e Segregacion vertical: distribucion por niveles jerarquicos.

e Segregacion horizontal: distribucion por ocupaciones, profesiones o areas.

e Remuneraciones: diferencias en ingresos y compensaciones.

e Capacitacion: acceso y participacion.

e Promocion: ascensos y desarrollo de carrera.

e Conciliacion y corresponsabilidad: utilizacién de permisos y medidas disponibles.

e Ambiente laboral: percepcién de igualdad, discriminacidn, acoso o trato.

e Violencia y acoso: informacién pertinente sobre prevencion, reportes, procedimientos y medidas,
resguardando confidencialidad.

¢SABIAS QUE?

Un indicador aislado muestra una fotografia. Una serie de indicadores observados periédicamente permite
identificar tendencias, evaluar avances y detectar retrocesos.

4.4. DEL INDICADOR A LA MATRIZ DE RIESGOS

La perspectivade género puede incorporarse alanalisis estratégico de riesgos de la organizacion. Una matriz de
riesgos permite organizar situaciones que podrian impedir el cumplimiento de los objetivosy priorizar su gestion.
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Estructura para integrar la perspectiva de género en la matriz de riesgos

Esta estructura permite identificar, evaluar y gestionar riesgos relacionados con desigualdades de género, priorizando acciones concretas y medibles.

e 6 6 0 060 O 0 O O

Consecuencias  Probabilidad Impacto Responsable Indicador Seguimiento
|denttﬁcado exlstent&s
N 3
(e F A b Heo
¢Qué puede :Q ;Qué efectos ; i ] 4 3
s 3 ¢Qué factores & $ ¢Qué tan probable ¢Qué tan grave ¢Qué medidas ¢Qué se hara ¢Quién serd C4 i ¢Cémo y cuando
xﬁgggge?i%: lo generan gn”el::p%’;‘;';ca's' es que ocurra? seria su efecto actuales ayudan para disminuir responsable ‘“;ng:n’::,d e se revisara
d de igg,?“’aé’ o mantienen? y en la organizacién? si se materializa? areducir el riesgo? el riesgo? de suimplementacion? el avance?
e ero?
Ejemplo: Ejemplo: Ejemplo: Ejemplo: Ejemplo: it biocoace Ejemplo: Ejemplo: Ejemplo:
Ejemplo: Procesos de Menor diversidad Alta Alto. o de seleccion, Area de Gestion ’ ’ isi
Baja participacion seleccion consesgos,  enlatomade S5 ha obeetvad Afecta la igualdad Politica de igualdad incorporar criterios e Perion Porcentaje de mujeres Revision semestral
de mujeres en falta de redes de decisiones, pérdida bt de oportunidades, de oportunidades objetivos, implementar 0 2bov 0 del encargosde jefatura.  deindicadores
cargosdejefatura.  apoyoy estereotipos  de talentoy e manera el clima laboral y capacitacion en mentoria y aumentar P .ppé/o loualdag  Meta:aumentaren y evaluacién anual
de género. reproduccion reiterada en los y los resultados sesgos de género. la PamC'DaC"’" e =g R un 20% en 3 afios. del plan de accion.
de desigualdades. tltimos afios. Institiiclonales. de mujeres en de Género.

instancias estratégicas.

Integrar la perspectiva de género en la matriz de riesgos permite anticiparse, tomar decisiones informadas y avanzar hacia organizaciones mas justas, inclusivas y libres de discriminacion. _— =

Por ejemplo, si existe una brecha persistente de participacién en cargos de decision, esta informacion puede
constituir una sefial para analizar riesgos relacionados con los procesos de desarrollo, seleccidon o promocién. La
Ley N2 21.643 ofrece un ejemplo concreto de integracidén entre perspectiva de géneroy gestion de riesgos: en
materia de acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, la normativa exige identificar peligros y evaluar riesgos
psicosociales con un enfoque inclusivo e integrado con perspectiva de género, incorporando medidas
preventivas y objetivos medibles (Ley N2 21.643, 2024).

4.5. INDICADORES PARA TOMAR DECISIONES, NO SOLAMENTE PARA INFORMAR

La medicidn tiene sentido cuando genera informacién util para actuar.

De los datos a la accion: proceso para abordar las brechas de género

. Identificacion Anal‘5|5de Evaluacion Sivh s Nueva
o Dato e Indicador 9 i e Gl riesgo Decision Accion Hedidén

Recoger y organizar Calcular un indicador Analizar la diferencia Investlgar qué factores Analizar las consecuencias Definir las prioridades Implementar las medidas  Evaluar nuevamente
informacion desagregada  para comparar la situacion  observada en el indicador. pueden estar generando de la brecha para las y las medidas aimplementar,  definidas con responsables, los indicadores para
por sexo/género. entre mujeres y hombres. omanteniendo labrecha.  personasy la organizacion.  considerando los recursos plazos y recursos. verificar avances

disponibles. y ajustar lo necesario.

70% deSOpuntos 543 @
3K II 40% I Q AT RESGOS
- 4 Mujeres  Hombres _._il_ 0 vel de
Zias . o7 ¢Existe una ¢Qué estd
£Qué iomacién ;‘C;Tﬂosepuede Werorcia huiand
R ; significativa? la gualdad?

Este proceso permite transformar los datos en decisiones y acciones concretas para avanzar hacia organizaciones mas justas, inclusivas y libres de discriminacion.

. IDEA CLAVE

Lo que se mide puede monitorearse; lo que se monitorea puede evaluarse; y aquello que se evalla permite
tomar decisiones basadas en evidencia. Sin embargo, un indicador no explica automaticamente las causas de
una desigualdad. Los resultados cuantitativos deben interpretarse dentro de su contexto.
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5. PROTOCOLOS CON PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES:
IMPLEMENTACION, GESTION, INDICADORES Y PLANES:

5.1. ¢QUE ES UN PROTOCOLO?

Un protocolo es un instrumento que establece criterios, responsabilidades y procedimientos previamente
definidos para actuar frente a determinadas situaciones. Su utilidad consiste en disminuir la improvisacién y
permitir que quienes integran una organizacion conozcan qué corresponde hacer, quién debe hacerlo, cémo debe
registrarse y qué mecanismos de seguimiento existen. Sin embargo, disponer de un documento escrito no
significa que el protocolo se encuentre efectivamente implementado.

5.2. ¢QUE SIGNIFICA INCORPORAR PERSPECTIVA DE GENERO?

Un protocolo con perspectiva de género considera que determinadas situaciones pueden afectar de manera
diferente a las personas y que los estereotipos, relaciones de poder, discriminaciones o desigualdades
preexistentes pueden influir tanto en el problema como en la respuesta institucional.

Aspectos clave de un protocolo con perspectiva de género

Un protocolo con perspectiva de género debe garantizar un proceso accesible, seguro, digno y efectivo, resguardando los derechos de todas las personas.

© 0 0 O 0 0 O

Accesibilidad ~ Confidencialidad  Trato digno Prevencionde  Claidadde  proteccion  Derivacion
dlsmmnmon revictimizacion  responsabilidades

0ot

Informacidnclara  Resguardo de a Atencion respetuosa,  Igualdadde Evitar exponer Definicion explicita ~ Implementacion Orientaciény Registro seguro, Monitoreo del

y en formatos informacidn personal  empética y sin oportunidadesysin - renetidamente  derolesy demedidaspara  derivacionoportuna  COmPletoy cumplimiento de
accesiblespara — entogaslasetapas juicios,feconociendo  Estereotpos, evtando 5 persona, responsabilidades  garantizar la aredesinternaso  Sstematizadode igs me%das, la
todas as personas, el proceso. la dignidad de cualquier forma de minimizando de las personas seguridad, bienestar  externas seglin todas las acciones efectiv lad di’l
considerando todas las personas,  discrminacion por intervenciones e instituciones eintegridad de las necesidades realizades, E-’°‘°§g$g e|a
dversidad de razen de génerou innecesarias. involucradas. la persona. de la persona. resguardando sl el
realidades. otras caracteristicas. J : la confidencialidad. ggﬁpga e

e A Estos aspectos permiten que el protocolo se implemente de forma efectiva, contribuyendo a organizaciones mas justas, inclusivas y libres de violencias y discriminacion. —

También requiere considerar la interseccionalidad cuando otras condiciones pueden interactuar con el géneroy
producir experiencias diferenciadas.
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5.3. DE LA ELABORACION A LA IMPLEMENTACION

Un protocolo debe formar parte de la gestién cotidiana.

Secuencia para la implementacion de un protocolo

Proceso ordenado y participativo que permite implementar el protocolo de manera efectiva, asegurando su aplicacion, seguimiento y mejora continua.

6060000000090

Disefio Deﬁmuonde Apmbacnony Implementacion ~ Registro Seguimiento  Evaluacion  Actualizacion

Validar el protocolo Comunicar el Entregar formacion ~ Poneren préctica Sistematizar [a Monitorear el Analizar los Revisary ajustar el

conlasinstancias  Protocoloatodas v heramientasa  elprotocoloenlos  informaciondelas  cumplimientode _ resutados, protocolo seguin
. Ias A e 5 y . v ?
corespondientesy ~ 'aS personas losequipospara  distintosnivelesy ~ acciones realizadas,  «lasacciones, identificarlogros,  |os aprendizajes,
brechas y riesgos. alcances, delprotocolo. formalzarsuuso.  involucradas, en su corTecta espaciosdela  segiinlos formatos y plazos dificultades y cambios
procedimientos y (resolucion, acta,..  formatosclarosy aplicacion. organizacion. definidos. establecidos. oportunsdades nomativos 0 nuevas
flujos. uotro). (accesibles. demejora. necesidades.
i Qué Y ouié ; éComolo ¢Conqué ' Qe {Como Qué " (Qué
e A queremos IZQhuag’" a m, daremosa heramientas m evidencias vamos restitados debemos
g lograr? i conocer? cuentan? generamos? avanzando? obtenemos? mejorar?
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Cada etapa cumple una funcidn:

e Diagnoéstico: identifica el problemay las necesidades.

e Disefio: establece objetivos, procedimientos y responsabilidades.

e Formalizacién: otorga respaldo institucional.

e Difusién: permite que las personas conozcan el instrumento.

e Capacitacién: desarrolla competencias para aplicarlo correctamente.

o Implementacidn: transforma el procedimiento escrito en una practica.

e Seguimiento: permite verificar su funcionamiento.

e Evaluacidn: analiza resultados, dificultades y oportunidades de mejora.
5.4. PLANES DE ACCION

Cuando un diagnéstico identifica una brecha o barrera, el plan de accién permite transformarel hallazgo en una
respuesta organizada.

Estructura sencilla para planificar acciones de mejora

(L] 2, © 0

Quesequlere ¢Qué se har? éQué recursos ¢Como se medira?
se necesitan?
£ - o.o
B — . l
Describir de manera clara Definir el cambio Describir las acciones Nombrar la o las personas Establecer un tiempo Eent'ﬁca" le)S o geﬁmg;l indicador o forma
y concreta (a situacion esperadgu oel relsultado . Colncretafa que se 0 equipos responsables definido y realista para m:t?;:&,olggn;{g%?o ew;l Tar sIICISOenl g;rg mﬁ)
ue requiere ser ue se busca alcanzar. Implementaran para i ion. jecucion. :
q aﬁdada. q leaardl Gartbic de la implementacion. Su ejecucion. requeridos. csperado,
e s Hamp: Sy 2 E:mn;p:; capacitacion E);Jementa;mplo':e de mujeres
Baja participacion Aumentar (a participacion Implementar un programa Encargada de Género Durante el segundo facilitadora externa, en cargos de iderazgo
de mujeres en espacios de mujeres en cargos de formacién en liderazgo y equipo de Gestion semestre de 2027 anla de reuniones, material antes y después dela
de liderazgo. de liderazgo ena PR RIS Y ReletAl de Personas. (6 meses). didacticoy fresupuesto intervencion (meta: aumentar
organizacion. mentorias intermas. Institiciona enun20%enun afo)

Esta estructura permite planificar acciones claras, medibles y alcanzables, evitando intervenciones aisladas y conectandolas con las necesidades reales de la organizacion.

La guia de implementacion de la NCh3262:2021 sefiala la necesidad de definirrecursos, indicadores, periodos de
revision, registro de avances, reportes y ajustes cuando las acciones no progresan de acuerdo con lo planificado
(SernamEG, 2025).

5.5. INDICADORES PARA EVALUAR UN PROTOCOLO

La evaluacidn puede incorporar distintos niveles:

Indicadores de proceso: permiten conocer si las actividades comprometidas fueron realizadas.
Ejemplo: porcentaje de personas capacitadas en la aplicacién del protocolo.
Indicadores de resultado: permiten observar cambios asociados con el objetivo.

Ejemplo: porcentaje de personas que declara conocer la ruta institucional para solicitar orientacidn.
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Indicadores de cumplimiento: permiten verificar la ejecucidén de requisitos o plazos establecidos.
Ejemplo: porcentaje de procedimientos gestionados dentro de los plazos definidos por la normativa aplicable.

Es importante interpretar estos indicadores de manera conjunta. Por ejemplo, un aumento de reportes después
de implementar un protocolo no demuestra necesariamente que haya aumentado la violencia o discriminacidn;
también podria relacionarse con mayor conocimiento del mecanismo, mayor confianza para utilizarlo o mejor
registro. La interpretacion requiere contexto.

5.6. GESTION Y MEJORA CONTINUA

Un protocolo efectivo no permanece inalterable. Debe revisarse cuando cambian las normas, aparecen
dificultades de aplicacion, los indicadores muestran resultados insuficientes o se identifican nuevas necesidades.

Ciclo de mejora de un protocofo

Un protocolo efectivo se revisa, se ajusta y se actualiza seglin los resultados ylasfecesiadades de la organizacion.

Implementar Medir Evaluar Ajustar Volver a medir
cQUE queremos bgﬁf’ ¢Qué haremos? ¢Qué resultados ¢Qué estd funcionando? £Qué cambios necesitamos ¢Logramos el cambio
/ estamos ¢Qué debemos mejorar? realizar? esperado?

Q‘
) 4
1

o Definir objetivos. o Desarrollar las acciones. o Revisar indicadores. e w;;oi resultacios. ® Definir acciones de mejora. o Evaluar nuevamente

o Establecer actividades. » Coordinar con los equipos. o Recopilar datos. $ diﬁclt:had:e:gmy : ﬁgw:hzi' procedimientos. los indicadores.

o Asignar responsables. » Aplicar procedimientos. o Sistematizar informacion. o Reconocer causas y barreras, reslgoirsam:sdes. : un;ﬁ;{zt:c; e
o Definir recursos y plazos. o Comunicar y acompafiar. o Comparar con las metas o Determinar brechas o Incorporar aprendizajes o Riiniciae o 50 o

establecidas. persistentes. y nuevas necesidades.

continua.
t— C Mejora continua: un protocolo vivo, que aprende y se adapta 4

La NCh3262:2021 resulta especialmente Util para comprender esta logica porque situa la igualdad de género
dentro de un sistema de gestidon y mejora continua, en lugar de tratarla como una intervencién aislada (INN,
2021; SernamEG, 2025).

Integracion de los cinco temas:

De los principios a la accién para una gestion organizacional con perspectiva de género

Igualdad y Herramientas Ineqmdades Indicadores Protocolos y planes
no discriminaciéon e mucnatlvas brechas y barreras y matriz de riesgos y
/- ~ !,
\ = - > —
&
o' o
——
Establecen el principio Permiten diagnosticar Permiten identificar Permiten medir, priorizar Permiten °'"ga"izasr;‘g respuesta,
que orienta la gestion. y actuar. qué necesita modificarse. y monitorear. asngr:,;lr‘?:mu“;lé'%a;ies
Todas las personas Metodologias, guias, Evidencian las diferencias Entregan informacion Definen procedimientos,
tienen los mismos derechos, capacitaciones, planes y obstéculos que impiden para tomar decisiones roles, plazos y mecanismos,
oportunidades y trato digno. de accion, buenas practicas, laigualdad de oportunidades basadas en evidencia de seguimiento para asegurar
entre otras. en la organizacion. y gestionar riesgos. la implementacién.

La perspectiva de género se transforma en gestién organi l cuando la igualdad puede...
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“La perspectiva de género se transforma inclusivas y libres

en gestiéon organizacional cuando la igualdad de discriminacién,
puede diagnosticarse, planificarse, implementarse,

medirse y mejorarse.”
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. sus decisiones. S




Conclusion

A lo largo de este mddulo se abordd la gestidn organizacional con perspectiva de género, avanzando desde los
principios de igualdad y no discriminacion hacia la utilizacién de herramientas concretas para identificar, y
abordar desigualdades dentro de las organizaciones.

Se revisé cdmo las inequidades, brechas y barreras de género pueden manifestarse en diferentes etapas de la
vida laboral y cdmo su identificacién requiere observar la realidad organizacional, analizar informacién
desagregada e investigar los factores que pueden estar produciendo o manteniendo determinadas diferencias.

Asimismo, se comprendid la importancia de utilizar indicadores de géneroy matrices de riesgos paratransformar
los datos en informacidn util parala tomade decisiones. Medir permite identificar brechas, priorizar necesidades,
establecer objetivos y evaluar si las acciones implementadas estan generando los cambios esperados.

Finalmente, se analizaron los protocolosy planes con perspectiva de género como herramientas de gestién que
requieren responsables, recursos, plazos, indicadores, seguimiento y evaluacion. Su efectividad depende de una
implementacion real y de su revisién permanente mediante procesos de mejora continua.

Incorporar la perspectiva de género en una organizacion significa pasar de la intencién a la accién: diagnosticar
las desigualdades, identificar brechas y barreras, planificar respuestas, implementar medidas, medir sus
resultados y mejorar continuamente.

Asimismo, la informacién vy la evidencia se convierten en herramientas para avanzar hacia organizaciones mas
igualitarias, inclusivas y libres de discriminacion.
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Programa delas Naciones Unidas para el Desarrollo. (2023, 22 dejunio). 2023 Gender Social Norms Index
[Video]. YouTube. YouTube
Este recurso audiovisual complementa el Tema 3, ya que permite abordar de manera breve cémo los
sesgos Yy las normas sociales pueden transformarse en obstaculos persistentes para la igualdad.

Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género. (s. f.). Video explicacion Norma 3262 [Video].
Comunidad BPLEG. Portal BPLEG
Acceder al video y recursos de la NCh3262
Este recurso resulta especialmente pertinente para los Temas 2 y 5, vinculados con herramientas,

implementacion, sistemas de gestidn, protocolos, indicadores y mejora continua.

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. (2023). 2023 Gender Social Norms Index (GSNI):
Breaking down gender biases: Shifting social norms towards gender equality. United Nations
Development Programme. Human Development Reports

Temas 1 y 3. Permite profundizar en los sesgos y normas sociales de género que pueden limitar
oportunidades en dimensiones politicas, educativas, econdmicas y de integridad fisica.

Servicio Nacional de la Mujery la Equidad de Género. (2025). Guia de apoyo para la implementacion de
la Norma Chilena NCh3262:2021. SernamEG. Portal BPLEG
Temas 1,2, 3,4 y 5. Se considera la lectura principal del médulo, porque aborda conceptos de género y
desigualdad laboral, inequidades, brechas y barreras, corresponsabilidad, diagndstico organizacional,
implementacion del sistema de gestidn y proceso de certificacion.

Ureta Retamal, C., Cabrera Escudero, T., & Mosso Pausic, V. (2026). Estudio de brechas de género en
remuneraciones del sector publico en Chile (Estudios de Finanzas Publicas N.2 2026/54). Direccion de
Presupuestos, Ministerio de Hacienda. Dipres
Temas 3 y 4. Permite analizar un ejemplo chileno reciente de medicién e interpretacién de brechas de
género en remuneraciones y comprender por qué una diferencia estadistica requiere andlisis antes de
atribuir sus causas.

Instituto Nacional de Estadisticas, Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, Comisién Econdmica
para América Latina y el Caribe, & ONU Mujeres. (2025). La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible y
la Agenda Regional de Género en América Latina y el Caribe: Indicadores de género de Chile a 2024.
Instituto Nacional de Estadisticas. Censo 2024
Temas 3 y 4. Permite observar la utilizacidon de indicadores para identificar y monitorear desigualdades

de género en Chile.

Instituto Nacional de Estadisticas. (s. f.). Atlas de género. Instituto Nacional de Estadisticas.
Tema 4. Recurso de consulta para comprender de manera aplicada como la informacién desagregaday
los indicadores permiten visibilizar desigualdades y brechas.

Arancibia, P., Lexartza, L., & Valenzuela, M. E. (2024). Las personas trabajadoras de América Latina con
responsabilidades de cuidados: Una mirada regional al Convenio num. 156 (L. Addati, colab.).
Organizacién Internacional del Trabajo. International Labour Organization

Temas 1y 3. Profundizaen la relacién entre responsabilidades de cuidado, normas sociales de género e
igualdad de oportunidades en el trabajo.
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Ley N.2 21.643. Modifica el Cddigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de prevencion,
investigacién y sancion del acoso laboral, sexual o deviolencia en el trabajo. Diario Oficial de la Republica
de Chile, 15 de enero de 2024. Biblioteca del Congreso de Chile
Temas 4 y 5. Es fundamental para relacionar perspectiva de género, prevencion, evaluacién de riesgos y
protocolos frente al acoso laboral, sexual y la violencia en el trabajo. La ley establece expresamente que
las relaciones laborales deben fundarseen un trato libre de violencia, compatible con la dignidad y con

perspectiva de género.
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