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egtin datos del World
Economic Forum, la bre-

cha de género a nivel glo-

bal llegé al 68,4% el afo pasa-
do y Chile se sittia en el puesto
27, con una puntuacién de
77,7%. Asimismo, de acuerdo
con el V Reporte de Indicado-
res de Género en las empresas
en Chile, la presencia de muje-
res es escasa en cargos de ma-
yor responsabilidad, peor atin
en industrias como la mineria,
la construccién o tecnologfas
de la informacién (T1I) que, his-
téricamente, han tenido una
mayor presencia de personal
masculino. En esta tltima, de
hecho, la presencia femenina
es de apenas un 18% en el pafs.
Macarena Molina, lider de
desarrollo de talento y cultura
en Defontana, dice que el pro-
blemano es la escasez de talen-
to femenino, sino que el entor-
no laboral actual no es lo sufi-
cientemente inclusivo para
aprovecharlo y darle su lugar.
“En muchas organizaciones
atin predominan estructuras
rigidas y tradicionales que si-
guen normas sociales y este-
reotipos de género. Las res-
ponsabilidades del cuidado fa-
miliar, la crianza y el cuidado
de los hogares todavia recaen
principalmente sobre las muje-
res, limitando su capacidad pa-

ra asumir trabajos formales o Z

de tiempo completo y, por
consecuencia, cargos de mayor
responsabilidad. Ello fomenta
su participacién en trabajos in-
formales que sf sean compati-
bles con su realidad”, explicala
ejecutiva.

A esto se suma que labrecha
salarial entre hombres y muje-
res hace que, en un niimero no
menor de casos, dentro del

UNSPLASH

NECESARIO.— Las empresas necesitan implementar politicas que favorezcan
la retencion y desarrollo de talento femenino.

Maria José Moreno,
head of Human Resources
en SCM Latam.

grupo familiar se priorice el
trabajo del hombre por sobre el
de la mujer.

“Aspectos como la materni-
dad siguen siendo vistos por
algunas empresas como una
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Liz Horstmeier, socia fundadora
de HunTlI Consultores.

desventaja, lo que lleva a la
percepcién errénea de que
contratar a mujeres es mds cos-
toso. Y aunque se reconoce su
capacidad y responsabilidad,
persiste la idea de que los te-
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Macarena Molina, lider de
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en Defontana.

mas domésticos interferirdn en
su rendimiento. Esta visién
mantiene arriba las barreras
para su plena participacién y
desarrollo profesional. La ma-
yoria de las iniciativas o politi-

dirigen a mejorar la situacién
de la fuerza laboral femenina
existente, pero no necesaria-
mente a atraer o desarrollar ta-
lento nuevo”, sostiene Molina.

FALTAN LIDERES
FEMENINOS

Liz Horstmeier, socia funda-
dora de HunTI Consultores,
apunta que, en términos es-
tructurales, aunque hay es-
fuerzos notables en igualdad
de género, las politicas actuales
no han sido suficientes para
transformar radicalmente la si-
tuacion.

“La ausencia de referentes
femeninos en puestos de lide-
razgo crea un ciclo que desmo-
tivaalas jévenes a aspirar a ro-
les de responsabilidad y las
brechas salariales persisten,
afectando la competitividad y
el crecimiento de las empre-
sas”, afiade.

DESAFIOS PENDIENTES

Maria José Moreno, head of
Human Resources en SCM La-
tam, considera que uno de los
principales retos es cambiar la
cultura organizacional. Para
ello, considera importante ha-
cer cambios profundos y cul-
turales que permitan una ma-
yor diversidad, promoviendo
un ambiente donde las muje-
res puedan crecer sin barreras.
Segtin Moreno, otro gran desa-
fio es el de las politicas de con-
ciliacién laboral y familiar.

“Aqui es clave ofrecer mds
flexibilidad laboral, como ho-
rarios adaptables, teletrabajo y
politicas de licencias parenta-
les que favorezcan la igualdad
entre hombres y mujeres”,
precisa.
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CULTURA EMPRESARIAL [ INCLUSION] "
MAS QUE FALTA DE TALENTO, EN LAS
COMPANIAS CHILENAS, DE ACUERDO CON
E Sscasez e ta ento LA OPINION DE ALGUNAS EXPERTAS, AUN
QUEDA CAMINO POR RECORRER PARA
° TERMINAR CON AMBIENTES LABORALES
femenino en las empresas = scoemomocio
ROSA MARTINEZ cas de equidad e inclusién se La ejecutiva plantea, ade-

mds, que es clave crear progra-
mas de mentorfa y redes de
apoyo paraacortar labrecha de
habilidades.

“Es esencial invertir en pro-
gramas de capacitacién para
mujeres, especialmente en tec-
nologfa e ingenierfa, para que
puedan tener las mismas he-
rramientas y competir en
igualdad de condiciones”, en-
fatiza.

SALARIO

Las tres expertas concuer-
dan en la necesidad de que las
empresas se comprometan con
la igualdad salarial y de opor-
tunidades. Segtin su criterio,
las brechas salariales y la falta
de transparencia en los proce-
sos de contratacién y promo-
cidén siguen siendo un obstdcu-
lo; por esto, dicen que deben
existir medidas que garanticen
un monitoreo real de la equi-
dad en las empresas para que
las mujeres puedan avanzar y
desarrollar sus carreras sin to-
parse con techos de cristal.

“Tanto el sector ptiblico co-
mo el privado deben compro-
meterse seriamente con la in-
clusién. Las empresas necesi-
tan implementar politicas que
favorezcan la retencién y desa-
rrollo de talento femenino,
desde el reclutamiento hasta la
creacién de ambientes labora-
les flexibles que permitan un
equilibrio entre la vida perso-
nal y profesional. La equidad
salarial, los programas de
mentoria y la promocién de
modelos femeninos en posi-
ciones de liderazgo son claves
para cerrar la brecha de género
y fomentar el crecimiento en
todos los sectores”, concluye
Liz Horstmeier.
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