on el objetivo
de medir la per-
cepcion de las
ejecutivas  sobre
la participacion
femenina en las
industrias  clave
del pais, e identificar las barreras
que frenan el avance de las mu-
jeres en esta drea, un estudio de
Descifra -una alianza entre Co-

pesa y la empresa de investiga-
cién de mercado y comunicacio-
nes estratégicas Artool- revelé un
panorama actualizado sobre los
puestos de liderazgo femeninos.
La encuesta realizado por Des-
cifra entre el 16 de diciembre de
2025y el 2 de enero de este ano,
por encargo de Grant Thornton,
muestra que apenas un 18% de
las lideres ejecutivas consultadas

considera que la participacion
femenina en la alta direccion ha
avanzado significativamente en
el ultimo ano.

En cambio, la gran mayoria (62%)
piensa que ha avanzado lentamen-
te, y otro porcentaje no desprecia-
ble, que incluso se ha estancado
(18%). En tanto, un 2% cree que
esta participacion femenina ha re-
trocedido significativamente.

“La incorporacién de la mujer
en la alta direccion es un pilar
fundamental para el éxito estra-
tégico. La diversidad y un trabajo
inclusivo, mas alld del género,
potencia la innovaciéon y forta-
lece la toma de decisiones me-
diante perspectivas plurales que
reflejan la realidad del mercado.
En Grant Thornton Chile desa-
rrollamos el estudio Women in

normativo para adoptar la in-
clusion como una conviccion de
negocio. En un entorno compe-
titivo dinamico e incierto, inte-
grar el liderazgo femenino es una
ventaja necesaria para asegurar
sostenibilidad”, afirma Carlos
Munoz Saravia, CEO & Managing
Partner de Grant Thornton.

Barreras

La encuesta ahonda también en
las principales barreras que fre-
nan el aumento de la participa-
cion femenina en puestos de li-
derazgo en las companias, hoy en
Chile. Asi, el estudio da cuenta
de que la cultura organizacional
masculina (sesgos inconscien-
tes), con un 68%, es el principal
escollo mencionado por las mu-
jeres ejecutivas (ver infograffa).
Le sigue, con 58%, la falta de
politicas de corresponsabilidad
(cuidado de hijos/familia).

Ya en un segundo nivel apare-
cen la brecha salarial y de benefi-
cios (36%), y la poca flexibilidad
laboral (35%).

“El estudio evidencia que la
percepcion de las mujeres eje-
cutivas establece dos dimensio-
nes que dificultan el avance de la
participacion femenina en la alta
direccion. Una cultural, asociada
a la forma como se trabaja en las
empresas, y ofra prictica, que
tiene que ver con la falta de una
estrategia e iniciativas concretas
que la aceleren”, explica Miguel
Zlosilo, director metodolégico de
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Pensando enlasindustrias clave del
pais durante el Gltimo afio, ¢ como

calificaria la evolucién de la
participacion femenina en la alta
direccién?
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Descifra.

En relacion a la percepcion de
las encuestadas sobre las pro-
puestas de paridad de género
lanzadas por los candidatos pre-
sidenciales que pasaron a segun-
da vuelta a fines del ano pasado
(Jeannette Jara y José Antonio
Kast), el estudio es claro. Todas
las iniciativas de los candidatos
presentan un alto nivel de apro-
bacidn, y al menos tres de cada
cuatro ejecutivas consultadas
consideran que estas medidas
tendrian un efecto significativo
en la paridad de género.

"La iniciativa 'Igual pega, igual
paga’, que apunta a lo salarial, es
la que genera mayor aprobacion.
Teletrabajo, corresponsabilidad
parental y flexibilidad horaria
estan sobre los 80 puntos de
aprobacion”, precisa el estudio.

Al ser consultadas sobre cudl o
cudles son los principales moti-
vos que impulsan hoy las inicia-
tivas de género en sus empresas,
las encuestadas apuntan al cum-
plimiento de las regulaciones
(50%), a la imagen de las compa-
fias y la busqueda de atraccion
de talento (38%), o al hecho de
que el CEO o el directorio lo es-
tablecen como mandato (25%).

Sobre la estrategia de equidad
de género de sus organizacio-
nes, porcentajes similares de las
ejecutivas encuestadas declaran
que esta no existe (31%) o que no
hay una estrategia formal, sino
iniciativas aisladas (30%), y en-
tre ambas percepciones suman
un 61%. Mientras, quienes indi-
can que es parte de su estrategia
general de ESG, alcanzan a 29%.

Las iniciativas que consideran
mds efectivas para acelerar la
paridad son modelos de trabajo
hibrido o flexible garantizado
(53%) y la transparencia salarial
obligatoria (49%).
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pasarona da vuelta, c dera que tendria un efecto significativo en la paridad de género? st WNo las tres principales barreras
que frenan el aumento de
85% la participacién femenina
82% 81% 78% 77% 76% en puestos de liderazgo
hoy en Chile? Marquelas 3
mas relevantes
Cultura organizacional masculina /
Sesgos inconscientes
o o 22% 23% 4%
15% 8 i 19 L Falta de politicas de corresponsabilida
(cuidado de hijos/familia)
_ 58
Impulso al provecto Incermvu al Modrﬁcacu‘)n legal Incem!vus parala Salacuna: Mudvhcam(m Implementacnin de
de ley "Igual pega, teletrabajoy para permitir participacion de delarticulo203del  Sala Cuna Universal gemn(er: salarialy de
igual paga" con promocion de contratos mujeres ensectores  Codigo del Trabajo para  con cargo al Estado S
sanciones claras y permisos parentales multifuncionales y econdmicos eliminar larestriccion  pero en colaboracion 36%
un sello de compartidos, pactar jornadas tradicionalmente de 20 trabaj; conp d Poca
reconocimiento a buscando que la flexibles que faciliten masculinos. ampliando el acceso privados, \aboral
empresas carga no recaiga la condliacion laboral universal a madres y permitiendo libre
cumplidoras solo en lamujer y familiar padres eleccion _ 35%
Sindrome del impostor / Faltade
autoconfianza
¢Qué iniciativa o iniciativas considera _ 27%
P > mas efectiva para acelerar la paridad? . d ° 58
Ficha técnica encuesta Modeoscetmtoo A deeccon (CEO) Drecony
" . e - O " exible garantizas 27%
.
Participacion laboral femenina : - i il
ransparencia salarial i
Grupo objetivo Fecha de ejecucion obligatoria ﬁ"‘;&:
Mujeres ejecutivas con cargos de  Entre el 16 de dicdiembre de 2025 e Falta de menteriay redes
Mismos dias de pre y postnatal de contacto (Networki
subgerenta, gerenta o directora, y el2 de enero de 2026. et Eﬂﬂ% ing)
en empresas medianas o gran- [ ELYA
des. Residentes en grandes cen-  Disefio muestral Cuotas de género obligatorias fé‘[ﬁ,i’ifgi“f“
tros urbanos de Chiley conacce- Muestreo aleatorio, no probabi- en directorios/gerencias %
| ——
soainternet. listico. el
Progl?;‘r;as formales r?‘e
mentoria y sponsorship
st 10 Muestra total 26% Eegunsuoplnlon, a_Cuétocualess
3lpreguntas cerradas y 1abierta. 243 casos. Ihngulburcerar(nie_nm c?reclto delos iniciativas de génem ensu ernpre
En un ejercicio de simulacion es- ADEEIa BC05) &2 Estratens) Bk mas il
mplircon las nuevas
Técnica de recoleccion dedatos tadistica, el margen de error a ni- 1% regulaciones (ej. Ley de Cuotas, NCG4
Encuestas online autoaplicadas. vel total es de +/- 6,2% conside-
rando varianza maximayun95% | ¢Cémo se estructura a estrategiade Lo A
Tiempo de aplicacion denivel de confianza. equidad de género en su organizacién? O 38%
9 minutos promedio. 31% 30%
s No e;ste Noes una stmegi; Pomue el CED/Directoriolo
estrategia formal, son iniciativas  ©Stablecio como mandato
aisladas 25%
i Clientes o Inversionistas lo
. En un segundo nivel aparecen kil
iniciativas como mismos dias de 2%
pre y posnatal para hombres y
mujeres (35%), y cuotas de género '
obligatoria en directorios y geren- i .5 S: :: E::::::::::ﬁ; g:
cias (31%). ‘S‘;na egral:gia Blzra;ed_emestml una estrategia deigualdad de gé
i i in iente con esl nera
En relacion a los beneficios 'pmp?;?:msupu oo descﬂg:]%?eml Lideragi
*La incorporacién dela otorgados por sus empresas para Ys"é“?’?;n ) y beSodaIa\;
o . and-alone jobernanz
mujer en la alta direccién la retencion de talento femenino, Salatios/bnns enensal
2 que van mas alld del minimo le-
es un pilar fundamental gal, s ejecutivas encuestadas se | Pensandoena ﬁeenlo:o.; detalerty el
. fers ot enino, ¢! siguientes
para el éxito estratégico. quedaron principalmente con la [ 0 2o o moresa que vaya 2
Ladiversidad y un traba- | flexibilidad horaria garantizada | mss aiis delminimolegal? Reclutamiento retencicn
P . : : para cuidadores (43%), segui- | piexibilidadhoraria garantizada para 28
jo inclusivo, mas allfal del da del retorno gradual posnatal | cudadores (ombresy mujeres) - w————
género, potencia la inno- (24%) y de subsidios o facilidades | T 43% o
vacion y fortalece la toma para el cuidado infantil (23%). 25;‘,’5:;"3;“‘“' Apovopantl
de decisiones mediante Finalmente,cuando se consulta | S 24% T 26
% por aquellos elementos que son | supsidio o facilidades para el cuidado
perspectivas plurales QUe | [arte de las estrategias de la em- | Mani(salacunaextendia/bonos) et il
reflejan la realidad del presa para la igualdad de género, | MR 23% P 13%
mercado”. en primer lugar aparece lideraz- &%ﬂﬁ; p?u‘;’;;",,‘;g“;:m, Otro
g0 (32%), luego salario y bonos | 8% N2%
Carlos Muiioz Saravia en general (30%), seguido de ca- | Ninguno, nos apegamos ala No existe una estrategia
CEO & Managing Partner de pacitacion (29%), reclutamiento | "ormativalegalvigente - G CRI D 2
Grant Thomton y retencion (28%), ascenso y pro- =
mociones (27%) y apoyo parental
(26%) .@
FUENTE: Descifra LA TERCERA



