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El sector forestal y maderero chileno mira hacia el
futuro innovando en sus productos y procesos, co-
laborando alavezen la creacion de un entorno sus-
tentable, tanto en lo social como medioambiental
para el desarrollo de la economiay su comunidad.

La Corporacion Chilena de la Madera (Corma) tie-
ne mas de 180 asociados. Un 72% de ellos son
pequenos y medianos empresarios. Actualmente,
existen mas de 25 mil propietarios de plantacio-
nes y 70 mil duehos de bosque nativo. El sector
forestal genera 120 mil empleos directos y cerca
de 180 mil indirectos, representando un 3% del
PIB nacional y un 8% de las exportaciones totales
anuales del pais.

La equidad de género es un tema de preocupacion
a nivel mundial y nacional, que se ha puesto en evi-
dencia y acrecentado alun mas en estos tiempos
de pandemia.

La industria forestal chilena no es ajena a los de-
safiosy oportunidades que presenta la equidad de
géneroy la diversidad, razon por la cual ha deter-
minado iniciar una hoja de ruta para abordar esta
brecha, generando una linea base, midiendo los
avances y generando herramientas que permitan
avanzar en diversidad y equidad de género a las
diversas empresas que componen el sector.

EDUARDO HARTWIG

Vicepresidente de la Corporacién Chilena de la Madera

Para revertir esta realidad no basta solo con ma-
nifestar la voluntad de cambiar, se requiere con-
tar con diagnoésticos claros, en los que se midan
indicadores claves, para, asi, identificar y ejecutar
acciones de mejora en las empresas que permitan
acortar las brechas.

Esto por esto, que hemos creado la Iniciativa Mas
Mujer Forestal, que incorpora mediciones y ac-
ciones para avanzar en la equidad de género en
nuestro sector. Este reporte es el primer insumo
de esa Mesa de Trabajo, que genera la linea base
sobre la cual tomar acciones para abordar las
brechas identificadas.

En estos momentos tan dificiles que estamos vi-
viendo a nivel global, estamos convencidos que
la reactivacion debe tener, prioritariamente, foco
enlainclusiony diversidad. Creemos que el sector
forestal tiene mucho que aportar para construir
un pais que garantice igualdad de oportunidades
a las mujeres, potenciando iniciativas que acele-
ren los cambios que la sociedad necesita 'y que, a
su vez, contribuyan al desarrollo integral de sus
propias organizaciones.



VICTORIA SAUD

La relevancia de la diversidad y equidad de género
en el desarrollo de las organizaciones y de los pai-
ses, se ha manifestado en que cada vez mas, los
reportes internacionales han buscado medir sus
impactos, como por ejemplo en el informe Doing
Business del Banco Mundial, el cual incorpord
desde 2017 una dimension de género en 4 de las 11
areas evaluadas.

Existe amplia evidencia en informes nacionales e
internacionales de los beneficios de la participa-
cion femenina y la diversidad en las organizacio-
nes, como por ejemplo:
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Gerente General de Corma

Si las mujeres participaran en la
economia igual que los hombres,
el PIB mundial anual seria 26%
mas alto en 2025, segun el informe
Mujeres en el Mundo Laboral, de la
Comisidén nacional de productivi-
dad en 2017.

Silas mujeres participaran
en la economia al igual que
los hombres.

+26%

En PIB mundial

Comision Nacional de Productividad
Mujeres en el Mundo Laboral, 2017.



Las Empresas con 40% de presen-
cia femenina en posiciones de li-
derazgo generan un 34% de mayor
utilidad en productos innovadores
lanzados, segun el Boston Consul-
ting Group y su Estudio Delivering
though diversity, de 2017.

Sigeneran empresas con 40%
de participacion femenina en
posiciones de liderazgo.

+34%

Utilidad en
productos
innovadores

Boston Consulting Group, Estudio
Delivering though diversity, 2017.

Empresas con mayor presencia de
mujeres en puestos de alta respon-
sabilidad tienen un 47% de mayor
retorno del capital y un 55% de
mayores resultados operacionales,
segun el estudio Woman matter, de
McKinsey & Co Estudio en 2017.

Si generan empresas con mayor
presencia de mujeres en puestos
de alta responsabilidad.

+55%

Resultados
operacionales

McKinsey & Co Estudio Woman matter, 2017.



Estos beneficios se manifiestan no solo en resulta-
dos econdmicos, sino que también en un desarrollo
mas sustentable de las organizacionesy sus comu-
nidades, como se ha mencionado anteriormente.

En base a estas motivaciones, La iniciativa Mas Mu-
jer Forestal, cuenta con cuatro pilares de desarrollo:

Construir la linea base de participa-
cion femenina en el sector y medir
de manera sistematica sus avances
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Recoger y transferir buenas practi-
cas en politicas y estrategias para
aumentar la diversidad en las em-
presas
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Capacitar a mas mujeres para su
incorporacién en el sector forestal

e

Trabajo colaborativo con el sector
privado y el sector publico chileno,
ademas de sectores forestales de
otras partes del mundo.

El proyecto cuenta con un comité consultivo de
empresas de distintos rubros y tamafos perte-
necientes a Corma, cuya mision es validar las
distintas etapas del plan de trabajo, colaborando
para establecer un lenguaje comun entre empre-
sas diversas y para elaborar un instrumento que
sea representativo para todas ellas. Este comité
se ampliara para la segunda etapa del proyecto
que comienza con la constitucion de la Mesa Mas
Mujer Forestal. Adicionalmente, hay un equipo en
Corma trabajando permanentemente en este pro-
yecto, ademas de la tan importante colaboracion
con el sector publico, que nos ha apoyado desde
los inicios del proyecto.

El proposito a largo plazo es que las empresas del
sector forestal alcancen una mayor equidad de
género que permita conseguir altos estandares
en términos de resultados, convivencia y atrac-
cion de talento para el sector forestal chileno.

La mujer en el sector forestal crea 'y multiplica valor.

INTRODUCCION 11



Alcance del reporte

8%
Grandes
empresas

46%

medianas 46%
Pequenas
empresas
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Este reporte se construyd con los resultados de
una encuesta elaborada por el equipo Corma vy
comité consultivo, en base al reporte Australia’s
Gender Equality Scorecard gue elabora la agen-
cia australiana Workplace Geder Equility Agency
(WGEA) vy la experiencia de la Mesa Mas Mujer del
Sector Energia Chileno.

La encuesta construida consultd sobre las si-
guientes dimensiones:

01. Formacioén técnicay profesional
02. Composicién de la fuerza del trabajo

03. Composicién de los cuerpos de gobierno
corporativos

04. Brecha salarial

05. Corresponsabilidad y adaptabilidad
06. Acoso y discriminacion

07. Violencia

08. Instancias formales de consulta a
trabajadores

09. Comunidad
10. Cadena de proveedores
1. Infraestructura

12. Comunicaciones

Esta encuesta fue aplicada a empresas asociadas
a Corma que se encuentran directamente relacio-
nados al rubro silvicola e industria forestal y los
resultados se construyeron en base a 23 casos
totales, los cuales representan aproximadamen-
te el 25% de los trabajadores directos del sector
forestal chileno. Se empled un muestreo no pro-
babilistico y la muestra se compuso a traveés de la
autoseleccion. Expresamente se consultd por da-
tos del ano 2019, dada la particularidad de la con-
tingencia sanitaria en 2020.

De las empresas encuestadas, en cuanto a la
cantidad de respondientes, la participacion por
tamano, corresponde a un 46% de pequefas em-
presas, un 46% a empresas medianas y un 8% a
grandes empresas.

La estructura del reporte presenta los principales
indicadores que se pueden desprender de las 12
dimensiones medidas, para terminar mostrando
los porcentajes de implementacion de politicas y
estrategias en ambitos de equidad de género.
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Indicadores

CANADA

Mujeres en
la industria
forestal

Mujeres en
la industria
forestal

(o)
13,5%
Mujeres en
la industria
forestal Fuentes Canadd y Australia: Research by the Australian Bureau of Agricultural
and Resource Economics and Sciences, 2018; Minister of Natural Resources
Canada by Numbers 2018
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Participacion de Mujeres en la Industria forestal Chilena

Elandlisis de la encuesta aplicada para elaborar el

presente informe, da como resultado una partici-
pacion femenina de 13,55% en el total de trabaja-

dores reportados por las empresas encuestadas.

Simiramos los sectores forestales de otros paises,
encontramos que Chile se encuentra por debajo
de Canaday Australia. Segun datos del Minister of
Natural Resources en su informe Canada in num-
bers 2018, la participacion de mujeres en el sector
forestal es de 17% en ese pais. En tanto, en Austra-
lia segun el Australian Bureau of Agricultural and
Resource Economic and Science, la participacion
de mujeres en el sector forestal es de 18,2%.

13,5%

Participacion
femenina

El Unico dato sectorial anterior con el que se con-
taba, es un 4,68% de participacion femenina en el
sectoren 2015, registrado en el Estudio Fuerza La-
boral de la Industria Forestal 2015-2030, Innovum
FCH, CORMA. El reporte consignaba que la pre-
sencia femenina se concentraba principalmente
en labores con perfil de viverista.

15



Participacion de mujeres por
tipos de roles

Para poder segmentar la participacion de mujeres
segun el rol en el cual participan en las companias,
el comité consultivo trabajé en una definicion de 3
tipos de roles!!

Se observa que en la industria forestal chilena, la
mayor brecha de participacion se encuentra en los
roles generales, con una participacion femenina de
un 9,8%, luego en |os roles ejecutivos, con una par- o)
ticipacion de un 16,7% vy finalmente en los roles de 16 7 /o
supervision, con una participacion femenina de un J

22 2%. Es decir, vemos que las brechas mas impor-  Roles ejecutivos

tantes se encuentran en los cargos de alta respon-  participacion .
sabilidad y en los roles generales. femenina de un 16,7%

22,6%

Roles de supervision
una participacion
femenina de un 22,6%

b

y

(1) Rol ejecutivo: Cargo de confianza que ejerce un rol de liderazgo dentro de la organiza-

cién, ysuresponsabilidad es total sobre las funciones que realiza. o
Rol supervisor: Cargos cuyo requisito formal es tener estudios superiores (universitarios), , o

van de analistas, ingenieros, encargados, supervisores y jefes, generalmente no estan
Roles generales con

sujeto a control de horario y su trabajo es mds por objetivos.

Rol general: Cargos, que por la naturaleza de su trabajo, generalmente estdn sujetos a . e .z

control de entrada y salida de su jornada laboral, requieren estudios técnicos, operan una partICIpaC|on

equipos en centros de trabajo o apoyan en estas tareas, pudiendo ademdas trabajar en i o,
quip jo o apoy P i femenina de un 9,8%

puestos de trabajo de oficinas con labores administrativas rutinarias o simples.
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Participacion de mujeres en
directorios en la industria

En el sector forestal, se observa una participacion
de un 18,3% de mujeres en directorios, la cual seria
superior al promedio de 10,6% registrado por Chile
Mujeres a nivel nacional. El porcentaje de participa-
cion de mujeres en directorios del sector forestal
se encontraria —en comparacion con datos de este
estudio- dentro de las industrias con mayor parti-
cipacion de mujeres en directorios, seguido por la
industria de la construccion (17.9%,).

18,3%

Participacion
de mujeres en
directorios

9%
EMPRESAS

Presenta metas de
representatividad en el
gobierno corporativo
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La participacion de mujeres en roles de liderazgo
enlas companias, no solo traeria efectos positivos
en términos de resultados econdmicos, sino que
también tendria efectos en la promocion de una
cultura de la diversidad en los lugares de trabajoy
por ende, de una mayor incorporacion de mujeres
en las organizaciones. Segun el estudio Diversidad
de género en las empresas de Chile 2020, desa-
rrollado por el Centro UC de Gobierno Corporativo,
la presencia de mujeres en puestos de liderazgo
generaria un efecto de mentoria o modelo a seguir
entre pares, derribaria barreras culturales y dis-
minuiria efectos de discriminacion estadistica, al
tener mayor entendimiento entre pares. El estudio
agrega ademas, que firmas con mayor participa-
cion de mujeres en directorios, tienen menor pro-
babilidad de involucrarse en escandalos financie-
ros por conductas poco éticas.

Por lo anterior, se hace necesario seguir avanzan-
do en el impulso de liderazgos femeninos a través
de politicas y estrategias que permitan sistemati-
zar estos impulsos. Segun los resultados de este
estudio, en el sector forestal sdlo existen un 9% de
empresas que presentan metas de representativi-
dad en el gobierno corporativo.

18 MAS MUJER FORESTAL 2021

Brecha de género en promociones
segun rol en las organizaciones

El porcentaje de promociones de mujeres en el
sector, no llama particularmente la atencion ya
que se relaciona directamente con la cantidad de
mujeres que actualmente trabajan en el sector.

Segun lo presentado anteriormente, en roles ge-
nerales existe una participacion de mujeres de un
9,8% en 2019, y en el mismo aho se promociona-
ron 21,7% de mujeres en estos cargos.

En roles de supervision, se registré una participa-
cionfemeninade un22,2%en 2019y las promocio-
nes de mujeres en ese ano registraron un 26,5%.

Finalmente, enroles ejecutivos, la participacion de
mujeres en 2019 fue de un 16,7% y las promocio-
nes femeninas en este ano fueron de 20,4%



Participacion de mujeres enla
industria segun tipo formacion

A partir de los datos entregados por el Ministerio
de Equidad y Género en un analisis general, se
puede observar que el 53% de las matriculas en
Educacion superior corresponden a mujeres, sin
embargo, para el aino 2018 solo un 25% de las ma-
triculas en areas relacionadas con la ciencia, tec-
nologia e ingenieria (STEM, por su sigla en inglés)
corresponden a mujeres.

Segun los resultados que se pueden desprender
de la encuesta, las carreras profesionales y técni-

cas de mayor contratacion en la industria forestal
corresponderian a areas STEM.

De las carreras mencionadas como mas contrata-
das en 2019, los profesionales de mayor contrata-
cion en 2019 por el sector forestal, corresponden
a las siguientes carreras: Ingenieria quimica y me-
canica (34,6%), Ingenieria civil (24,8%), Ingenieria
Forestal (14,9%) e ingenieria comercial (13,1%)

PORCENTAJE DE MUJERES EGRESADAS POR CARRERA EN 2019

Ingenieria
quimica

Ingenieria
mecanica

Ingenieria
civil

Ingenieria
forestal

Ingenieria
comercial

CARRERAS PROFESIONALES MAS CONTRATADAS POR EL SECTOR EN 2019
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En el sitio MiFuturo.cl del Ministerio de Educacion
se presenta la informacion sobre los titulados por
género de las diferentes carreras técnicas y pro-
fesionales en el ano 2019. Segun los datos presen-
tados de titulados en universidades el ano 2019, la
carrera de ingenieria civil quimica presentd un 42%
de tituladas femeninas. La carrera de Ingenieria
civil tuvo ese ano un 29% de mujeres tituladas, la
carrera de Ingenieria forestal un 47%y la carrera de
ingenieria comercial, un 47% de mujeres tituladas.
En el caso de Ingenieria civil mecanica, la titulacion
femenina fue de s6lo un 9%.

De esta informacion se puede desprender que, a
excepcion de ingenieria civil mecanica, las carre-
ras profesionales mas contratadas en 2019 por el
sector forestal no presentarian una marcada me-
nor participacion de mujeres.

En el ambito de contrataciones de perfiles técni-
cos el escenario es distinto. De los técnicos repor-
tados en este informe contratados en 2019 por el
sector forestal, las carreras técnicas mas contra-
tadas fueron: técnico forestal (28,1%), técnico me-
canico industrial (25,8%) y técnico en electricidad
(24,7%).

Segun los datos del sitio del Ministerio de Educa-
cion, del total de titulados en centros de formacion
técnica en 2019, técnico mecanico industrial tuvo
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menos de 1% de tituladas mujeres en 2019 y técni-
co en electricidad industrial tuvo un 3% de parti-
cipacion femenina en los titulados. Técnico fores-
tal no presenta datos en este sitio, sin embargo,
como antecedente técnico agricola presenta un
39% de tituladas en 2019.

Es asi como en el caso de las carreras técnicas
mas contratadas por la industria forestal, estas si
presentarian una muy baja participacion femeni-
na en su formacion.

PORCENTAJE DE MUJERES EGRESADAS
POR CARRERA EN 2019

Técnico en
electricidad

Téchico mecdnico
industrial

CARRERAS TECNICAS MAS CONTRATADAS
POR EL SECTOR EN 2019



Accidén de la empresa pro equidad
de genero

La implementacion de politicas y estrategias? para
impulsar la equidad de género en las organizacio-
nes, es el punto de partida para alcanzar y medir
la efectividad de las acciones que se estan imple-
mentando, ademas de sistematizary formalizar su
implementacion.

En el Gender Equality Scorecard de Australia (ben-
chmark utilizado por nuestra encuesta), existe un
amplio capitulo dedicado a observar y medir las
politicas y estrategias implementadas por las em-
presas y su progreso desde el afno 2015 (afio en
el cual se empezo a aplicar la herramienta). En el
ultimo reporte del ano 2020, 76% de las empresas
que reportan sus resultados a la Agencia declara-
ron contar con politicas o estrategias para impul-
sar la equidad de género.

En el presente reporte, se consultd sobre la exis-
tencia politicas y estrategias en los siguientes am-
bitos: equidad de género, gobiernos corporativos,
brecha salarial, corresponsabilidad y adaptabili-
dad laboral, violencia de géneroy comunidad y co-
municaciones.

(2) Las politicas o estrategias se definieron como:

Estrategia formal: se refiere a todas las acciones relacionadas con alcanzar objetivos
cuantificables y medibles dentro de un plan estratégico.

Politica formal: se refiere a una declaracion, publica o publicada, de los principios gene-
rales que la empresa se compromete a cumplir y seguir en su quehacer diario.
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EQUIDAD DE

GENERO

17% de las empresas
cuenta con politicas o
estrategias para promover
la equidad de género.

BRECHA
SALARIAL

52% de las empresas analizan la
némina de sueldos y el 45% tiene
una politica o estrategia para la
remuneracion por género.
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Y
GOBIERNOS
CORPORATIVOS

Un 14% de las empresas
cuenta con politicas o
estrategias de seleccién de
gobiernos corporativos



VIOLENCIA
DE GENERO

67% de las empresas cuentan
con politicas y estrategias para
el acoso laboral y 52% para el
acoso sexual.

CORRESPONSABILIDA

D YADAPTABILIDAD

Un 28% de las empresas
declaran contar con una
politica o estrategia para
la adaptabilidad laboral
con enfoque de género.

COMUNIDAD Y
COMUNICACIONES

45% de las empresas cuenta con
politicas o estrategias de comuni-
caciones externas inclusivas y 39%
consulta a trabajadores sobre tema-
ticas de género.

Es importante sefalar que las politicas o estrate-
gias consultadas se clasifican como buenas prac-
ticas adicionales al cumplimiento de la ley en to-
dos los campos previamente indicados.

Adicionalmente, se pregunto a las empresas sobre
las caracteristicas de las politicas o estrategias im-
plementadas y es aqui donde se observaron gran-
des oportunidades para seguir avanzando en un do-
cumento de gestion para las empresas, que permita
intercambiar practicas y disponer de informacion,
para que cada vez sean mas las companias que va-
yan implementando acciones para la equidad de gé-
nero. En un futuro se espera poder medir el avance
y la calidad de estas politicas y estrategias.
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0 Politicas y estrategias para la equidad de género

Al referirse a politicas o estrategias para la equidad de género
en general, un 17% de quienes responden declaran tenerla. Al
momento de especificar el tipo de politicas o estrategias, las res-
puestas seleccionadas de manera reiterada corresponden a:

Reclutamiento, Retenciéon, Promocién.

Identificacién de talento/potencial, Entrenamiento y
desarrollo.

Proceso de gestion de rendimiento.
Plan de sucesion.

Indicadores clave de rendimiento para gerentes
relacionados con la igualdad de género.

17%

EMPRESAS

Cuentan con politicas y
estrategias para la equidad
de género

AN
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e Gobiernos corporativos

Un 14% de las empresas consultas
del sector forestal cuenta con poli-
ticas o estrategias de seleccion de
gobiernos corporativos.

14%

“/a EMPRESAS
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e Brecha salarial

Con respecto a politicas o estrategias para la
remuneracion con enfoque de género, un 45%
de las empresas que respondieron la pregunta
reportan contar con ella. Al referirse a las ca-
racteristicas de su correspondiente politica o
estrategia las empresas sefalaron contar con:

e Asegurar que ningun sesgo de género
ocurra en el proceso de remuneracion.

e Asegurar que los gerentes sean
responsables por la equidad salarial de
género.

e Tener una evaluacién de desempeio
transparente y rigurosa.

e Alcanzar la equidad salarial de género.

e Ser transparente sobre las escalas o
bandas salariales.

En relacion al analisis de ndmina de sueldos,
un 52% de las empresas consultadas declara
realizarlo anualmente. Es importante mencio-
nar la relevancia de tomar acciones en base
a los resultados de los anélisis de brechas de
salario. En Australia en 2020, 54,4% de las em-
presas declaran tomar acciones para cerrar
estas brechas.
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La brecha salarial de género es motivo de
analisis en todas partes del mundo. En Chile
y segun la informacion aportada por Chile Mu-
jeres, existiria una brecha salarial entre hom-
bres y mujeres en el mercado laboral de un
10% en el sueldo bruto, la cual se extenderia a
27% incluyendo a trabajadores dependientes
e independientes, segun datos del INE levan-
tados con la encuesta ESI de 2018.

En el reporte de Australia’s Gender Equality
Scorecard, se indica un 20,1% de brecha sala-
rial entre hombres y mujeres en el total de las
remuneraciones en el ano 2019-2020, la que
ha disminuido 2 puntos porcentuales desde
2015. El reporte indica, ademas, una brecha
salarial de 22% en el sector forestal, agricultu-
ray pesca, la cual se ha mantenido mas o me-
nos estable en los Ultimos anos, sin mostrar
mayores avances.

El presente reporte no contd con informacion
suficiente para generar un indicador estadistico
sobre la brecha salarial en la industria forestal.



Adaptabilidad laboral
o con enfoque de género

45%

Tiene politica o
estrategia de
remuneracion

por género.

Respecto a una adaptabilidad laboral es-
pecifica al enfoque de género, un 28% de
quienes responden la encuesta declaran
contar con una politica o estrategia de este
tipo. Con respecto a ello, los encuestados
seleccionan las siguientes caracteristicas
en sus politicas o estrategias:

e Opcidn de teletrabajo para
trabajadores con hijos.

52%

Analizan
nomina de
sueldos

e Opcidn de teletrabajo para
' [} trabajadoras embarazadas.

e Flexibilidad horaria para consultas
médicas en trabajadoras
embarazadas.
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e Violencia de género

En cuanto a politicas o estrategias para el aco-
so laboral, el 67% de quienes responden decla-
ran contar con ella. Estos sefalan las siguientes
caracteristicas de sus politicas y estrategias:

e Talleres de sensibilizacion sobre el
acoso laboral.

e Talleres para informar sobre los
protocolos de denuncia por acoso
laboral.

e Reglamentacion sobre practicas
laborales (reuniones a puertas cerradas
uno a uno, tipo de relaciéon entre
superiores y subalternos, etc.)

Con respecto al acoso sexual, un 52% de
quienes responden sefalan contar con una
politica o estrategia contra este. En este sen-
tido, los encuestados seleccionan dentro de
sus caracteristicas:

e Talleres de sensibilizacion sobre el
acoso sexual.

e Talleres para informar sobre los
protocolos de denuncia por acoso
sexual.

e Reglamentacién sobre practicas
laborales (reuniones a puertas cerradas
uno a uno, tipo de relacién entre
superiores y subalternos, etc.)
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Un 33% de las empresas encuestadas se-
Aalan contar con una politica o estrategia
para evitar la discriminacion por género.

Respecto a las acciones relacionadas a
personas victimas de violencia intrafami-
liar, un 14% de los respondientes senalan
contar con una politica o estrategia para
hacer frente a ella al interior de la organi-
zacion. Dentro de las caracteristicas selec-
cionadas los encuestados indican tener:

e Planificacién de seguridad laboral.

e Confidencialidad de los asuntos
divulgados.

e Programa de asistencia al empleado
(incluido el acceso a un psicélogo,
capellan o consejero).

e Remision de los empleados a los
servicios de apoyo adecuados para
casos de violencia intrafamiliar para
recibir asesoramiento de expertos.

e Arreglos de trabajo flexibles.
e Capacitacion del personal clave.

e Ofrecer reubicacion de lugar de
trabajo.

e Proporcionar apoyo financiero (por
ejemplo, pago de bonificaciéon por
adelantado o pago por adelantado)



e Comunidad y comunicaciones

En cuanto a politicas o estrategias para comunicaciones inter-
nas, el 45% de quienes responden declaran contar con ella. Es-
tos senalan las siguientes caracteristicas de sus politicas y es-
trategias:

e Lenguaje inclusivo
e Realizacion de jornadas de conversacion

e Seminarios sobre el tema diversidad e inclusion al interior
de la empresa

e Potenciamiento y visibilizacién de liderazgos diversos al
interior de la empresa

e Entrega de informacién sobre derechos maternales,
paternales y parentales

En relacion a la pregunta de contar instancias de consulta for-
mal con trabajadores sobre tematicas de género, un 39% de
quienes responden la pregunta, sefala realizarlo. Estas consul-
tas declaran ser realizadas a la administracion, gerente de recur-
s0s humanos, grupos representativos de empleados, comités de
diversidad o todo el equipo a través de discusiones grupales o
entrevistas.

Al referirse al relacionamiento con la comunidad mediante un
enfoque de género, un 14% de quienes responden la pregunta
declara realizar esta actividad. En cuanto a impulsar la participa-
cion femenina en cadena de proveedores, un 10% de las empre-
sas sefnala contar con politicas o estrategias al respecto.
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Con respecto a las politicas o estrategias de comunicaciones
externas, solo un 3% declara contar con ellas, de las cuales se
mencionan como principal caracteristica el lenguaje inclusivo
en procesos de reclutamiento.

Cuenta con politicas Cuenta con politicas y Cuenta con politicas y
y estrategias de estrategias de consulta estrategias para impulsar
comunicaciones a trabajadores sobre trabajo con comunidades
externas inclusivas. tematicas de género. con enfoque de género.

Cuenta con politicas y Cuenta con politicas y estrategias
estrategias de comunicaciones para impulsar la participacion
internas inclusivas. femenina en cadena de proveedores.
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Infraestructura

En relacion a la infraestructura, se consultd a encuestados sobre
Si percibian barreras de infraestructura para incorporacion de mu-
jeres en la industria. Es un tema que presenta bastante dispersion
en sus respuestas, por lo que No es posible generar un diagnostico
claro al respecto.

Sin embargo, sobre las posibles barreras existentes, podemos se-
Ralar que la caracteristica mas mencionada seria la ausencia de
espacios exclusivos para mujeres como bafos y camarines en 1os
campamentos forestales y carros de faena, en general en terreno.

Es importante destacar las iniciativas de infraestructura inclusiva
Nno obligatoria sefalada por algunos de los respondientes, como ha-
bilitacion de espacios de lactancia, infraestructura propia de salas
cunay servicio de salas de lactancia con menos de 20 personas.

De las empresas que declararon no contar con politicas o estrate-
gias en esta linea, se desprende que los principales motivos es no
considerarlo prioritario o no contar con experiencia suficiente.

INDICADORES 31



Conclusiones
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El sector forestal chileno cuenta con un 13,5% de
participacion femenina en 2019. Si bien no cuen-
ta con un benchmark comparable metodoldgica-
mente, el Unico dato sectorial anterior es un la par-
ticipacion de un 4,68% en 2015.

Al comparar este porcentaje de participacion fe-
menina con industrias forestales de otros paises,
vemos que aun hay brechas, dado que en paises
como Canada y Australia la participacion femeni-
Nna en el sector se encuentra alrededor de un 18%.

En términos de inclusion de liderazgos femeninos,
el sector forestal cuenta con una participacion
promedio de 18,35% de mujeres en directorios.
Esto se encontraria por sobre el promedio nacio-
nal de 10,6% reportado por el estudio de Chile Mu-
jeres y en uno de los sectores mejores posiciona-
dos en esta linea.

Al segregar la participacion de mujeres segun
roles en las companias, se encuentra una menor
participacion de los roles generales (9,81% de par-
ticipacion femenina), luego en los roles ejecutivos
(16,711%) vy finalmente en los roles de supervisor
(22,23%). La brecha de participacion de mujeres
en roles generales podria asociarse al trabajo en
terreno, que se percibe como de caracteristicas
“mas pesado”’ que en comparacion con roles de
supervision o ejecutivos, pero este es un tema que
debe analizarse en mayor profundidad.

Los técnicos y profesionales mas contratados por
el sector corresponden a carreras asociadas a las
ciencias, como ingenieria forestal, mecanica, qui-
mica, civily comercial. Si bien en el agregado, este
tipo de carreras presentan una menor participa-
cion de mujeres, segun los datos del Ministerio de
Educacion no existiria una marcada menor parti-
cipacion de mujeres en las carreras profesionales
declaradas como mas contratadas por el sector
en 2019. Este escenario no se replica para las ca-
rreras técnicas de mayor contratacion, las cuales
Si registran porcentajes de titulados en 2019 de
entre 1%y 3% segun los datos del Mineduc.

Finalmente, con respecto a la implementacion de
politicas y estrategias, se observa un 17% de em-
presas que cuentan con politicas o estrategias ge-
nerales para la equidad de género. Sin embargo,
al consultar por politicas o estrategias en otras
dimensiones mas especificas vinculadas a la di-
versidad, se aprecia una mayor cantidad de em-
presas que cuentan con éstas, como por ejemplo
en ambitos vinculados al acoso laboral (67% de las
empresas), acoso sexual (52%), analisis de ndmi-
na de sueldos (52%), comunicacion interna (45%)
y remuneracion especifica por género (45%).
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Desafios y proximos
pasos

Contar con una linea base para el sector forestal
fue el primer hito del proyecto Mas Mujer en la In-
dustria Forestal. Luego de aplicar esta encuesta y
analizar sus conclusiones, se presentan importan-
tes desafios y oportunidades. Los resultados de
este estudio permitiran tomar acciones concretas
para avanzar en la transferencia de buenas practi-
cas, capacitacion y medicion de los resultados de
manera sistematica en los proximos anos.

En relacion a los desafios futuros que presenta
esta herramienta podemos destacar lo siguiente:

1. Herramienta adaptada a pequeias, medianas
y grandes empresas:
El sector forestal es un sector diverso,
que cuenta con una gran participacion
de pequenas y medianas empresas. La



encuesta aplicada se baso en experiencias
nacionales e internacionales; y como primera
version, se acordo aplicar incorporando
todas las dimensiones y preguntas que
presentaban las encuestas de referencia.

Al analizar sus respuestas, se ha apreciado
que la medicion de la participacion femenina
en el sector pyme forestal debe contar con
caracteristicas especiales en su encuesta,
que sea mas apropiada para estructuras
organizacionales mas pequefias. Cuando las
empresas declaraban no contar con politicas
0 estrategias en las diversas lineas, uno de
los principales motivos fue declararlo no
prioritario, escenario que puede presentarse
en empresas con estructuras pequefas que
Nno pueden dedicar equipos a implementar
este tipo de iniciativas, por tener que enfocar
SuS recursos y tiempo a la produccion.

. Transferencia de politicas y estrategiasy
medicién de calidad de éstas.

En términos de politicas o estrategias se
observa un gran potencial de transferencia
tecnoldgica entre empresas en este ambito,
las cuales se pueden observar de manera
preliminar en las caracteristicas descritas
por las empresas en este ambito. Como
desafio a futuro se presenta medir la

calidad de estas politicas y estrategias y su
impacto potencial tanto en la incorporacion
de mujeres, como en resultados de las
empresas.

Profundizacién de analisis de brecha salarial.
Es importante comenzar a analizar la

brecha salarial en el sector. Esta brecha

es transversal a todos los sectoresy se
encuentra presente también en otros

paises analizados. Es asi como este tema
requiere de un esfuerzo transversal de
todos los sectores, ya que presenta un
desafio importante en términos de inclusion,
diversidad, transparencia y sostenibilidad de
las organizaciones.

. Formalizacién Mesa publico privada Mas

Mujer Forestal

El trabajo colaborativo en torno al proyecto
Mas Mujer Forestal, ha permitido la creacion
de una Mesa Publico-Privada en conjunto
con el Ministerio de la Mujery la Equidad

de Género, ademas de otros Ministeriosy
Servicios Publicos, cuyo objetivo principal
es trabajar para la inclusion de mas mujeres
en el sector forestal y potenciar vy visibilizar
talentos del sector, a través de un plan de
trabajo concreto para abordar las brechas
identificadas en este estudio.
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