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Hoy contamos con una nueva herramienta que nos permite evaluar el
impacto real del trabajo que venimos impulsando para promover
culturas organizacionales mds inclusivas en Panama.

Este estudio de seguimiento no solo refleja avances, sino también
desafios vigentes que debemos seguir enfrentando con decision y
compromiso. La informacion recopilada nos permitird seguir generando
evidencia para incidir, sensibilizar y acompaniar a mds organizaciones en
este camino.

Agradezco a cada organizacion que participé en esta iniciativa, y en
especial a DIAGEO por su apoyo continuo. La reduccion de las
desigualdades en el entorno laboral no es solo un objetivo, es una
responsabilidad colectiva. Este estudio es una invitacion clara a redoblar
esfuerzos, sumar voluntades y acelerar los cambios que nuestra
sociedad necesita. El momento de actuar es ahora.

Karla Mola
Directora ejecutiva, Sumarse

Seguimiento e Impacto del Proyecto Lideres por el ODS 10 | Pag 4



sumarse @ DIAGEO

RESUMEN

En 2022, Sumarse realizd su primer diagnostico de la situacion actual de
Panama sobre politicas de inclusion y no discriminacion, con el objetivo de
evaluar el nivel de madurez organizacional y las practicas implementadas
por las organizaciones. Los resultados evidenciaron avances importantes en
el marco normativo: el 86% de las organizaciones contaba con reglamentos
internos sobre respeto y no discriminacion, y el 68% disponia de un Codigo
de Etica con cldusulas especificas en esta materia. Sin embargo, también se
identificaron brechas relevantes: solo el 40% llevaba registros demogrdficos
de su plantilla en términos de diversidad, menos del 50% contaba con
politicas dirigidas a grupos vulnerables como la poblacion LGTBIQ+, vy
apenas el 44% disponia de dreas especificas dedicadas a esta temdatica.

Este informe presenta la evaluacion de seguimiento realizada en 2025,
enfocada en el avance de las politicas, acciones y prdcticas de inclusion
laboral en Panama, con especial énfasis en comparar el desempeno de las
organizaciones que participaron en el programa Cultura Organizacional
Inclusiva LODS 10 frente a aguellas que no lo hicieron. Los hallozgos indican
que, si bien la mayoria de las organizaciones ha desarrollado politicas claras
y ha impulsado acciones para fomentar un clima inclusivo en los ultimos dos
afos, aun existen desafios en la formalizacion de practicas y el compromiso
activo de los niveles directivos.

Las organizaciones que formaron parte del programa muestran mayores
avances en la implementacion de politicas y acciones inclusivas, lo que
resalta el valor de los programas especializados como impulsores de cambio.
En este contexto, el informe recomienda fortalecer el liderazgo inclusivo
desde los niveles directivos, ampliar el alcance de las politicas y programas,
y sistematizar la medicion de datos sobre diversidad para orientar mejor las
estrategias futuras. Consolidar una cultura organizacional inclusiva requiere
compromiso sostenido, articulacion entre actores clave y una vision
estrategica que reconozca el valor de la diversidad como un motor de
transformacion social y organizacional.
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PROLOGO

En el contexto global, la integracion de la diversidad vy la inclusion en las
organizaciones se ha consolidado como un factor determinante para
promover entornos laborales equitativos, innovadores y sostenibles. Las
investigaciones internacionales destacan que las empresas que
implementan prdcticas inclusivas lograr mayor innovacion, sostenibilidad y
una mejor relacion con sus comunidades, lo que se traduce en ventajas
competitivas significativas (Catalyst, 2018; Dobbin & Kalev, 2018).

En Estados Unidos, por ejemplo, diversas empresas estadounidenses han
desarrollodo marcos de gestion de la diversidad que han logrado
transformar sus culturas organizacionales, promoviendo politicas explicitas
sobre igualdad en el reclutamiento, la retencion y el desarrollo de talento
diverso (Shore et al.,, 2011). La norma internacional ISO 30415 también ha
permitido a organizaciones establecer estdndares  reconocidos
mundialmente en gestion de la diversidad e inclusion, reforzando la
importancia de estrategias estructuradas y sostenibles en diferentes
sectores (ISO, 2021).

En Latinoameérica, los avances han sido igualmente relevantes, aunque con
particularidades propias de cada pais y de sus contextos socioculturales. En
paises como Chile, Colombia, México y Brasil, se han llevado a cabo politicas
publicas y programas sectoriales que fomentan la igualdad de género, la
inclusion de personas con discapacidad y la proteccion de derechos de
poblaciones indigenas y afrodescendientes, promoviendo la participacion
activa de estos grupos en espacios laborales y sociales (OECD, 2020).

Organizaciones internacionales y regionales, como la Organizacion de
Estados Americanos (OEA), han desarrollado marcos normativos y guias
para promover una cultura de respeto y diversidad en los espacios laborales,
reforzando la necesidad de estrategias integrales que aborden tanto
aspectos normativos como culturales (OEA, 2017). Ademds, iniciativas como
los sistemas de gestion de la diversidad en empresas privadas han
mostrado avances en la incorporacion de prdcticas como el reclutamiento
inclusivo, la sensibilizacion y la formacion en igualdad de oportunidades,
aungue todavia se enfrentan a desafios en la consolidacion de prdcticas
profundas y sostenibles (World Bank, 2019).

A
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Los avances del continente latinoamericano demuestran que, si bien existen
progresos sustanciales, aun prevalecen desigualdades estructurales y
culturales que requieren de esfuerzo conjunto y continuado para ser
superadas. La experiencia regional indica que la participacion activa de los
lideres, la formalizacion de politicas y la medicion de resultados son claves
para transformar las organizaciones en espacios mds inclusivos y justos
(IDB, 2021).

Este informe refleja estos esfuerzos y logros tanto a nivel internacional como
en Latinoamérica, ejemplificando que la transformacion cultural en las
organizaciones exige persistencia, adaptabilidad y un compromiso
estratégico que trascienda acciones puntuales. La inclusion plena es un
proceso en marcha, en el cual la evidencia local e internacional nos brinda
orientacion y respaldo para seguir avanzando en la construccion de
ambientes laborales respetuosos, diversos e iguales
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ANTECEDENTES

En 2022, Sumarse llevd a cabo su primer diagnostico en Panamd sobre
politicas de inclusion y no discriminacion en el sector privado, con el objetivo
de evaluar el nivel de madurez y las prdcticas implementadas por las
organizaciones. Los resultados revelaron que el 86% de éstas cuentan con
reglamentos internos que abordan temas de respeto y no discriminacion, y
que el 68% dispone de un Cédigo de Etica con cldusulas especificas en
esta materia.

No obstante, solo el 40% de las organizaciones declaré llevar un registro
demogrdfico de su personal en términos de diversidad e inclusion, y menos
del 50% cuenta con politicas dirigidas a grupos vulnerables, como la
poblaciéon LGBTIQ+. Asimismo, aunque el 58% afirma tener politicas de
diversidad e inclusion, apenas el 44% dispone de dreas especificas
dedicadas a esta tematica. Una de las recomendaciones clave fue realizar
procesos de sensibilizacion sobre estos temas. Como parte de dichas
recomendaciones, se diseno el programa Cultura Organizacional Inclusiva
LODS 10.

En 2025, Sumarse llevd a cabo una nueva encuesta para dar seguimiento a
las principales variables relacionadas con las politicas de diversidad,
inclusion y no discriminacion en Panamad. El objetivo de este estudio fue
evaluar el impacto del programa Cultura Organizacional Inclusiva — LODS 10
a tres afos de su implementacion, desde el diagndstico inicial hasta la
actualidad. Asimismo, se buscd comparar el comportamiento de las
organizaciones que participaron en el programa Cultura Organizacional
Inclusiva — LODS 10 frente a aquellas que no lo hicieron. Este documento
presenta un andlisis detallado de ambos grupos.

L
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OBJETIVO
GENERAL

Evaluar el estado actual, los

avances y los desafios en la
implementacion de politicas,
acciones y practicas de
diversidad, inclusion y no
discriminacion en las
organizaciones en Panama,
con el propodsito de promover
entornos laborales mas
inclusivos y respetuosos de los
derechos humanos.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

1. |dentificar las politicas internas,
codigos de ética y reglamentos
laborales relacionados con la
diversidad y la inclusion
implementados por las
organizaciones.

Analizar las acciones y programas desarrollados en los Ultimos afos para
fomentar una cultura organizacional inclusiva, como sensibilizacion,
capacitacion y comunicacion interna.

Determinar el nivel de participacion y compromiso de los diferentes
actores organizacionales (propietarios, directivos, colaboradores) en
temas de diversidad e inclusion.

Identificar los principales obstdculos que enfrentan las organizaciones
para avanzar en la incorporacion de prdcticas inclusivas.

Medir los impactos de las acciones implementadas en aspectos como
clima laboral, la percepcion de equidad y retencion del talento diverso.

Explorar las perspectivas y recomendaciones de las organizaciones para

fortalecer sus iniciativas en diversidad e inclusion en el mediano vy largo
plazo.
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El presente estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, orientado a
recopilar informacion sobre la cultura organizacional inclusiva en Panamd en
organizaciones vinculadas a Sumarse. A continuacion, se detallan los
principales componentes metodoldgicos:

o El estudio tuvo wun alcance
nacional, centrado en organiza-
ciones panamefas.

O El estudio incluyd organizaciones
miemlbros de Sumarse y aliados
estratégicos, interesados en
temas de cultura organizacional
inclusiva.

o Se utilizd como marco muestral
las organizaciones que partici-
paron en el primer diagnostico de
la situacion actual de Panamd
sobre Politicas de Inclusion y no
Discriminacion y en el Programa
Cultura Organizacional Inclusiva.

O EI' muestreo fue de tipo no
probabilistico, basado en
autoseleccion, lo que implica que
los  participantes  decidieron
voluntariamente formar parte del
estudio.

o La informacion fue recolectada
mediante una encuesta online
autoaplicada, administrada a
través de la plataforma
Sawtooth.

o El instrumento de medicion fue
disefado por Prodigious
Consulting, en funcion de los
objetivos definidos por Sumarse,
y aprobado en su version final por
dicha organizacion.

0 La encuesta estuvo compuesta
por 27 reactivos, con una
duracion promedio de 7 minutos.

o Las respuestas fueron proporcio-
nadas por personas con perfil
directivo, directamente involucra-
das en temas de cultura
organizacional dentro de sus
respectivas organizaciones.

o Se obtuvieron 18 encuestos
efectivas, que constituyen la

base de andlisis del presente
estudio.formar parte del estudio.
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FICHA TECNICA

Ambito Nacional

Metodologia Cuantitativa

Técnica de
recoleccion

Encuesta online autoaplicada, a través
de plataforma Sawtooth.

Segmento
Objetivo

Organizaciones panamenas miembros
de Sumarse y aliados estratégicos.

Marco Muestral Organizaciones miembros de Sumarse

Tipo de

A I idn, no pr ilisti
muestreo utoseleccion, no probabilistico

Tamanho de

la muestra 18 encuestas efectivas

Perfil del Perfil directivo de la organizacién relacionado
informante con el de tema de cultura organizacional

Disenado por Prodigious Consulting con
Instrumento base en losobjetivos establecidos, aprobado
de Medicion en version final por parte de Sumarse.
Conformado por 27 reactivos con una
duracion promedio de 7 minutos.

A
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Participaciéon en

el programa

El 50% de las organizaciones encuestadas ha participado en el programa
Cultura Organizacional Inclusiva-LODS 10, enfocado a la reduccion de las
desigualdades dentro del entorno laboral. Este nivel de participacion
evidencia una oportunidad significativa en la adopcion de prdcticas
inclusivas, pero también sefala un margen importante para ampliar el
alcance del programa y fortalecer su impacto.

ORGANIZACIONES

Participaron en el programa

e N
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Sector

NS> Econdmico

El andlisis de participacion en el programa Cultura Organizacional
Inclusiva-LODS 10, revela diferencias de participacion entre sectores
economicos. Aunque el sector servicios representa el 61% de las
organizaciones encuestadas, su nivel de participacion es relativamente
bajo (36%), lo que sugiere oportunidades de participacion en iniciativas
inclusivas. En contraste, el sector industrial, con una menor representacion
(11 %), muestra una participacion del 100 %, evidenciando un alto grado de
alineacion con los objetivos del programa. Por su parte, el sector comercial
destaca por una participacion del 67 %, superior al promedio general,
mientras que las organizaciones no gubernamentales (ONG) presentan una
distribucion equitativa entre participacion y no participacion (50 %). Estos
hallazgos permiten identificar patrones sectoriacles que pueden guiar
estrategias de sensibilizacion y fortalecimiento del programa en segmentos
con menor nivel de participacion.

17%
(67%)

Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa

npusTrIAL 11%
SERVCIOS
O
61%

100%) (- )
!

Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa
Participaron No Participaron
ONG en el Programa  en el Programa
1%
(o]
é]

Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Numero de

Colaboradores

La mayoria de las organizaciones encuestadas (67 %) cuentan con mds de
250 colaboradores, seguidas por un 17 % en el rango de 100 a 250. Los
segmentos mdas pequenos — de 51 a 100, de 31 a 50 y menos de 30
colaboradores — representan cada uno apenas el 6 % del total. Al analizar la
participacion en el programa Cultura Organizacional Inclusiva - LODS 10. se
observa que las organizaciones medianas (100 a 250 colaboradores)
presentan el mayor nivel de compromiso relativo (67 %), mientras que las mds
grandes (mas de 250) muestran una participacion equilibrada (50 %). En
contraste, las organizaciones mds pequefias (menos de 50 colaboradores)
no han participado en el programa, lo que sugiere posibles barreras de
acceso 0 menor priorizacion de iniciativas inclusivas en organizaciones de
menor escala. Estos resultados destacan la importancia de adaptar
estrategias de sensibilizacion y acompafamiento segun el tamarfio de las
organizaciones con el fin de ampliar el impacto y alcance.

Participaron  No Participaron
en el Programa  en el Programa

Mdas de 250 50%

De 100 a 250 67%

De 51a 100 100%

De 31a 50

Menos de 30 ' —_—

0% 20% 40% 60% 80% 100% (
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Cobertura

Qe geogrdfica

El 67% de las organizaciones encuestadas operan a nivel nacional, seguidas
por un 28% con presencia transnacional y solo un 6% con cobertura local. En
cuanto a la participacion en el programa Cultura Organizacional Inclusiva -
LODS 10, se observa que las organizaciones transnacionales presentan el
mayor nivel de compromiso (60%), seguidas por las nacionales (50%). Las
organizaciones de cobertura local, en cambio, no han participado en el
programa. Lo que sugiere que el alcance territorial estd vinculado al grado
de involucramiento en iniciativas inclusivas, posiblemente por factores como
capacidad operativa, exposicion internacional o acceso a redes de
sostenibilidad. Este hallazgo puede orientar a disefar estrategias
diferenciadas para fortalecer la participacion en organizaciones con
cobertura local.

100% o
67%
27%
6%
A
0%
LOCAL NACIONAL TRANSNACIONAL
Participaron No Participaron Participaron No Participaron Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa en el Programa  en el Programa en el Programa  en el Programa

. 100% @ 50% 60%
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

En los Ultimos 2 afos, ;se ha modificado o establecido el Reglamento Interno
de Trabajo de su organizacion en relacion con Respeto a los derechos
humanos de los trabajadores?

Reglamento

de trabajo

realizaron modificaciones, frente al
78% de las no participantes.

El 72% de las organizaciones
encuestadas han modificado o
establecido su Reglamento Interno

de Trabagjo en los uUltimos dos afios
para incorporar aspectos relaciona-
dos con el respeto a los derechos
humanos de los trabajadores,
mientras que el 28% no lo ha hecho.
Al analizar este dato segun la
participacion  en el programa
Cultura  Organizacional  Inclusiva
LODS 10, se observa una diferencia
interesante: el 67% de las organiza-
ciones participantes

Participaron
en el Programa  en el Programa

o @
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Aungue el programa promueve
activamente la inclusion vy los
derechos laborales, algunas

organizaciones externas al progra-
ma también han avanzado en este
aspecto, posiblemente por otras
influencias normativas o estrategi-
cas. El dato invita a explorar como
se articulan distintas iniciativas en
la promocion de practicas labora-
les responsables.

No

28%

Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Reglamento

de trabajo

Enlos Ultimos 2 afos, ;se ha modificado o establecido el Reglamento Interno
de Trabajo de su organizacion en relacion con Diversidad, equidad e

inclusion laboral?

El 72% de las organizaciones
encuestadas han modificado o
establecido su Reglamento Interno
de Trabajo en los uUltimos dos anos
para incorporar principios de diver-
sidad, equidad e inclusion laboral,
mientras que el 28 % no lo ha hecho.
Este resultado refleja una tendencia
creciente hacia la formalizacion de
practicas inclusivas en el entorno
laboral. Ademdas, el 78% de las orga-
nizaciones que realizaron

Si

Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa

v @D

estos cambios han participado en
programas  de  fortalecimiento
organizacional, lo que sugiere una
correlacion positiva entre la partici-
pacion en estas iniciativas vy la
adopcion de politicas inclusivas.
Este dato refuerza la importancia
de los programas de acompafia-
miento como catalizadores de
transformacion cultural dentro de
las organizaciones.

No

28%

Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa

v @
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Reglamento

de trabajo

En los Ultimos 2 afos, ;se ha modificado o establecido el Reglamento Interno
de Trabajo de su organizacion en relacion con No discriminacion?

El 72 % de las organizaciones encuestadas han modificado o establecido su
Reglamento Interno de Trabajo en los ultimos dos afos para incluir
disposiciones relacionadas con la no discriminacion, mientras que el 28 % no
lo ha hecho. Al desagregar los datos segun la participacion en programas de
acompafiamiento, se observa que el 78 % de las organizaciones que
participaron en dichos programas realizaron modificaciones, frente al 67 %
de las que no participaron. Esta diferencia sugiere que la participacion en
iniciativas de fortalecimiento organizacional puede actuar como un impulsor
clave para la adopcion de politicas laborales mdas inclusivas.

Los hallazgos refuerzan la importancia de los programas de
acompafiamiento como herramienta clave para promover entornos
laborales respetuosos, equitativos e inclusivos.

Si

No

28%

Participaron No Participaron Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa en el Programa  en el Programa

- @
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Reglamento

de trabajo

En los ultimos 2 afos, ;se ha modificado o establecido el Reglamento Interno
de Trabajo de su organizacion en relacion con Inclusion de criterios de
contratacion para grupos en situacion de vulnerabilidad?

Solo el 39 % de las organizaciones encuestadas han modificado o
establecido su Reglamento Interno de Trabajo en los ultimos dos afos para
incluir criterios de contratacion dirigidos a grupos en situacion de
vulnerabilidad, mientras que el 50 % no lo ha hecho y un 11 % no respondio.
Este resultado revela que, aunque existe una intencion creciente de
formalizar practicas inclusivas en los procesos de seleccion, aun persiste una
brecha significativa en su implementacion normativa.

No N Si

Responde

50%

Participaron No Participaron Participaron No Participaron Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa en el Programa  en el Programa en el Programa  en el Programa

56% @ 0% 100% 71% @

Al analizar la participacion en programas especializados, se observa que el
71 % de las organizaciones que realizaron modificaciones han participado en
dichas iniciativas, frente al 29 % que no lo ha hecho. Esto resalta el papel de
los programas de acompanamiento como impulsores de politicas laborales
mas equitativas y, al mismo tiempo, pone de relieve la necesidad de ampliar
su alcance para lograr una adopcion mas generalizada.
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Reglamento

de trabajo

En los Ultimos 2 afos, i se ha modificado o establecido el Reglamento Interno
de Trabajo de su organizacion en relacion con Trato respetuoso hacia las
personas en situacion de vulnerabilidad dentro de la organizacion?

El 61 % de las organizaciones
encuestadas ha modificado o esta-
blecido su Reglamento Interno de
Trabajo en los Ultimos dos afos,
para incorporar disposiciones rela-
cionadas con el trato respetuoso
hacia personas en situacion de
vulnerabilidad; en contraste, el 39 %
no ha realizado estos ajustes. Al
analizar los datos segun la partici-
pacion en programas de acompa-
Aamiento, se observa que el 67 % de
las organizaciones que participaron
en dichos programas realizd modifi-
caciones, frente al 56 % de aquellas
que no participaron. Lo que sugiere

Si

Participaron
en el Programa

67%

No Participaron
en el Programa

una correlacion  positiva entre la
participacion en programas de
acompanamiento y la incorpora-
cion de practicas inclusivas.

Esta diferencia sugiere que la
participacion en iniciativas de
fortalecimiento organizacional esta
asociada con una mayor
disposicion a formalizar prdcticas
inclusivas en el entorno laboral. El
resultado refuerza la importancia
de promover espacios de formacion
y acompafamiento que fomenten
el respeto, la equidad vy la inclusion
dentro de las organizaciones.

Participaron
en el Programa

No
56%

No Participaron
en el Programa

39%
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

.‘ Reglamento
—" de trabajo

En los ultimos 2 afos, ¢se ha modificado o establecido el Reglamento Interno
de Trabajo de su organizacion en relacion con Proteccidon de los derechos de
las personas LGBTIQ+ en la organizacion?

Solo el 177% de las organizaciones encuestadas han modificado o
establecido su Reglamento Interno de Trabajo en los ultimos dos afos para
incluir disposiciones relacionadas con la proteccion de los derechos de
personas LGBTIQ+, mientras que el 6/% no lo ha hecho y otro 177/% no
respondio. Al observar la participacion en programas de acompanamiento,
se evidencia que el 25% de las organizaciones que realizaron modificaciones
participaron en dichos programas, frente al 14 % de las que no realizaron
cambios.

No Si

Responde

67%

Participaron No Participaron Participaron No Participaron Participaron No Participaron
en el Programa  en el Programa en el Programa  en el Programa en el Programa  en el Programa

@D @ D

Este contraste sugiere que la participacion en iniciativas de fortalecimiento
organizacional puede estar vinculada a una mayor disposicion para
formalizar practicas inclusivas. No obstante, el bajo porcentaje general de
modificaciones refleja que aun persiste una brecha significativa en la
incorporacion de los derechos LGBTIQ+ en el entorno laboral.
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PERFIL DE LAS ORGANIZACIONES

Reglamento

B

de trabajo

En los Ultimos 2 afos, ;se ha modificado o establecido el Reglamento Interno
de Trabajo de su organizacion en relacion con La obligacion de contar con

un Cédigo de Etica?

El 6/% de las organizaciones
encuestadas han modificado o
establecido su Reglamento Interno
de Trabajo en los ultimos dos anos
para incluir la obligacion de contar
con un Coddigo de Etica, mientras
que el 33% no lo ha hecho. Al
analizar los datos segun o
participacion en programas de
acompanamiento, se observa que el
/8% de las organizaciones que
participaron realizaron modificacio-
nes, frente al 56% de las que no

Participaron
en el Programa

78%

No Participaron
en el Programa

participaron. Esta diferencia de 22
puntos porcentuales sugiere que los
espacios de formacion y acompa-
namiento  tienen un  impacto
positivo en la formalizacién de
principios éticos dentro de las
organizaciones. La tendencia
refuerza la relevancia de promover
marcos normativos que orienten el
comportamiento organizacional
hacia la integridad y la transparencia.

No

Participaron
en el Programa

56%

33%

No Participaron
en el Programa
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POLITICAS Y CULTURA
DE DIVERSIDAD E
INCLUSION

- Politicas explicitas sobre diversidad,
inclusion y no discriminacion

- Socializacion o capacitacion en temas
relacionados con diversidad, inclusion y
derechos humanos

- Grupos o comités dedicados a la diversidaa
e inclusion

- Nivel de involucramiento miembros de la
organizacion
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Politicas explicitas sobre diversidad,

inclusién y no discriminacion

El 78 % de las organizaciones reporta contar con politicas explicitas de
diversidad e inclusion, y el 85 % las ha actualizado recientemente, lo que
indica un compromiso activo. Las organizaciones que participaron en
programas de acompafiamiento muestran una mayor adopcion (78%) frente
a las que no participaron (67/%), lo que sugiere que estos programas
impulsan la formalizacion de prdacticas inclusivas. Aun asi, la presencia de
politicas en organizaciones sin participacion revela que también influyen
otros factores, como la regulacion o el liderazgo interno.

¢Su organizacion cuenta actualmente
fo con politicas explicitas sobre diversidad,
inclusién y no discriminacion?

No ¢Estas politicas se han

actualizado o revisado
Partici AT =
en e?lgrgéprg;r?g 78% en el U|t|m0 ano:

A' 22%
e Progama @ 85%

Participaron  No Participaron
en el Programa  en el Programa

Participaron
en el Programa

67%

oS

Participaron  No Participaron
en el Programa  en el Programa

No Participaron
en el Programa
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Socializacion, diversidad, inclusion

y no discriminacién

¢Su organizacion ha socializado o capacitado a su personal en temas
relacionados con diversidad, inclusion y derechos humanos en el ultimo aho?

En lo que respecta al compromiso organizacional con la socializacion y
capacitacion en temas de diversidad, inclusion y derechos humanos. El 83% de
las organizaciones encuestadas ha realizado acciones formativas en el ultimo
afo, lo que refleja una tendencia positiva hacia la construccion de entornos
laborales mds inclusivos. Dentro de este grupo, el 89% ha participado en
programas especificos, lo que sugiere una alineacion entre la capacitacion
interna y las iniciativas estructuradas de inclusion. Resulta relevante que,
incluso entre las organizaciones que no han llevado a cabo procesos formales
de socializacion o de capacitacion (17%), una mayoria significativa (78%) ha
estado vinculada a programas, lo que podria indicar esfuerzos incipientes o
enfoques indirectos en esta materia.

Si

No

Participaron
en el Programa

89%

Participaron
en el Programa

78%

17%

No Participaron
en el Programa

No Participaron
en el Programa

Se evidencia que la participacion en programas especializados estd
correlacionada con una mayor institucionalizacion de prdcticas inclusivas, lo
que refuerza la importancia de continuar promoviendo espacios de formacion
como catalizadores de cambio cultural.
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Acciones para promover la

inclusion en los ultimos 2 anos

La promocion de la igualdad de género emerge como el dmbito mds
abordado (61% en total), aunque resulta llamativo que las organizaciones sin
participacion en programas reportan una mayor implementacion (55%) que
aquellas que si participaron (45%), lo que podria reflejar esfuerzos
auténomos o enfoques menos estructurados.

¢En cudles de los siguientes ambitos ha
implementado su organizacion acciones
para promover la inclusion en los
ultimos 2 afos?

Participaron No Participaron
TOtCIl en el Propgromo en el Prog?ama
Promocién de igualdad de género n 45% @
Capacitacion o talleres de
sensibilizaciéon sobre diversidad e 50%
inclusion
Comgmcomon Interna con enfoque 57%
inclusivo
Inclusion de criterios de diversidad en 100%
y . - A
procesos de seleccion y reclutamiento
Acciones con proveedores y socios
i 100%
comerciales para fomentar la
inclusion

5
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POLITICAS Y CULTURA DE DIVERSIDAD

E INCLUSION

Acciones para promover la

inclusion en los ultimos 2 anos

¢En cudles de los siguientes ambitos ha implementado su organizacion
acciones para promover la inclusion en los ultimos 2 afios?

En contraste, dmbitos como la
comunicacion interna con enfoque
inclusivo (57% vs. 43%) y la revision
de politicas internas (52% vs. 48%)
muestraon una mayor presencia
entre las organizaciones que si
participaron en programas, lo que
sugiere que estos espacios
fortalecen la capacidad organiza-
cional para abordar la inclusion
desde una perspectiva sistémica.
La capacitacion en diversidad e
inclusion se mantiene como una
prdctica transversal (50% en ambos
grupos), mientras que acciones mds
estratégicas — como la incorpora-
cion de criterios de diversidad en
procesos de reclutamiento (11%) v el
trabajo con proveedores (6%) —
presentan una baja adopcion
general, aungue solo se identifica
entre organizaciones que participa-
ron en programas.
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Estos resultados evidencian que, si
bien se registran avances en
dmbitos clave, aun  persisten
brechas en la integracion de la
inclusion en procesos estructurales,
lo que plantea oportunidades para
fortalecer el acompafamiento
técnico y fomentar una mayor
articulacion en las organizaciones.
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Acciones para promover la

inclusion en los ultimos 2 anos

¢Su organizacion ha establecido algun grupo o comité dedicado a la
diversidad e inclusion?

500/ de las organizaciones han establecido comités dedicados a
O ) diversidad e inclusion: la otra mitad aun no lo ha hecho.

de las organizaciones sin comité han participado en programas

67% especializados, lo que sugiere que la formacién no siempre se
traduce en estructuras formales

de las organizaciones con un comité no han participado en

44% programas, lo que plantea dudas sobre el enfoque y efectividad

de dichos espacios.

Si

No

Participaron

Participaron
en el Programa

en el Programa

67% 56%

50%

No Participaron

No Participaron
en el Programa

en el Programa

La existencia de comités no garantiza articulacion con procesos formativos
ni practicas sostenibles. Se identifican oportunidades para fortalecer la
vinculos entre formacion, la integracion en la cultura organizacional y la
sostenibilidad de estas acciones en el tiempo.
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POLITICAS Y CULTURA DE DIVERSIDAD

E INCLUSION

Acciones para promover la

inclusion en los ultimos 2 anos

-

Las organizaciones han implementado una variedad de acciones para
promover la inclusion en los ultimos dos afos, con niveles de adopcion que
oscilan entre medidas estructurales, simbdlicas y programdticas.

¢Qué tipo de actividades realiza su organizaciéon para promover un clima

inclusivo y respetuoso?

Celebraciéon de fechas conmemorativas
relacionadas con diversidad e inclusion

Participaron No Participaron
en el Programa 40% en el Programa 60%

Programas, sensibilizaciones o
acompafiamiento para personas de
grupos en situacion de vulnerabilidad

Participaron No Participaron
en el Programa 43% en el Programa

Evaluaciones Internas sobre clima
laboral inclusivo o percepcion de
discriminacion

Participaron No Participaron
en el Programa 57% en el Programa

Gestion de datos desagregados por
género

Participaron No Participaron
en el Programa 100% en el Programa

Politicas y protocolos de actuacion ante
situaciones de discriminacion o acoso

Participaron No Participaron
en el Programa 44% en el Programa

Uso e incorporacion de lenguaje
inclusivo en la comunicacion interna y
externa

Participaron 0, No Participaron
en el Programa 29% en el Programa

Acciones especificas para promover la
inclusion y el respeto hacia personas
LGBTIQ+

Participaron No Participaron
en el Programa 100% en el Programa

Espacios para el fortalecimiento
economicos de emprededoras/es

Participaron ) No Participaron
en el Programa 100 Yo en el Programa
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Acciones para promover la

inclusion en los ultimos 2 anos

A nivel general, destacan la incorporacion de lenguaje inclusivo (55%), la
celebracion de fechas conmemorativas (50%) y el desarrollo de programas
para grupos vulnerables (50%) como las acciones mads frecuentes, lo que
sugiere una orientacion hacia practicas visibles y de sensibilizacion del 100%
en ese grupo.

@ Al desagregar por parti-
@H’\ S T especializados, se obser-

| GComSsﬁmii:;sf;bgz;z‘:;szz\@ o v Q) van diferencias significa-
omenense  tivas: las organizaciones
, @_O%"m%y ’ que participaron tienden
- D a implementar acciones
B @ “screnssespctcesprzpomoier mas tecnicas y estructu-
e G rales, como la gestion de

(| Oestionde dotos desagregacs po o datos desagregados por
e (oo ez () e 1 género, el trabajo con

. economicos de emprededoras/es

poblacion LGBTIQ+.

Prticiparon No Participaron
enel Pogiama (100% e eiProgiome

En contraste, las organizaciones que no participaron en programas
muestran una mayor presencia en acciones simbdlicas, como el uso del
lenguaje inclusivo (71%) y la conmemoracion de fechas relevantes (60%),
pero un menor involucramiento en prdacticas que requieren mayor
preparacion técnica y un compromiso mads estructurado con la inclusion.
Estos hallazgos sugieren que la participacion en programas especializados
no solo amplia el repertorio de acciones inclusivas, sino que tambiéen impulsa
una mayor profundidad y sostenibilidad en su implementacion.
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Grupo o comités dedicados a la

diversidad e inclusién

La mayoria de los grupos dentro de las organizaciones reportan niveles
intermedios de involucramiento ("Algo”) en comités o iniciativas dedicadas a
la diversidad e inclusion, siendo los altos mandos (72%) vy lideres directivos
(61%) quienes muestran mayor participacion en ese nivel. Sin embargo,
ningun grupo alcanza niveles altos de involucramiento ("Muy”), lo que sugiere
que la inclusion aun no se posiciona como una prioridad estrategica en la
gobernanza organizacional.

NIVEL DE INVOLUCRAMIENTO

@ nNADA MUY POCO ® AGo @ Muy @ NORESPONDE

Propietarios,
Socios y
Accionistas

1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Consejo de 6%
Administracion

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Altos mandos
dela 6%

organizacién

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Lideres
(Directivos)
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Trabajadores 11% 44%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Grupo o comités dedicados a la

diversidad e inclusién

Los propietarios, socios y accionistas presentan un involucramiento limitado,
con un 28% entre "Nada" y "Muy Poco”, y un 17% que no responde, lo que
podria reflejar una desconexion entre la alta direccion financiera vy las
agendas inclusivas.

El Consejo de Administra-

NIVEL DE INVOLUCRAMIENTO C]O’n tOmbleh muestrO bOjO

® nada MUY POCO ® Awo @ MUY () NORESPONDE pOl’tiCipOCiéﬂ en este
aspecto, con un 34% en
niveles bajos y otro 33% sin
respuesta. En contraste,
los trabajadores presentan
una distribucion equilibra-
da entre "Muy Poco” vy
"Algo” (44% cada uno), lo
gue indica una percepcion
de participacion modera-
da, pero sin liderazgo claro.

Propietarios,
Socios y
Accionistas

Consejo de
Administracion

Altos mandos
dela
organizacion

Lideres
(Directivos)

Trabajadores

En conjunto, los datos indican que, si bien existen avances en la
sensibilizacion y participacion moderada, es necesario fortalecer el
compromiso de los niveles estratégicos y propietarios para que la inclusion
sea transversal y sostenible en la cultura organizacional.
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Nivel de involucramiento de los diferentes

miembros de la organizacién con respecto a
temas de diversidad e inclusion laboral

En las organizaciones participantes del Programa Cultura Organizacional
Inclusiva LODS 10, el involucramiento en iniciativas de inclusion se concentra
en niveles intermedios, especialmente entre altos mandos vy lideres
directivos. Sin embargo, ningun grupo alcanza niveles altos de participacion,
y tanto los propietarios como el Consejo de Administracion presentan
oportunidades de mejora, y entre ello mejorar los porcentajes de no
respuesta. Esta tendencia sugiere que la inclusion adn no se consolida como
una prioridad estratégica, y destaca la necesidad de fortalecer el liderazgo
inclusivo en los niveles mas altos de la organizacion.

NIVEL DE PARTICIPACION

Organizaciones que formaron parte del programa

By -1
e (oo e
e (o) e
e
e
e e (o)

MUY
POCO

Propietarios, Socios y Accionistas

Consejo de Administracion

Altos mandos de la organizacion

Lideres (Directivos)

Trabajadores

0/010/00'
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POLI'TICAS’Y CULTURA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION

Nivel de involucramiento de los diferentes

miembros de la organizacién con respecto a
temas de diversidad e inclusion laboral

En las organizaciones que no participaron en el Programa Cultura
Organizacional Inclusiva - LODS 10, los niveles de involucramiento en
iniciativas de inclusion son considerablemente bajos en todos los grupos
jerarquicos. Predominan las respuestas “Nada” y "Muy Poco’, especialmente
entre propietarios, socios y accionistas, asi como en el Consejo de
Administracion, que ademds presenta un 44% de no respuesta. Esta falta de
participacion y transparencia sugiere una débil integracion de la inclusion en
la cultura organizacional, y refuerza la necesidad de impulsar estrategias
que comprometan a todos los niveles, especialmente aquellos con mayor
capacidad de decision.

NIVEL DE PARTICIPACION

Organizaciones que no formaron parte en el programa

BGOICOED
()~
RCOICOED

MUY
POCO

Propietarios, Socios y Accionistas

Consejo de Administracion

Altos mandos de la organizacion

Lideres (Directivos)

Trabajadores
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AVANCES Y MEJORAS

Cambios en las dreas
de la organizacién

Las organizaciones reportan avances positivos en aspectos relacionados
con la cultura laboral y la inclusion. Las dreas con mayor percepcion de
cambio son el clima laboral (56% en nivel 3 y 28% en "Mucho”) y el
compromiso personal (50% en nivel 3 y 28% en "Mucho”), lo que sugiere
mejoras en el ambiente interno y la motivacion. La percepcion de igualdad y
equidad también refleja avances, con un 67% en nivel 3, aungue solo un 22%
lo considera un cambio significativo. En contraste, los indicadores vinculados
directamente a la inclusion muestran menor intensidad de cambio. La
inclusion de grupos en situacion de vulnerabilidad presenta una distribucion
mas dispersa, con un 6% que no percibe ningun cambio y solo un 28% que
lo considera alto. La retencion de talento diverso e inclusivo también se
mantiene en niveles moderados, con un 56% en nivel 3y apenas un 22% en
"Mucho”.
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L

En los ultimos 2 aios, {noté cambios
positivos en las siguientes dareas de

su organizacién?
® OO0

e

- . a

oo (e

Estos datos sugieren que, aungue hay mejoras en el clima y la motivacion,
los avances en inclusion profunda y sostenida aun requieren mayor esfuerzo
estrategico.

Compromiso y motivacion personal

Clima laboral y ambiente de
trabajo

Percepcion de igualdad v justicia

Inclusion de grupos en situacion de
vulnerabilidad (Personas LGBTIQ+,
Personas con Discapacidad, Pueblos
Indigenas, entre otros Trabajadores

Retencion de talento diverso e
inclusivo

0/€2.0/00
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AVANCES Y MEJORAS

Cambios en las dreas

de la organizacién

Organizaciones que participaron en el programa

En las organizaciones participantes del Programa Cultura Organizacional
Inclusiva - LODS 10, se perciben avances positivos en dreas clave de la
organizacion. El clima laboral y el compromiso personal destacan como los
aspectos con mayor cambio, con un 56% en nivel 3 y entre 11% vy 22% en
"Mucho’, lo que refleja mejoras en el ambiente interno y la motivacion del
equipo. La percepcion de igualdad y justicia también muestra progresos, con
un 67% en nivel 3, aunque solo un 1% lo considera un cambio significativo.
En contraste, los indicadores directamente vinculados a la inclusion —como
la inclusion de grupos en situacion de vulnerabilidad vy la retencion de talento
diverso—presentan avances mdas moderados, con predominancia en niveles
bajos o intermedios.
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L

En los ultimos 2 anos, ¢{notd
cambios positivos en las siguientes
dreas de su organizacién?

N

Compromiso y motivacion personal

o (.

o . '

33%

Clima laboral y ambiente de
trabajo

Percepcion de igualdad v justicia

Inclusion de grupos en situacion de
vulnerabilidad (Personas LGBTIQ+,
Personas con Discapacidad, Pueblos
Indigenas, entre otros Trabajadores

Retencion de talento diverso e
inclusivo

O[@D0I00

Estos resultados sugieren que, si bien el programa ha contribuido a
fortalecer el clima organizacional y la motivaciéon, aun se requiere mayor
esfuerzo para consolidar practicas inclusivas sostenibles y profundas.
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AVANCES Y MEJORAS

Cambios en las dreas

de la organizacién

Organizaciones que no participaron en el programa

Enlas organizaciones que no participaron en el Programa Cultura Organizacional
Inclusiva - LODS 10, los cambios percibidos en dreas clave de la organizacion se
concentran principalmente en niveles bajos e intermedios, sin reportes en el nivel
"Nada". La inclusion de grupos en situacion de vulnerabilidad vy la retencion de
talento diverso e inclusivo presentan una alta concentracion en el nivel “2", lo que
indica avances incipientes, pero aun limitados. El clima laboral, la motivacion
personal y la percepcion de igualdad vy justicia también muestran progresos
moderados, con predominancia en el nivel "3" y escasa presencia en "Mucho”.
Estos resultados evidencian que, sin una intervencion estructurada como la del
programa, las organizaciones tienden a experimentar mejoras parciales, pero no
alcanzan transformaciones significativas en sus prdcticas inclusivas ni en su
cultura interna.

En los ultimos 2 afos, ¢{notod
cambios positivos en las siguientes
dreas de su organizaciéon?

1%

o

1%
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con Discapacidad, Pueblos Indigenas, entre
otros Trabajadores

Retencion de talento diverso e inclusivo
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'

AVANCES Y MEJORAS

Cambios en las dreas

de la organizacién

¢Su organizacion ha implementado alguna iniciativa o programa en favor de
la diversidad y la inclusién en el ultimo aino?

El 56% de las organizaciones encuestadas ha implementado alguna iniciativa
o programa a favor de la diversidad e inclusion en el Ultimo afo, mientras que
el 44% no lo ha hecho. Sin embargo, al analizar la participacion en el Programa
Cultura Organizacional Inclusiva LODS 10 se observa una paradoja interesante:
entre las organizaciones que no han implementado iniciativas, el 67% si ha
participado en el programa, lo que sugiere que la participacion no siempre se
traduce en acciones concretas en el corto plazo. Por otro lado, entre quienes si
han implementado iniciativas, el 56% no ha participado en el programa, lo que

indica que algunas organizaciones desarrollan esfuerzos autdnomos o previos
a su vinculacion formal.

Si

Participaron Participaron
en el Programa No en el Programa
44% 67%

No Participaron

(o) No Participaron
en el Programa o en el Programa

Los resultados evidencian que, si bien el programa tiene un alcance
importante, aun existen desafios para asegurar que la participacion se
convierta en una accion efectiva y sostenida.
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'

AVANCES Y MEJORAS

Cambios en las dreas

de la organizacién

Cudl considera que ha sido el mayor logro
en materia de inclusién en su organizacion
en los ultimos 2 anos?

Participaron
en el Programa

Las organizaciones que han participado en el
Programa Cultura Organizacional Inclusiva - LODS
10, muestran una evolucion mas estructurada y
estratégica en sus acciones de inclusion. Sus
iniciativas tienden a estar formalizadas, con la
creacion de departamentos, comisiones y politicas
especificas que integran el enfoque de género y
diversidad en toda la operacion. Ademds, alinean
sus esfuerzos con estrategias organizacionales,
alianzas con otros actores y productos dirigidos a
poblaciones vulnerables, lo que evidencia un mayor
grado de madurez en la incorporacion de los
principios del ODS 10.
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No Participaron
en el Programa

En contraste, las organizaciones que no han participado en el programa
también desarrollan acciones valiosas, pero estas se presentan de forma mas
fragmentada o centradas en el bienestar individual, como el acompafiamiento
familiar o la conformacion de comités tematicos. Aunque reflejan sensibilidad
y compromiso, sus iniciativas no siempre estdn alineadas con una estrategia
organizacional integral ni cuentan con estructuras operativas consolidadas.

En conjunto, se observa que la participacion en el programa ha contribuido a
fortalecer la gobernanza, la planificaciéon estratégica y la sostenibilidad de
las acciones inclusivas, posicionando a estas organizaciones en un mayor
nivel de madurez en la reduccién de desigualdades desde una perspectiva
organizacional.
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AVANCES Y MEJORAS

Obstdculos o dificultades que ha

identificado para avanzar en temas de
diversidad, equidad e inclusion.

Los principales obstdculos percibidos por las organizaciones para avanzar en
temas de diversidad, equidad e inclusion varian entre quienes han
participado en el Programa Cultura Organizacional Inclusiva LODS 10 y las que
no. La resistencia cultural o al cambio interno es el desafio mds mencionado
por ambos grupos (67/% entre participantes y 56% entre no participantes), lo
que evidencia que las barreras actitudinales siguen siendo transversales. El
impacto de la crisis econdmica y factores externos afecta mas a las
organizaciones participantes en el programa (44%) que a las no participantes
(22%), posiblemente porque las organizaciones mas comprometidas
enfrentan mayores tensiones al intentar sostener sus iniciativas.

(Qué obstaculos o dificultades ha identificado para avanzar en temas de
diversidad, equidad e inclusién?

Participaron No Participaron

. . en el Programa  en el Programa
Resistencia cultural La falta de recursos aparece
o resistencia all como un desafio relevante

- 61% 67% - o

cambio interno entre  participantes  (56%),
aungue no se reporta entre
quienes no participaron, lo
que podria indicar una menor
visibilidad o exigencia en la
implementacion. Finalmente,
las limitaciones en conoci-

Impacto de la crisis
econdmica u otras
situaciones externas 33% 44%

Falta de recursos

(materiales, ot alizad
cCONGMICOS O 28% 56% miento  especializado  se
humanos) perciben mds entre no parti-

cipantes (22%) que entre
quienes si participaron (11%),
lo que sugiere que el progra-

Limitaciones en
conocimiento

especializado en 17% 1% ma  contribuye a  cerrar
diversidad e brechas técnicas.
inclusion
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Obstdculos o dificultades que ha

identificado para avanzar en temas de

diversidad, equidad e inclusion.

El 6/% de las organizaciones
encuestadas perciben un cambio
positivo en el nivel de empatia vy
comprension hacia la diversidad en
los ultimos dos afos, mientras que

una proporcion significativa que no
percibe avances. Al desagregar por
participacion en el Programa Cultu-
ra Organizacional Inclusiva LODS 10,
se observa una distribucion equita-

el 33% no lo ha identificado. Este
resultado refleja una tendencia
general hacia una mayor sensibili-
zacion interna, aungue aun persiste

tiva: el 50% de las respuestas
provienen de organizaciones que
han participado en el programa y el
otro 50% de aquellas que no.

En los ultimos 2 anos, ¢como ha cambiado el nivel de empatia y
comprension hacia la diversidad dentro de su organizacion?

Si

No

Participaron
en el Programa

50%

Participaron
en el Programa

50%

33%

No Participaron
en el Programa

No Participaron
en el Programa

Lo que sugiere que el cambio en empatia no estd exclusivamente vinculado a la
participacion formal en el programa, sino que puede responder también a
dindmicas internas, contextos sectoriales o iniciativas autonomas. No obstante,
el alto porcentaje de cambio percibido refuerza la importancia de seguir
promoviendo espacios de formacion, didlogo y reflexion que fortalezcan la
cultura inclusiva en todos los niveles organizacionales.
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Mediciones estadisticas composicion

demogrdfica de la plantilla

¢Su organizacion realiza mediciones o genera datos estadisticos sobre la
composicion demografica de su plantilla?

El 83% de las organizaciones encuestadas afirman realizar mediciones o
generar datos estadisticos sobre la composicion demogrdfica de su plantilla,
mientras que el 7% no lo hace. Esta alta proporcion sugiere una creciente
conciencia sobre la importancia de contar con informacion objetiva para
orientar politicas de inclusion y diversidad. Al observar la relacion con el
Programa Cultura Organizacional Inclusiva LODS 10, se evidencia que el 89% de
las organizaciones que han participado en el programa realizan mediciones,
frente al 78% de aquellas que no han participado.

Si

No Esta diferencia de 11
puntos porcentuales
indica que la participa-
cion en el programa

podria estar asociada

830/0 17% con una mayor sistemati-

zacion de prdacticas de

monitoreo  demografico,
lo que refuerza el valor de

las intervenciones forma-

Participaron  No Participaron Participaron  No Participaron tivas Y de acom Pa Aa-
en el Programa  en el Programa en el Programa  en el Programa . . .
miento técnico en el

78% @ 89% @ fortalecimiento de capa-

cidades organizacionales.
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Participacion de personas pertenecientes

a grupos en situacién de vulnerabilidad
en la organizacién

En comparacion con el aio 2022, ;se ha logrado incrementar la participacion
de personas pertenecientes a grupos en situaciéon de vulnerabilidad en su
organizacion? (Incluye: madres o padres solteros/as, personas con
discapacidad, pueblos indigenas, personas con VIH, personas LGBTIQ+)

El 33 % de las organizaciones declara haber incrementado significativamente la
participacion de personas pertenecientes a grupos en situacion de
vulnerabilidad en su organizacion; el 27% reporta un avance moderado,
mientras que el 7% indica que no han habido cambios.

Entre las organizaciones que han participado en el programa Cultura
Organizacional Inclusiva LODS 10, el 43 % reporta una mejora moderada en la
participacion de estos grupos. En contraste, el 63 % de las organizaciones que
no han participado sefala que la  participacion ha aumentado
significativamente.

Este contraste sugiere una posible disonancia en la percepcion del impacto:
mientras las organizaciones participantes reconocen avances graduales,
aquellas no vinculadas al programa reportan mejoras mas contundentes. Este
hallazgo plantea la necesidad de profundizar en los mecanismos de evaluacion,
comunicacion de resultados y alineacion de expectativas para fortalecer la
efectividad y credibilidad de las iniciativas inclusivas.

A
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. NO HA HABIDO
Si, SIGNIFICATIVAMENTE () MODERADAMENTE CAMBIOS EFECTIVOS () NO RESPONDE

33%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Participaron

en el Programa == 43% 14% 43%

No Participaron
en el Programa
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Cédigo de Etica o una politica formall

que incluya principios de no
discriminacion

Se evidencia una alta adopcion de politicas de no discriminacion en las
organizaciones, con un 94 % que declara contar con un Codigo de Etica o
politica formal al respecto. Sin embargo, al desagregar por participacion en el
programa Cultura Organizacional Inclusiva LODS 10, se observa que el 100 % de
las organizaciones participantes cuentan con dicho codigo, frente al 89 % de
las no participantes. Esta diferencia, aungue leve, podria sugerir que algunas
organizaciones no participantes estdn en proceso de formalizaciéon o revision
de sus politicas. En cuanto a la socializacion del Cédigo de Etica, el 83 % de las
organizaciones lo han comunicado a sus colaboradores en los Ultimos 12 meses,
o0 nuevamente se evidencia una brecha: solo el 67 % de las no participantes lo
han socializado, frente al 100 % de las participantes. Esto sugiere la necesidad
de fortalecer los procesos de difusion, formacion, implementacion para las
organizaciones que no han participado en el programa.
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¢Su organizacién cuenta actualmente con un Cédigo de Etica o una politica
formal que incluya principios de no discriminacion?

Participaron No Participaron No
en el Programa en el Programa

89%
Participaron No Participaron
en el Programa en el Programa
100%

Si

¢Este Cédigo de Etica ha sido socializado o comunicado a todos los
colaboradores en los ultimos 12 meses?

No
17%

Participaron No Participaron
en el Programa en el Programa

67%
Participaron No Participaron
en el Programa en el Programa
100%
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Acciones o recursos que considera para

fortalecer la cultura de diversidad e
inclusion en la organizacion

{Qué acciones o recursos considera prioritarios para fortalecer la cultura de
diversidad e inclusion en su organizacion en los préximos afos?

Participaron No Participaron
en el Programa en el Programa
Mas capacitacion especializada 61% } 44%
Incorporacion de métricas y o > o S
reportes de impacto 61% 56% 67%
Creacion o fortalecimiento de
grupos de apoyo y.olicdos 50% 56%
internos
Asesoramiento externoy o
estudios diagnosticos 44% 67% 22%
Mejoras en procesos de o > - 3
seleccion yevaluacion de talento 39% 22% 56%
- L
Implementacion de
propuesta de programas 6% 1% °
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Las organizaciones priorizan la capacitacion especializada
(78 %) y la incorporacion de métricas y reportes (67%) como
principales acciones para fortalecer la cultura de
diversidad e inclusion. Las organizaciones que participan
en el programa Cultura Organizacional Inclusiva - LODS 10
destacan ademas la creacion de grupos de apoyo internos
(50 %) y la mejora en procesos de seleccion (39%), lo que
sugiere un enfoque mds estructural. En contraste, las
organizaciones no  participantes valoran mas el
asesoramiento externo vy los diagndsticos (67 %),
posiblemente como via para iniciar procesos de
transformacion. La baja priorizacion de la implementacion
directa de programas (6%) en ambos grupos indica que las
organizaciones  estdn  enfocadas en  fortalecer
capacidades y estructuras antes de desplegar iniciativas
formales.

Seguimiento e Impacto del Proyecto Lideres por el ODS 10 | Pag 56



6

EVALUACION ACCIONES
A IMPLEMENTAR



sumarse @ DIAGEO

EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Nivel de Importancia de las evaluaciones para detectar,
prevenir y mitigar posibles actos de discriminacion o de falta

de respeto a los derechos humanos de los trabajadores

La mayoria de las organizaciones
encuestadas considera altamente
prioritario  realizar  evaluaciones
para detectar, prevenir y mitigar
actos de discriminacion o violacio-

nes a los derechos humanos
laborales (72%), mientras que el
28% las considera importantes

aunque no urgentes, y ninguna las
percibe como de baja prioridad. Al
comparar segun participacion en el
programa, se observa que las
organizaciones no  participantes
otorgan mayor importancia a estas
evaluaciones (78%)

gue aquellas que si han participado
(67%), lo que podria reflejar una
mayor percepcion de riesgo o
necesidad entre quienes adn no
cuentan con herramientas para
abordar estos temas. Este hallazgo
sugiere oportunidades para
fortalecer la comunicacion  del
impacto del programa vy alinear
expectativas, asi como para
disefar estrategias diferenciadas
que respondan a los distintos
niveles de sensibilizacion y madurez
organizacional.
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Con base en su experienciaq, ¢{qué tan prioritario o importante es para su
organizacion que se realicen evaluaciones para detectar, prevenir y
mitigar posibles actos de discriminacion o de falta de respeto a los
derechos humanos de los trabajadores?

100
80
60
40
20

PUEDE ESPERAR o TANTE R o URGE (@) ALTAIMPORTANCIA
72%
28%
)
PUEDE ESPERAR N e R e ALTA IMPORTANCIA
cnebrogora 33% 67%

No Participaron
en el Programa
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Dificultad para implementar acciones

relacionadas con diversidad e inclusion
laboral

Las organizaciones indican que varias acciones relacionadas con diversidad
e inclusion laboral ya se implementan con relativa frecuencia. Entre las mds
consolidadas se encuentran la generacion de descripciones de puesto
basadas en resultados, sin referencias a género, edad, ni estado civil (82%),
la promocion activa del lenguaje inclusivo dentro de la organizacion (50%), la
realizacion de publicidad con perspectiva de diversidad e inclusion (50%) vy el
establecimiento de politicas para que los proveedores respeten los derechos
humanos vy eviten la discriminacion (44%). Sin embargo, otras prdcticas adn
presentan menor nivel de adopcion, como los procesos de seleccion “ciegos”
(34%) y la creacion de comités de diversidad e inclusion (33%).
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Considerando la realidad actual de su organizacion ... ;§Qué tan facil o
dificil considera que seria implementar las siguientes acciones
relacionadas con diversidad e inclusién laboral?

Costaria
Trabajo

=@
o (o

o e (e

Crear un Comité de Diversidad
e Inclusion

Establecer politicas para que los
proveedores respeten los derechos
humanos y no discriminacion de sus
colaboradores

Realizar la publicidad de la organizacion
con perspectiva de diversidad e
inclusion

Generar descripciones de puesto
basadas en resultados (Sin referencias
de género, edad, ni estado civil)

Implementar procesos de seleccion
"ciegos” (exentos de género, estado civil
y edad)

Promocion activa del lenguaje inclusivo
dentro de la organizacion.

UOENE

Este panorama sugiere que, si bien existen avances importantes, aun hay
oportunidades para fortalecer el compromiso de la organizacion mediante el
impulso de acciones mads estructurales y sostenidas que consoliden una
cultura organizacional verdaderamente inclusiva.
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Dificultad para implementar acciones

relacionadas con diversidad e inclusion
laboral

Organizaciones que
participaron en el programa

Las organizaciones que participaron en el
programa sefalan que ya han incorpora-
do diversas acciones vinculadas a la
diversidad e inclusion laboral. Destacan
especialmente la generacion de descrip-
ciones de puesto basadas en resultados,

sin referencias a género, edad ni estado civil (89%), asi
como la realizacion de publicidad con enfoque inclusivo
(45%) y el establecimiento de politicas para que los
proveedores respeten los derechos humanos y eviten
practicas discriminatorias (45%). No obstante, otras
iniciativas  muestran  una implementacion menos
extendida, como los procesos de seleccion “ciegos” (45%) y
la promocion activa del lenguagje inclusivo dentro de la
organizacion (45%,).
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Considerando la realidad actual de su organizacion ... ;§Qué tan facil o
dificil considera que seria implementar las siguientes acciones
relacionadas con diversidad e inclusién laboral?

Costaria
Trabajo

=@
o (o

(oo

Crear un Comité de Diversidad
e Inclusion

Establecer politicas para que los
proveedores respeten los derechos
humanos y no discriminacion de sus
colaboradores

Realizar la publicidad de la organizacion
con perspectiva de diversidad e
inclusion

Generar descripciones de puesto
basadas en resultados (Sin referencias
de género, edad, ni estado civil)

Implementar procesos de seleccion
"ciegos” (exentos de género, estado civil
y edad)

Promocion activa del lenguaje inclusivo
dentro de la organizacion.

DN

Estos resultados reflejon un avance significativo en ciertas dreas, pero
también evidencian la necesidad de seguir fortaleciendo capacidades vy
sensibilizacion para ampliar el alcance de las prdcticas inclusivas en todos
los niveles de la gestion organizacional.
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Dificultad para implementar acciones

relacionadas con diversidad e inclusion
laboral

Organizaciones que no participaron en el programa

Las organizaciones que no formaron parte del programa también reportan
avances en materia de diversidad e inclusion laboral. Entre las practicas mas
comunes se encuentran la elaboracion de descripciones de puesto centradas
en resultados, sin aludir a género, edad, ni estado civil (78%), la conformacion de
Comités de Diversidad e Inclusion (57%), la difusion de publicidad con enfoque
inclusivo (56%) y el impulso del lenguaje inclusivo en la comunicacion interna
(56%). Sin embargo, otras acciones presentan una adopcion Mmdas limitada,
como el establecimiento de politicas que exijan a proveedores el respeto por los
derechos humanos vy la no discriminacion (22%) o la implementacion de
procesos de seleccion “ciegos” (22%).

Seguimiento e Impacto del Proyecto Lideres por el ODS 10 | Pag 64



sumarse @ DIAGEO

Considerando la realidad actual de su organizacion... ;Qué tan facil o
dificil considera que seria implementar las siguientes acciones
relacionadas con diversidad e inclusién laboral?

Costaria
Trabajo

=@
(o

e e (oo

Crear un Comité de Diversidad
e Inclusion

Establecer politicas para que los
proveedores respeten los derechos
humanos y no discriminacion de sus
colaboradores

Realizar la publicidad de la organizacion
con perspectiva de diversidad e
inclusion

Generar descripciones de puesto
basadas en resultados (Sin referencias
de género, edad, ni estado civil)

Implementar procesos de seleccion
"ciegos” (exentos de género, estado civil
y edad)

Promocion activa del lenguaje inclusivo
dentro de la organizacion.

LR

Estos hallazgos sugieren que, si bien existe un compromiso inicial, aun hay
oportunidades para fortalecer la integracion de practicas inclusivas vy
ampliar su alcance en la cadena de valor y en los procesos clave de gestion
de talento, mediante el fortalecimiento continuo de capacidades vy
sensibilizacion en todos los niveles de la gestion organizacional.
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Acciones recomendadas para fortalecer

la diversidad e inclusién laboral

Pensando en los ultimos dos aios, que acciones recomendaria implementar
en su organizacion para fortalecer la diversidad e inclusion laboral

En el marco de la encuesta, las organizaciones compartieron una serie de
recomendaciones orientadas a fortalecer la diversidad e inclusion laboral en
los proximos afos. Las propuestas reflejan una comprension cada vez mds
profunda de los factores que inciden en la construccion de entornos
equitativos y respetuosos, asi como el reconocimiento de que la inclusion
requiere acciones sostenidas, articuladas y adaptadas a las caracteristicas
de cada organizacion. Al analizar las respuestas, se evidencian diferencias
relevantes entre las organizaciones que participaron en el programa Cultura
Organizacional Inclusiva y aquellas que no lo hicieron, lo que permite
identificar distintos niveles de madurez y enfoque estratégico.

Las recomendaciones de la organizaciones que participaron en el programa
apuntan a consolidar y profundizar practicas ya establecidas. Se destaca la
importancia de mantener campanas de sensibilizacion, reforzar la
capacitacion especializada en equipos clave (como marcas y recursos
humanos), y fortalecer la gobernanza mediante indicadores de género e
inclusion. También se propone integrar las politicas de igualdad y derechos
humanos en los planes estratégicos, generar alianzas para ampliar el alcance
de las acciones, y abordar temdticas emergentes como la educacion
financiera con enfoque de género vy la prevencion de violencias. En general, se
valora la consistencia en el tiempo y la necesidad de avanzar de forma
intencional, sin perder los logros alcanzados.
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Mientras que las recomendaciones de las que no participaron reflejan una
etapa mads inicial en la inclusion laboral. Se enfatiza la revision de politicas
internas para asegurar su cardacter inclusivo (contratacion, beneficios,
accesibilidad, lenguaje), el desarrollo de indicadores que permitan mapear
impactos, y la necesidad de consolidar una estrategia de gobernanza que
articule los esfuerzos existentes. También se propone incrementar Ia
capacitacion en temas de diversidad, implementar procesos de seleccion
equitativos y asignar mas recursos especializados. En este caso, las acciones
recomendadas se enfocan en construir las bases necesarias para una
gestion mas estructurada y sostenible.
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EVALUACION DE RESULTADOS Y
SEGUIMIENTO

Participacidon en nuevos programas

¢Participaria usted en nuevos programas de diversidad e inclusion
organizados por Sumarse?

Se evidencia una alta disposicion por parte de las organizaciones a
participar en nuevos programas de diversidad e inclusion organizados por
Sumarse, con un 94% de respuestas afirmativas. Este nivel de interés sugiere
que existe un espacio para seguir promoviendo iniciativas en esta materia. El
desglose adicional revela que tanto quienes ya han participado en
programas anteriores (89%) como quienes no lo han hecho (11%) muestran
apertura a involucrarse, lo que indica que la experiencia previa no es una
condicion excluyente para el compromiso futuro. Esta tendencia representa
una oportunidad clave para fortalecer el alcance de las acciones,
diversificar los tipos de programas y consolidar una red de organizaciones
comprometidas con la equidad y los derechos humanos laborales.

Participaron

Participaron
en el Programa

en el Programa

89% No 100%

No Participaron
en el Programa

No Participaron

(o) en el Programa
6%
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CONCLUSIONES

Avances en politicas y acciones inclusivas

La mayoria de las organizaciones ha implementado politicas internas vy
desarrollado acciones en los ultimos dos afios orientadas a fomentar
entornos laborales mds inclusivos. Se destacan iniciativas en igualdad de
género, procesos de sensibilizacion y comunicacion con enfoque mds
inclusivo, lo que refleja un compromiso creciente con la diversidad.

Participacion y compromiso desigual

Se han emprendido diversas iniciativas, pero el nivel de involucramiento de
los distintos actores internos — especialmente en los niveles mas altos de
liderazgo, como propietarios y consejos de administracion— sigue siendo
limitado. Esta baja participacion dificulta la consolidacion de una cultura
inclusiva sostenible y transversal.

Impacto limitado en procesos estructurales

La adopcion de practicas estratégicas, como la incorporacion de criterios
de diversidad en procesos de reclutamiento o en la gestion de proveedores,
continla siendo baja. Esto evidencia la necesidad de fortalecer las
capacidades técnicas y organizacionales para integrar la inclusion en los
sistemas clave de la organizacion.

A
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CONCLUSIONES

Diferencias entre organizaciones participantes y no participantes

Las organizaciones que participaron en el programa de Cultura
Organizacional Inclusiva - LODS 10 muestran avances mads significativos en
la implementacion de acciones sistémicas. Este contraste confirma el
impacto positivo de los programas especializados como impulsores de
transformacion organizacional.

Persistencia de brechas y areas de mejora

Si bien se han registrado progresos, aun existen desafio importantes en la
formalizacion de politicas, la integracion de la inclusion en niveles
estratégicos y la gestion de indicadores clave. La limitada disponibilidad de
datos por género y otros factores limita la toma de decisiones informadas vy
orientadas a resultados.

Necesidad de fortalecer el liderazgo inclusivo

Es fundamental consolidar el compromiso de los equipos directivos para
integrar la inclusion como eje estratégico en la cultura organizacional. Esto
implica pasar de acciones puntuales a una estrategia articuloda con un
enfoque transversal y sostenible en el tiempo.

A
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RECOMENDACIONES

Incrementar el involucramiento de los altos mandos y consejos de
administracion

Es fundamental promover un mayor compromiso vy liderazgo desde los
niveles estratégicos para que la inclusion se convierta en un factor prioritario
y parte de una estrategia central.

Fortalecer la incorporacion de practicas estratégicas

Ampliar la adopcion de prdcticas inclusivas en dreas estratégicas como la
gestion de proveedores, reclutamiento vy revision de politicas internas. Estas
acciones generan impactos sostenibles y tangibles en la organizacion.

Formalizar politicas y mecanismos de seguimiento

Es necesario que las organizaciones dispongan de politicas explicitas
codigos de ética y reglamentos internos y protocolos que respalden su
compromiso con la diversidad, equidad y la no discriminacion, facilitando su
seguimiento, monitoreo y evaluacion.

Fortalecer la gestion de datos e indicadores

La gestion efectiva requiere disponer de informacion detallada por género y
otros atributos para evaluar avances, identificar brechas vy disefar
intervenciones especificas.

o N o ) e ) e wi)
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Impulsar la capacitacion y sensibilizaciéon continua

La sensibilizacion en temas de derechos humanos, diversidad vy prdacticas
inclusivas debe mantenerse como una prdctica transversal que involucre a
todos los niveles organizacionales.

Establecer alianzas estratégicas para el fortalecimiento

Vincularse con  programas  especializados, redes sectoriales vy
organizaciones aliadas que brinden acompafiamiento técnico, buenas
practicas y espacios de intercambio para acelerar la transformacion
organizacional desde una perspectiva colaborativa.

Enfocar esfuerzos en el cambio cultural

Trabajar activamente en la identificacion y abordaje de sesgos
inconscientes que influyen en la toma de decisiones y en la interaccion entre
personas dentro del entorno laboral. Para lograr una inclusion genuinag, es

clave articular iniciativas visibles con acciones sostenidas que promuevan
un cambio real.

(o NN
NN N
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