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cQuiénes
soOmos??

Pride Connection es un hub de empresas que impulsa a las
organizaciones a transformar su compromiso con la
diversidad en una gestion cultural medible y sostenible.
Integra herramientas practicas, aprendizaje colectivo y
acompafiamiento experto para unir el desarrollo humano con
el éxito estratégico del negocio.

NUESTRA PROPUESTA
DE VALOR

Pride Connection convierte el
compromiso con la diversidad en una
gestién cultural medible que
transforma a las organizaciones
desde dentro, fortaleciendo su
coherencia y su reputacién como
marca empleadora.

Porque ser mds humanas es
también la mejor manera de ser
mds competitivas.
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Este instrumento ha sido disefiado para dar vida a la Décima
Radiografia Interna de Pride Connection Chile, un diagnéstico
profundo y estratégico en diversidad, equidad e inclusion, con
especial énfasis en la diversidad sexual y de género. Su
propésito es identificar brechas clave y, al mismo tiempo,

visibilizar oportunidades concretas de mejora en la gestién de

procesos, practicas e iniciativas al interior de cada organizacion.

La Radiografia entrega resultados personalizados por
organizacion y se consolida, por décima vez, como el
diagnoéstico habilitante para acceder a Equidad CL, la Unica
certificacion en Chile que reconoce a las organizaciones como
espacios equitativos para atraer, desarrollar y fidelizar talento

diverso.



;POR QUE
IMPORTA LA
INCLUSION LGBTI+?

Porque impacta en el talento, la competitividad y reputacion.

La Radiografia Pride Connection 2026 demuestra que las organizaciones con
mayor madurez en inclusién LGBTI+ cuentan con estructuras formales,
liderazgo comprometido y métricas de seguimiento.

La inclusién ya no es solo un valor declarativo, sino un estandar creciente en la
gestion empresarial en Chile. Este reporte evidencia un aumento sostenido en
los puntajes promedio de las organizaciones participantes de Pride Connection,
alcanzando 82 puntos, el nivel mas alto desde 2017, en madurez de inclusién
LGBTI+. Esto refleja el impacto del acompafiamiento del hub en el
fortalecimiento de las capacidades organizacionales para construir mejores
espacios laborales para el talento LGBTI+. Integrar la inclusién de manera
estratégica no solo fortalece la cultura organizacional, sino que también mejora
el compromiso y consolida modelos mas sostenibles.




Avance general de inclusion LGBTI+
en Chile

Todas las dimensiones evaluadas muestran avances; sin embargo, se observa un retroceso en liderazgos sponsor, programas de
educacién LGBTI+ y encuestas de caracterizacion. Esto ocurre en paralelo a un aumento en los compromisos publicos,
evidenciando una brecha entre el posicionamiento externo y la implementacién interna. Dentro de los hitos mds relevantes de
2026, se registra el porcentaje mas alto en los 10 afios de aplicacién de la radiografia en organizaciones que cuentan con una

politica de DEI, alcanzando un 97%.

+

1% - -

Mayor inclusién LGBTI+ Politicas DEI Liderazgos sponsor LGBTI+ Programas de formacion
El puntaje promedio de las En comparacion con el informe 2025, En esta version se detecté una caida Se detect6 una baja de 6 puntos en
organizaciones participantes alcanzé las organizaciones cuentan con un de 8 puntos en cuanto a liderazgos programas de formacién LGBTI+a
82 puntos, en comparacién con los 76 97% de politicas DEI, 1% mas que el Sponsors del pilar LGBTI+ en personas colaboradoras en esta

puntos registrados en 2025. afio pasado. comparacién con el 2025. versién 2026, a diferencia del 2025.




+= ESTADO GENERAL
DLES DE INCLUSION
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Diagndstico estratégico DEI con foco LGBTI+
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Avances y brechas

En el presente informe se presentan datos relavantes de la inclusion LGBTI+ desde 2017 hasta 2026. En

AVANCES ALCANZADOS

Formalizacion en aumento

La inclusion LGBTI+ continda consoliddndose a nivel
estructural, alcanzando un 97% de organizaciones con
politicas DEI, lo que refleja un avance sostenido en la
formalizacion de la gestion.

El puntaje promedio de las organizaciones aumenté en
6 puntos (de 76 a 82), evidenciando un fortalecimiento
general del compromiso con la inclusién LGBTI+.

Estructuras de consolidacion

Este 2026, un 62% de organizaciones repiten medicién
en relacién al 2025, evidenciando la instalacién de
estructuras que permiten dar mayor estabilidad.
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términos generales, se observa que la inclusion LGBTI+ ha evolucionado desde iniciativas incipientes hacia una
mayor formalizacidon organizacional, aunque persisten brechas en su integracién estratégica y medicion de

BRECHAS DETECTADAS

Disminucion de integracién estratégica

Se registra una caida de 8 puntos en liderazgos sponsor
LGBTI+, lo que da cuenta de una menor presencia de la
inclusién en los niveles estratégicos de la organizacién.

Disminucién en medicién
Se observa una baja en herramientas de seguimiento como

encuestas de caracterizacion, evidenciando una menor
capacidad de medir y gestionar la inclusién desde datos.

Baja visibilidad interna

La disminucién de 6 puntos en programas de formacién
LGBTI+ refleja una menor activacion interna, lo que
impacta en la visibilidad y apropiacién de la inclusién en
la cultura organizacional.



METODOLOGIA
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METODOLOGIA
DE ANALISIS

Radiografia de participacidon

Se aplicd el instrumento entre octubre de 2025 y
enero de 2026, periodo en el que se recibieron 90
cuestionarios correspondientes a 100
organizaciones. Para el andlisis de la informacién,
se utilizaron herramientas de andlisis de datos
como Excel y SPSS. Las dimensiones medidas
son:

Politica de DEI
La organizacion cuenta con una politica DEI que aborde a la

comunidad LGBTI+ como pilar estratégico.

Competencias organizacionales
Recursos de apoyo a la gestion de los programas de diversidad,

como comités o consejos DEI, grupos de afinidad LGBTI+.

Entrenamientos
Programas de capacitacién a través de talleres, charlas, foros,

capsulas informativas, etc.

Compromiso publico
Acciones como campafias de marketing, RSE, publicidad, redes

sociales corporativas (en Chile), avisaje en medios, filantropia, etc.

Iniciativas organizacionales con foco LGBTI+:
Beneficios en seguro de salud, encuestas de clima

organizacional con foco LGBTI+, etc.
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Radiografia de cries
participacion ~
La categoria utilizada en esta variable, corresponde a la TAMAN o

cantidad de personas colaboradoras y, por ende, al tamafio de

las organizaciones. Para esta medicion, se aplican los o RGAN I z A‘ Io N Es

siguientes criterios:

MEDIANA
EMPRESA
(<=199)

PEQUENA
EMPRESA
(<25)

GRAN
EMPRESA
(>199)




Clasificacion
segun nivel de
desarrollo

Clasificacion B

Las organizaciones tipo B, tienen un gran
camino recorrido en torno a la inclusién de las
personas gays, lesbianas, bisexuales, trans e
intersex al interior de su organizacién. Cuentan
con los mecanismos correctos para promover

espacios de respeto, igualdad de condiciones y

aceptacién LGBTI+.

Clasificacion A

En una organizacion tipo A, las personas
LGBTI+ y aliadas pueden sentirse integradas,
respetadas y con igualdad de condiciones.
Existe una cultura en la que pueda hablarse
abiertamente sobre su identidad de género u
orientacion sexual sin miedo a consecuencias
negativas por parte de la organizacién o de

quienes trabajen en ella.

Clasificacion C

Las organizaciones C, estan en el lugar

correcto: Pride Connection Chile. Para avanzar
es importante identificar las barreras internas y
las particularidades de cada organizacién para
avanzar hacia la inclusién de personas LGBTI+

en la organizacion.




Clasificacion segun
nivel de desarrollo

Puntaje promedio y continuidad de participacién

En 2026, el puntaje promedio de los cuestionarios recibidos alcanzé 82
puntos, en comparacién con los 76 puntos registrados en 2025,
evidenciando una variacién positiva de 6 puntos interanual.

Ademads, el 62% de los cuestionarios recibidos el 2025 volvieron a ser
parte de la medicion en 2026, lo que refleja un alto nivel de continuidad y
compromiso con el proceso de mejora. Este afio comenzé la
implementacion de una version resumida para organizaciones ganadoras
2025, llamada “Pase rapido”, en la cual participaron 42 organizaciones
de categoria A participaron por esta via.

Distribucion por categoria de madurez

En 2026, la distribucién de cuestionarios recibidos segun nivel de
desarrollo fue la siguiente:

° Categoria A: 54
° Categoria B: 18
° Categoria C: 18

100

75

50

25

Promedio puntajes

82

50

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026




Clasificacion segun N o
nivel de desarrollo

Cantidad de organizaciones por categoria
Evolucion segun desarrollo (categorias)
La dIStI’IbUCIOF’] de o'r/gamzaaones segun su nivel de B 2025 W 2026

desarrollo en inclusion LGBTI+ permite observar la
evolucién entre periodos, evidenciando un
desplazamiento progresivo hacia categorias de mayor
madurez.

60




== ANALISIS POR
DIMENSIONES




lusidn con respecto al
o anterior

Comparacién Inclusiéon LGBTI+ 2025 - 2026

[ 2025 2026

Politica DEI — T 1%
Comité DEI — 1 +3%
Existencia red — T +3%

LGBTI+

Programa de s s |

formacion 1 6%

Liderazgo Sponsor s | o
LGBTI+ 4 =

Beneficio a s ——— T 7%

trabajadores Trans

Encuestas —l 9%

caracterizacion

Protocolo transicion —
1 +12%

de género

Evento de — T +2%
|

reclutamiento

0% 25% 50% 75% 100%



Resultados e
por dimension (2026)

Capitulo 1: Politica de diversidad, equidad e inclusion Capitulo 2: Competencia organizacional LGBTI+

g 5 3%
100% % —— 7 100% [ ] -
e ow| BHam R
12% 9%

82%

75% 75% 79%

50% 50%

25%

25%

0% 0%

Politica de DEI Dimensién LGBTI+ como Politica extensiva a Existencia Red Planificacion Ejecutivo senior Comité DEI Planificacién
pilar estratégico proveedores ERG anual y KPlI ERG lider anual y KPI
. Comité
W EP NO M si
W EP NO [ Si

La politica DEI muestra un alto nivel de instalacién, con un 93% de organizaciones que cuentan con ella 'y un 91% que la posiciona como pilar estratégico. Sin
embargo, su extension a proveedores desciende a 69%, evidenciando una menor integracién en la cadena de valor. Por su parte, las competencias
organizacionales presentan avances relevantes en estructuras formales, con un 94% de planificacion en comités y 82% de liderazgo senior, aunque aln con
brechas en la consolidacién de redes y planificacién ERG. Esto refleja una oportunidad de fortalecer la articulacién entre lineamientos estratégicos y
capacidades operativas para una gestion més consistente de la inclusién LGBTI+.




Resultados
por dimension (2026)

Capitulo 3: Entrenamientos

100% S
23%

12%

75%

50%

25%

0%
Programa de educacion Kit onboarding

= NO W si

Capitulo 5: Iniciativas con foco LGBTI+

W EP NO M si

100% 6% I 4% I %
Taewr 2% 2%
21% 20% 38%

20%

75%

50%

25%

0%
KPI comunidad Protocolo Beneficios Beneficios Servicios Caracterizacion
transicion personas trans hijos/as trans higiénicos LGBTI+
colaboradores neutro/unisex

Los entrenamientos muestran una alta implementacién, con un 88% de organizaciones que cuentan con programas de educacion, aunque
desciende a 73% en onboarding, evidenciando menor integracién en procesos clave. Por su parte, las iniciativas presentan mayor dispersién:
mientras beneficios para personas trans alcanzan un 76%, otras acciones aln se mantienen bajo el 70%, reflejando una implementacién desigual.
Esto abre una oportunidad estratégica de evolucionar desde acciones puntuales hacia una integracién mas consistente y sistémica de la

inclusion LGBTI+.




Doble click: Resultados
por dimension 2026

Politica DEI

e El 93% de las organizaciones participantes cuenta con una politica
de Diversidad, Equidad e Inclusion, mientras que el 3% declaro
encontrarse “En proceso” de construccion.

e FEl 91% de las organizaciones que declararon tener una politica DEI,

considera la diversidad sexual como una tematica estratégica o pilar X X %° r°\\° X
L. . . . < N~ hoy
estratégico de trabajo en la organizacion. o (<2} SY < ™
e El79% de las organizaciones que declararon tener una politica DEI,
contienen las tres expresiones “orientacion sexual”, “expresion de
énero” e “identidad de género” en sus politicas de inclusion o
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Resultados por
dimension 2026

Politica DEI

17. Politica DEI extensiva a proveedores.
@ En proceso (8%)
NO (23%)
® Si (69%)

Relacion con proveedores respecto a

%
DEI*
Solicitud de politica de diversidad e inclusién propia 16%
para participar de procesos de licitacion
Solicitud de declaracion (cédigo de conducta u otro 28%

documento)

Capacitacién a colaboradores de la organizacion externa 30%

Solicitud de certificaciones en los procesos de licitacion 2%

Solicitud de acciones publicas o internas en los procesos 5%
de licitacion 0

Todavia no existe este tipo de relacionamiento con 26%
proveedores ©

*Al igual que la revision de métricas anteriores, el
numero total de referencias son los cuestionarios
recibidors que cuentan con politica DEI (87).



Resultados por
dimension 2026

Iniciativas como redes LGBTI+ y de personas aliadas, comités con liderazgo de la alta gerencia y
roles dedicados a Diversidad, Equidad e Inclusion impulsan entornos laborales més sanos y
respetuosos.

Cuando se integran al corazén del negocio, fortalecen una forma de hacer empresa mas humana,

sostenible y con impacto real.

. El 10% de las organizaciones con ERG, cuentan con un sponsor que declara ser parte de la
comunidad LGBTI+.

° El 84% de las organizaciones, que tienen un ERG, cuentan con un presupuesto destinado
exclusivamente a este grupo.

e ElI79% de los ERG, incluyen planificacion anual y KPIs para medir avances y un 9% esta en
proceso.

e De las organizaciones que tiene ERG, un 82% cuenta con una persona Sponsor
Ejecutiva Senior de la red/grupo LGBTI+.

e De las organizaciones que cuentan con Comité DEl, un 82% tiene su comité en
integrado por la alta gerencia, quienes dan seguimiento a las iniciativas de
diversidad e inclusion.

PEE
C '"NEC
ION

19. Red LGBTI+ o ERG
® En proceso (3%)
NO (21%)
® Si (76%)

29. Consejo o comité de diversidad
® En proceso (9%)
NO (16%)
® Si(75%)




Resultados por dimension 2026 P EE

Promedio: $11.531.791

>

B Promedio: $2.789.953

Promedio: $3.150.000

Presupuesto ERG por categoria*

¢Sabias
qué?

98 personas en
promedio integraron
las redes LGBTI+

Del 87% de organizaciones que declararon tener un presupuesto anual para el grupo/red
LGBTI+, se pudo sacar un promedio que derivo en CLP $9.764.382

e Con un monto minimo registrado de $865.000
e Con un monto maximo registrado de $ 195.000.000

Las empresas de tamano grande que tienen ERG y presupuesto anual para éste, tienden a ser
categoria A y destinar, en promedio, $10.643.419. Por su parte, las empresas de tamafio mediano
que tienen ERG y presupuesto anual para este, tienden a ser categoria A y destinar, en promedio,
$3.067.730.

Finalmente, las empresas de tamaino pequeio que tienen ERG y presupuesto anual, tienden a
ser categoria C y destinar, en promedio, $2.000.000.

*Promedio en base a las empresas que declararon contar con presupuesto.




Resultados por
dimension 2026

Un 32% de las organizaciones incluyen métricas para las evaluaciones anuales del

desempenio de lideres y cargos en materia de inclusion LGBTI+.

36. Personas LGBTI+ en altos cargos
NO (33%)
® Si (67%)

El siguiente grafico refleja el porcentaje de las
principales actividades realizadas por el ERG durante
2025:

81%
68%
63%

Planificacion
Eventos de networking

Capacitaciones/sensibilizaciones
Campafas de comunicacion
Conmemoracion efemérides

PEE
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Entrenamientos

PEE
CONNEC
ION

Resultados por dimensién 2026

El 88% de las organizaciones ha aplicado programas de
@ entrenamiento/sensibilizacion en temética LGBTI+ a las

personas colaboradoras ya existentes.

El 73% de las organizaciones cuenta con un kit de onboarding

inclusivo con foco en la comunidad LGBTI+.

En cuanto a capacitaciones con tematicas distintas a diversidad sexual, las

m organizaciones abordan con mayor frecuencia “Personas con
discapacidad”, “Equidad de género” y “Sesgos inconscientes”

El 84% de las organizaciones que capacito lo hizo a través de

il

personal interno de la organizacion.

38. Programa de educacion LGBTI+
NO (12%)
® Si (88%)

42. Programa de educacion a nuevos
colaboradores

NO (24%)
® Si (76%)




Resultados por dimensién 2026 crEe,

Entrenamientos

*

44. Publico objetivo programa de educacién 46. Tematicas distintas a diversidad sexual*

9
100% 100%
%
75% 86%
75%
73%
50%
50%
50%
25%
25% 31%
0%
Para cuerpo  Para gerencia Abierto atoda Para personal Para clientela Personas Para personas Para personas Otras 0%
directivo media y alta la organizacién administrativo subcontratadas proveedoras en terreno o de entidades Equidad de género Personas con Migrantes/ Nuevas Generaciones +50 Sesgos Corresponsabilidad  Neurodivergencia  Legislacion DEI
D inconscientes parental

plantas

*Refieren a pregunta condicional. Las dos refieren a las organizaciones que declararon contar con un programa de sensibilizacién/educacion con
tematica LGBTI+




Resultados por
dimension 2026

Los compromisos publicos son acciones
visibles mediante las cuales una
organizacion expresa y promueve su
apoyo a la inclusién LGBTI+ frente a la
sociedad. Es clave porque fortalece la
reputacion, genera confianza y evidencia
coherencia entre el discurso y la practica.
Incluye iniciativas como campanfas, redes
sociales, participacién en redes, auspicios,
eventos, filantropia y colaboracién con
organizaciones LGBTI+.

1 Compromiso

2 Compromisos

3 Compromisos

2025

100%

100%

98%

2026

100%

100%

98%

2026

78%

2025

50%

2026

44%



Resultados por dimension 2026 &ree

1ION
Iniciativas con foco
LGBTI+
63. Protocolo de transicion 67. Beneficios a trabajadores trans 70. Beneficios a hijos trans
® En proceso (6%) ® En proceso (4%) ® En proceso (4%)
NO (21%) NO (20%) NO (38%)
® Si (73%) ® Si (76%) ® Si (58%)
Protocolo Transicion de Género Beneficios a personas trans Beneficios a Hijos/as trans
i O
En cuanto a esta variable, el 73% de las En cuanto a esta variable, el 76% de las En cuanto a esta variable, el 58% de las
organizaciones cuenta con un protocolo en o - i .
organizaciones cuenta con beneficios organizaciones cuenta con beneficios para
L . ) 5
transicion de género, mientras que un 21% para personas trans, mientras que un 20% hijos/as trans, mientras que 38% no tiene y el
) o .
no lo tiene y el otro 6% esta en proceso de no tiene y el otro 4% estd en proceso de otro 4% esté en proceso.

elaboracion. -
tener beneficios.




Resultados por
dimension 2026

Iniciativas con foco

LGBTI+

A partir de los 66 cuestionarios ingresados que
declararon tener un protocolo de transicién de
género, el siguiente grafico refleja el porcentaje
de los lineamientos mas relevantes vinculados al
protocolo de transiciéon completa:

Lineamientos generales de
acompanamiento
transiciones.

Sensibilizaciones a equipos
directos y liderazgos.

Lineamientos  especificos
sobre reconocimiento
nombre social.

Lineamientos para ajustes
del contrato en caso de
cambio de nombre legal.

Lineamientos  especificos
sobre el uso de bafos y
vestidores.

31%




Resultados por a3
dimension 2026

Los resultados muestran que las organizaciones tienden a priorizar beneficios vinculados a la salud y el SR
bienestar de colaboradores trans, destacando el alto acceso a acompafiamiento psicolégico (90%) y Iniciativas con foco
cobertura de gastos médicos (entre 59% y 63%). Sin embargo, existen brechas en beneficios asociados LGBTI+

a la transicion administrativa y legal, como el acompafiamiento en tramites (46%) y los dias
administrativos (35%), lo que evidencia una menor cobertura en aspectos clave del proceso de
afirmacion de género.

Tipo de Beneficio para colaboradores Trans Porcentaje de aplicacion

Acompafiamiento legal y administrativo (Registro Civil) 46%

Dias administrativos adicionales (cambio de sexo, nombre registral o terapias) 35%
Acompafiamiento psicolégico y/o psiquidtrico 90%
Gastos médicos de hospitalizacién 63%
Gastos médicos ambulatorios 62%
Gastos médicos por terapias hormonales 59%

*Refieren a pregunta condicional. En este caso, las organizaciones que declararon efectivamente tener beneficios para colaboradores trans.



Beneficios a
personas trans
segun nivel de

Ma d urez Beneficios para trabajadores trans (25-26)
mA B BMC

Iniciativas con foco

LGBTI+

El 91% de las organizaciones en categoria A entregaron 100%

beneficios a personas trans. El 2025 fue el 90% de las

organizaciones. 90% 91%

75%
El 72% de las organizaciones en categoria B entregaron 72%
beneficios a personas trans. El 2025 fue el 49% de las
organizaciones 50%

49%
El 33% de las organizaciones en categoria C entregaron X
beneficios a personas trans. El 2025 fue el 24% de las 25%
organizaciones.
0%

2025 2026




Resultados por
dimension 2026

Los datos muestran un mayor desarrollo en beneficios de salud y bienestar para hijos/as trans, Iniciativas con foco
especialmente en acompafiamiento psicoldgico (81%) y cobertura médica (67-69%). Sin embargo, LGBTI+

persisten brechas importantes en apoyos administrativos y de cuidado, como dias adicionales y
acompafiamiento legal, lo que evidencia una baja adaptacidén organizacional a las necesidades

familiares.

Tipo de Beneficio a hijos o hijas Trans Porcentaje de aplicacién
Acompafiamiento legal para cambio de sexo y nombre registral
Dias administrativos adicionales de acompafiamiento ante tribunales de familia

Dias administrativos adicionales para el padre, madre o cuidador legal de trabajadores 19%
y/o de sus familias °

Acompafiamiento psicoldgico y/o psiquidtrico para hijos/as trans de trabajadores y/o de 81%
sus familias °
Gastos médicos de hospitalizacién
Gastos médicos ambulatorios

*Refieren a pregunta condicional. En este caso, las organizaciones que declararon efectivamente tener
beneficios para hijos/as trans de colaboradores.




BENEFICIOS A HIJOS/AS TRANS SEGUN e
NIVEL DE MADUREZ ORGANIZACIONAL

Categoria A

Un 70% de organizaciones de categoria A declaran actualmente contar con
beneficios para hijos/as trans. El beneficio mas otorgado es “Servicio de
acompafiamiento psicologico y/o psiquidtrico para hijos/as trans de
personas trabajadoras y/o de sus familias”.

Categoria B

Un 50% de organizaciones de categoria B declaran actualmente contar
con beneficios para hijos/as trans. El beneficio mas otorgado es “Servicio
de acompafiamiento psicoldgico y/o psiquidtrico para hijos/as trans de
personas trabajadoras y/o de sus familias”.

Categoria C

Un 28% de organizaciones de categoria C declaran actualmente contar con
beneficios para hijos/as trans. El beneficio mas otorgado es “Servicio de
acompafiamiento psicolégico y/o psiquiatrico para hijos/as trans de
personas trabajadoras y/o de sus familias™.

Iniciativas con foco
LGBTI+

Asi se distribuyen los beneficios a
hijos/as trans de las personas
colaboradoras segun el nivel de
madurez organizacional (categorias
A, By C) de las organizaciones que

hoy si cuentan con ellos.

58%

De las organizaciones

respondieron que si tenian

beneficios a hijos/as trans.



Resu Itados Iniciatli_\g;_cl_:ﬁrn foco
por dimension
2026

76. Instancias de reclutamiento LGBTI+ *
NO (66%)
® Si (34%)

Personas que declaran ser o
identificarse como LGBTI+: Del total
de 61 cuestionarios que respondieron
realizar este tipo de caracterizacién, se
obtuvo un promedio de 10% de
colaboradores, con una mediana del 8%.

W Personas que se declaran como
personas trans: Del total de 61
organizaciones que respondieron realizar
este tipo de caracterizacion, se obtuvo un
promedio de 2% de colaboradores, con una
mediana del 1%.

78. Caracterizaciéon anénima voluntaria
NO (32%)
® Si (68%)
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CONNEC
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Personas colaborado
declaradas parte de la
comunidad LGBTI+

segun nivel de madurez

Las organizaciones en categoria A, tuvieron un 1% promedio de
colaboradores que se declararon parte de la comunidad. En cuanto al

aflo 2025, este porcentaje fue de un 10%.

Las organizaciones en categoria B, tuvieron un 6% promedio de
colaboradores que se declararon parte de la comunidad. En cuanto al
aflo 2025, este porcentaje fue de un 7%.

Las organizaciones en categoria C, tuvieron un 5% promedio de
colaboradores que se declararon parte de la comunidad. En cuanto al

aflo 2025, este porcentaje fue de un 7%.

13%

10%

8%

5%

3%

0%

Iniciativas con foco
LGBTI+

Colaboradores declarados de la comunidad LGBTI+
BA BB (6

11% 11%

7%
6%

2025 2026




Resultados por IoN
d i menSién 2026 Iniciativas con foco

LGBTI+

73. Acciones a personas no binarias
NO (60%)
® Si (40%)

El 33% de las El 40% de las
El 34% de las organizaciones que organizaciones que

organizaciones cuenta i A
g9 respondieron la respondieron la

con iniciativas dirigidas J
g encuesta, declaré tener encuesta, cuentan con

especificamente a la q i
P en todas sus acciones dirigidas para
atraccion del talento i i A P
instalaciones bafos personas no binarias.
LGBTI+. unisex.




Acciones dirigidas
a personas de género
no binario

Accion 1 Uso de nombre social en sistemas, credenciales y comunicaciones.
Accién 2 Implementacion de bafios neutros o sin distincion de género.

Accion 3 Capacitaciones y charlas de sensibilizacion en diversidad de género.
Accién 4 Uso de lenguaje inclusivo en documentos y comunicaciones internas.
Accién 5 Reconocimiento del género no binario en sistemas y encuestas internas.
Accién 6 Politicas de inclusién y no discriminacion sin distincién de género.

Accion 7 Acompanamiento integral (psicoldgico, legal y organizacional).

Accién 8 Inclusion del género no binario en procesos de reclutamiento y seleccion.
Accién 9 Protocolos de transicion de género que incluyen a personas no binarias.
Accién 10 Camparnias de visibilizacion.

Iniciativas con foco
LGBTI+

*El orden de las acciones es
completamente aleatorio.
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LGBTI+

78. Caracterizacion anénima voluntaria
NO (32%)
® Si (68%)

El 85% de las El 56% de las El 28% de las
organizaciones organizaciones organizaciones
pertenecientes a la pertenecientes a la pertenecientes a la
categoria A declararon categoria B declararon categoria C declararon
realizar una realizar una realizar una
caracterizacién anénima caracterizacién anénima caracterizacién anénima

voluntaria. voluntaria. voluntaria.



Oportunidad estratégica

De la declaracién a la implementacién efectiva
El alto nivel de formalizacién evidencia compromiso, pero la
oportunidad estd en asegurar que este se traduzca en practicas O.I

concretas y sostenidas en toda la organizacion.

~

El despliegue de acciones es relevante, pero el desafio estd en 02

De iniciativas aisladas a gestion integrada

articularlas como parte de un sistema coherente que impacte la

cultura organizacional.

/
~

La inclusion requiere liderazgos que no solo respalden, sino

que impulsen y modelen comportamientos en el dia a dia.

v

05

06

para la inclusion LGBTI+

-

De sensibilizacién al desarrollo de capacidades
La formacién debe evolucionar hacia la generaciéon de
habilidades practicas que permitan gestionar la diversidad en

\ contextos reales

-

NG

Visibilidad externa a la coherencia interna
El posicionamiento publico debe estar alineado con la
experiencia interna para fortalecer la credibilidad

\ organizacional.

NG

/" De medicién puntual a la gestién basada
en evidencia

La oportunidad esté en utilizar datos e indicadores para

orientar decisiones y asegurar la sostenibilidad de la

\__ estrategia de inclusion. J




Evolucion
temporal

Impacto de la red 2017 - 2026




Impacto de la
red

Desde su primera ediciéon en 2017, con 23 empresas
pioneras, la Radiografia Pride Connection se ha
transformado en un referente para comprender cémo
evolucionan, en conjunto, las organizaciones en materia
de inclusion LGBTI+. Contar con informacion reciente es

clave, y esta mirada histérica permite comparar tendencias y

avances generales entre 2017 y 2026. Este insumo

Connectlon.

Tt e seer

58100 €114 o, 1 diversidad

estratégico orienta a las organizaciones a definir sus planes

futuros, identificar brechas y priorizar dénde seguir

fortaleciendo la inclusion, en sintonia con las practicas que

hoy impulsan otras empresas.

iVeamos como han evolucionado las
organizaciones en el tiempo!
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" Avance de la in 26

Se observa un avance sostenido en la institucionalizacién de la inclusién, con un crecimiento significativo en la adopcién de politicas DEI,
alcanzando un 97% en 2026, el nivel mas alto de la serie. En paralelo, la instalacidon de comités DEI también muestra una tendencia al alza,
aunque con mayor variabilidad, lo que sugiere que, si bien la inclusién estd ampliamente formalizada, alin existen desafios en su gobernanza y
articulacién interna.

Politica DEI* Comité DEI**

100% ‘ 100%
—

75% 75%

50%
50%

25%
25%

0%

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 0%

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026
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o Avance de la in 26

Se detecta un avance sostenido en la activacion interna de la inclusién, donde la existencia de redes o grupos de afinidad LGBTI+ alcanza en
2026 su nivel mas alto desde que se mide, evidenciando una mayor organizacién y protagonismo de las personas al interior de las empresas.
Sin embargo, en contraste, se registra una leve caida en los programas de formacion entre 2025 y 2026, lo que podria indicar un desafio en
la continuidad de los procesos formativos como motor clave para sostener estos avances en el tiempo.

Existencia red LGBTI+ Programa de formacion
80% ‘ 100%

60% 75%

40% 50%

20% 25%

0% 0%

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025



Compromisos publicos

B 1 Compromiso 2 Compromisos [ 3 Compromisos

250%

En cuanto a los compromisos
publicos, estos se han
recuperado y fortalecido en
2026, alcanzando su nivel mas
alto en todas las categorias. Esto
ocurre pese a la caida registrada
en 2025, lo que sugiere una
reactivacion del posicionamiento
externo en inclusion.

Este aumento podria explicarse
porque en 2026 la medicion se
concentra en organizaciones que
han mantenido una participacién

constante en la radiografia y que

sostienen activamente sus
compromisos, quedando fuera
aquellas que disminuyeron sus
acciones durante 2025.
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. Avance de la | - 2026

Se observa un avance significativo en la incorporacién de beneficios para personas trans, alcanzando en 2026 su nivel mas alto desde que
se tiene registro, pasando de un 17% en 2020 a un 76%. Este crecimiento evidencia una mayor priorizacién organizacional por responder a
necesidades especificas de inclusién. En paralelo, si bien el liderazgo como sponsor de ERG muestra una tendencia positiva en el tiempo,
presenta una leve caida en 2026, lo que sugiere un desafio en sostener el involucramiento activo de los liderazgos en estos espacios.

Liderazgos como Sponsor del ERG LGBTI+

100%

Beneficios a trabajadores trans

80%

75%

60%

50%
40%

25%
20%

0%
2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

0%

2020 2021 2023 2024 2025 2026

*Sponsor ERG: En base al total de empresas con ERG.
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" Avance de la inclusién 2017 - 2026

Se identifica un avance sostenido en la implementacién de protocolos de transicién de género, alcanzando en 2026 su nivel
mas alto (73%), lo que refleja una mayor formalizacion de procesos clave para la inclusién trans. Por su parte, las encuestas
andénimas muestran una tendencia al alza en el tiempo, aunque con variaciones entre afios, lo que sugiere avances en la
medicién de la experiencia de las personas, pero aln con desafios en su consistencia y uso sistematico.

Encuestas an6nimas Protocolo de transicién de género

80% 80%

60% 60%

40% 40%

L 20%

0,
0% 0%

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025
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" Avance de la in 26

Se refleja una variacion significativa en cuanto a los eventos de reclutamiento LGBTI+ durante los afios de medicién, encontrando tendencias
de crecimiento y retroceso, estas variaciones no siempre implican retroceso, sino ajustes entre visibilidad, estrategia y contexto
organizacional durante los Ultimos afios. Mietras que, el aumento sostenido en los puntajes refleja el impacto del acompafiamiento de Pride
Connection en el fortalecimiento de la madurez organizacional y en la generacién de entornos mas inclusivos para el talento LGBTI+.

Evento de reclutamiento LGBTI+ W Promedio puntajes

50% U 100
40%

30%

20%  pris

10%

0%
2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026
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