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RESUMEN EJECUTIVO

Actualmente, las empresas de prestacion de servicios a la mineria en la ciudad de
Copiap6 enfrentan una disparidad de género, evidenciada por un bajo porcentaje
de trabajadoras mujeres dentro de la organizacién. Esta situacion ha impulsado la
necesidad de desarrollar un plan estratégico integral que promueva la incorporacion
y el crecimiento de la participacion femenina en el sector. Dicho plan tiene como
objetivo principal no solo aumentar la presencia de mujeres en las empresas, sino
también garantizar que aquellas que ya forman parte de la organizacién cuenten

con un entorno laboral seguro, inclusivo y respetuoso.

El plan también busca promover un ambiente laboral inclusivo, garantizando
igualdad de oportunidades para las mujeres en desarrollo profesional, beneficios y
condiciones laborales. Se priorizara el acceso a programas de capacitacion y
formacion continua para fomentar su crecimiento y proyecciéon de carrera

profesional y laboral en condiciones equitativas.

Adicionalmente, el plan contempla medidas especificas para facilitar la conciliacion
entre la vida personal y profesional de las trabajadoras, reconociendo la importancia
de este equilibrio en el bienestar y rendimiento a largo plazo. Estas medidas
incluiran la implementacion de horarios flexibles, opciones de trabajo remoto, y la
creacién de programas de apoyo, como servicios de cuidado infantil y licencias
parentales extendidas, que fomenten una mayor participacion femenina sin que las

responsabilidades familiares representen un obstaculo en su desarrollo profesional.

Desde una perspectiva mas amplia, el plan estratégico tiene como meta impulsar
una transformacion cultural dentro de las empresas del sector, promoviendo
activamente politicas de diversidad y equidad de género. Este enfoque no solo
busca cumplir con objetivos de responsabilidad social empresarial, sino también
mejorar la competitividad y la innovacion al aprovechar la diversidad de perspectivas
gue una fuerza laboral mas equilibrada. Se implementaran sistemas de monitoreo y
evaluacion continua para medir el progreso de las iniciativas, identificar areas de

mejora y garantizar que se logren los objetivos establecidos.



CAPITULO |
MARCO INTRODUCTORIO

1.1 INTRODUCCION

La inclusién de mujeres en la industria minera se ha convertido en un tema central
en el debate sobre la igualdad de género y el desarrollo sostenible. A pesar de los
avances en diversos sectores laborales, la mineria sigue siendo una de las areas
con menor representacion femenina. En Chile, la participacién de mujeres en este
campo es alarmantemente baja, alcanzando solo un 8,2% de la fuerza laboral en el
sector minero, segun registros recientes. Esta situacion no solo refleja una
inequidad de género, sino que también representa una pérdida significativa de

talento y potencial humano que podria contribuir al desarrollo econémico del pais.

La historia de la mineria en Chile esta marcada por estereotipos de género y
practicas culturales que han relegado a las mujeres a roles secundarios. Durante
décadas, la creencia de que la mineria es un ambito exclusivo para hombres ha
limitado las oportunidades de empleo y desarrollo profesional para muchas mujeres.
Sin embargo, la realidad esta cambiando. Las mujeres estan comenzando a desafiar
estas nociones y a ocupar roles que histéricamente les han sido negados,
demostrando que su capacidad y habilidades son igual de valiosas en este sector.

Esta investigacién tiene como objetivo analizar en profundidad la situacién actual de
las mujeres en la empresa prestadora de servicios a la mineria de Copiapé,
identificando las barreras que impiden su plena inclusion y proponiendo estrategias
efectivas para superarlas. A través de un enfoque multidimensional, se exploraran
factores como la falta de politicas inclusivas, la infraestructura inadecuada y los
estereotipos de género que persisten en el &mbito laboral. Ademas, se revisaran las
normativas legales y las iniciativas gubernamentales que pueden servir como base

para fomentar un entorno mas inclusivo.

Para lograr una transformacion significativa, es fundamental disefiar un plan

estratégico que contemple diversas acciones. Entre ellas se incluyen programas de



reclutamiento y seleccion dirigidos a aumentar la cantidad de mujeres en roles
operativos y técnicos, la creacidn de iniciativas de capacitacion y desarrollo
profesional, y el establecimiento de un entorno laboral que fomente la retencion de
las trabajadoras y el compromiso con la organizacién. También se buscara facilitar
la conciliacién de la vida personal y laboral a través de politicas de flexibilidad y
apoyo, reconociendo la importancia de este equilibrio en el bienestar de las

colaboradoras.

Este proyecto no solo busca incrementar la presencia de mujeres en la mineria, sino
también contribuir a un cambio cultural dentro de las organizaciones. La
modificacion de politicas sobre diversidad de género puede mejorar la
competitividad y la innovacion al aprovechar las diversas perspectivas que una
fuerza laboral equilibrada ofrece. Al fomentar un ambiente inclusivo y respetuoso,
se espera no solo mejorar el desempefio de las empresas que prestan servicios a

la mineria, sino también contribuir al desarrollo social y econémico de la region.

La inclusibn de mujeres en la industria minera es un desafio que requiere un
compromiso conjunto de las empresas, el gobierno y la sociedad. Este trabajo aspira
a ser un aporte significativo en la lucha por la igualdad de género, promoviendo un
enfoque que beneficie a las mujeres y potencie el desarrollo sostenible del sector
minero en Copiapd. A través de un analisis exhaustivo y la propuesta de medidas
concretas, se espera contribuir a la construccion de un futuro mas justo e inclusivo

para todas las empleadas en la mineria.



1.2 PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA

Este problema esta profundamente arraigado en una serie de causas
interconectadas que contribuyen a su persistencia y gravedad. Una de las causas
fundamentales es la falta de politicas inclusivas dentro de la empresa minera, parte
de un sector clave para la economia de Copiap6. La ausencia de medidas
especificas que promuevan la participacion de mujeres limita sus oportunidades de
empleo en una de las areas mas importantes para el desarrollo econémico regional.
Ademas, la infraestructura en los sitios mineros de la empresa no esta adaptada
para satisfacer las necesidades de las trabajadoras, lo que crea barreras fisicas y

logisticas que dificultan su integracion.

Otro factor significativo es la persistencia de estereotipos de género que asocian los
trabajos mineros con los hombres. Estas percepciones culturales y sociales no solo
desalientan a las mujeres a buscar empleo en la mineria, sino que también influyen
en las decisiones de contratacion y promocion dentro de la empresa minera
anonima. Esto resulta en una exclusién sistematica y una mayor marginalizacién de

las mujeres en el &mbito laboral.

La combinacion de estas causas tiene varios efectos negativos. La exclusion y
marginalizacion de las mujeres en el trabajo conducen a una menor diversidad en
los lugares de trabajo, lo que puede limitar el dinamismo y la innovacion dentro de
la empresa. Ademas, las restricciones laborales impuestas a las mujeres afectan a
las nuevas generaciones, perpetuando un ciclo de desigualdad que limita sus

oportunidades y perspectivas de empleo.

En conjunto, la baja tasa de empleo femenino en la empresa minera anénima no
solo impacta negativamente a las mujeres directamente afectadas, sino que
también tiene amplias implicaciones sociales y econdmicas para la comunidad. La
exclusién de las mujeres del mercado laboral representa una pérdida significativa

de talento y potencial que podria contribuir al desarrollo y prosperidad de la region.



Segun el ultimo estudio “Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena 2015-2024,”
elaborado por el Consejo Minero y Fundacion Chile, la insercion laboral de mujeres
en mineria alcanza un 7,5 por ciento. A pesar de que la cifra contindia siendo baja
en comparacion con otras areas de trabajo, la industria minera, incluida esta
empresa anonima, persiste en sus esfuerzos por aumentarla. Madres solteras,
profesionales de otros sectores y trabajadoras jovenes se suman a ingenieras,
gedlogas y administrativas que se insertan en la mineria, un rubro histéricamente
exclusivo de los hombres, que poco a poco se va reconvirtiendo para otorgar un

espacio a las mujeres.

1.3 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan estratégico para aumentar la dotacion femenina en una empresa

de prestacion de servicios a la mineria en la ciudad de Copiapo.

1.4 OBJETIVO ESPECIFICO

e Desarrollar programas de reclutamiento y seleccion dirigidos a aumentar el
namero de mujeres en roles operativos y técnicos para la empresa de

prestadoras de servicio.

e Crear y fortalecer iniciativas de capacitacion y desarrollo profesional para
mujeres en la mineria, enfocadas en habilidades técnicas, liderazgo, y

competencias clave para su crecimiento en la industria.

e Fomentar un entorno laboral inclusivo y equitativo en la organizacion, a traves
de politicas de igualdad de género, flexibilidad laboral, y mecanismos de

apoyo para la conciliacion trabajo-familia.



1.5 JUSTIFICACION

Este proyecto tiene como propésito abordar la baja participacién femenina en el
sector minero, una industria de gran relevancia en la economia de Copiap0,
mediante el desarrollo de un plan estratégico orientado a incrementar la inclusion
de mujeres en una empresa de servicios mineros. La necesidad de este enfoque se
justifica por la creciente demanda de fomentar la equidad de género, lo cual no solo
es un imperativo ético, sino también una oportunidad estratégica para mejorar el

desemperio organizacional y la competitividad del sector.

A pesar de los avances hacia la igualdad de género en muchos ambitos, la mineria
sigue siendo un sector predominantemente masculino, donde la presencia de
mujeres es minima. Esta realidad se debe a prejuicios y estereotipos arraigados que
perpetdan la idea de que las mujeres son mas vulnerables o incapaces de
desempeifiar ciertos roles dentro de la industria. A menudo, se argumenta que las
mujeres deberian dedicarse a trabajos "mas accesibles" o0 "menos exigentes". Estos
argumentos carecen de fundamento y limitan el potencial de la empresa y del sector

en su conjunto.

La baja representacion femenina no solo es una cuestion de justicia social, sino
también una oportunidad perdida para la industria minera. Las mujeres aportan
diversas habilidades, perspectivas y enfoques que pueden enriquecer el trabajo en
equipo, mejorar la innovacion y contribuir a un entorno de trabajo mas diverso e
inclusivo. Ignorar este recurso humano significa renunciar a una ventaja competitiva
importante en un sector que necesita adaptarse rapidamente a los desafios del

presente y del futuro.

Este proyecto también tiene como objetivo desafiar las creencias erroneas que aun
prevalecen sobre el lugar de la mujer en la mineria. A través de un enfoque basado
en la evidencia, se demostrara que la integracion de mujeres en roles operativos y
técnicos es no solo viable, sino beneficiosa para la empresa. El estudio se basara
en tres objetivos especificos que buscan proporcionar a la empresa herramientas

practicas y estrategias claras para superar las barreras existentes y crear un entorno

6



laboral donde las mujeres tengan las mismas oportunidades que los hombres para

desarrollarse y prosperar.

En un momento en que la equidad de género es una prioridad global, las empresas
deben adaptarse a las expectativas de un mundo mas justo e inclusivo. Negarse a
ofrecer oportunidades a las mujeres no solo es éticamente inapropiado, sino que
también pone en riesgo el futuro de la empresa y la competitividad de la industria
minera. A través de este proyecto, se busca no solo fomentar la inclusiéon de mujeres
en el sector, sino también establecer un modelo que otras empresas puedan seguir,

promoviendo una mineria mas equitativa, sostenible e innovadora.

llustracion 1: Explora tu futuro en la mineria: Cada rol es importante.

MUJERES EN LA MINERIA

TU PUEDES SER,
LO QUE QUIERA

JEFE DE TURNO
-

d o

Fuente: Disefio y elaboracion propia.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 HISTORIA DE LA PRIMER MUJER EN LA MINERIA EN CHILE

En la historia de Chile, La participacion de mujeres en sectores tradicionalmente
dominados por hombres ha sido un proceso arduo y transformador, ejemplificado
por la figura de Eugenia Garrido, quien se destacé como la primera mujer en
ingresar a la industria minera del pais. Durante la década de 1970, la mineria chilena
se caracterizaba por costumbres y creencias que excluian a las mujeres de las
faenas. Una supersticion arraigada sostenia que la presencia femenina en las minas
era sinbnimo de mala suerte, lo que restringia su participacion a roles indirectos o

administrativos.

Eugenia Garrido desafié estas tradiciones al integrarse a las operaciones mineras,
rompiendo estereotipos de género y sentando un precedente que inspiré a otras
mujeres a seguir su camino. Su esfuerzo y determinacién demostraron que la
capacidad y el conocimiento no tienen género, lo que, a lo largo del tiempo, provocé
una apertura gradual en la industria hacia una mayor inclusion femenina. Con el
avance de reformas y movimientos sociales, se impulsaron politicas y programas

orientados a promover la equidad de género en el sector.

No obstante, a pesar del crecimiento de la presencia femenina en la mineria chilena,
persisten desafios significativos para alcanzar una verdadera equidad. El ejemplo
de Garrido se erige como un recordatorio de los avances logrados y de la necesidad

de continuar abriendo caminos para las futuras generaciones.

Carmen Schwarze, de ascendencia alemana, también ocupa un lugar destacado en
la historia de la ingenieria minera en Chile y Latinoamérica. En 1944, Schwarze se
convirti6 en la primera mujer en graduarse en esta disciplina en la region,
destacandose como la mejor de su generacion. Sin embargo, las supersticiones de
la época le impidieron ingresar a una mina, lo que la llev6 a dedicarse a la Geologia,

un campo relacionado con su pasion.



La creencia de que las mujeres no debian entrar a los tineles mineros, por temor a
gue su presencia provocara derrumbes, limitd las oportunidades de muchas. Sin
embargo, en 1988, Alejandra Arévalo Troncoso marcO un hito significativo al
convertirse en la primera mujer en desempefiarse en labores dentro de una mina en
Chile. Egresada de la Universidad de Chile en Geologia, su ingreso estuvo
acompafnado de desafios, ya que enfrentd resistencia por parte de algunos de sus

compaferos.

El legado de Arévalo en la mineria es notable. Su perseverancia y valentia para
abrir espacios tradicionalmente reservados para hombres fueron fundamentales. En
2008, fue reconocida como Mujer Destacada por el Ministerio de Mineria, un
homenaje que destaca su trayectoria y los obstaculos que superd. En entrevistas,
Arévalo rememord su experiencia en un ambiente laboral predominantemente

masculino, donde tuvo que desafiar estereotipos para ser reconocida y respetada.

Su compromiso con la inclusién se tradujo en un impacto duradero, no solo en su
trabajo en la mina subterranea mas grande del mundo, sino también como mentora
para futuras generaciones. A lo largo de su carrera, contribuy6 al modelamiento de

la génesis del yacimiento El teniente y al desarrollo de modelos geo metallrgicos.

El compromiso de Arévalo con la apertura de espacios para las mujeres en la
mineria perdura en la memoria de quienes trabajaron con ella, y su legado continta

inspirando a nuevos profesionales en la industria.

Desde fines del siglo XIX, la participacion de mujeres en el sector industrial chileno
ha crecido notablemente. En ciudades como Santiago y Valparaiso, muchas
trabajaron en la manufactura de alimentos, textiles y vestuario, lo que dio origen a
una nueva figura en la sociedad urbana: la mujer obrera. Hacia 1907, las mujeres
representaban casi un tercio de la poblacion econémicamente activa, aunque sus

salarios eran significativamente inferiores a los de sus colegas hombres.

A medida que la participacion femenina aumentaba, también lo hacia la discusion
sobre las condiciones laborales y la proteccion a la maternidad. Iniciativas como la

Escuela Profesional de Nifias, propuesta por la Sociedad de Fomento Fabril



(SOFOFA) en 1887, y el apoyo de organizaciones catdlicas para la creacion de
sindicatos femeninos, reflejaron un creciente activismo por los derechos de las

trabajadoras.

Del mismo modo Justicia Acufia Mena fue una figura fundamental en la historia de
la ingenieria en Chile, reconocida por ser la primera mujer en graduarse como
ingeniera civil en el pais y en Sudamérica. Aqui algunos puntos destacados de su

vida y carrera:

Nacio en 1893 y fue criada en un entorno que valoraba la educacion. Estudié en el
Liceo de Aplicacion y luego ingresé al Instituto Pedagdgico, inicialmente en la

carrera de Pedagogia en Matematicas.

En 1913, ingresé a la carrera de Ingenieria Civil en la Universidad de Chile,

graduandose en 1919, sin reprobar ninguna asignatura durante sus estudios.

Justicia Acufia Mena es reconocida principalmente por su trabajo como ingeniera
civil en Ferrocarriles del Estado de Chile, donde desarroll6 proyectos de gran
envergadura, aunque su labor no se centr6 en la mineria directamente. Sin
embargo, sus aportes en el area de infraestructura y en el disefio de puentes
tuvieron una relacion indirecta con la mineria, ya que, en Chile, la infraestructura
ferroviaria fue crucial para el transporte de minerales y otros recursos en regiones

mineras.

En este contexto, Justicia Acufia contribuy6 al refuerzo de puentes ferroviarios, lo
cual mejord la seguridad y la eficiencia del transporte en zonas con importante
actividad minera. Su trabajo en Ferrocarriles del Estado facilité el flujo de recursos
esenciales y materiales mineros, consolidando un papel estratégico en el desarrollo

de la infraestructura nacional, clave para la industria minera.

Aunque no trabajo en faenas mineras ni en la produccion directa de minerales, su
rol como ingeniera civil abrié puertas para que otras mujeres ingresaran a campos

técnicos relacionados, incluido el sector minero. Este impacto inspirador allané el
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camino para futuras generaciones de mujeres en la mineria, en un tiempo en el que

la ingenieria y la mineria eran profesiones dominadas por hombres.

El auge de las organizaciones y mutuales femeninas que defendian y protegian a
las trabajadoras se evidencié en la prensa obrera feminista de la época, con
publicaciones como La Alborada y La Palanca desempefiando un papel clave en la
difusién de sus demandas. Asi, la historia de las mujeres en la mineria y otros
sectores en Chile es un testimonio de su lucha por equidad y reconocimiento en

ambitos histéricamente reservados para hombres.

2.2 LA TEORIA QUE DA SUSTENTO A LA INCLUSION FEMENINA

La inclusién femenina en Chile aboga por una participacion equitativa de las mujeres
en los espacios de toma de decisiones y en la sociedad en general, integrando sus
probleméticas y propuestas en las reformas politicas. Este enfoque considera que
las mujeres deben tener voz en las decisiones que afectan sus vidas y el desarrollo

del pais, especialmente en dmbitos politicos y sociales.

El Ministerio de la Mujer y Equidad de Género (MinMujeryEG) desempefia un papel
fundamental en este esfuerzo, trabajando para promover y proteger los derechos
de las mujeres y la igualdad de género. Sus acciones buscan incentivar la
participacion de las mujeres en espacios de liderazgo y en organizaciones sociales

y politicas, ademas de promover un trato respetuoso y sin discriminacién hacia ellas.

En el ambito laboral, la participacion femenina en Chile todavia enfrenta desafios
importantes. Solo una de cada dos mujeres en edad de trabajar forma parte del
mercado laboral, y en los directorios de las grandes compaifiias, el promedio de
mujeres es de apenas un 15,2%. Esto revela una brecha significativa y destaca la
necesidad de politicas mas inclusivas que impulsen la equidad de género en todos

los niveles del mercado laboral y en los cargos de liderazgo.

Este enfoque integral de inclusién busca no solo aumentar la participacion de las
mujeres, sino también asegurar que sus derechos, aportes y perspectivas sean

plenamente considerados y valorados en la estructura social y econémica de Chile.
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2.3 EVOLUCION EN CHILE CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

La lucha contra la violencia de género y el acceso a la justicia para las mujeres en
Chile han mostrado avances significativos en los ultimos afios. Uno de los hitos mas
relevantes ha sido la promulgacion de la Ley Integral Contra la Violencia de Género,
publicada en junio tras siete afios de tramitacion. Esta ley establece medidas para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia hacia mujeres, nifias y adolescentes,

obligando al Estado a promover y garantizar una vida libre de violencia.

En términos de acceso a la justicia, se ha avanzado en eliminar barreras y
estereotipos en la administracion de justicia para los casos que involucran
vulneraciones a los derechos de las mujeres. La ministra Andrea Mufioz ha
sefalado que la investigacion y defensa en estos casos han evolucionado hacia un
andlisis mas imparcial, enfrentando creencias y criterios que tradicionalmente

limitaban la neutralidad en el proceso judicial.

Por otra parte, en el marco del compromiso de Chile con la igualdad de género, la
ministra de la Mujer y Equidad de Género, Antonia Orellana, junto con
representantes de derechos humanos y la sociedad civil, se reunieron para discutir
los avances y desafios pendientes. Durante el encuentro, se exploraron estrategias
de cooperacion entre el Estado y la sociedad civil, reafirmando el compromiso de
Chile con la implementacion de la CEDAW y la promocion de politicas que eliminen
barreras para las mujeres y nifias. Aunque aun existen retos, los avances muestran

una firme voluntad de seguir construyendo un pais mas equitativo e inclusivo.

En los sindicatos del sector minero persisten algunas practicas que obstaculizan la
incorporacion de las mujeres a estas organizaciones. AlUn es muy baja o casi
inexistente la presencia de las mujeres en cargos directivos. A esto se suman
practicas especificas, como por ejemplo horarios de reuniones del sindicato que son
incompatibles con responsabilidades familiares principalmente asignadas a mujeres
0 instancias masculinizadas distintas a las asambleas donde se toman las
decisiones. Los actores también han comentado ejemplos de comunicaciones

estereotipadas, y la falta de incorporacién de necesidades distintas de hombres y
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mujeres y de reivindicaciones de trato no discriminatorio hacia las mujeres en la

agenda de negociacion sindical colectiva

2.4 EVOLUCION DE LA MUJER EN EL RUBRO DE LA MINERIA

La evolucion de la participacion de la mujer en la mineria chilena en la Gltima década
ha mostrado un aumento significativo, aunque persisten importantes desafios. La
participacion femenina en la Gran Mineria pasé del 7,1% en 2012 al 8,4% en 2019,
alcanzando un 8,9% en empresas mineras. En la cadena de valor principal, el
porcentaje de mujeres trabajadoras crecié del 46% en 2012 al 60% en 2019. La
mayor concentracion de mujeres se encuentra en el estamento de "Profesionales”,
que exige estudios terciarios, y la contratacion de mujeres aumentd de 9,1% a
17,3% entre 2012 y 2019.

En términos de retencion, aproximadamente el 71% de las mujeres se mantuvieron
en sus empleos entre 2017 y 2019, similar a los hombres, aunque se ha identificado
una mayor tasa de abandono temprano entre las trabajadoras. A pesar de estos
avances, la industria enfrenta barreras culturales y estructurales que dificultan la
permanencia y el desarrollo profesional de las mujeres, como la falta de medidas
adecuadas para la conciliacion entre trabajo y vida familiar y la necesidad de mejorar

las condiciones laborales.

La participacién femenina en el sector ha crecido del 6,3% en 2011 al 11,70% en
2021, marcando un avance significativo en una industria histéricamente dominada
por hombres. Las mujeres estan principalmente en roles profesionales (18%),
operadoras (27%) y mantenedoras (4%), aunque Su presencia en cargos de
liderazgo y jefaturas sigue siendo baja. Muchas trabajadoras perciben
desigualdades laborales, como remuneraciones mas bajas en comparacién con sus

colegas masculinos y menos oportunidades de ascenso.
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Gréfico 1: Analisis de participacion laboral en la mineria, por regiones.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de informe del Consejo de Competencias Mineras (C.C.M) del

Consejo Minero, “Fuerza Laboral Gran Mineria 2015-2024".

Las empresas han comenzado a implementar estrategias para aumentar la inclusion
femenina, promoviendo carreras técnicas y profesionales vinculadas a la mineria. A
pesar de los avances, la participacion femenina en la mineria chilena sigue siendo
baja en comparaciéon con paises como Australia y Canada, que han adoptado

politicas de género mas efectivas.

Existen diversas propuestas para mejorar la situacion de las trabajadoras. La Norma
NCh 3262:2012 busca promover la igualdad de género y la conciliacién de la vida
laboral y personal dentro de las organizaciones mineras; hasta 2019, trece
empresas habian sido certificadas bajo esta norma. También se han desarrollado
buenas practicas de género, incluyendo politicas contra el acoso y programas de
flexibilidad laboral. El Decalogo de Inclusién, firmado por el Ministerio de Mineria y
otras organizaciones, compromete a aumentar la participacion femenina y promover

condiciones laborales equitativas.

El contexto histérico ha sido relevante, ya que la abolicion de la Ley N° 18.620 en

1996 permitié la inclusiébn de mujeres en la mineria subterrdnea. Aunque la
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presencia femenina en el sector ha aumentado, persisten retos en cuanto a la
igualdad de oportunidades y la eliminaciéon de sesgos de género, lo que hace
esencial la implementacion de politicas efectivas y la promocion de un cambio

cultural para avanzar en la inclusion de mujeres en la mineria.

Recientemente, un monitoreo sobre la "Participacion de Mujeres en la Gran Mineria
Chilena" elaborado por la Alianza CCM-Eleva ha revelado que la participacion
laboral de mujeres en mineria ha crecido sostenidamente, alcanzando un 21,8%
hasta mayo de 2024, lo que representa un incremento de 12,9 puntos porcentuales
en los ultimos cinco afios. Esto se traduce en un total de 11.061 mujeres trabajando

en empresas mineras.

El estudio muestra que la maxima participacion de mujeres en una empresa minera
llega al 41,9%, mientras que la minima corresponde a un 8,6%. Ademas, las
empresas proveedoras socias de Aprimin han registrado un incremento sostenido
en la participacion laboral femenina, pasando de 7,7% en 2014 a 19,0% en 2021,

aungue este indicador se ha mantenido estable en torno al 18% desde 2022.

En términos de contratacion, el porcentaje de mujeres contratadas en empresas
mineras ha evolucionado positivamente, registrando un 47,4% de contratacion de
mujeres en diciembre de 2023, aunque este indicador disminuyd a 38,6% en el

primer semestre de 2024, donde una de cada tres contrataciones fue de mujeres.

Natalia Morales, gerenta del Consejo Competencias Mineras, ha destacado que la
participacion laboral de mujeres en mineria ha triplicado en la ultima década, con
mas de 11.000 mujeres trabajando en compafiias mineras actualmente. Sin
embargo, ha sefialado que la tasa de contratacion de mujeres ha bajado, pasando
de 1 de cada 2 a 1 de cada 3 contrataciones, y ha expresado preocupacion por la
estancada participacién de mujeres en la matricula de carreras relacionadas con la

mineria, que se mantiene en un 14% desde hace mas de cinco afios.

Segun los registros administrativos de SERNAGEOMIN en el sector minero las
mujeres representan 8,2% del total de la fuerza laboral, incluyendo la pequeria,

mediana y gran mineria. De todas maneras, estos datos no son rotundos puesto
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que actualmente existen varias cifras distintas en el sector respecto a la
participacion de las mujeres segun diferentes fuentes de informacion. La encuesta
de hogares recopilada por el Instituto Nacional de Estadistica de Chile estima la
participacion femenina en 8,6%. SERNAGEOMIN maneja informacion en base al
registro de accidentabilidad, mientras que el Consejo Minero recopila informacién

en la mineria a gran escala a partir de los datos proporcionados por sus miembros.

En resumen, aunque ha habido progresos significativos en la inclusion de mujeres
en la mineria chilena, se requiere un compromiso continuo para lograr una

verdadera equidad de género en el sector.

Grafico 2: Dotacion con postsecundaria en la mineria, segun perfiles.

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

0

Profesionales Supervisores Mantenedores Operadores

H Mujeres = Hombres

Fuente: Consejo de Competencias Mineras (C.C.M.) del Consejo Minero, “Fuerza Laboral Gran
Mineria 2015-2024”"

La mayor participacion femenina se concentra en cargos profesionales y la menor
en cargos técnicos sobre todo en mantenedores. La industria minera afronta un
proceso de contraccion de sus dotaciones como resultado de la baja del precio de
commodities en los mercados internacionales, lo que ha obligado a la industria a
tomar medidas para reducir sus costos y fortalecer la sostenibilidad financiera de
sus operaciones (Consejo Minero, 2016). A pesar de ello el estudio de las demandas

de personal en la gran industria minera proyectados al 2024 indica que se espera
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un total de mas de 30.000 nuevos puestos de trabajo. Al evaluar estas proyecciones
son precisamente perfiles de mantenedores donde se identifica la mayor demanda

y es también donde hay el menor nimero de las mujeres formandose en esta area.

Gréfico 3: Participacion de las mujeres por estamento en la mineria.
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Fuente: Consejo de Competencias Mineras (C.C.M) del Consejo Minero, “Fuerza Laboral Gran
Mineria 2015-2024"

En la industria minera en Chile, las mujeres tienen mayor presencia en roles como
geologas (20,4%), ingenieras especialistas en procesamiento (15%) y profesionales
de procesamiento (12%), mientras que su participacion es significativamente menor
en areas técnicas como mantenedoras (3%) y supervisoras de mantenimiento (2%).
Ademas, en las empresas proveedoras, la representacion femenina es aln mas

baja.

A pesar de que las mujeres en el sector tienen mayores niveles de
profesionalizacion en igualdad de condiciones que los hombres, especialmente en
cargos de supervisién y mantenimiento, esto podria reflejar una exigencia mayor
hacia ellas, dificultando su insercion y retencion. Aunque se han logrado avances

en la incorporacion de mujeres en la mineria a gran escala, persisten desafios
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relacionados con la baja representacion en areas de alta demanda futura. Para
avanzar, se requieren acciones concretas, coordinadas y focalizadas en promover

la equidad de género en el sector.

2.5 LA DUALIDAD DE LA MATERNIDAD Y EL EMPLEO EN CHILE

En Chile, la relacion entre identidad, maternidad y trabajo sigue siendo un tema
complejo y profundamente influenciado por aspectos culturales, sociales y
econdmicos. A pesar del incremento en la participacion femenina en el empleo
asalariado, las mujeres enfrentan tensiones significativas al equilibrar las demandas
del trabajo y la familia, lo que genera un conflicto entre la esfera productiva y la
reproductiva. Estas tensiones estan profundamente vinculadas a las identidades

femeninas, y su manejo varia segun las clases sociales

En términos culturales, la maternidad sigue asociada a valores como el sacrificio y
la superioridad moral, reflejados en estereotipos como el de la "super-madre", que
asume multiples responsabilidades, o el "marianismo”, que idealiza la maternidad
con bases religiosas. Estos imaginarios imponen una presion adicional a las
mujeres, tanto en su vida personal como profesional, perpetuando la expectativa de
que deben priorizar el cuidado de la familia incluso cuando participan en la fuerza

laboral.

Econdmicamente, muchas mujeres en Chile contindan trabajando en sectores
informales, lo que las priva de beneficios laborales y sociales. A pesar de algunos
avances en politicas publicas, la falta de apoyo universal para compatibilizar trabajo
y cuidado familiar sigue siendo un obstaculo clave. Esto no solo refuerza
desigualdades de género, sino que también dificulta la integraciéon equitativa de las

mujeres en el mercado laboral formal

En un contexto de transformacién familiar, donde las familias nucleares tradicionales
son menos comunes, las politicas y normas sociales todavia no reflejan
adecuadamente estas nuevas realidades. Aunque el modelo de "doble ingreso”

(donde ambos miembros de la pareja trabajan) es mas comun, las
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responsabilidades del hogar y del cuidado suelen recaer desproporcionadamente

sobre las mujeres.

Para mas informacion, se puede consultar estudios como los publicados por Revista
de Ciencias Sociales o reportes de Redalyc, que profundizan en los desafios

estructurales y culturales de las mujeres trabajadoras en Chile

La incorporacion de las mujeres en el mundo laborar se debe tomar en cuenta que
a su vez se recorre la experiencia de la maternidad es un proceso transformador en
las trayectorias de muchas mujeres asalariadas, que genera diversas tensiones y
conflictos en el intento de balancear multiples identidades, como ser madre-

profesional o madre-trabajadora.

En Chile, en los ultimos veinticinco afos, los hogares que cuentan con ingresos
percibidos por una mujer se han casi duplicado y actualmente cuatro de cada diez
hogares tiene una mujer como proveedora principal de ingresos. Sin embargo, las
desigualdades de ingreso y discriminaciones en jerarquia, prestigio y poder se
mantienen, mientras las razones familiares de cuidado contintan estando entre los
primeros motivos de inactividad en mujeres adultas: las mujeres chilenas han
postergado el nacimiento de su primer hijo en varios afos para poder desarrollarse
laboral y educacionalmente. Su insercion laboral es en Chile un 22,7% menor que

la de los hombres y una de las menores de Latinoamérica.

La maternidad es percibida como un obstaculo para la contratacion de las mujeres
en la edad fértil. EI embarazo, por motivos de salud, es considerado una condicién
de incompatibilidad con el trabajo en altura, lo que aporta a la discriminacion
(explicita y no explicita) de mujeres en edad fértil, y de discriminacion (no explicita)
a mujeres con hijos pequeios. La percibida incompatibilidad de la maternidad con
el trabajo en el sector minero, en particular en la faena minera, luego impacta en
varios otros rubros, y no permite una apertura a buscar ni explorar soluciones

alternativas.
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2.5.1 COMO LA MATERNIDAD AFECTA EN EL TRABAJO

El cuidado y la crianza de un hijo o hija implica una gran responsabilidad. Existen
factores como la edad, el tiempo, la etapa de la vida o la situacion socioecondmica,
gue influyen en cdmo una persona vivencia esta experiencia. Muchas veces, el
costo de tener hijos no se representa solo en lo monetario, sino también en lo

académico y laboral.

En las parejas constituidas por una mujer y un hombre los cambios en la situacion
laboral de los padres después del nacimiento de su primer hijo dejan claro que este
trabajo recae abrumadoramente en las madres. Los roles de cuidado se mantienen
muy presentes en la sociedad, por lo que la crianza termina siendo responsabilidad

de la mujer.

Asi lo afirma una reciente publicacion de The Economist, titulada “Coémo la
maternidad afecta a las carreras” (How motherhood hurts careers, originalmente en
inglés), donde se revelan preocupantes cifras sobre el impacto de la maternidad en
las decisiones laborales de las mujeres en 134 paises, incluido Chile, lo que

representa el 95% de la poblacion mundial.

La publicacion se basa en el estudio de Claudia Goldin, Premio Nobel de Economia
en 2023. En este se revela que, a nivel mundial, mientras el 95% de los hombres de
25 a 54 afos participan en la fuerza laboral, solo el 52% de las mujeres de la misma
franja de edad lo hacen.

Segun el estudio, la participacion de las madres en el mercado laboral cae después
del parto en casi todos los paises de la investigacion. En promedio, el 24% de las
mujeres abandonan la fuerza laboral durante el primer afio después del nacimiento

de su primer hijo. Después de diez afios, el 15% sigue ausente de la fuerza laboral.
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Gréfico 4: Como la maternidad afecta las carreras de los padres.
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Fuente: Publicacion de The Economist, correspondiente a Chile.

2.5.2 LA REALIDAD DE LA MATERNIDAD EN CHILE

En América Latina, el 38% de las mujeres trabajadoras abandonan la fuerza laboral
después de tener hijos. Esto incluye a Chile, donde esta situacion se replica
agravando la brecha salarial y de género ya existente. La periodista y fundadora de
Economia, Javiera Quiroga, conversé con El Mostrador Braga sobre esta situacion,
y sefialé que el principal desafio al cual se enfrentan las mujeres que llevan o cursan

una carrera a la hora de maternar es llevar un balance.

Equilibrar una vida familiar y doméstica con el desarrollo personal y profesional se

complica en una realidad donde criar hijos supone un gasto econémico elevado.
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Debido a esto, gran porcentaje de las mujeres que son madres mientras llevan una
carrera abandonan sus puestos de trabajo por mas tiempo del presupuestado,

dedicandose de lleno a la maternidad.

La realidad es que algunas madres regresan a trabajar a tiempo completo después
de unos meses 0 afos, y otras equilibran el cuidado de los nifios con el empleo a
tiempo parcial. Pero muchas no se reincorporan en absoluto a la fuerza laboral, ni
siquiera una década después, segun el estudio, en América Latina el 37% de las
mujeres que abandonan la fuerza laboral tras el nacimiento del primer hijo ain no
ha regresado después de diez anos, esto es conocido como la “penalizacion por

hijo” la cual se detalla en el siguiente grafico.

Gréfico 5: Cambio en el empleo luego de tener hijos en las mujeres.
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Esta situacién no solo la viven las mujeres que ya estan insertas en la vida laboral
a la hora de ser madres, sino que también se replica, e incluso agrava, en las
mujeres que son madres cuando estan estudiando una carrera. Las mujeres que
son madres enfrentan desafios significativos al equilibrar la educacion superior y las
responsabilidades parentales, lo que se traduce en limitaciones de tiempo para los
estudios debido a las demandas constantes del cuidado infantil. Esto crea

obstaculos adicionales y mayores barreas para su aprendizaje.

2.5.3 MEDIDAS PARA MITIGAR EL IMPACTO DE LA MATERNIDAD

Para abordar esta problematica, Chile ha implementado leyes de proteccion a la
maternidad que garantizan una serie de derechos tanto para las trabajadoras como
para los padres. Estas leyes buscan prevenir la discriminacion laboral por motivo de
embarazo y asegurar que las mujeres no sean afectadas en su contratacion,
permanencia, renovacion de contrato o ascenso debido a su estado de maternidad.

A continuacion, se detallan los derechos clave establecidos en la legislacion chilena:

1. Fuero maternal: Impide el despido de la trabajadora sin autorizacion judicial

desde la concepcién hasta un afio después del parto.

2. Permisos por maternidad:

e Prenatal: Seis semanas antes del parto.

e Posnatal: Doce semanas después del parto. Si la madre fallece, el
padre puede acceder al permiso.

e Posnatal Parental: 12 semanas adicionales, o 18 semanas si se
reincorpora a media jornada. A partir de la séptima semana, los padres
pueden ejercer este permiso.

e Por enfermedad grave del hijo: Permiso y subsidio si el hijo menor de

un ano requiere cuidados, lo puede tomar la madre o el padre.

3. Subsidio: Reemplaza el salario durante los permisos de prenatal, posnatal y

posnatal parental (si se trabaja media jornada, se paga el 50% del subsidio).
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4. Alimentacion: Las trabajadoras con hijos menores de dos afios tienen
derecho a una hora diaria para alimentarlos, la cual se considera como

tiempo trabajado.

5. Sala cuna: Los empleadores con 20 o mas trabajadoras deben proporcionar

una sala cuna. Si no es posible, deben pagar una sala cuna externa.

6. Permiso para padres trabajadores: Los padres tienen derecho a cinco dias
de permiso por el nacimiento de un hijo, que pueden tomar de forma continua

o distribuida en el primer mes.

7. Trabajo no perjudicial para la salud: La trabajadora embarazada no puede

realizar labores que perjudiquen su salud

En cuanto a quienes son madres en la educacién superior, en algunas
universidades existe la implementacion de guarderias en convenio con la Junta
Nacional de Jardines Infantiles (Junji), ademas de la posibilidad de aplazar los
estudios, otorgar excedencias para revisiones médicas, flexibilidad en la asistencia

y evaluaciones o prioridad en la matricula.

Sin embargo, estas medidas no logran detener la poca reinsercion laboral afios
después de ser madres, ni la desercion académica. Estas politicas aumentan la
participacion laboral femenina, pero no desaparece la caida en participacion laboral

con la maternidad.

2.6 DATOS ESTADISTICOS

El estudio revela una serie de problematicas que enfrentan las mujeres en la mineria
en Chile, particularmente en lo que respecta a la conciliacion entre el trabajo y la
vida personal, discriminacion, acoso y equidad salarial. Un 36 % de las mujeres

indicé que sus organizaciones no cuentan con politicas adecuadas para equilibrar
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el trabajo y la vida personal, mientras que un 38 % sefial6 la falta de acceso a salas
cunas. En términos de flexibilidad laboral, un 43 % afirmé que sus organizaciones
no ofrecian horarios flexibles para atender responsabilidades familiares.
Adicionalmente, un 65 % de las mujeres reportaron condiciones de trabajo que
generaban estrés, lo que resalta la necesidad de mejores entornos laborales.

En cuanto a la discriminacion de género, un 31 % de las mujeres mencioné haberse
sentido discriminada en su lugar de trabajo, mientras que un 33 % observo
discriminacion hacia otras mujeres. Este problema también se refleja en los
procesos de seleccion, donde un 67 % de las participantes mencion6 haber sido
consultadas sobre su estado civil y nimero de hijos, una practica que puede
contribuir a la discriminaciéon. Un 11 % se sintié discriminada durante el proceso de

seleccidén simplemente por ser mujer.

El acoso sexual también se presenta como una preocupacion importante: un 45 %
de las mujeres reporté haber sido objeto de bromas de doble sentido, mientras que
un 29 % recibié comentarios sobre su cuerpo y un 28 % se sinti6 mirada como un
objeto sexual. Otros reportaron incidentes de contacto fisico no deseado y

propuestas inapropiadas.

La inequidad salarial es otra barrera significativa para las mujeres en la mineria. Un
45 % de las participantes afirmé que, a igual nivel de responsabilidad, los hombres
y las mujeres no perciben el mismo sueldo, y un 49 % sefial6 que las escalas
salariales no son transparentes para todos los empleados. Ademas, un 35 %
consider6 que los criterios de reconocimiento y evaluacion no eran claros, y un 26
% sefalé que los incentivos salariales eran discriminatorios entre hombres y

mujeres.

Este conjunto de problemas, identificado en estudios como el “Estudio
Caracterizacion de la Mujer en Mineria” encargado por el Ministerio de Mineria en
2016, pone de manifiesto las diversas barreras que las mujeres enfrentan al intentar
ingresar y mantenerse en la industria minera. Estas barreras incluyen desde la

discriminacion en el reclutamiento, la falta de infraestructura basica, como barios,
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hasta la subestimacién de las capacidades fisicas de las mujeres en el trabajo
cotidiano. También se destaca la falta de oportunidades de desarrollo de carrera y

la ausencia de mujeres en cargos operativos y de mantenimiento.

Fortalecer las politicas publicas con un enfoque de género es fundamental para
mejorar la inclusion de las mujeres en la mineria. Empresas del sector han
comenzado a reconocer que la diversidad en la fuerza laboral, al incluir mas
mujeres, aporta ventajas competitivas, ya que los equipos mixtos suelen obtener
mejores resultados. La integracion de mujeres en la mineria no solo promueve la
equidad en este sector, sino que también puede servir de ejemplo para fomentar la

inclusién en otros sectores productivos de la economia chilena.

Adicionalmente al estudio anterior, en 2022, se realiz6 la investigaciéon Mujer y
Mineria 2022. Barreras y desafios para la incorporacion y desarrollo de la mujer en
la industria minera de la Facultad de Economia y Negocios de la Universidad de
Chile y la ONG Women in Mining Chile (WIM Chile) con el objetivo de aportar
informacion actualizada sobre las condiciones laborales de las mujeres en mineria
e identificar aquellas préacticas efectivas que inciden en la entrada, desarrollo y
permanencia de empleadas femeninas en el sector. Como parte de esta
investigacion se implementaron grupos focales y entrevistas a un total de 1.367

mujeres de la industria minera.

En cuanto a la discriminacion de género, un 69 % de las trabajadoras afirma que
existen practicas discriminatorias en su entorno laboral, mientras que un 41 % ha
observado este tipo de situaciones. En relacion con beneficios y remuneraciones,
un 37 % de las trabajadoras reporta haber presenciado practicas de discriminacion,
y un 53 % menciona que se han hecho bromas sobre la orientacion sexual de
compafieros y comparieras. Ademas, un 32 % ha sido testigo de comportamientos

discriminatorios dentro de su equipo de trabajo.

Respecto al acoso sexual, un 32 % de las trabajadoras ha experimentado bromas
de doble sentido, silbidos y piropos, mientras que un 31 % ha recibido comentarios

sobre su cuerpo. Asimismo, un 23 % indica haberse sentido incbmoda debido a
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alguna actitud fisica no deseada. En la misma linea, un 23 % reporta haber recibido
invitaciones a salir sin estar interesada, y un 24 % ha observado situaciones de
acoso hacia otras mujeres. El 23 % también menciona gestos inadecuados de
connotacion sexual, y un 21 % sefiala sentir temor a ser acosada. Por otro lado, un

7 % de las trabajadoras ha experimentado gestos obscenos en su lugar de trabajo.

En cuanto a la conciliacion entre el trabajo y la vida familiar, un 57 % de las mujeres
afirma llegar demasiado cansada después del trabajo para realizar actividades de
su interés personal, y un 55 % se responsabiliza de la mayor parte de las tareas
domeésticas. Sin embargo, un 59 % manifiesta estar satisfecha con el tiempo
dedicado a su trabajo, y en la misma proporcién consideran que su empleo es
compatible con su vida personal y familiar. Por otro lado, un 46 % indica estar

satisfecha con el tiempo que dedica a su familia y amistades.

En materia de desarrollo de carrera y estabilidad laboral, un 33 % de las
trabajadoras menciona haber experimentado hostilidad por el hecho de ser mujer, y
un 26 % considera que su estabilidad laboral se ha visto afectada debido a su
género. Ademas, un 34 % afirma que hombres y mujeres no tienen las mismas
oportunidades para ascender a cargos de mayor responsabilidad y liderazgo, y un
32 % sefiala que no ha podido desarrollar su carrera hacia posiciones de liderazgo.
Finalmente, un 30 % sostiene que su lugar de trabajo no promueve el desarrollo de
la carrera de las mujeres en areas clave de la cadena de valor, lo que resulta en

oportunidades desiguales para el avance profesional entre hombres y mujeres.

Este analisis refleja la necesidad de implementar medidas efectivas para erradicar
la discriminacion y promover la igualdad de género en el entorno laboral,
especialmente en sectores como la mineria, donde la equidad aun enfrenta

importantes desafios.
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Tabla 1: Estadisticas sobre desigualdad y discriminacién en el trabajo.

Categoria [~ |
Conciliacion Trabajo-Vida

Indicador B Porcentaje §

Personal Organizaciones sin politicas para equilibrar trabajo y vida personal 36%
Falta de acceso a salas cunas 38%
Sin horarios flexibles para responsabilidades familiares 43%
Mujeres que llegan demasiado cansadas para realizar actividades 57%
personales
Responsabilidad mayoritaria en tareas domésticas 55%
Discriminacion de Género  Mujeres que han sentido discriminacion en su lugar de trabajo 31%
Observacion de discriminacidn hacia otras mujeres 33%
Consultadas sobre estado civil/nimero de hijos en procesos de 7%
seleccion
Discriminadas en procesos de seleccién por ser mujer 11%
Mujeres que reportan practicas discriminatorias en el entorno laboral 6%
(2022)
Testigos de comportamientos discriminatorios en equipos de trabajo 32%

Acoso Sexual

Bromas de doble sentido

45% (2022: 32%)

Comentarios sobre su cuerpo

29% (2022: 31%)

Invitaciones no deseadas 23%
Gestos inadecuados de connotacion sexual 23%
Inequidad Salarial Mujeres que perciben sueldos desiguales a igual responsabilidad 45%
Escalas salariales no transparentes 49%
Incentivos salariales discriminatorios 26%
Desarrollo de Carrera Hostilidad por ser mujer 33%
Falta deigualdad de oportunidades para ascender 34%
Inhabilidad de desarrollar carrera hacia posiciones de liderazgo 32%
Empresas que no promueven desarrollo de carrera en areas clave 30%
Entorno Laboral Condiciones laborales que generan estrés 65%
Percepciones Generales Satisfechas con tiempo dedicado al trabajo 59%
Empleo compatible con vida personal y familiar 59%
Satisfechas con tiempo dedicado a familia y amistades 46%,

Fuente: Elaboracién propia basado en los datos de “Ministerio de Mineria”
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2.7 NORMATIVA LEGAL

En Chile, la normativa legal que promueve la inclusion de mujeres en las empresas
de servicios a la mineria en Copiap0, y en general, en todos los sectores, esta
enmarcada en diversas leyes y politicas publicas que buscan fomentar la equidad
de género y prevenir la discriminaciéon en el ambito laboral. A continuacién, se
mencionan algunas normativas claves relacionadas con la inclusion de mujeres en
el sector laboral, especialmente en industrias tradicionalmente masculinizadas

como la mineria:

2.7.1 LEY N° 20.348

La Igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres (2009) Esta ley establece
gue los empleadores deben garantizar que no haya discriminacion arbitraria en los
salarios entre hombres y mujeres que realicen un trabajo de igual valor. Esto es
esencial para asegurar que las mujeres en el sector de la mineria reciban el mismo

salario que sus colegas varones por desempefar tareas similares.

2.7.2 CODIGO DEL TRABAJO

El cédigo de trabajo en chileno contiene disposiciones que buscan asegurar la
igualdad de trato entre hombres y mujeres, asi como proteger los derechos de las
trabajadoras en cuanto a maternidad, condiciones laborales dignas y seguridad en
el trabajo. Algunos puntos relevantes incluyen: Articulo 2: Prohibe la discriminacion
directa o indirecta en el acceso al empleo, incluyendo la discriminacién por sexo.
Capitulo II: Proteccion a la maternidad: Establece derechos como el fuero maternal,

el derecho a sala cuna, y el descanso prenatal y postnatal.
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2.7.3 LEY N° 21.015

Inclusién laboral de personas con discapacidad y equidad de género (2018). Esta
ley fomenta la inclusion laboral de personas con discapacidad y también incentiva
la contratacion de mujeres en sectores histéricamente masculinizados, como la
mineria. Esta normativa busca equilibrar las oportunidades laborales y mejorar la

participacion de mujeres en sectores donde son minoria.

2.7.4 POLITICA NACIONAL DE IGUALDAD DE GENERO

A nivel de politicas publicas, el Ministerio de Mineria y el Servicio Nacional de la
Mujer y la Equidad de Género (SernamEG) han implementado la Politica Nacional
de Igualdad de Género en Mineria, que promueve la incorporacion de mujeres en el
sector minero y busca romper las barreras que limitan su participacion. Esta politica
se enfoca en: Aumentar la presencia femenina en el sector. Promover la equidad
salarial. Mejorar las condiciones laborales y la conciliacién de la vida personal y

profesional.

2.7.5 NORMATIVA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

La mineria es un sector de alto riesgo, y la inclusion de mujeres debe garantizar que
todas las medidas de seguridad sean adaptadas para proteger a todos los
trabajadores, sin distincion de género. La Ley N° 16.744 sobre accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales regula las condiciones de seguridad que
deben cumplir las empresas, lo que es crucial para crear un ambiente de trabajo

seguro e inclusivo para las mujeres.

2.7.6 CONVENIO N° 111 DE LA OIT SOBRE DISCRIMINACION

Chile ha ratificado el Convenio N° 111 de la Organizacion Internacional del Trabajo

(OIT), que prohibe la discriminacion en el empleo por razones de género, entre otros
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factores. Este convenio obliga a los Estados miembros a implementar politicas que

promuevan la igualdad de oportunidades y trato en el ambito laboral.

2.7.7 LEY N° 20.940: REFORMA LABORAL (2017)

Esta ley refuerza la participacién sindical y mejora las condiciones para la
negociacion colectiva, donde también se incluyen temas relacionados con la
igualdad de género. A través de la negociacion colectiva, las trabajadoras pueden

obtener mejores condiciones laborales y asegurar el respeto de sus derechos.

En muchas empresas del sector minero, especialmente aquellas que han adoptado
politicas de inclusion de género, es comuan la implementacion de protocolos internos
gue se ajustan a la normativa vigente para la prevencion y erradicacion del acoso
sexual laboral, asegurando un entorno laboral respetuoso y seguro para las

mujeres.

En 2024, se han producido varias modificaciones importantes en la legislacion
chilena en torno a la igualdad de género y la equidad en el ambito laboral. Destacan

los siguientes cambios:

Modificaciones en el Cddigo del Trabajo sobre acoso laboral y violencia en el
trabajo: En enero de 2024 se promulgo la Ley N° 21.643, conocida como la "Ley
Karin". Esta ley fortalece los mecanismos para prevenir y sancionar el acoso laboral,
sexual y la violencia en el lugar de trabajo, estableciendo un trato basado en la
dignidad y la perspectiva de género. Las empresas deben adoptar protocolos para
prevenir estas conductas y garantizar un entorno seguro para sus trabajadoras y
trabajadores, con medidas especificas para casos de acoso por parte de clientes o

proveedores, que antes no estaban suficientemente contemplados en la legislacion

Modificaciones a la Ley Antidiscriminacién: También se ha trabajado en reformas a
la Ley N° 20.609 para expandir la definicion de discriminacion arbitraria, incluyendo

nuevas formas como la discriminacion indirecta y estructural. Se busca asi mejorar
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la proteccion de los trabajadores contra précticas discriminatorias en el entorno

laboral, lo que es relevante en la promocion de la igualdad de género.

Politicas de equidad de género en las empresas: A partir de 2024, se han
implementado nuevas disposiciones que obligan a las empresas a fomentar la
equidad de género. Se ha agregado un nuevo numeral al articulo 154 del Codigo
del Trabajo, que obliga a las empresas a incluir politicas de igualdad y equidad de
género en sus reglamentos internos. Ademas, las empresas deberan capacitar

anualmente a su personal en temas de inclusion y equidad de género.

Estas actualizaciones fortalecen la normativa laboral para asegurar un entorno mas
inclusivo, protegiendo a las trabajadoras de la discriminaciéon y fomentando una

cultura organizacional que promueva la igualdad de género.

En resumen, la normativa legal chilena busca garantizar la igualdad de
oportunidades para las mujeres en el ambito laboral, incluida la mineria. Las
empresas de servicios a la mineria en Copiap6 deben cumplir con estas
disposiciones legales y promover un entorno inclusivo, equitativo y seguro para

fomentar la participacion femenina en el sector.

2.8 FINANCIAMIENTO

Las fuentes de financiamiento para promover la inclusibn de mujeres en las
empresas de prestadores de servicios a la mineria en la Cuidad de Copiap6 son
diversas y complementarias. Estas fuentes no solo se enfocan en fomentar la
equidad de género, sino también en mejorar las condiciones laborales y crear
entornos inclusivos que permitan a las trabajadoras avanzar profesionalmente. A

continuacion, se amplia la informacion sobre las principales fuentes de apoyo:

2.8.1 SUBSIDIOS Y PROGRAMAS GUBERNAMENTALES

El gobierno de Chile, consciente de las brechas de género en sectores

histéricamente dominados por hombres, como la mineria, ha disefiado una serie de

32



subsidios y programas destinados a promover la inclusion femenina en estas &reas.
Estas iniciativas buscan transformar las dinamicas laborales tradicionales y

fomentar un desarrollo mas equitativo e inclusivo en la fuerza laboral nacional.

El Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG) ha
desempefiado un papel fundamental en este &mbito. A través de sus programas,
esta entidad ofrece apoyo técnico y financiero a empresas interesadas en
implementar politicas de igualdad de género. Estas acciones incluyen la adopcion
de practicas inclusivas que garantizan condiciones laborales equitativas, asi como
la sensibilizacion y formacion en temas de diversidad e igualdad. De esta manera,
SernamEG contribuye a que las organizaciones incorporen un enfoque de género
en sus estructuras y procesos operativos, asegurando un impacto positivo tanto en

sus trabajadoras como en el entorno social en el que operan.

Por su parte, la Corporacion de Fomento de la Producciéon (Corfo) ha desarrollado
programas especificamente dirigidos a fomentar la participacion femenina en
sectores productivos clave, como la mineria. Entre estas iniciativas destaca el
Programa de Apoyo a la Mujer en la Mineria, el cual ofrece subsidios a empresas
gue integran en sus proyectos la capacitacion y contratacion de mujeres. Este
programa no solo busca aumentar la representacion femenina en el sector, sino
también proporcionar herramientas para que las trabajadoras desarrollen
habilidades técnicas y accedan a oportunidades de desarrollo profesional en roles

que tradicionalmente han sido ocupados por hombres.

El impacto de estas politicas no se limita nicamente a las empresas beneficiarias.
Los subsidios y programas gubernamentales generan un efecto multiplicador,
promoviendo el empoderamiento econdmico de las mujeres y contribuyendo al
desarrollo de comunidades mas igualitarias. Al brindar incentivos para que las
empresas adopten practicas inclusivas, el gobierno chileno avanza hacia la
consolidacion de una economia mas equitativa, que reconoce y valora la diversidad

como un factor clave para el crecimiento sostenible.
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No obstante, los desafios son significativos. La efectividad de estos programas
depende en gran medida de la disposicion de las empresas a adaptarse a nuevos
enfoques, asi como de la capacidad del gobierno para monitorear y evaluar su
implementacion. A pesar de estos retos, los avances alcanzados reflejan un
compromiso solido con la igualdad de género como motor de desarrollo social y

econdmico.

En este contexto, las iniciativas de SernamEG y Corfo se presentan como ejemplos
de politicas publicas bien estructuradas, que responden a las necesidades
especificas de un mercado laboral en constante transformacion. Su enfoque en la
capacitacion, la creacién de oportunidades y la promocién de la igualdad representa
un modelo a seguir para otros sectores que enfrentan desafios similares en términos
de inclusion y diversidad. La mineria, como sector estratégico para la economia
chilena, se beneficia significativamente de estas politicas, consoliddndose como un

espacio cada vez mas inclusivo y representativo de la sociedad en su conjunto.

Los subsidios y programas gubernamentales disefiados por Chile reflejan un
esfuerzo integral por cerrar brechas de género en sectores clave de la economia.
La combinacion de incentivos financieros, apoyo técnico y promocion de politicas
inclusivas no solo transforma las dinamicas laborales, sino que también contribuye
al logro de objetivos mas amplios de equidad y sostenibilidad en el desarrollo

nacional.

2.8.2 RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL (RSE)

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se ha consolidado como una
estrategia esencial para las grandes corporaciones del sector minero,
especialmente aquellas que operan en areas con alto impacto social y ambiental.
Estas empresas, conscientes de la relevancia de su interaccion con las
comunidades locales, destinan recursos significativos a programas que buscan
promover el desarrollo sostenible, fortalecer las relaciones con sus grupos de interés

y mejorar su imagen corporativa.
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En este contexto, los programas de RSE han jugado un papel crucial en la inclusion
de las mujeres en la mineria. Este programa ha permitido financiar proyectos de
capacitacion técnica, formacioén profesional y mejora de condiciones laborales,
abriendo espacios para la participacion femenina en actividades operativas,
administrativas y estratégicas dentro de la industria.

Un ejemplo destacado en la region es Codelco, la Corporacion Nacional del Cobre
de Chile, reconocida como una de las principales empresas mineras a nivel global.
Esta organizacion ha destinado parte de su fondo de RSE a iniciativas orientadas a
aumentar la participacion de mujeres en todos los niveles de la compafiia. Los
recursos se han enfocado en el desarrollo de programas educativos y de
sensibilizacidon para incentivar el interés de las mujeres en carreras vinculadas al
sector minero, asi como en la creacion de politicas internas que garantizan igualdad

de oportunidades y condiciones laborales inclusivas.

Ademas de los beneficios directos para las trabajadoras, estas iniciativas han tenido
un impacto positivo en las comunidades donde Codelco opera. La inclusiéon de
mujeres en la mineria no solo diversifica la fuerza laboral, sino que también genera
un efecto multiplicador en sus entornos familiares y sociales, contribuyendo al
desarrollo local y al fortalecimiento del tejido social. La inversion en RSE, por tanto,
trasciende el &mbito corporativo, fomentando un progreso equitativo y sostenible
gue beneficia a todos los actores involucrados.

La integracion de la igualdad de género en los programas de RSE también ha
llevado a la adopcidn de estandares internacionales y practicas mas sostenibles.
Codelco, por ejemplo, ha incluido indicadores relacionados con la participacion
femeninay laigualdad de condiciones laborales en sus reportes anuales, reforzando
su compromiso con la transparencia y la mejora continua. Estas acciones no solo
fortalecen su licencia social para operar, sino que también posicionan a la empresa

como un referente en la industria minera global.

Sin embargo, persisten desafios significativos que requieren atencién. Las barreras

culturales, la resistencia al cambio en algunos sectores y la necesidad de adaptar
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infraestructuras para garantizar condiciones adecuadas son aspectos que
demandan un enfoque estratégico y colaborativo. A pesar de estos retos, las

oportunidades de avanzar hacia una mineria mas inclusiva y equitativa son vastas.

La RSE en el sector minero no solo se enfoca en mitigar impactos negativos, sino
también en generar valor compartido, promoviendo la igualdad de género como un
eje central del desarrollo social y econémico. Las experiencias de empresas como
Codelco demuestran que es posible integrar la sostenibilidad y la inclusion en el
ndcleo de sus operaciones, contribuyendo tanto al bienestar de las comunidades
como al logro de los objetivos globales de desarrollo sostenible. La mineria del
futuro dependerd de su capacidad para responder a las demandas sociales y

ambientales con un enfoque responsable, innovador y orientado hacia la equidad.

2.8.3 FONDOS REGIONALES Y LOCALES

En regiones con una fuerte actividad minera como Atacama, los fondos regionales
y locales desempefian un papel crucial en el impulso del desarrollo productivo, con
un enfoque especial en la promocion de la participacién femenina en sectores clave.
Estas iniciativas, gestionadas de manera conjunta entre el gobierno regional y
actores del sector privado, reflejan el compromiso por fomentar una economia mas
inclusiva y equitativa, al mismo tiempo que se fortalecen las capacidades laborales

y profesionales de las mujeres.

El acceso a financiamiento a través de estos fondos se ha convertido en una
herramienta estratégica para transformar la dindmica tradicional de sectores
histéricamente dominados por hombres, como la mineria. Los recursos asignados
permiten subvencionar programas de formacién y capacitacién que buscan preparar
a las mujeres para ocupar oficios técnicos y cargos operativos directamente
relacionados con la actividad minera. Esta capacitacion no solo les proporciona
habilidades especificas para competir en igualdad de condiciones, sino que también
fomenta su integracion en un mercado laboral que exige altos estandares de

especializacion y eficiencia.
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Un ejemplo destacado de este esfuerzo es el Programa de Desarrollo Regional
(PRODER) de Atacama. Este programa canaliza financiamiento para proyectos que
promuevan la inclusion femenina en sectores econdOmicos estratégicos, con
especial énfasis en la mineria. A travées de PRODER, se busca potenciar la
participacion de las mujeres en actividades productivas, cerrando brechas de
género y contribuyendo al fortalecimiento de la economia regional. El programa no
solo se centra en la formacidén técnica, sino que también apoya iniciativas de
emprendimiento y desarrollo de liderazgos femeninos, reconociendo que las
mujeres pueden desempefar un papel transformador tanto en el ambito operativo

como en el gerencial.

Ademas, estos fondos regionales tienen un impacto significativo en el desarrollo
local, dado que promueven la generacion de empleo, mejoran la distribucion de los
ingresos y contribuyen al bienestar general de las comunidades. La colaboracién
entre el gobierno regional, el sector privado y otros actores clave garantiza que los
recursos se utilicen de manera eficiente, priorizando proyectos que generen un

impacto sostenible y de largo plazo.

En este sentido, los fondos no solo benefician a las mujeres que participan
directamente en los programas, sino que también fortalecen la cohesion social y el

tejido econdmico en las comunidades mineras.

La gestidon de los fondos regionales y locales en Atacama también destaca por su
capacidad de adaptarse a las necesidades especificas del territorio. El enfoque
descentralizado permite que las politicas y programas respondan a las
particularidades de cada comunidad, asegurando que las soluciones sean
pertinentes y efectivas. Este modelo de gestion, basado en la colaboracion y la
participacion de diversos actores, se presenta como un ejemplo de buenas practicas

para otras regiones del pais.

No obstante, la implementacion de estos fondos enfrenta desafios importantes. La
sostenibilidad de los programas a largo plazo, la necesidad de superar barreras

culturales que perpetian estereotipos de género y la integraciéon de mas empresas

37



en estas iniciativas son aspectos que requieren atencion constante. A pesar de
estos retos, los avances alcanzados en Atacama demuestran que la promocion de
la igualdad de género en sectores estratégicos no solo es posible, sino que también

genera beneficios significativos para la economia regional y nacional.

Los fondos regionales y locales en Atacama representan una herramienta valiosa
para fomentar la inclusion de las mujeres en la mineria y otros sectores econdmicos
clave. Programas como PRODER reflejan el compromiso del gobierno regional y
sus socios por transformar las estructuras tradicionales y construir una economia

mMA&s equitativa e inclusiva.

Estos esfuerzos no solo benefician a las mujeres, quienes acceden a nuevas
oportunidades laborales y de desarrollo profesional, sino que también contribuyen
al progreso de las comunidades y al fortalecimiento de la competitividad de la region
en el mercado global. La experiencia de Atacama subraya la importancia de
combinar recursos, voluntad politica y colaboracion estratégica para generar

cambios significativos en la sociedad y la economia.

En conjunto, todas estas fuentes de financiamiento crean un marco robusto que
permite a las empresas de servicios a la mineria en Copiap0 y en otras regiones de
Chile implementar medidas para aumentar la participacion de mujeres en el sector,
mejorar las condiciones laborales y garantizar la equidad de género, impulsando un

crecimiento econémico mas inclusivo

2.9 PANDEMIA SANITARIA: COVID-19

En el contexto actual de la crisis generada por la pandemia del COVID-19 se gener6
un retroceso de una década en la participacion laboral de las mujeres de todos los
paises de América Latina (CEPAL, 2021). Algunas de las consecuencias mas
visibles, por ejemplo, es la reduccion de mujeres en el mercado laboral se explica
por aquellas mujeres que han tenido que atender las demandas de cuidados en sus
hogares y no retomaron la busqueda de empleos, como también, todas aquellas

mujeres trabajadoras de servicios que fueron pausados en el transcurso de la
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pandemia. Adicionalmente la mayoria de las mujeres-madres que pudieron
continuar trabajando desde sus hogares, se hicieron responsables paralelamente
de algunos desafios como la educacion virtual de sus hijos e hijas. Hay un retroceso
de al menos 10 afios en la insercion laboral femenina por la pandemia, muchas
mujeres tuvieron que hacer suspension laboral y quedaron sin trabajo por cuidar a
los hijos o0 algun enfermo, entonces ahi vemos que sigue cayendo el tema doméstico

en la mujer.

Lo anterior, evidencia que, a pesar de haber habido avances en equidad de género
en los dltimos afos, las responsabilidades asociadas al hogar y al cuidado de la
familia contindan con estereotipos y roles de género tradicionales, vinculados

mayoritariamente a las mujeres.

“La pandemia ha puesto en evidencia que aun esta muy arraigado en la cultura, la
mayoria de las mujeres que dejaron sus puestos de trabajo no piensan
reincorporarse porque aun no esta resuelto el tema de cuidados de terceros en el
hogar, no solo de cuidados sino que de labores domésticas y ahi uno creyera que
hemos evolucionado como sociedad pero esta situacion de contingencia sanitaria
ha revelado que aun hoy dia predomina una division sexual del trabajo y ha obligado

a las mujeres a quedarse en sus casas para atender labores domésticas.

Esta es la realidad que ilustra la Comisiébn Econémica para América Latina (Cepal)
en su noveno informe sobre el Covid-19, el cual alerta que la tasa de participacion
laboral de mujeres se situé en 46% en el pasado- inferior al 52% del 2019 y también
mas bajo que la ocupacién de los hombres, que disminuyo a 69% en 2020 desde el

73,6% del afio previo.

Esta salida abrupta "estd relacionada fundamentalmente con la necesidad de

dedicar mayor tiempo a labores domésticas y/o de cuidado de terceros".

Durante el periodo abril-junio de 2020, la participacion femenina llegé a un minimo

de 41,2%, lo que equivale a la salida de mas de 900 mil mujeres.
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Gréfico 6: Participacion laboral en chile y la region retrocede una década.
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Fuente: La comisién econémica de América latina “CEPAL”.

"El efecto fue de tal magnitud, que hizo retroceder lo ganado en términos de
participacion laboral femenina, que, a diferencia de la masculina, habia mostrado
una tendencia creciente hasta antes de la llegada del Covid-19" dice el reporte. En
la actualidad, la evidencia muestra que la reintegracion ha sido mas lenta para las

mujeres que para los hombres la cual se puede resumir en el siguiente grafico:

Gréfico 7: Incorporacioén laboral femenino no se recupera Postpandemia.
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Fuente: Elaboracién por Clapes UC. con datos de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE) del

Instituto Nacional de Estadisticas (INE).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

Dado que el objetivo del estudio es analizar la inclusién femenina en una empresa
prestadora de servicios en la mineria, se recurrird a un disefio no experimental que
se aplicara de manera transversal, considerando que el tema de la investigacion
tiene un sustento tedrico suficiente. Se procedera a realizar una investigacion de

tipo descriptivo para conocer a detalle el fendbmeno de estudio.

El disefio no experimental fue planteado principalmente por HernAndez Sampieri,
en su obra Metodologia de la Investigacion. Segun este autor, el disefio no
experimental se caracteriza por observar fenbmenos en su ambiente natural sin

manipular variables, permitiendo describirlas y analizar sus relaciones.

Investigacion transversal es ampliamente descrito por Hernandez Sampieri, junto
con colaboradores como Fernandez-Collado y Baptista-Lucio, en su obra
Metodologia de la investigacion. En este enfoque, los estudios transversales se
definen como aquellos que recopilan datos en un solo momento, permitiendo
analizar variables y sus relaciones en un punto especifico del tiempo. Este disefio

es comun en investigaciones descriptivas y correlacionales.

La investigacion descriptiva ha sido ampliamente abordada por diversos autores,
pero uno de los mas citados es Kerlinger, en su obra Foundations of Behavioral
Research. Kerlinger define la investigacién descriptiva como aquella que busca
especificar propiedades, caracteristicas y perfiles de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a analisis. Su propdsito

principal es describir la realidad tal como es, sin manipular las variables estudiadas.
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3.2 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo sera disefiado bajo el planteamiento metodolégico del enfoque
Cualitativo, puesto que este es el mejor y se adapta a las caracteristicas de la

investigacion.

El enfoque cualitativo hace uso de la recoleccion de informacion ~ sin medicion
numerica para descubrir y afinara preguntas de investigacion en el proceso de

interpretacion” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010.) p,7.

Del enfoque cualitativo se utilizara la técnica de la entrevista para explorar la
percepcion de las trabajadoras sobre la inclusion de las mujeres en la empresa
minera prestadora de servicios ubicada en la ciudad de Copiap6.

3.3 MUESTRA

La muestra es definida por (Fortin, El proceso de la investigacién: De la concepcion
a la realizacion, 1999) como un subconjunto de poblacién o grupo de sujetos que
forman parte de una poblacién (p.160). En ese mismo sentido (Pineda, 1994)
seflalan que es un subconjunto de la poblacion en la que se llevara a cabo la

investigacion con el fin posterior de generalizar los hallazgos de todo (p.180).

En este trabajo se utilizara el método de muestreo no probabilistico, en el cual, de
acuerdo con (Elia Beatriz Pineda, 1994) se toman los casos o unidades que estén
disponibles en el momento dado (p.119). Por ello, se solicitara a las trabajadoras de
la empresa de distintos cargos, ubicada en la comuna de Copiapé y prestadora de

servicios a las mineras, que formen parte del estudio.

La muestra se conformara por aquellas que decidan participar voluntariamente.
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3.4 TECNICA DE LA INVESTIGACION

Roberto Hernandez Sampieri, quien, junto con Carlos Ferndndez Collado y Pilar
Baptista Lucio, aborda este tema en su obra Metodologia de la Investigacion. Estos
autores describen y clasifican las diversas técnicas de recoleccion de datos,
incluyendo encuestas, entrevistas, observaciones y analisis de documentos,

explicando su adecuada aplicacion segun el enfoque y disefio de investigacion.

John W. Creswell y Paul D. Leedy, quienes también ofrecen perspectivas detalladas

sobre el uso de estas técnicas en investigaciones cualitativas, cuantitativas y mixtas.

La técnica de recoleccion de datos que se utilizara en la presente investigacion sera
la entrevista. Irvin Seidman, quien en su libro Interviewing as Qualitative Research
describe detalladamente como se debe llevar a cabo una entrevista cualitativa.
Seidman enfatiza la importancia de crear un ambiente de confianza para obtener

respuestas profundas y significativas.

3.5 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En principio que es un instrumentoé de recoleccidén de datos es:

Segun Luis Angel Sanchez en su obra Metodologia de la Investigacion, un
instrumento de recoleccion de datos es un dispositivo 0 herramienta que se utiliza

para obtener la informacion necesaria en una investigacion.

El instrumento de investigacion que se utilizara es el diario de campo Este un
permite al investigador registrar observaciones, notas, reflexiones y cualquier otro
tipo de informacién relevante que surja durante el proceso de la entrevista. Apoyado

por una encuesta semi estructurada.

El concepto del diario de campo ha sido ampliamente desarrollado por varios
autores en el ambito de la investigacion cualitativa. Uno de los principales autores
relacionados con el uso del diario de campo es Yvonna S. Lincoln. En su obra junto

con Egon G. Guba, Naturalistic Inquiry, se aborda la importancia del diario de campo
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como una herramienta para reflexionar sobre el proceso de investigacion, registrar
observaciones y reflexionar sobre la interaccion entre el investigador y el fendmeno

estudiado.

3.6 CONTEXTO DE LA INVESTIGACION

La empresa en cuestion es una compafia que presta servicios a grandes y
reconocidas empresas mineras, tanto a nivel nacional como internacional, y cuenta
con una larga trayectoria como contratista. Aunque opera en diversas regiones, el
problema identificado se concentra especificamente en la comuna de Copiapo.
Resulta particularmente sorprendente que, a pesar de su vasta experiencia y de
trabajar con empresas que cumplen con las normativas sobre integracion femenina

en sus entornos laborales, esta compariia parece estar rezagada en ese aspecto.

A pesar de su éxito y reputacion, no parece estar promoviendo un entorno adecuado
para la integracion de mujeres, especialmente en areas no tradicionales. No se trata
anicamente de ofrecer puestos administrativos o de limpieza, sino de garantizar
igualdad de oportunidades para las mujeres que han estudiado y se han formado
para trabajar en la mineria. Es fundamental que se creen las condiciones para que
una mujer pueda postularse a cualquier area de la empresa sin miedo ni prejuicios,

incluso en sectores histéricamente dominados por hombres.

El objetivo es abrir estas oportunidades y demostrar que es posible alcanzar una

verdadera equidad de género en la industria minera

3.7 DESCRIPCION DE DATOS

Se observé con frecuencia que, al momento de reclutar personal, ya fueran hombres
0 mujeres, los primeros curriculums en ser verificados solian ser los de los hombres,
a menudo sin un analisis detallado de sus habilidades, experiencia o estudios. En
cambio, cuando se revisaban los curriculums de las mujeres, se tendia a evaluar
con mayor rigurosidad aspectos como su profesion, experiencia y formacién

académica. Esto indicaba un sesgo inicial en el proceso de seleccién.
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Tanto mujeres como hombres tienen derecho a que su vida personal, fuera del
ambito laboral, sea respetada desde el momento en que ingresan al mundo del
trabajo, ya sea en esta empresa 0 en cualquier otra. Lamentablemente, se ha
observado un déficit significativo en el respeto por este derecho en diversas etapas
del proceso de seleccion y contratacion.

Este problema comienza desde el momento en que el curriculum es revisado,
siendo evaluado a menudo en funcion del género del candidato. A partir de ahi,
durante las entrevistas, es comun que se hagan preguntas inapropiadas e invasivas,
tales como: "¢ Tienes familia? ¢ Cuantos hijos tienes? ¢ Qué edad tienen? ¢ Planeas
tener mas hijos?" Estas preguntas, que claramente invaden la privacidad del
candidato, son especialmente problematicas para las mujeres. Muchas veces, las
candidatas se sienten obligadas a responder con cautela para no afectar sus
posibilidades de ser seleccionadas, lo que genera una situacion de vulnerabilidad y

miedo a no ser contratadas si son completamente honestas.

Ademas, cuando las mujeres logran ser contratadas, enfrentan varios desafios. En
primer lugar, la brecha salarial era evidente: muchas veces se les ofrecia un salario
inferior al de los hombres con los mismos antecedentes profesionales, a pesar de
tener una trayectoria similar en términos de experiencia, estudios y competencias.
En segundo lugar, aunque fueran contratadas para un cargo especifico, era comuin
gue se les asignara un trabajo administrativo o de apoyo, roles que no reflejaban el
puesto para el que habian sido contratadas. Esto permitia a las empresas cumplir
con las cuotas de contratacion femenina, particularmente en sectores como la
mineria o la ingenieria, sin ofrecer a las mujeres oportunidades reales en los roles

técnicos o directivos para los que estaban calificadas.

Una vez incorporadas a sus areas de trabajo, las mujeres también se enfrentaban
a comentarios como: "Ella no podra con este trabajo, es para hombres", "Pronto
renunciara", "Es una carga para nuestra area", o "No podra realizar trabajo pesado",
entre otros, realizados por sus comparferos de trabajo. En ocasiones, incluso
realizan quejas directamente de sus jefaturas debido a la incorporacion de mujeres

en sus areas.
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continuacion, se presenta datos relevantes sobre la distribucion de cargos

operativos dentro de la empresa.

Tabla 2: Distribucién por género en cargos operativos.

CARGO OPERATIVOS MUJERES HOMBRE
AYUDANTE MINERO 4 45
MINERO DE SEGUNDA 0 58
MINERO DE PRIMERA 0 116
CAPATAZ 2 40
JEFE DE TURNO 1 11
JEFE GENERAL DE TURNO 0 8
JEFE DE TERRENO 1 4
JEFE DE OPERACIONES 0 4
JEFE DE CONSTRUCCION 0 1

TOTAL 8 287

Fuente: elaboracion propia con informaciéon de una empresa prestadora de servicios a la mineria.

La tabla proporcionada refleja la distribucién de género en diferentes cargos dentro
de una operacién minera. A continuacion, se detecta un analisis sobre la inclusion
de las mujeres en el sector minero y las posibles manifestaciones de desigualdad
de género especificamente en una empresa prestadora de servicios en la cuidad de

Copiap0:
Observaciones principales de la tabla:

Predominio masculino: En todos los cargos de la lista, los hombres superan
significativamente a las mujeres en cantidad. Algunos puestos, como "Minero de
Primera”, tienen una ausencia total de mujeres (116 hombres y 0 mujeres), lo que

resalta la brecha de género.
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Baja representacion femenina: Las mujeres estan presentes en muy pocos roles.

Por ejemplo:

e En "Ayudante Minero" hay 4 mujeres frente a 45 hombres.

e En"Capataz", 2 mujeres estan frente a 40 hombres.

En los roles de liderazgo, como " jefe de Turno" y "jefe de Terreno", hay una mujer

por cada 11 y 4 hombres, respectivamente.

Tabla 3: Distribucién del personal contratado por género en la empresa.

PERSONAL CONTRATADO DE TODA LA EMPRESA

TOTAL HOMBRE 863
TOTAL MUJERES 35
TOTAL GENERO 898

Fuente: Elaboracion propia con informacién de una empresa prestadora de servicios a la mineria.

De un total de 898 personas empleadas en esta faena minera, solo 35 son mujeres,
lo que representa apenas el 3.9% del total. Este dato subraya que, a pesar de los
avances en equidad de género en otros sectores, la mineria sigue siendo un ambito

predominantemente masculino.

La ausencia femenina en esta empresa minera es evidente y preocupante,
especialmente en cargos clave donde la representacién femenina es nula. En roles
estratégicos como "Ingeniero de Gestion" o "jefe de planificacion, Maquinaria y
Obra", no hay mujeres ocupando estas posiciones. Esta realidad no solo refleja una
falta de oportunidades para las mujeres dentro de la organizacion, sino también un

sesgo estructural profundamente arraigado que perpetua estas desigualdades.

La escasa presencia femenina en estos niveles jerarquicos pone de manifiesto las
barreras sistémicas que limitan su acceso a puestos de alta responsabilidad y

decision. Estos desafios no solo son culturales, sino también institucionales, ya que
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las estructuras y politicas actuales no parecen estar disefladas para fomentar la

inclusion activa de las mujeres en el sector minero.
3.7 técnicas de produccion de informacion

La entrevista abierta es el instrumento por excelencia para trabajar desde el enfoque
biografico (Atkinson, 1998; Miller, 2000; en Mallimaci & Giménez, 2006) y por este
motivo es la herramienta seleccionada para el presente estudio. La entrevista
abierta o no estructurada permite flexibilidad y mayor adaptacion a las necesidades
de investigacion y las caracteristicas de los sujetos, y en ella se intenta no interponer
ninguna categorizacioén previa que limite el campo de investigacion, sino que soélo
se utilizan preguntas abiertas que tengan relacion con el tema a investigar y
preguntas para precisar informacion (Vargas, 2012). Como la guia de entrevista es
abierta se acerca mas a una ‘agenda conversacional’ que, a un procedimiento
directivo, con la intencion es buscar una mirada holistica del proceso vital,
transitando desde un relato aislado hacia la construccion de un relato vinculado y
participe de un proceso y momento historico, sujeto a sus condicionantes
simbdlicas, sociales y econémicas (Mallimaci & Giménez, 2006).

Denzin (en Mallimaci & Giménez, 2006) denomina epifanias o “turning points” a los
sucesos o eventos relatados en la entrevista que se constituyen como bisagras
entre un antes y un después en la historia de un sujeto, fendmenos que son posibles
de observar durante la entrevista abierta en profundidad. En este sentido, se parte
del supuesto que justamente el hito que lleva a cabo el sujeto al finalizar su proceso
de escolarizacién en torno a la decision de estudios tras un complejo proceso que
se denomina en el presente estudio eleccidn vocacional se constituye en una
epifania lo que refuerza su papel determinante en la biografia del sujeto y justifica
el uso del enfoque biografico para la investigacion.

3.8 ENTREVISTAS

En relaciéon con la técnica de investigacion ya mencionada, se realizé una entrevista
con preguntas abiertas y un analisis del instrumento utilizando el concepto de diario

de campo, acompafnado de una encuesta semi estructurada.
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Preguntas elegidas en base a los objetivos de la investigacion
1) ¢, Cuanto tiempo llevas trabajando en este sector?

2) ¢,Cuentas con infraestructura adecuada para el trabajo (bafios, areas de

descanso, etc.)?

3) ¢Hasta donde te gustaria escalar en tu desarrollo profesional como

trabajadora en el rubro minero?
4) ¢, Has enfrentado algun tipo de discriminacién o0 menos precio en el trabajo?

5) ¢,Como se abordan las quejas sobre acoso o discriminacion en tu lugar de

trabajo?

6) ¢, Qué aspectos podrias mejorar en tu entorno de trabajo para aumentar la

participacion femenina?
Datos principales de las primeras entrevistadas:

Nombre: Anénimo

Edad: entre 23 a 29 afios

Género: femenino

Cargo: Ayudante minero y jefe de turno

Lugar de trabajo: interior mina

< Entrevista n°ly 2, respuesta de la pregunta n°1

Ambas entrevistadas relataron experiencias similares en relacién con su ingreso
a la empresa. La primera, que ocupa el cargo de ayudante minero, comento que
es la Unica mujer en su cuadrilla compuesta por 20 personas y lleva un afio y
cuatro meses desempefiandose en este puesto. La segunda, quien se

desempefia como capataz, también sefialé que es la Unica mujer en su grupo.

Ambas describieron el proceso de seleccidbn como desafiante, destacando que

aproximadamente el 70% de los postulantes eran hombres y solo el 30%
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mujeres. Este panorama les generé la percepcion de que sus posibilidades de
ser contratadas eran limitadas debido a la baja representacion femenina en el

sector minero.

Durante la entrevista de seleccion, ambas enfrentaron preguntas que percibieron
como intimidantes por estar dirigidas exclusivamente a mujeres. Una de las
preguntas mas resaltadas fue: “; Cual es tu proyeccion respecto a la maternidad:
a corto o a largo plazo?” También se les realizaron otras preguntas relacionadas
con este tema, lo que interpretaron como una evaluacion implicita de su
compromiso y capacidad para desempefiar labores en condiciones exigentes.
Asimismo, sefialaron que se les cuestion6 sobre su aptitud fisica para realizar
tareas propias del trabajo en mina subterranea, como palear, empujar carretillas

y cargar sacos de cemento.

Ambas entrevistadas manifestaron que no tienen planes de ser madres en el
futuro cercano, lo que, a su parecer, pudo haber sido un factor positivo durante

el proceso de seleccion.

En cuanto a experiencia previa, la primera entrevistada coment6 que trabajé
anteriormente en el area de refineria de otra empresa minera, una posicion
ubicada en la superficie. Por su parte, la segunda entrevistada mencioné que,
antes de ocupar el cargo de capataz en la mina subterranea, tenia experiencia
en roles administrativos dentro del sector minero. Ambas coincidieron en que la
transicion al trabajo subterrdneo representd un desafio fisico y emocional

significativo.

Finalmente, mencionaron que, tras el proceso de seleccion, fueron contratadas
mas de 13 personas para el cargo de ayudante minero, de las cuales solo tres
eran mujeres, incluyendo a la primera entrevistada. Para el cargo de capataz,
fueron seleccionadas 5 personas, siendo la segunda entrevistada la Unica mujer
en ese grupo. Ambas perciben que la ausencia de planes de maternidad pudo
haber sido un factor clave en las decisiones de contratacion para estos roles

altamente exigentes.
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< Entrevista n°ly 2, respuesta de la pregunta n°2

En respuesta a la segunda pregunta, las entrevistadas inicialmente mostraron
cierta inseguridad respecto a compartir informacion por temor a que la identidad
de la empresa o la suya pudieran ser reveladas. Sin embargo, tras asegurarseles
que la entrevista seria completamente anénima y que sus respuestas serian
tratadas con total confidencialidad, esto las motivé a brindar respuestas
honestas y detalladas sobre las condiciones de infraestructura en su lugar de

trabajo, aspecto relevante para esta investigacion.

Comentaron que, en las instalaciones de la empresa en superficie, se dispone
de bafios y duchas para mujeres, ademas de un espacio que puede ser
considerado como area de descanso o area de fumadores. Sin embargo, al
trabajar en la mina subterranea, destacaron que las condiciones son
significativamente diferentes y menos favorables. En el sector especifico donde
desempefian sus labores, no hay bafios habilitados para mujeres. Los bafios
disponibles son usados principalmente por hombres y, segun su descripcion,

suelen estar en condiciones insalubres e inadecuadas para el uso femenino.

Mencionaron que, para poder usar un bafio en condiciones higiénicas
aceptables, deben informar a mas de una persona para que las trasladen a un
lugar apropiado. Este traslado implica el uso de una camioneta y requiere la
aprobacion de la jefatura, ya que afecta el tiempo y la operatividad en el area de
trabajo. Este procedimiento genera incomodidad, ya que sienten que pedir
permiso para ir al bafio mas de dos veces al dia puede ser visto como una

interrupcién o una molestia para sus superiores y companeros.

Ademas, expresaron su preocupacion por el riesgo constante de contraer
infecciones debido al uso limitado o nulo de bafios adecuados para mujeres en
la mina subterranea. Este temor afecta su tranquilidad y bienestar mientras

realizan sus labores.

En cuanto a las areas de descanso, indicaron que en el subterraneo solo hay un

comedor disponible, pero este se encuentra lejos del sector en el que trabajan,
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lo que limita su uso durante la jornada. Tampoco cuentan con un espacio
especificamente disefiado para el descanso personal, lo que dificulta la
posibilidad de tomar breves pausas necesarias para recuperar energia,

especialmente en un entorno laboral tan exigente.

Ambas enfatizaron que estas carencias de infraestructura generan una
sensacion de desigualdad y falta de consideracion hacia las necesidades de las
trabajadoras en el subterraneo. Aunque entienden que las condiciones en la
mina son desafiantes para todos, consideran que la implementacion de espacios
adecuados para mujeres podria mejorar significativamente su calidad de vida
laboral y su bienestar general

< Entrevista n°ly 2, respuesta de la pregunta n°3

En respuesta a la tercera pregunta, sobre sus aspiraciones profesionales en el
rubro minero, las entrevistadas compartieron perspectivas similares
relacionadas con su deseo de crecer dentro de la industria y los desafios que

enfrentan para lograrlo.

Ambas sefialaron que, actualmente, en la empresa donde trabajan, los roles de
supervisién estan predominantemente ocupados por hombres. En el area de
produccion, especificamente, hay 11 supervisores hombres y solo una mujer
desempefiando este cargo. Esta supervisora femenina cuenta con un titulo
universitario, un diplomado y mas de ocho afios de experiencia en el sector. En
contraste, mencionaron que no todos los supervisores hombres tienen un titulo
universitario ni cuentan con la misma experiencia, lo que, segun su percepcion,

evidencia una disparidad en los criterios de seleccion y promocion.

Las entrevistadas consideran que a las mujeres se les exige cumplir con
requisitos mas estrictos para acceder a posiciones superiores, como una
combinacion de estudios avanzados y una amplia trayectoria laboral, mientras
que los hombres parecen enfrentar menos barreras académicas y de experiencia

para ocupar roles similares.
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Frente a esta realidad, ambas entrevistadas han decidido enfocarse en su
desarrollo profesional como estrategia para superar las desigualdades
existentes. La ayudante minera esta cursando su primer afio en la carrera de
Ingenieria en Mineria, lo que considera un paso clave para alcanzar sus
objetivos a largo plazo. Reconoce que equilibrar su trabajo en la mina
subterranea con los estudios universitarios representa un gran desafio, pero esta
comprometida a superarlo para mejorar su perfil profesional y acceder a mayores

oportunidades en el futuro.

Ambas coinciden en que, aunque la industria minera sigue siendo un entorno
exigente y desigual para las mujeres, su motivacion por romper barreras y
alcanzar roles de mayor responsabilidad les impulsa a continuar avanzando en

Su preparacion y desempefio.
< Entrevista n°1ly 2, respuesta de la pregunta n°4

En respuesta a la cuarta pregunta, sobre si han enfrentado discriminacién o
menosprecio en el trabajo, las entrevistadas afirmaron que, aunque no han sido
victimas de actos de discriminacién directa, si han experimentado actitudes y

comportamientos que las hacen sentir subestimadas en su entorno laboral.

Ambas sefialaron que muchos de sus compafieros todavia no se acostumbran
a trabajar con mujeres en un ambiente predominantemente masculino. Esto se
traduce en constantes dudas sobre su capacidad para realizar tareas en terreno,
ademas de suposiciones de que requeriran ayuda adicional para completar
ciertos trabajos. Sin embargo, destacaron que, cuando demuestran ser mas
rapidas o eficientes que algunos de sus compafieros, en lugar de recibir
reconocimiento, suelen enfrentar comentarios burlones. Estas bromas suelen
insinuar que los demas son "débiles" o "flojos," lo que crea tensiones entre ellas

y ciertos integrantes del equipo.

Una de las entrevistadas relatd un caso preocupante sobre como las mujeres
son tratadas de manera desigual en este entorno. Explicé que una amiga suya,

quien también trabajaba en la empresa, fue desvinculada bajo la excusa de ser
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"demasiado amigable” con algunos compaferos. Este incidente fue
consecuencia de rumores malintencionados que surgieron simplemente por el
hecho de ser mujer. Segun ella, tales rumores suelen incluir insinuaciones sobre
relaciones sentimentales o conflictos con hombres casados, afectando la
reputacion de las trabajadoras y, en ocasiones, involucrando a las familias de
los hombres. Estas situaciones no solo dafian la imagen de las mujeres
implicadas, sino que frecuentemente derivan en su despido, mientras que los

hombres involucrados no suelen enfrentar las mismas consecuencias.

Debido a estas experiencias, ambas entrevistadas han adoptado una postura de
estricta seriedad en su trabajo, limitando al minimo las interacciones personales
con sus compafieros y enfocandose exclusivamente en sus tareas. Si bien esta
estrategia les ha permitido evitar conflictos, también las hace sentir aisladas,

dificultando la construccion de un ambiente laboral amistoso o colaborativo.

Reconocieron que esta dinamica les genera una sensacion de limitacidon
constante, ya que deben manejar su comportamiento con extremo cuidado para
no ser malinterpretadas. También coincidieron en que trabajar en un entorno
compuesto exclusivamente por hombres amplifica estas dificultades, ya que
cualquier incidente, rumor o malentendido puede tener consecuencias mas

severas para las mujeres.
< Entrevista n°ly 2, respuesta de la pregunta n°5

En respuesta a la quinta pregunta, sobre como se abordan las quejas
relacionadas con acoso o discriminacion en el lugar de trabajo, las entrevistadas
compartieron experiencias similares que reflejan desafios estructurales y

culturales en su entorno laboral.

Ambas coincidieron en que, en ocasiones, los hombres perciben que las mujeres
tienen ciertos "privilegios" laborales debido a su género. Mencionaron ejemplos
como la supuesta mayor flexibilidad para solicitar permisos durante la jornada

laboral o la reduccion de actividades en terreno durante su ciclo menstrual. Sin
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embargo, aclararon que estas solicitudes siempre deben ser justificadas y

aprobadas por la jefatura, que, en ambos casos, esta a cargo de hombres.

Un aspecto recurrente de frustracion es la falta de atencién a una queja
especifica sobre la ropa de trabajo. Actualmente, deben utilizar un overol de una
sola pieza disefiado para hombres, lo que resulta sumamente incémodo,
especialmente durante su ciclo menstrual o para cualquier necesidad que
implique desvestirse de la cintura hacia abajo. Sefialaron que este uniforme no
considera las necesidades especificas de las trabajadoras. En contraste, las
supervisoras de la empresa cuentan con uniformes de dos piezas, mucho mas

funcionales y practicos.

Ambas comentaron que han presentado esta inquietud desde su incorporacién
a la empresa, pero no han recibido una soluciéon concreta. Aunque se les ha
informado que la implementacion de uniformes adaptados para mujeres esta "en
proceso de aprobacion”, esta medida ha enfrentado constantes retrasos. Segun
les explicaron, debido al bajo numero de trabajadoras en la empresa, no
consideran viable realizar pedidos en grandes cantidades. En su lugar, han
sugerido que podrian adquirir uniformes personalizados a través de recursos de

caja chica, aunque este procedimiento no se ha concretado.

Las entrevistadas expresaron que quejarse mas alla de lo estrictamente
necesario puede poner en riesgo su estabilidad laboral. Sefialaron que sienten
que las mujeres son evaluadas de manera mas critica cuando presentan quejas
o solicitudes, mientras que sus comparieros hombres tienen mayor libertad para
expresar inconformidades sin temor a represalias. Mencionaron que, cuando los
hombres se quejan, la jefatura tiende a resolver los problemas rapidamente,
mientras que ellas enfrentan procesos mas burocraticos y exigencias de

justificacion mas estrictas.

Ambas concluyeron que, aunque las politicas de la empresa mencionan un

compromiso con la igualdad de género, en la practica, las acciones para atender
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las necesidades especificas de las mujeres suelen ser lentas e insuficientes, lo

gue perpetua una sensacion de desigualdad en su entorno laboral.
« Entrevista n°1, respuesta de la pregunta n°6

En respuesta a la sexta y ultima pregunta, sobre los aspectos que podrian
mejorarse en su entorno laboral para aumentar la participacion femenina, las
entrevistadas coincidieron en que este es un tema complejo que trasciende las
mejoras en infraestructura. Aunque reconocieron que aspectos como bafios
adecuados, areas de descanso funcionales y ropa disefiada especificamente
para mujeres son importantes, enfatizaron que el verdadero desafio radica en

promover un cambio cultural dentro de la organizacion.

Ambas sefialaron que la mayoria de los trabajadores, predominantemente
hombres, no estdn acostumbrados a trabajar con mujeres, especialmente
cuando estas demuestran mayor eficiencia o habilidad en determinadas tareas.
Este prejuicio genera tensiones y, en algunos casos, resistencia hacia la
incorporacion de mas mujeres en los equipos de trabajo. Para abordar esta
problematica, consideran que el cambio debe comenzar desde los niveles mas

altos de la empresa, incluyendo al administrador de contratos y a los capataces.

Desde su perspectiva, la inclusién de mujeres en roles de liderazgo y supervision
en todas las areas de la empresa podria marcar una diferencia significativa. Esta
estrategia no solo serviria para fomentar la igualdad de género, sino también
para establecer modelos positivos que sirvan de referencia para los demas
trabajadores. Ambas coincidieron en que tener referentes femeninos en cargos
de autoridad podria generar un impacto cultural positivo y motivar a otras

mujeres a ingresar y permanecer en la industria.

Asimismo, mencionaron gue muchas mujeres con experiencia y formacion estan
plenamente capacitadas para desempeiiar diversos roles dentro de la empresa,
pero enfrentan barreras que limitan su acceso a estas oportunidades. Segun
ellas, la falta de voluntad para contratarlas y las excusas para no hacerlo

perpetdan la desigualdad de género en el sector.
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Ambas recomendaron que la empresa adopte politicas de contratacidon
inclusivas y equitativas, asegurandose de brindar las mismas oportunidades a
mujeres y hombres. Concluyeron que el compromiso de la organizacién con la
diversidad debe reflejarse no solo en politicas escritas, sino también en acciones

concretas que permitan un ambiente laboral mas justo y diverso.

Continuando con la entrevista presentada en la pagina n°39, se realizd una segunda

conversacion con una mujer de la empresa prestadora de servicios.
Datos principales de la primera entrevistada:

Nombre: Anénimo

Edad: entre 29 a 36 afios

Género: femenino

Cargo: jefe de turno / jefe de terreno
Lugar de trabajo: Superficie en el Dique

e Entrevista n°3y 4, respuesta de la pregunta n°1

En relacion con la primera pregunta, las dos entrevistadas indicaron que llevan
tres aflos y medio aproximadamente trabajando en la empresa, una experiencia
qgue, segun describen, ha sido bastante particular en cuanto a su incorporacion
y trayectoria. Ambas iniciaron su carrera en la organizacion como ayudantes
mineras, un puesto al que fueron reclutadas debido a la necesidad de personal
para cubrir diversas areas operativas. Aunque su intencion inicial era trabajar en
cualquier area disponible, esta primera etapa en el rol de ayudante minera fue

breve debido a varios factores.

Entre las principales razones para su cambio de puesto, ambas mencionaron la
falta de colaboracién y apoyo por parte del personal masculino hacia la
integracion femenina en las cuadrillas mineras. A esto se sumaron dificultades
relacionadas con la infraestructura, como la ausencia de bafios adecuados para
mujeres en las zonas de trabajo subterraneas, lo que complicaba

significativamente su desempefo diario. Estas barreras llevaron a que la
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empresa decidiera reubicarlas en otras areas, reconociendo su eficiencia,

inteligencia y habilidades para recopilar y manejar datos con facilidad.

Tras este cambio, una de ellas pas6 a desempefarse como jefe de turno,
mientras que la otra asumié el cargo de jefe de terreno. Sin embargo, ambas
seflalaron su inconformidad respecto a la discrepancia entre sus
responsabilidades actuales y el puesto que figura en sus contratos, ya que, a
pesar de cumplir funciones propias de un rol de supervisora y operativo mas
especializado, sus contratos aun las clasifican oficialmente como ayudantes
mineras. La empresa no ha establecido formalmente el cargo de
correspondientes a jefe de turno/jefe de terreno dentro de su estructura
organizativa, lo que genera una incongruencia entre el puesto real y el

contractual.
e Entrevista n°3y 4, respuesta de la pregunta n°2

En respuesta a la segunda pregunta, ambas entrevistadas mencionaron que, en
la superficie, existen bafios adecuados para mujeres, pero expresaron varias
incomodidades relacionadas con su uso. Aunque los bafios cumplen con los
estandares béasicos de higiene, el proceso para acceder a ellos resulta poco
practico y afecta su comodidad. Ambas indicaron que para utilizar los bafios
deben solicitar una llave en la administracion, lo cual consideran una invasion a
su privacidad, ya que se ven obligadas a informar cada vez que necesitan
utilizarlos. Esta situacidbn genera una sensacion de incomodidad y falta de
autonomia, ya que no tienen acceso libre a un espacio que deberia estar

disponible para su uso en cualquier momento.

Ademas, ambas destacaron que la division de los bafos por jerarquia refuerza
una percepcion de desigualdad en el acceso a los espacios. Explicaron que
existen bafios exclusivos para la jefatura, que cuentan con un acceso directo a
las llaves, mientras que el resto del personal debe pasar por el procedimiento de
solicitar la llave para acceder a los bafios destinados a ellos. Esta distincion en

el acceso genera una sensacion de desigualdad, ya que ambas consideran que
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todos los empleados deberian tener un acceso equitativo a los mismos espacios,

sin importar su puesto o jerarquia dentro de la empresa.

En cuanto a otras instalaciones, las entrevistadas sefialaron que no disponen de
un area de descanso habilitada especificamente en la superficie o subterraneo
a Unica zona disponible es un espacio destinado para fumadores, lo cual no es
ideal, ya que no esté disefiado ni diferenciado para hombres o mujeres, lo que
limita las posibilidades de relajacion y confort para el personal femenino. Esta
falta de infraestructura adecuada para el descanso durante las jornadas
laborales refleja un aspecto que, segiin ambas, necesita ser mejorado dentro de
la empresa para brindar mayor comodidad y bienestar a todos los empleados.

Por otro lado, mencionaron que, a pesar de las dificultades mencionadas, los
bafios existentes cumplen con los estandares bésicos de higiene y
funcionalidad. Este afio, la empresa construyé dos bafios adicionales con la
intencion de fomentar la incorporacion de mas mujeres al personal,
reconociendo la necesidad de contar con instalaciones adecuadas para el
trabajo en ambientes de mineria. Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos,
ambas indicaron que esta medida aun no ha generado los resultados esperados,
ya que la rotacion de personal femenino sigue siendo alta. Muchas mujeres no
permanecen en la empresa durante periodos prolongados, a pesar de los
intentos por mejorar las condiciones laborales y ofrecer una infraestructura mas
inclusiva, lo que resalta que, aunque la infraestructura puede mejorar, otros

factores siguen influyendo en la retencién de las trabajadoras.
e Entrevista n°3y 4, respuesta de la pregunta n°3

En la tercera pregunta, ambas entrevistadas mencionaron que actualmente
estan cursando una segunda carrera profesional y que su rol dentro de la
empresa esta estrechamente relacionado con los estudios que estan llevando a
cabo. Ambas indicaron que su proyecciéon profesional a futuro esta orientada
hacia ocupar un cargo de liderazgo, especificamente en el area operativa, lograr

ser administradora de contratos o jefa de operaciones. Sin embargo, destacaron
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que sus compafieros de trabajo, quienes tienen mas de seis afios de experiencia
en la empresa y también cuentan con titulos universitarios, se encuentran en
una situacion similar. A pesar de su preparacion académica y su trayectoria
profesional, no han tenido la oportunidad de acceder a cargos de jefatura dentro

de la organizacion.

Las entrevistadas sefialaron que, cuando se presenta una vacante de jefatura
debido a la jubilacion o la rotacion de personal, la empresa tiende a buscar
candidatos externos, generalmente hombres, para ocupar estos puestos de
liderazgo. Esta practica limita considerablemente las posibilidades de
crecimiento interno para las mujeres, a pesar de que cuentan con la formacion y
la experiencia necesarias para asumir roles de mayor responsabilidad. Este
enfoque reduce las oportunidades de ascender dentro de la organizacion,
creando un ambiente en el que las mujeres se ven despojadas de las mismas
posibilidades de progreso que sus colegas masculinos, lo que refuerza la
sensacion de que, a pesar de sus méritos, el ascenso es una opcion lejana o

incluso inalcanzable para ellas.

Ademas, ambas expresaron como este tipo de practicas genera frustracion y
desmotivacién, no solo para ellas, sino también para sus compafieros de trabajo.
A pesar de estar altamente capacitadas y comprometidas con la empresa, las
mujeres se enfrentan a un proceso largo, incierto y con pocas posibilidades de
éxito para acceder a cargos de liderazgo. Esta situacion, segun las
entrevistadas, contribuye a la perpetuacion de un entorno laboral desigual,
donde las mujeres sienten que su esfuerzo y dedicacién no se ven reflejados en
oportunidades de ascenso 0 reconocimiento. Las entrevistadas también
mencionaron que este contexto crea un ambiente de desconfianza y desanimo,
lo que dificulta ain mas la retencién de talento femenino dentro de la
organizacion. Las barreras invisibles que enfrentan las mujeres para acceder a
puestos de poder siguen limitando su desarrollo profesional, perpetuando la

brecha de género en la estructura jerarquica de la empresa.
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e Entrevista n°3y 4, respuesta de la pregunta n°4

En la cuarta pregunta, las entrevistadas mencionaron que, en varias ocasiones,
han enfrentado discriminacion indirecta a través de comentarios despectivos y
suposiciones erréneas. Una de ellas destacO que, siendo una persona
extranjera, la primera impresion que algunos compafieros tuvieron de ella fue
gue habia sido incorporada a la empresa por una "tercera persona” o a traves
de contactos, lo que generd una percepcion inicial negativa. Ademas, algunas
personas asumieron errbneamente que no tenia estudios, lo que contribuyé a

reforzar esos prejuicios.

Ambas entrevistadas sefialaron que, debido a ser madres, han enfrentado
comentarios que cuestionaban su capacidad para equilibrar el trabajo, los
estudios y la crianza. Con frecuencia se las etiquetaba como mujeres que no
estaban suficientemente interesadas en sus hijos, una percepcion que
consideran injusta y reduccionista. Una de ellas destac6 que su jornada laboral
de 5x2 le permite cumplir con sus responsabilidades familiares y profesionales
de manera efectiva, y ambas enfatizaron que muchas mujeres logran
desempefiarse exitosamente en diversos roles sin sacrificar ninguno. No
obstante, lamentaron que, en muchos casos, las mujeres que son madres y
trabajan en faenas sean menospreciadas 0 juzgadas negativamente por su

entorno laboral.

Otro aspecto relevante que las entrevistadas abordaron fue el rumor frecuente
dentro de la organizacion de que las mujeres que trabajan en la empresa lo
hacen porque son madres solteras. Segun explicaron, en la cultura
organizacional predominante, donde la dotacion masculina es mayoritaria, se
asume errobneamente que los hombres son los Unicos proveedores en sus
hogares, mientras que a las mujeres se las ve como excepciones con una
situacion personal que "justifica” su presencia en la empresa. Este tipo de
estereotipos no solo perpetua prejuicios de género, sino que también crea una

atmosfera de incomodidad y desigualdad para las trabajadoras.
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Ambas también destacaron que estas percepciones erréneas y rumores afectan
su capacidad para relacionarse con sus comparferos, especialmente con los
hombres. Explicaron que incluso interacciones laborales o sociales breves,
como un saludo o una conversacion amigable de méas de cinco minutos, pueden
ser malinterpretadas y dar lugar a comentarios malintencionados. A menudo, se
les clasifica de manera errénea y despectiva, enfrentandose a suposiciones
sobre su comportamiento que las obligan a aclarar constantemente rumores
infundados. Este proceso, segun ellas, genera un desgaste emocional
significativo, ya que limita sus relaciones laborales y contribuye a un entorno de

trabajo tenso e incémodo.

A pesar de estos desafios, las entrevistadas subrayaron que, como mujeres
trabajadoras, estudiantes y madres, se consideran multifuncionales vy
plenamente capaces de cumplir con sus responsabilidades en todas las areas
de su vida. Sin embargo, reconocen que el ambiente laboral actual dificulta que
estas capacidades sean reconocidas y valoradas, perpetuando barreras que
deben superar constantemente para demostrar su profesionalismo y

compromiso.
e Entrevista n°3y 4, respuesta de la pregunta n°5

En la quinta pregunta, las entrevistadas relatan el caso de una excompariera que
fue desvinculada de la empresa por razones que consideran injustificadas.
Segun explicaron, la situacién se originé cuando se publicaron fotos de esta
compariera junto a un colaborador de la empresa, lo que generd rumores sobre
un posible vinculo amoroso entre ambos. Sin embargo, las entrevistadas aclaran
que dicho encuentro pudo haber sido puramente amistoso y que no existia
evidencia de ninguna relacion inapropiada. A pesar de esto, la jefatura decidi6é
desvincular Unicamente a la mujer, argumentando que era necesario evitar que
los rumores se extendieran y pudieran generar un conflicto mayor dentro de la

organizacion.
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Desde su perspectiva, consideran que, si la desvinculacion se justificaba bajo
este argumento, la medida deberia haberse aplicado a ambas partes
involucradas y no uUnicamente a la mujer. Ademas, enfatizan que el incidente
ocurrié fuera del ambito laboral, lo que hace que la decisibn de desvincular
exclusivamente a la trabajadora resulte ain mas injusta. Este enfoque desigual,
segun explicaron, refleja una falta de equidad en el manejo de este tipo de

situaciones dentro de la empresa.

Ambas entrevistadas coinciden en que esta experiencia ha tenido un impacto
negativo en el ambiente laboral, especialmente en la dinamica entre mujeres y

hombres dentro de la organizacion.

Explicaron que, a raiz de este tipo de incidentes, las mujeres que trabajan en
faenas se sienten limitadas en su manera de interactuar con sus compareros
varones, ya que temen que cualquier interaccién sea malinterpretada o utilizada
para crear rumores. Segun mencionaron, basta con mantener conversaciones
regulares o mas de un saludo cordial con la misma persona para que surjan
comentarios malintencionados que vinculan a la mujer con esa persona de

manera inapropiada.

Este clima de desconfianza y constante vigilancia ha generado un ambiente de
frialdad en las relaciones laborales, particularmente entre las mujeres que
trabajan en la superficie y sus comparieros, tanto en el area de superficie como
en faenas subterrdneas. Segin comentaron, estos rumores y comentarios de
doble sentido dificultan la construccion de relaciones laborales colaborativas y

de respeto mutuo.

Asimismo, sefialaron que, aunque la jefatura ha mostrado interés en mejorar la
integracion de las mujeres en la empresa y ha implementado medidas como
encuestas para identificar barreras y fomentar la inclusion femenina, los avances
aun son limitados. La cantidad de mujeres en la organizacion sigue siendo
reducida, y los cambios propuestos parecen estar enfocados en un proyecto a

largo plazo cuyos resultados aun no son tangibles. A pesar de esto, las
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entrevistadas reconocen que estas iniciativas son un paso en la direccion
correcta, aunque insisten en que es necesario un compromiso mas firme y
acciones mas concretas para lograr una verdadera equidad de género dentro de

la organizacion
e Entrevista n°3y 4, respuesta de la pregunta n°6

En la sexta pregunta y ultima, las entrevistadas mencionan que una de las
ventajas que podria atraer a mas mujeres a trabajar a esta faena es la posibilidad
de que el lugar de trabajo esté cerca de la ciudad, lo que les permitiria regresar

a sus hogares todos los dias.

Esta cercania es vista como un factor sumamente atractivo para mujeres que
podrian estar interesadas en ingresar al sector minero. Sin embargo, ambas
destacan que no perciben una proyeccién profesional a largo plazo debido a la
estructura rigida y jerarquica de la empresa en cuanto a los cargos de jefatura.
Consideran que este "método cuadrado" de organizacion limita
significativamente las oportunidades de crecimiento y desarrollo para las

mujeres dentro de la compafiia.

En relacibn con los procesos de reclutamiento y seleccién, una de las
entrevistadas, menciona que a las mujeres se les exige cumplir con los mismos
requisitos y competencias que a los hombres. No obstante, perciben una
discrepancia en la manera en que se evallan las habilidades y experiencia de
ambos géneros. Segun explicaron, a los hombres no siempre se les exige el
mismo nivel de preparacion que a las mujeres, lo que refleja un sesgo en las

expectativas y estandares aplicados durante estos procesos.

Asimismo, indicaron que las condiciones laborales en las faenas pueden ser
especialmente desafiantes para las mujeres, quienes a menudo se perciben

como mas vulnerables que sus colegas masculinos.

Esto refuerza estereotipos de que no todas las mujeres estan preparadas para

asumir roles como operadoras, mineras o jefas. Ambas sefalaron que las
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mujeres deben adoptar una actitud estricta y demostrar constantemente su
capacidad para ser tomadas en serio, mientras que a los hombres se les asume
automaticamente un nivel de liderazgo y experiencia debido a su historial laboral

desde edades tempranas.

Para fomentar una mayor participacion femenina en la empresa, las
entrevistadas sugieren implementar programas que brinden mas oportunidades
a las mujeres, independientemente de su experiencia o nivel académico.
Propusieron iniciativas como charlas informativas o reuniones masivas dirigidas
al personal masculino, con el objetivo de sensibilizarlos sobre la importancia de
la inclusién femenina en las faenas. Estas reuniones, segun ellas, podrian
preparar a los hombres para trabajar de manera respetuosa y colaborativa con

sus colegas mujeres, promoviendo un entorno laboral mas inclusivo.

Ademas, sugieren que, en caso de que los estandares de respeto hacia las
mujeres no sean cumplidos, la empresa deberia establecer sanciones claras.
Estas medidas disciplinarias podrian variar desde una carta de amonestacion
hasta el despido, dependiendo de la gravedad de la infraccién, con el fin de

reforzar un ambiente de respeto mutuo.

Finalmente, coinciden en que el reglamento interno de la organizacion deberia
ser revisado y actualizado para adaptarse a una fuerza laboral mas diversa y
con una mayor presencia femenina. Este reglamento deberia incluir politicas que
no solo promuevan la incorporacion de mujeres, sino que también aseguren su
desarrollo y permanencia a largo plazo en la empresa. Asimismo, destacan la

importancia de incluir medidas especificas para

garantizar que las trabajadoras sean respetadas y que cualquier tipo de
comportamiento inapropiado sea tratado con firmeza, fomentando asi una

cultura organizacional equitativa e inclusiva.
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3.8 TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Para la identificacion de los nudos criticos sobre la incorporacion de las mujeres en
la industria minera, se realizaron entrevistas de manera presencial y verbal, con el
objetivo de obtener informacién detallada sobre las experiencias de las mujeres en
este sector. Estas entrevistas fueron grabadas en audio para garantizar la precision
en la recoleccion de datos. Desde el inicio del proceso, se asegurd la
confidencialidad de las participantes, comprometiéndose a no revelar su identidad
ni la de la empresa donde laboran. Este enfoque permitié generar un ambiente de
confianza que incentivd a las entrevistadas a compartir sus experiencias y
reflexiones de manera abierta, lo que facilité la identificacibn de emociones,

percepciones y problematicas clave.

Ademas de explorar las experiencias laborales, las entrevistadas fueron
consultadas sobre posibles problemas o inconvenientes que pudieran haber
identificado en su desempefio profesional. Las respuestas no se limitaron a un
simple "si" 0 "no", ya que las participantes expusieron detalladamente las razones
de sus observaciones. Durante el proceso, también se registraron diversas
sugerencias encaminadas a mejorar las condiciones de trabajo y la infraestructura

en sus lugares de desemperio, las cuales fueron integradas al analisis posterior.

Al caracterizarse esta investigacion por ser de disefio no experimental y transversal,
permitié observar los fenbmenos en su contexto natural sin manipular variables. Se
adoptd un enfoque cualitativo, el cual resulté fundamental para captar de manera
profunda y detallada las experiencias y percepciones de las entrevistadas. La
seleccién de la muestra fue no probabilistica, enfocandose en aquellas participantes
gue pudieran aportar informacion relevante sobre la inclusion femenina en el sector
minero. La técnica principal empleada fue la entrevista, complementada con
herramientas como el diario de campo y encuestas, el cual se resume en la siguiente

ilustracion.
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llustracion 2: Las etapas de la metodologia de investigacion.

‘ U
M METODOLOGIA .

ETAPAS : /
° ° TS A
Diseiio Enfoque Muestra
NO experimental Cualitativo No probabilistico
o transversal
TECNICA Instrumento
Entrevista Diario de campo,
encuesta

Fuente: Disefio y elaboracién propia.

El andlisis de la informacion recopilada se llevé a cabo mediante un proceso
riguroso de codificacién, alineado con los objetivos de la investigacion y enfocado
en garantizar la precision y la relevancia de los hallazgos. A través de este proceso,

se identificaron tres categorias clave que estructuraron el analisis.
Condiciones Laborales y Recursos:
Esta categoria abordo la infraestructura y los recursos disponibles en los lugares de

trabajo, asi como las percepciones sobre su adecuacion para las trabajadoras. El

analisis se dividio en dos enfoques principales:
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Enfoque basado en la pregunta 2: Se evalué si las instalaciones laborales
estaban adaptadas a las necesidades especificas de las trabajadoras. Se
identificé que la ausencia de infraestructura adecuada puede ser un factor

disuasorio para la integracion y permanencia femenina en el sector.

Enfoque basado en la pregunta 6: Se recopilaron propuestas desde la
perspectiva de las trabajadoras, con el objetivo de identificar cambios
especificos que podrian facilitar una mayor incorporacién femenina. Estas
sugerencias son esenciales para disefiar estrategias adaptadas a las

necesidades reales del entorno laboral.

Desarrollo Profesional y Proyecciones:

Esta categoria exploré la trayectoria laboral de las participantes y sus aspiraciones

dentro del sector, identificando barreras y oportunidades que afectan su desarrollo

profesional. Se estructur6 en dos enfoques principales:

Enfoque basado en la pregunta 1: Se analiz6 la experiencia acumulada de
las trabajadoras en el sector minero, evaluando si existia una correlacion
entre la baja dotacion femenina y la falta de trayectoria o permanencia en el
rubro. Este analisis permiti6 comprender barreras de entrada y retenciéon para

las mujeres.

Enfoque basado en la pregunta 3: Se examinaron las expectativas de
desarrollo profesional de las mujeres, identificando posibles desajustes entre
sus aspiraciones y las oportunidades disponibles. Este enfoque permitié
revelar obstaculos estructurales o culturales que limitan el crecimiento

femenino.

Discriminacién y Acoso:

Se exploré la percepcién de las entrevistadas sobre la seguridad y el respeto en sus

lugares de trabajo, evaluando la existencia de discriminacién y acoso laboral. Esta

categoria se estructuré en dos enfoques principales:
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e Enfoque basado en la pregunta 4: Se identificaron comportamientos o
actitudes discriminatorias que afectan la integracion y el desempefio de las
trabajadoras. Este andlisis permitié abordar problematicas relacionadas con

la cultura laboral.

¢ Enfoque basado en la pregunta 5: Se evaluo la efectividad de los protocolos
y mecanismos existentes para atender casos de acoso o discriminacion,
destacando su impacto directo en el bienestar y seguridad de las mujeres en

la empresa.
Toda la informacién proporcionada se resume en la siguiente ilustracion.

llustracion 3: Analisis de respuesta segun la encuesta.

CONDICIONES LABORALES RESUMEN

Y RECURSOS p—

Este punto se enfoca en la
infraestructura, recursos y politicas
necesarias para garantizar un
entorno laboral inclusivo y
adecuado para las mujeres.

Pregunta 2: ;Cuentas con infraestructura
adecuada para el trabajo (bafios, areas de
descanso, etc.)?

Pregunta 6: ; Qué aspectos podrias mejorar
en tu entorno de trabajo para aumentar la
participacion femenina?

RESUMEN
DESARROLLO PROFESIONAL

Y PROYECCIONES

Analisis de
respuestas

Aqui se abordan los temas
relacionados con la trayectoria laboral,
las aspiraciones profesionales y las
barreras o facilitadores para el
crecimiento en el sector.

—>

CODIFICACION EN
BASEALOS
OBJETIVOS

Pregunta 1: ;Cudnto tiempo llevas
trabajando en este sector?

Pregunta 3: ;Hasta dénde te gustaria
escalar en tu desarrollo profesional
como trabajadora en el rubro minero?

DISCRIMINACION Y ACOSO RESUMEN

—>

Este punto reline las cuestiones

Pregunta 4: ;Has enfrentado algtin
tipo de discriminacion o menosprecio
en el trabajo?

Pregunta 5: ;Cémo se abordan las
quejas sobre acoso o discriminacion

L en tu lugar de trabajo?

relacionadas con el trato igualitario, la
cultura organizacional y los mecanismos
para gestionar problemas de
discriminacion o acoso en el entorno
laboral.

Fuente: Elaboracién propia basada en la encuesta desarrollada en el marco de esta investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

El andlisis se basd en una metodologia cualitativa mediante entrevistas semi
estructuradas a mujeres en una empresa de servicios a la mineria, identificando tres
ejes clave: Condiciones Laborales y Recursos, Desarrollo Profesional y

Proyecciones, y Discriminacion y Acoso.

Objetivo especifico 1

1. Desarrollar programas de reclutamiento y seleccion dirigidos a aumentar el
namero de mujeres en roles operativos y técnicos para la empresa de

prestadoras de servicio.

Categoria: Condiciones Laborales y Recursos

Anélisis de entrevistas

Pregunta 2, las trabajadoras identificaron la falta de instalaciones adaptadas
(como vestuarios exclusivos, sanitarios adecuados y transporte seguro) como

una barrera significativa para su integracion en la industria.

Pregunta 6 permitioé recopilar propuestas directamente desde la perspectiva de
las trabajadoras, quienes sugirieron cambios especificos, como la

implementacion de horarios flexibles y areas comunes inclusivas.

Resultados

Pregunta 2: uno de los resultados clave es la falta de instalaciones adecuadas
como una barrera significativa para atraer y retener a mujeres en roles operativos

y técnicos.

Pregunta 6 resalta la necesidad de escuchar activamente a las trabajadoras para
disefar estrategias adaptadas a las necesidades reales del entorno laboral. Esto

podria convertirse en un diferenciador competitivo al atraer talento femenino.
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Objetivo especifico 2

2. Crear y fortalecer iniciativas de capacitacion y desarrollo profesional para
mujeres en la mineria, enfocadas en habilidades técnicas, liderazgo y

competencias clave para su crecimiento en la industria.

Categoria: Desarrollo Profesional y Proyecciones

Analisis de entrevistas

Pregunta 1: Las entrevistadas sefialaron que la baja representacion femenina en
la industria minera esté directamente relacionada con la falta de trayectoria previa
en el sector. Esta situacion no solo es consecuencia de la escasa experiencia
técnica entre las mujeres, sino también de la ausencia de programas de
formacion inicial especificamente disefiados para prepararlas en las

competencias requeridas.

Pregunta 3: El analisis también revel6 que las iniciativas de capacitacion actuales
no siempre se alinean con las expectativas profesionales de las trabajadoras.
Muchas mujeres buscan no solo adquirir habilidades técnicas, sino también
desarrollar competencias que les permitan avanzar en su carrera hacia roles de

liderazgo y mayor responsabilidad.

Resultados

Pregunta 1: muestra que existe una correlacién entre la baja dotacion femenina

en el sector y la falta de trayectoria o experiencia previa en mineria.

Pregunta 3: destaca que las iniciativas de capacitacion y desarrollo deben
alinearse con las expectativas y aspiraciones de las trabajadoras para ser

efectivas.

71




Objetivo especifico 3

3. Fomentar un entorno laboral inclusivo y equitativo en la organizacion, a través de
politicas de igualdad de género, flexibilidad laboral y mecanismos de apoyo para la

conciliacion trabajo-familia

Categoria: Discriminacion y Acoso

Andlisis de entrevista

Pregunta 4: En las entrevistas, las participantes destacaron que las politicas
inclusivas no solo deben existir de manera formal, sino también ser promovidas

activamente dentro de la cultura organizacional.

Pregunta 5: En cuanto a los mecanismos para prevenir y atender la discriminacion
y el acoso, las entrevistas evidenciaron que, aungue existen protocolos
establecidos en algunas organizaciones, su implementacion y efectividad son
cuestionadas. Las entrevistadas sefalaron que los mecanismos de denuncia no

siempre son accesibles o eficaces.

Resultados

Pregunta 4: El resultado muestra que, aunque muchas organizaciones cuentan con
politicas inclusivas, estas no generan el impacto esperado debido a su falta de
promocioén activa e integracion en la cultura organizacional. Esta deficiencia
perpetla actitudes discriminatorias, lo que limita la efectividad de dichas politicas

para fomentar un entorno laboral equitativo y respetuoso.

Pregunta 5: La falta de accesibilidad, claridad y seguimiento en los protocolos
genera desconfianza y desincentiva las denuncias, lo que contribuye a mantener

entornos laborales inseguros y poco atractivos para las mujeres.

72




Estos hallazgos subrayan la necesidad urgente de acciones concretas para
fortalecer las politicas inclusivas, mejorar los protocolos de denuncia y garantizar su

implementacion efectiva.

La promocion activa de una cultura organizacional inclusiva y la creacion de
entornos laborales seguros son fundamentales para atraer y retener talento
femenino en la industria. Integrar las propuestas de las trabajadoras y priorizar su
bienestar no solo contribuye al cumplimiento de los objetivos de equidad, sino que
también representa una ventaja competitiva para la organizacion al posicionarla

como un referente en inclusién y sostenibilidad laboral.

llustracion 4: Impulsando la participacién femenina en la mineria.

METOTOS DE
RECUIPADION FEME‘)NA

RECRUTERCONTO i RECLUTAMTO & SELECIDO !

AUMENTQO_LA

: PAROPBIPACION
: MNENA
g .
—— CUROLUMS I
Lusu.os | DESARLOW=GO PRoFEssouvo

Fuente: Disefio y elaboracion propia.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE MEJORA

En respuesta a las barreras identificadas en la integracion de mujeres en roles
operativos y técnicos, esta propuesta tiene como objetivo abordar los desafios
especificos que limitan su participacion plena en la industria. Segun las entrevistas
realizadas, una de las principales dificultades sefialadas por las trabajadoras es la
falta de instalaciones adecuadas, como vestuarios exclusivos, sanitarios adaptados
y transporte seguro, lo que genera incomodidad y desincentiva su permanencia en

el sector.

Ademas, las trabajadoras han enfatizado la necesidad de estrategias inclusivas que
vayan mas alla de la simple existencia de politicas formales. Como mencion6 una
entrevistada: “Las politicas estan ahi, pero si no se reflejan en el dia a dia, no
sentimos que sean para nosotras”. Esto resalta la importancia de promover
activamente una cultura organizacional que valore y priorice la equidad de género

en todas las areas.

La presente propuesta se desarrollara en base a los objetivos especificos
previamente definidos y a los andlisis de resultados obtenidos a través de las
entrevistas realizadas. Cada accion planteada estara directamente alineada con las

necesidades y problematicas identificadas.

laboral inclusivo mediante la promocién activa de politicas de igualdad de géneroy
el fortalecimiento de los protocolos contra la discriminacion y el acoso. Estudios
recientes han demostrado que organizaciones con mayor diversidad de género
tienen un 21% mas de probabilidades de superar el desempefio financiero de sus
competidores (McKinsey & Company, 2020). Crear un entorno inclusivo no solo
responde a una necesidad ética y social, sino también a una estrategia clave para

atraer talento calificado y fortalecer la reputacion organizacional.
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En este contexto, la propuesta busca ofrecer soluciones practicas y alineadas con
las necesidades reales del entorno laboral, basandose en las perspectivas de las
trabajadoras y en las mejores practicas internacionales. Estas acciones no solo
contribuiran a atraer y retener talento femenino, sino que también fortaleceran la
equidad de género, impulsando el desempefio organizacional y posicionando a la

empresa como un referente inclusivo en la industria.

5.1 ANALISIS Y PROPUESTA SOBRE EL OBJ. ESPECIFICO N° 1

En base al andlisis de las entrevistas y el primer objetivo especifico, se propone
implementar un programa integral de reclutamiento y seleccion con el fin de

aumentar la participacién de mujeres en roles operativos y técnicos.

Para iniciar el cumplimiento de este objetivo y garantizar la integracion de mujeres
en un entorno laboral mas adecuado, libre de restricciones, se sugiere realizar una
auditoria exhaustiva de las condiciones laborales actuales. El objetivo de esta
auditoria es identificar las brechas en infraestructura y politicas que dificultan la

inclusion femenina. Esta evaluacion incluiria los siguientes aspectos:

e Auditoria de instalaciones: Inspeccion de vestuarios exclusivos, sanitarios
adecuados y areas comunes para garantizar que cumplan con los estandares
de comodidad e igualdad de género.

e Evaluacién de rutas y seguridad del transporte: Analisis de las rutas de
transporte disponibles y su seguridad, para asegurar que las trabajadoras

puedan acceder a sus lugares de trabajo de forma segura y sin restricciones.

Adaptacién de Infraestructuras:

e Construccion o adecuacion de vestuarios exclusivos y sanitarios para
mujeres: Se propone la creacidn de espacios exclusivos para mujeres que
sean adecuados y comodos, garantizando privacidad e higiene. Esta medida

responde a la necesidad de contar con instalaciones adaptadas que permitan
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a las trabajadoras sentirse seguras y respetadas en su entorno laboral. La
adecuacion de estos espacios debe cumplir con los estandares de
accesibilidad y calidad, lo que contribuird a mejorar la experiencia de las

trabajadoras en el lugar de trabajo.

e Habilitacién de areas comunes inclusivas y seguras para fomentar el sentido
de pertenencia: Se recomienda la creacibn de &reas comunes que
promuevan la inclusion y el bienestar de todas las trabajadoras,
independientemente de su género. Estas areas deben ser espacios comodos
y accesibles, donde las trabajadoras puedan interactuar, compartir
experiencias y fortalecer su sentido de comunidad. Ademas, deben cumplir
con criterios de seguridad para asegurar que las trabajadoras se sientan
protegidas en todo momento. Esta medida también tiene el objetivo de
eliminar cualquier barrera que pueda generar un ambiente de exclusion o

incomodidad.

e Incorporacion de transporte seguro con horarios flexibles y rutas adaptadas
a las necesidades de las trabajadoras: Para garantizar que las trabajadoras
tengan acceso seguro y comodo a sus lugares de trabajo, se sugiere
incorporar un sistema de transporte adaptado a sus necesidades. Esto
incluye la creacion de rutas seguras Y flexibles que se ajusten a los horarios
laborales, asi como la implementacion de transporte exclusivo para
trabajadoras, especialmente en turnos nocturnos o en areas de dificil acceso.
La seguridad y la flexibilidad en el transporte son cruciales para garantizar la
participacion de las mujeres en roles operativos y técnicos sin que se vean

limitadas por cuestiones logisticas o de seguridad.
Estas medidas buscan crear un entorno laboral méas inclusivo, accesible y seguro

para las mujeres, favoreciendo su integracion en el sector y mejorando su bienestar

en el lugar de trabajo.
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Reclutamiento

Una vez cumplidos los requisitos anteriores para crear un ambiente laboral digno y
adecuado para la integracion de las mujeres, el siguiente paso es enfocar los
esfuerzos en su reclutamiento, con especial atencion en aquellas capacitadas en el
rubro minero. El principal objetivo es incorporar mujeres dispuestas a trabajar en la
mineria, promoviendo su talento y habilidades en roles operativos y técnicos. Para

ello, se propone:

1. Generar convenios con la Universidad de Atacama:

e Establecer acuerdos con las facultades que imparten las carreras de Técnico
e Ingenieria en Minas, asi como otras disciplinas afines, para crear un vinculo
directo entre la academia y la empresa.

e Promover la contratacién de egresadas y alumnas en practica profesional,
brindandoles la oportunidad de demostrar sus capacidades en un entorno
real de trabajo.

e Disefiar programas especificos para practicas y pasantias, asegurando que
las participantes puedan adquirir experiencia practica y, eventualmente,

incorporarse de manera formal a la empresa.

Esta iniciativa no solo permitira a la empresa atraer talento calificado desde la
formacion académica, sino también contribuir al desarrollo profesional de las

mujeres en la industria minera, fortaleciendo la equidad de género en el sector.

5.2 ANALISIS Y PROPUESTA SOBRE EL OBJ. ESPECIFICO N° 2

El fortalecimiento de las competencias técnicas, liderazgo y desarrollo profesional
de las mujeres en la empresa minera busca maximizar su impacto, incrementando
su capacidad para contribuir a los objetivos organizacionales y favoreciendo su

desarrollo en un entorno competitivo. Este enfoque no solo cierra brechas de

77



habilidades, sino que posiciona a las trabajadoras como agentes clave en la

modernizaciéon del sector minero.

A través de programas de capacitacion especializada, desarrollo de liderazgo y
trayectorias profesionales personalizadas, la empresa puede alinear oportunidades
internas con sus metas, respondiendo a las aspiraciones individuales de las
trabajadoras. Estas acciones fomentan la inclusion, la equidad y el reconocimiento

del talento femenino como un pilar del éxito organizacional.

Segun Rosabeth Moss Kanter, el éxito organizacional depende de liberar el
potencial de su gente, lo cual se logra creando oportunidades para el desarrollo de
sus talentos. Esto resalta la importancia de invertir en el crecimiento profesional de
las trabajadoras, vinculando su progreso con el éxito colectivo de la empresa.

PROYECCION DE CARRERA LABORAL Y PROFESIONAL

1. Programa de Formacion Técnica y Desarrollo de Habilidades

Este programa esta disefiado para equipar a las trabajadoras con las habilidades
técnicas necesarias para avanzar en sus carreras dentro de la mineria, comenzando

desde su rol como ayudantes mineros.

e Diagnostico de Necesidades: Se realizara un analisis de las competencias
actuales y las habilidades requeridas para los diferentes niveles de avance
en la carrera.

e Duracion: Formacion continua de 6 meses con sesiones semanales.

Contenido:
e Moddulos Técnicos: Capacitacion en areas especificas como operacion de
maquinaria, seguridad en el trabajo y técnicas de extraccion, incluyendo

simulaciones practicas.
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e Habilidades Blandas: Talleres sobre trabajo en equipo, comunicacion
efectiva y resolucion de conflictos, esenciales para roles de supervision.

e Certificacion: Al finalizar el programa, las participantes recibiran un certificado
gue avale su formacién técnica.

e Seguimiento: Se realizaran evaluaciones periodicas para medir el progreso y
ajustar el contenido del programa segun las necesidades.

2. Talleres de Desarrollo de Carrera y Oportunidades de Avance

Talleres perioddicos que brindaran informacion sobre las oportunidades de carrera
dentro de la organizacién y como prepararse para avanzar desde el rol de ayudante

minero hasta supervisora.

e Organizaciéon: Se invitardn a oradores de diferentes niveles dentro de la
empresa y expertos de la industria para hablar sobre sus trayectorias
profesionales.

e Duracion: 2 horas por taller, realizados trimestralmente.

Contenido:

e Planificacion de Carrera: Se ensefiara a las participantes a crear un plan de
carrera, estableciendo metas a corto y largo plazo.

¢ Requisitos para Avanzar: Se discutirdn las competencias y certificaciones
necesarias para avanzar a roles de mayor responsabilidad.

e Simulacién de Entrevistas: Se realizaran practicas de entrevistas para
preparar a las trabajadoras para futuras oportunidades laborales.

e Recursos: Se proporcionard material informativo sobre programas de
formacion, oportunidades laborales internas y redes de contactos dentro de

la industria.
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3.

Trayectoria Profesional Personalizada

Se disefaran trayectorias profesionales personalizadas para trabajadoras con alto

potencial de liderazgo en diferentes &reas operativas, proporcionando un camino

claro desde el rol de capataz hasta llegar a ser jefa de operaciones.

Plan de formacion y desarrollo en el cargo:

v

Capataz de Mineria: Duracion de 10 meses, con evaluacion al finalizar para
determinar avances.

Jefe de Turno: Duracion de 1 afio y 2 meses, con enfoque en gestion de
turnos y recursos.

Jefe General de Turno: Duracion de 1 afio y 6 meses, capacitando en gestion
de operaciones.

Jefa de Terreno: Duracion de 2 afios y 6 meses, con capacitacion en
supervision y liderazgo estratégico.

Jefa de Operaciones: Enfocada en liderazgo organizacional y gestion de

cambios, con evaluaciones continuas.

Implementacion y Evaluacion:

Cronograma: Las acciones se implementaran en un calendario desde los 10
meses hasta 2 aflos y 6 meses, asegurando que cada componente del
programa se integre de manera fluida.

Evaluacion Continua: Se estableceran mecanismos de evaluacion de
desempeiio para medir el éxito de cada accion, recogiendo feedback de las

participantes y ajustando el contenido segun sea necesario.

Estas acciones estan disefiadas para empoderar a las mujeres en el sector minero,

brindando un camino claro hacia el desarrollo profesional y la proyeccion de carrera,

desde ayudante minero hasta supervisora y jefa de operaciones. Al invertir en la
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formacién y el desarrollo de talento femenino, se contribuira a un entorno laboral

mas diverso e inclusivo.

SENTIDO DE PERTENENCIA Y RETENCION DE TALENTO FEMENINO

1. Taller de Liderazgo Femenino

Este taller tiene como objetivo fortalecer las habilidades de liderazgo entre las

mujeres del sector minero, preparandolas para asumir roles de mayor

responsabilidad y liderazgo en sus organizaciones.

Planeacion: Se seleccionara a un facilitador con experiencia en liderazgo y
diversidad. Se definiran objetivos especificos, como mejorar la confianza en
el liderazgo y fomentar la toma de decisiones.

Duracion: 2 horas.

Contenido: Teoria y Practica: Se presentaran conceptos clave de liderazgo,
seguido de dindmicas de grupo que permitan a las participantes practicar
habilidades como el asertividad y la comunicacion efectiva.

Estudios de Caso: Se analizaran ejemplos de mujeres lideres en la mineria
y otros sectores, destacando sus trayectorias y estrategias de éxito.

Trabajo en Equipo: Se fomentard la interaccion entre las participantes para
construir redes de apoyo y colaboracion.

Seguimiento: Después del taller, se enviara una encuesta para medir el
impacto y recoger sugerencias para futuras iniciativas, asi como ofrecer

recursos adicionales.

2. Programa de Mentoria

Este programa busca emparejar a mujeres jovenes que inician su carrera en la

mineria con mentoras experimentadas que puedan guiarlas y apoyarlas en su

desarrollo profesional y personal.
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e Seleccibn de Mentoras: Se identificaran mujeres lideres en la industria
dispuestas a compartir sus conocimientos, quienes recibirdn capacitacion
sobre cdmo ser mentoras efectivas.

e Duracion: 1 hora por sesion, con encuentros bimensuales a lo largo de un

ano.

Estructura:

e Establecimiento de Objetivos: Al inicio del programa, cada pareja de
mentoras y mentorizadas establecera objetivos claros y un plan de accién
para su relacion de mentoria.

e Sesiones de Reflexion: Se programaran sesiones donde las mentoras y
mentorizadas podran reflexionar sobre sus progresos, discutir desafios y
ajustar sus objetivos.

e Evaluacion: Se realizaran encuestas periédicas para evaluar la satisfaccion
de las participantes y el impacto del programa, asi como un informe final que

resuma los aprendizajes y logros alcanzados.

3. Taller sobre Maternidad y Conciliacion Familiar

Este taller aborda los desafios que enfrentan las mujeres en la mineria en relacion
con la maternidad y la conciliacion de la vida laboral y familiar, ofreciendo

herramientas y estrategias para equilibrar estas responsabilidades.

e Planeacion: Se invitard a expertos en recursos humanos y conciliacion
laboral-familiar para facilitar el taller, definiendo temas como la gestion del
tiempo y la planificacion familiar.

e Duracién: 2 horas.
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Contenido:

e Discusion Abierta: Se fomentard un espacio seguro para compartir
experiencias y preocupaciones sobre la maternidad en el &mbito laboral.

o Estrategias Practicas: Se presentaran herramientas para gestionar el tiempo
y establecer limites saludables entre el trabajo y la vida personal, abordando
temas como el teletrabajo y la flexibilidad horaria.

e Testimonios Inspiradores: Mujeres que han logrado equilibrar su carrera 'y su
vida familiar compartiran sus historias y consejos practicos.

e Recursos: Se proporcionaran materiales y guias para ayudar a las
participantes a implementar cambios en su vida diaria, asi como informacion

sobre politicas de conciliacion en la empresa.

Estas acciones estan orientadas a garantizar que las trabajadoras no solo reciban
capacitacion y desarrollo profesional, sino también que se sientan respaldadas,
valoradas y con las mismas oportunidades de crecimiento que sus colegas
masculinos, esto contribuye a la retencién del talento femenino dentro del sector

minero.

Se disefiaran capacitaciones especificas en herramientas, maquinaria y procesos
innovadores de la mineria moderna, abarcando temas como automatizacion de
equipos y sostenibilidad. Estas iniciativas estan orientadas a fortalecer las

competencias de las mujeres que ya forman parte de la empresa.

El propésito es brindarles oportunidades reales para avanzar profesionalmente
dentro de la organizaciéon y prepararlas para ocupar puestos de liderazgo en el
futuro. Las capacitaciones estaran alineadas con las responsabilidades del cargo
gue desempefian, asegurando que el contenido sea relevante y aplicable a su area
de trabajo. De esta manera, se fomenta su desarrollo profesional mientras

contribuyen al éxito de la empresa.
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Para alcanzar este proposito, la empresa se integrara al programa implementado
por el Ministerio del Trabajo y Prevision Social, a través del Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE), en colaboracion con el Ministerio de Mineria. Este
convenio representa una valiosa oportunidad para impulsar el desarrollo profesional
de las mujeres de la empresa, ofreciéndoles capacitacion en &reas clave que
fortaleceran sus competencias y abriran nuevas posibilidades de crecimiento dentro

del sector.

5.3 ANALISIS Y PROPUESTA SOBRE EL OBJ. ESPECIFICO N° 3

Con el objetivo de promover un entorno laboral que garantice la igualdad de género,
respalde la conciliacion trabajo-familia y elimine las barreras estructurales y
culturales que perpetdan actitudes discriminatorias, se buscara asegurar un espacio
seguro, respetuoso y atractivo para todas las personas. Se llevara a cabo una
capacitacion dirigida principalmente a los colaboradores hombres, con el fin de

fortalecer el trabajo en equipo y facilitar la incorporacion de mujeres en la mineria.

Capacitacion

La capacitacion incluird discursos, practicas de trabajo en equipo y un enfoque en
el conocimiento de las leyes que protegen a las mujeres, preparando a los hombres
para adaptarse al cambio de manera tranquila y positiva, promoviendo una
integracion armoniosa de las comparferas. La propuesta de capacitacion se

realizara en 2 bloques:

Blogue 1: Concienciacién sobre Desigualdades de Género

v" Duracioén: 30-40 minutos

Este bloque esta disefiado para proporcionar a los participantes una comprension

clara de los conceptos clave relacionados con las desigualdades de género y

fomentar la introspeccion sobre los prejuicios que puedan tener.
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v Explicacion de conceptos clave:

El facilitador presentara términos fundamentales como la desigualdad de género, el
techo de cristal y los prejuicios inconscientes. Estos conceptos se explicaran con
ejemplos practicos y casos reales que reflejen las barreras que enfrentan las
mujeres en el ambito laboral. Se hara énfasis en cOmo estos conceptos impactan
tanto en el desarrollo profesional de las mujeres como en el desempefio general de

las organizaciones.

v" Dinamicas participativas:

Ejercicio de empatia: El facilitador compartird historias reales de mujeres que han
enfrentado desafios en su carrera profesional debido a estereotipos de género o
falta de oportunidades. Los participantes seran invitados a reflexionar sobre estas
historias desde su perspectiva y a debatir en pequefios grupos cémo podrian

contribuir a superar estas barreras en su entorno laboral.

v Autoevaluacion de prejuicios:

A través de un cuestionario breve, los participantes identificaran posibles
estereotipos o0 actitudes inconscientes que puedan tener hacia las mujeres en el
ambito laboral. Posteriormente, el facilitador dirigira una discusién grupal para
analizar los resultados y explorar como estos prejuicios pueden influir en sus

interacciones y decisiones diarias.

Blogue 2: Beneficios de la Inclusion Femenina

v" Duracioén: 25-30 minutos

Este bloque se centra en resaltar los aspectos positivos y los resultados tangibles

gue las organizaciones pueden obtener al promover la inclusién femenina.
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v" Presentacion de estudios y casos de éxito:

El facilitador expondra investigaciones que demuestran como la diversidad de
género impacta de manera positiva en areas como la productividad, la innovacion y
el clima organizacional. Se incluiran ejemplos concretos de empresas que han
implementado politicas inclusivas y los beneficios que han obtenido, como una
mayor competitividad y mejor toma de decisiones.

v Reflexién en grupo:

Los participantes se dividiran en grupos pequefios para discutir como los principios
y casos presentados podrian aplicarse en sus propios entornos laborales. Cada
grupo identificara una estrategia especifica que consideren viable para promover la
inclusion femenina dentro de su organizacion. Al final, se compartir4 una sintesis de
las ideas discutidas en cada grupo, fomentando el intercambio de perspectivas y

posibles acciones.

INCORPORACION DE MUJERES EN DISTINTAS AREAS

Se seleccionan dos mujeres para integrarse al area de operacién interior mina de
una planta minera. La seleccion se realiza tomando en cuenta sus competencias
técnicas y habilidades especificas para el puesto, asegurando que estén alineadas
con las necesidades y exigencias del area. Ademdas, se comunica a las
seleccionadas que este proceso forma parte de una estrategia para promover la
inclusién de mujeres en roles tradicionalmente ocupados por hombres en el sector

minero.

Antes de la incorporacion, se organiza un taller participativo con el equipo actual.

Este taller aborda:

v Los beneficios de la diversidad en equipos de trabajo.

v’ Historias de éxito de mujeres en roles similares dentro de la industria minera.
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v' Reflexiones grupales sobre como fomentar un ambiente inclusivo y

respetuoso.

Durante el taller, se realizan dinamicas que promuevan la empatia y la colaboracion,
preparando al equipo para recibir a las nuevas integrantes con una actitud positiva

y de apoyo.

Incorporacion:

Las nuevas integrantes son recibidas con una reunion formal de bienvenida, en la
gue participan tanto el equipo como los lideres del area. En esta reunion, se explican
claramente los roles y responsabilidades de cada miembro del equipo, promoviendo

la transparencia.

v' Se destaca la importancia del trabajo en equipo y se refuerza el compromiso
de la organizacion con la equidad de género.

v/ Se asigna un mentor o mentora experimentada que las apoye en su proceso
de adaptacion. Este mentor servira como guia para resolver dudas técnicas
y culturales, ademas de ofrecer un espacio seguro para expresar

inquietudes.
Primeros meses:
Durante los primeros tres meses, se implementa un plan de integracion progresiva:
v' Se asignan tareas iniciales que les permitan familiarizarse con los equipos,
procesos y dinamicas de trabajo.

v' Gradualmente, se les otorgan mayores responsabilidades, integrandolas

completamente en los proyectos principales del area.
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v Se organiza una reunién mensual entre las nuevas integrantes, el mentor y
el lider del equipo para evaluar el progreso, resolver desafios y recoger
feedback.

Seguimiento:

Al cabo de tres meses, se realiza una evaluacion integral del proceso de integracion:

v' Con las nuevas integrantes: Se recogen sus percepciones sobre el ambiente
de trabajo, el apoyo recibido y los desafios encontrados.

v' Con el equipo: Se evalla el impacto de la incorporacién en las dinamicas
grupales y se identifican areas de mejora.

v' Con el liderazgo: Se analiza el progreso general y se establecen ajustes

necesarios para futuras incorporaciones.

Como cierre de esta etapa, se organizan sesiones de reconocimiento donde se
celebra el aporte de las nuevas integrantes y del equipo en general, reforzando el

valor de la diversidad.

PROCESO PARA PREVENIR EL ACOSO Y LA DISCRIMINACION LABORAL

1. ldentificacion de situaciones y conductas de riesgo:

Evaluacion de factores de riesgo: Se identificaran situaciones y conductas que
puedan dar lugar a acoso laboral, acoso sexual, violencia laboral, conductas
incivicas o sexistas, tanto internas como externas. Esto se realizara mediante la
evaluacion de las caracteristicas organizacionales y los factores de riesgo

psicosocial.

Monitoreo continuo se evaluaran aspectos como la definicion de roles, sobrecarga

de trabajo y estilos de liderazgo para detectar posibles factores de riesgo de acoso.
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2. Registro de Solicitudes de Intervencion y Denuncias:

Recopilacion de incidentes se registraran todas las solicitudes de intervencion para
resolver conflictos relacionados con el acoso laboral o sexual, asi como las
denuncias presentadas tanto dentro de la empresa como ante la Direccion del
Trabajo. Se garantizara que todos los registros se manejen de manera confidencial

y segura.

3. Diagndstico y Evaluacion de Riesgos:

Andlisis de las situaciones reportadas a partir del diagndstico y las denuncias
recibidas, se realizardn evaluaciones de los riesgos psicosociales y de las
conductas identificadas como potencialmente problematicas. Disefio de medidas
preventivas con base en la evaluacion, se disefiaran e implementaran medidas y
actividades para eliminar conductas que puedan generar acoso laboral o sexual en

el ambiente de trabajo.

4. Prevencion del Acoso Laboral:

Evaluacion de riesgos psicosociales en caso de identificar factores de riesgo
relacionados con acoso, como la sobrecarga de trabajo o los problemas en la
definicion de roles, se implementaran medidas correctivas para mitigar estos
riesgos. Se abordara las situaciones de violencia ejercida por personas ajenas a la

relacion laboral, colaborando con los trabajadores de las areas afectadas.
5. Sensibilizacién y Capacitacion:
Se implementaran campafias informativas que incluyan charlas, webinars, cartillas

y otros medios para sensibilizar sobre el sexismo y divulgar las conductas incivicas.

Ademas, se organizaran capacitaciones dirigidas a jefaturas y trabajadores,
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enfocadas en identificar conductas de acoso o violencia laboral, prevenirlas y

comprender sus efectos en la salud de las personas involucradas.

6. Aclaracion de Conductas No Consideradas Acoso o Violencia:
Se aclarara que ciertas conductas, como comentarios legitimos sobre asignaciones
de trabajo, evaluaciones del desempefio, implementacién de politicas o medidas

disciplinarias, no se consideran acoso, violencia o sexismo. Estas practicas solo

seran inapropiadas si se usan con el fin de hostigar o agredir a un individuo.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

Conclusion sobre el Objetivo General

El disefio de un plan estratégico para aumentar la dotacion femenina en las
empresas de prestacion de servicios a la mineria en Copiap6 es fundamental para
abordar la disparidad de género en este sector. Esta estrategia no solo busca
incrementar la representacion de mujeres, sino también fomentar un entorno laboral
inclusivo y equitativo que permita su desarrollo profesional y personal. La
implementacion de este plan tiene el potencial de transformar la cultura
organizacional, mejorar la competitividad de las empresas y contribuir al desarrollo

sostenible de la region.
Conclusion sobre los Objetivos Especificos
e Desarrollo de Programas de Reclutamiento y Seleccion:

La creacion de programas especificos de reclutamiento y seleccion para aumentar
el numero de mujeres en roles operativos y técnicos es crucial. Estas iniciativas
deben centrarse en eliminar sesgos de género en los procesos de contratacion y en
promover una imagen positiva de la mujer en la mineria, lo que puede atraer a mas

candidatas y diversificar el talento en la industria.
¢ Iniciativas de Capacitacion y Desarrollo Profesional:

Fortalecer las iniciativas de capacitacion y desarrollo profesional es esencial para
empoderar a las mujeres en la mineria. Proporcionar formacion en habilidades
técnicas y de liderazgo no solo les permitira avanzar en sus carreras, Sino que
también contribuira a cerrar la brecha de género en roles de responsabilidad y toma

de decisiones dentro de las organizaciones.

e Fomento de un Entorno Laboral Inclusivo:
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La promocién de un entorno laboral inclusivo y equitativo a través de politicas de
igualdad de género y conciliacion trabajo-familia es vital. Implementar medidas
como horarios flexibles y programas de apoyo facilitara la integracion de las mujeres
en el sector, garantizando su bienestar y satisfaccion laboral, lo que a su vez

aumentara la retencion y el compromiso.
Conclusién General:

Este estudio reafirma que la incorporacion de mujeres en la industria minera no solo
contribuye a reducir brechas de género, sino que también genera beneficios
tangibles para las organizaciones y la sociedad. La mineria inclusiva impulsa un
circulo virtuoso donde la diversidad mejora la innovacion, la productividad y el clima
organizacional. Al priorizar la equidad de género, las empresas no solo cumplen con
un mandato ético, sino que también potencian su competitividad en mercados

globales cada vez mas exigentes en materia de responsabilidad social.

Los resultados de esta investigacion revelan que un entorno laboral diverso y
equitativo permite enfrentar desafios sociales y econdmicos de manera mas
efectiva. Las politicas inclusivas y los programas de desarrollo profesional no solo
impactan positivamente en la vida de las trabajadoras, sino que también fortalecen
la cohesidn social y la sostenibilidad de las comunidades mineras. En este contexto,
la region de Copiap06 tiene la oportunidad de posicionarse como un referente en

inclusion y desarrollo sostenible dentro de la industria minera.

En definitiva, construir una mineria mas inclusiva requiere un esfuerzo conjunto
entre empresas, instituciones publicas y sociedad civil. Este trabajo evidencia que,
con estrategias claras y un compromiso sostenido, es posible transformar barreras
estructurales en oportunidades, contribuyendo al bienestar de las personas y al

progreso econémico y social de la region.
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minero/#:~:text=Participacion%20de%20la%20mujer%20en,mandante%20y%20co

ntratista%?20es%20similar.
https://www.distritocandelaria.cl/diversidad-e-inclusion/

https://fch.cl/noticias/participacion-de-mujeres-en-la-mineria-llega-a-un-18-y-

contratacion-alcanza-record-historico-paritario/

https://www.codelco.com/sustentabilidad/publicaciones/informe-

sustentable/mujeres-en-la-mineria
https://consejominero.cl/opinion/opinion-el-camino-de-la-mujer-en-la-mineria/

https://www.nuevamineria.com/revista/a-218-llega-cifra-de-mujeres-en-la-mineria-

durante-primer-semestre-de-2024/

https://eadn-wc04-6524493.nxedge.io/wp-
content/uploads/2021/04/mujermineriaccm_02-09-2020.pdf

https://www.chile.gob.cl/ginebra/noticias/avances-del-estado-de-chile-en-la-
igualdad-de-genero-8-informe-ante-
la#:~:text=Un0%20de%20l0s%20avances%20m%C3%A1ls,en%20raz%C3%B3n%
20de%20su%20g%C3%A9nero

https://consejominero.cl/chile-pais-minero/aprende-de-mineria/mujer-en-la-mineria/

https://www.cephttps://www.cepal.org/sites/default/files/publication/files/40405/S16
00926 _es.pdfal.org/sites/default/files/publication/files/40405/S1600926 _es.pdf

https://www.sonami.cl/v2/wp-content/uploads/2020/03/link4.pdf

https://www.esup.edu.pe/wp-
content/uploads/2020/12/2.%20Hernandez,%20Fernandez%20y%20Baptista-
Metodolog%C3%ADa%20Investigacion%20Cientifica%206ta%20ed.pdf

https://eadn-wc04-6524493.nxedge.io/wp-
content/uploads/2021/04/mujermineriaccm_02-09-2020.pdf
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https://www.sonami.cl/v2/wp-content/uploads/2020/03/link4.pdf
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https://www.sonami.cl/v2/wp-content/uploads/2020/03/link4.pdf
https://www.cepal.org/sites/default/files/publication/files/40405/S1600926 _es.pdf
https://consejominero.cl/chile-pais-minero/aprende-de-mineria/mujer-en-la-mineria/

https://www.chile.gob.cl/ginebra/noticias/avances-del-estado-de-chile-en-la-
igualdad-de-genero-8-informe-ante-
la#:~:text=Un0%20de%?20l0s%20avances%20m%C3%A1ls,en%20raz%C3%B3n%
20de%20su%20g%C3%A9nero

https://www.mintrab.gob.cl/gobierno-lanza-programa-para-que-2-000-mujeres-

puedan-trabajar-en-mineria

https://chile.un.org/sites/default/files/2022-06/Mujeres-y-Retorno-Laboral-en-Chile-
PDF.pdf

https://www.cepal.org/es/comunicados/la-pandemia-covid-19-genero-un-retroceso-
mas-decada-niveles-participacion-

https://www.chileatiende.gob.cl/fichas/2134-jardines-infantiles-o-salas-cunas-de-
juniji
https://www.elmostrador.cl/braga/2024/03/01/como-la-maternidad-impacta-en-el-

desarrollo-profesional-de-las-chilenas/

Participacion de mujeres en la mineria llega a un 18% y contratacion alcanza récord

histérico paritario | FCh
MEMCH (1935-1953) - Memoria Chilena, Biblioteca Nacional de Chile

https://www.sonami.cl/v2/wp-
content/uploads/2020/03/link4.pdfhttps://www.esghoy.cl/tiempo-de-mujeres-en-

mineria-no-basta-con-reclutar/
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CAPITULO VIII

ANEXOS

ANEXO 1: PERFIL DE CARGO DEL AYUDANTE MINERO.

NOMBRE DEL CARGO [Espadiol / Inglés)

Ayudante de Minero / Helper Miner

GEREMCIA

Gerencia de Mineria

AREA

Operaciones

JEFATURA DIRECTA

lefe turno/lefe Mivel/Capataz Minerc/Maestro Mayor

DEPENDENCIA JERARQUICA

lefe de Operacionss

DEPENDENCIA TECMICA CORPORATIVA | No Aplica
CARGOS5 OQUE SUPERVISA No Aplica
FAMILIA DE CARGO Operario

MIVEL DEL CARGO

DO peracional

definidos por la compania y el cliente.

Asistir las tareas asignadas por su superior, en las operaciomes unitarias de mineria y en sus respectivos ciclos de trabajo y
contratados, segun el programa diario y niveles de calidad especificados, de acuerdo a los procedimientos de trabajo y estandares

1. Apoyar vy realizar todas las labores mineras de acuerdo a programa de trabajo diario v novedades del turnmo anterior.

2.  Apoyar al maestro en lzbores de fortificacidén y carguio de frente

3. Colocar las bombas de drenaje en las frentes de trabajo

4. Realizar house kesping en posturas (as=os y limpieza)

5. Realizar el regadio de marina

&. Apoyar la acufiadura manual antes, durante y después segln requerimientos
7. Apoyar la marcacion de pernos de fortificacion

&. Apoyar lechado de pernos, colocacion de mallas y acondicionamiento de mallas
9. Apoyar la marcacion de frente para perforacion de disparo

10. Aplicar procedimientos y documentacidon atingents = la especialidad

11. Apoyar el proceso de carguic de frente

12. Participar de forma activa de los sistemas de productividad de la empresa.

- Mo Aplica

Internas - Operaciones

Externas - Mo Aplica

FORMACION * Ensefianza media completa
EXPERIEMCIA *  Sinm experiencia
IDIDMAS ¥ NIVELES REQUERIDOS * Mo Aplica

MANEID DE HERRAMIENTAS

. *  No Aplica
INFORMATICAS
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CERTIFICACIOMES *  Carnet de Manipulador de explosivo vigente emitido por |3 autoridad fiscalizadora

# Segun lo contemplado en Reglamento Intermo de Orden, Higiene y Seguridad, Trtulo |,
Articulo | letra B.

REQUISITOS TECNICOS REQUERIDOS | * No Aplica
OTROS REQUISITOS * No Aplica

Nivel minimeo exigido para el cargo

CONDICIOMES FiSICAS

Competencias Transversales Bajo Medio Bajo Medio Medio Alto Alto
Trabajo en Equipo X

Seguridad X
Respeto X

Compromiso X

Competencias Especificas

Responsabilidad X
Organizacion X
Capacidad de Respetar y Cumplir Normas X
REVISION VIGENCIA ELABORADO REVISADO APROBADO
DESDE
Cargo Cargo Cargo
Jefe Operaciones Produccidn Jefe de desarrolle | Administrador de contrato
Organizacional
REV-0 05-03-2018 | Firma Firma Firma
FIRMADO Y APROBADO. ORIGINAL EN GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS
Fecha 05-09-2018 | Fecha 05-09-201% | Fecha 05-09-2018

Fuente: Informacién obtenida de recursos humanos de la empresa prestadora de
servicios



ANEXO 2: PERFIL DE CARGO DE CAPATAZ DE MINERIA.

NOMBRE DEL CARGO (Espafiol / Inglés)

Capataz Mineria / Mining Foreman

GERENCIA Mineria

AREA Mineria

JEFATURA DIRECTA lefe Turno

DEPENDENCIA JERARQUICA lefe Nivel

DEPENDENCIA TECNICA CORPORATIVA | No Aplica

CARGOS QUE SUPERVISA Mineras, Operadores de magquinaria
FAMILIA DE CARGO Técnicos

NIVEL DEL CARGO Técnico

Controlar y ejecutar las tareas de mineria, resguardando la seguridad, el buen uso de maguinaria, herramientas y materiales por
parte de su equipo de trabajo, seglun el programa diario, v niveles de calidad especificados, con el fin de contribuir a los objetives
planteados y los procedimientos de trabajo definidos por la compafiia.

Realizar charlas de seguridad.

LA B I U T o o

=
=]

cuadrilla.

[y

Realizar Andlisis Riesgos Tarea en conjunto con todo el personal involucrado en la labor.

Realizar chequeo de gases antes de ingresar a toda labor.

Instruir a los trabajadores a su cargo sobre las técnicas y procedimientos del trabajo a realizar.
Asignar los trabajos de su personal a cargo
Coordinar actividades con empresas anexas cuando exista interferencia.
Ejecuta los trabajos de acuerdo a programa de abra, planos y especificacion del proyecto.
Responsable de controlar el desarrollo de las tareas de la cuadrilla a su cargo.
Responsable de cumplir can los plazos de los trabajos asignados a la cuadrilla a su cargo.

. Controlar el buen uso de los EPP de su eguipo de trabajo.

. Responsable de cumplir can las medidas de prevencidn de riesgos e impacto ambiental, relacionadas con |a actividad de su

12. Informar a su jefatura cualquier irregularidad que detecte durante la ejecucidn de los trabajos.
13. Hacer cumplir los procedimientos de seguridad y medio ambiente.

14. Superviza el cumplimiento de los procedimientos de trabajo para cada actividad unitaria

5. Controla gue el drea de trabajo quede limpia y ordenada al finalizar la jornada.

16. Entregar el reporte de las actividades realizadas durante el turno.

17. Participar de forma activa de los sistemas de gestidn de productividad de la empresa.

+  No Aplica

Internas + Capataces

*  Supervisores




Externas

* Mo Aplica

FORMACION Técnico medio, Técnico Construccidn
EXPERIENCIA 4 afios de experiencia

IDIOMAS Y NIVELES REQUERIDOS Mo Aplica

MANEJO DE HERRAMIENTAS .

INFORMATICAS No Aplica

CERTIFICACIONES Mo Aplica

CONDICIONES FiSICAS

Segin lo contemplado en Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, Titulo |,
Articulo | letra B,

REQUISITOS TECNICOS REQUERIDOS

Conocimiento en la interpretacian de Planos

Experiencia en la preparacién, aplicacién de concreto y shocrette

Conocimiento de los tipos de concretos y shocrette

Conocimiento basico en prevencién de riesgos, v los impactos d eestos en el medio
amblente por el desarrollo de trabajos.

OTROS REQUISITOS

Mo Aplica

MNivel minimo exigido para el cargo
Competencias Transversales Bajo IMedio Bajo Medio Medio Alto Alto
Trabajo en Equipo X
Seguridad X
Respeto X
Compromiso X
Competenclas Especificas
Relaciones Interpersonales X
Planificacian X
Responsabilidad X
Resolucidn de Problemas X

VIGENCIA
REVISION DESDE ELABORADO REVISADO APROBADO

Cargo Cargo Cargo
Jefe de desarrollo | lefe de desarrollo | Administrador de Contrato
Organizacional Organizaclonal
Firma Firma Firma

REV0 | 28422013 | RPIRMADO Y APROBADO. ORIGINAL EN GERENCIA DE

RECURSOS HUMANOS

Fecha 28-12-2018 Fecha 28-12-2018 Fecha 28-12-2018

Fuente: Informacioén obtenida de recursos humanos de la empresa prestadora de servicios.
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ANEXO 3: PERFIL DE JEFE DE TURNO.

NOMBRE DEL CARGO (Espafiol [ Inglés) | lefe de Turno / Shift Boss
GERENCIA Gerencia Mineria

AREA Operaciones

JEFATURA DIRECTA lefe de Terreno.
DEPENDENCIA JERARQUICA lefe de Operaciones
DEPENDENCIA TECNICA CORPORATIVA | lefe de Operaciones
CARGOS QUE SUPERVISA lefes Nivel y Supervisores
FAMILIA DE CARGO Supervisores

NIVEL DEL CARGO Mando Medio

Supervisar y controlar las cuadrillas de trabajo, estableciendo la planificacién, coordinacidn de las pautas de trabajo, con el fin de
contribuir al cumplimiento del programa de avance del proyecto, y procedimientos de trabajo definidos por la compafiia y el cliente.

15.
16.
17.
18.
15.

Realiza andlisis de riesgo de tareas.

Entregar las directrices al personal bajo su mando respecto del trabajo a desarrollar en el turno de acuerdo con las metas y
objetivos definidos por Jefe de Operaciones yfo Jefe de Terreno

Supervisa y controla el avance de las obras ejecutadas por su personal y los subcontratistas.

Cumplir con los planes de prevencian de riesgo, de calidad v ambiental establecidos para la obra.

Cumplir con los estdndares de calidad establecidos por el cliente y la compafiia.

Asignar responsabilidades especificas al personal a su cargo y verificar su cumplimiento.

Informar las deficiencias operacionales a sus superiores.

Realizar la verificacién del estado de magquinarias, camiones y equipos.

Coordinar las tronaduras con Inspeccidn Técnica de Obras.,

Autorizar la entrega de explosivos y evacuacidn del personal frente a tronaduras.

Coordinar v autorizar los movimientos especiales de vehiculos v/o personas al interior de la mina.

Realizar los controles de ventilacidn y gases.

Investigar los accidentes del trabajo v velar por el cumplimiento estricto de los procedimientos de seguridad.

Exigir al personal a su carge el cumplimiento de todas las normas de seguridad establecidas, controlando el perfecto uso de
implementos de seguridad.

Asegurar y promover el cuidado, mantencién y buena operacidn de los equipos, recursos materiales, e instalaciones de la obra.
Elaborar y revisar procedimientos vy documentacién atingente a la especialidad.

Obtener en forma eficiente las metas del proyecto, empleando la mano de obra y recursos necesarios.

Solicitar las recepciones de Obras al mandante o a quien lo represente.

Informar al Jefe de Turno entrante acerca de avance de turno saliente, informar prioridades segln drdenes del lefe de

Terreno y/o lefe de Operaciones e informar acerca del estado de los recursos y novedades de la obra.
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* (QOperaciones

Internas * Mineria

Externas * Mo Aplica

FORMACION

Ingeniero Ejecucién en minas; Ingeniero Civil en Minas

EXPERIENCIA

5 afios de experiencia en el cargo

IDIOMAS ¥ NIVELES REQUERIDOS

Ingles basico

MANEJIO DE HERRAMIENTAS

Office, nivel basico

Articulo | letra B.

INFORMATICAS
CERTIFICACIONES * Carnet de Manipulador de Explosives 6 Programador Calculista,
CONDICIONES FISICAS *  Segin lo contemplade en Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, Titula 1,

REQUISITOS TECNICOS REQUERIDOS

Conocimiento de todas las operaciones unitarias del proceso.
Conocimiento en calculo y diagrama de disparo.

Mecanismos de servicios para las operaciones unitarias (drenajes y ventilacidn)

Conocimientos del uso de maguinarias y equipos.

Programador de Explosivos
Uso u optimizacién de sistemas de cargulo y transporte. (equipos y rutas de marina)
Conocimiento de Herramientas de Gestidn de Proyectos.

OTROS REQUISITOS

Deseable licencia de conducir Clase B.

Mivel minimo exigido para el cargo

Competencias Transversales Bajo Medio Bajo Medio Medio Alto Alto
Trabajo en Equipo X

Seguridad X
Respeto X

Compromiso X

Competencias Especificas

Planificacién X
Responsabilidad X

Trabajo Bajo Presién X

Liderazgo X

Fuente: Informacién obtenida de recursos humanos de la empresa prestadora de servicios.
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ANEXO 3: PERFIL DE JEFE DE TERRENO.

NOMBRE DEL CARGO (Espafiol / Inglés)

lefe de Terreno / Site Chief.

GERENCIA

Gerencia Mineria

AREA

Operaciones

JEFATURA DIRECTA

Jefe de Operaciones

DEPENDENCIA JERARQUICA

Administrador de Contrato

DEPENDENCIA TECNICA CORPORATIVA

lefe de Operaciones

CARGOS QUE SUPERVISA

lefe de Turno

FAMILIA DE CARGO

Supervisiores

MNIVEL DEL CARGO

Mando Media

Dirigir y supervisar las operaciones segdn el programa diario v niveles de calidad especificados, contribuyendo a que los trabajos
sean realizados de acuerdo a los procedimientos y plazos de trabajo definidos por lacompafiia y el cliente.

1. Asistir al Administrador del Contrato en las actividades especificas de la obra.

Preparar procedimientos y metodologias de trabajo.

Supervisar y controlar el cumplimiento de los procedimientos de salud, seguridad y medio amblente.
Cumplir con los estdndares de calidad establecidos por el cliente y la compafiia.

Dirigir y realizar los trabajos v su desarrollo de acuerdo con el programa de obra, planos y especificaciones del proyecto.

U

Realizar cubicaciones y compra de materiales.
7. Controlar y verificar la congruencia de planos con las especificaciones técnicas, junto con costos de obra versus costos en el
contrato.

8. Controlar la buena ejecucidén de obra utilizando los materiales pedidos por proyecto.

10. Controlala confeccidn del AST

9. Controlar v supervisar el terrenc y avance de la obra con el fin de evitar desviaciones de obra ¢ econdmicas.

& Operaciones

Internas *  Mineria

Externas » No Aplica

FORMACION

Ingeniera Civil Minas, Ingeniero Ejecucién en Minas.

EXPERIENCIA

10 afios en el cargo.

IDIOMAS ¥ NIVELES REQUERIDOS

Inglés nivel intermedio

MANEJO DE HERRAMIENTAS
INFORMATICAS

M5 Office nivel intermedio.
Autocad nivel avanzado.
Project nivel avanzado.
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CERTIFICACIONES ¢ Licencia Clase B

CONDICIONES FISICAS ;
Articulo | letra B

¢ Seglnlo contemplado en Reglamenteo Interno de Orden, Higiene y Seguridad, Titulo |,

REQUISITOS TECNICOS REQUERIDOS

¢ Conocimiento de seguridad vy planificacidn.
* Conocimiento de Calidad y Medio Ambiente.

OTROS REQUISITOS ¢ Deseable licencia de conducir Clase B.

Nivel minimeo exigide para el cargo

Competencias Transversales Bajo Medio Bajo Medio Medio Alto Alto
Trabajo en Equipo X

Seguridad X
Respeto X

Compromiso X

Competenclas Especificas

Planificacidn X
Responsabilidad X

Trabajo Bajo Presién X

Liderazgo X

VIGENCIA
REVISIGN DESDE ELABORADO REVISADO APROBADO
Cargo Cargo Cargo
Administrador de Contrato Jefe Desarrollo Organizacional | Director Técnico Mineria
Firma Firma Firma
REV-0 28-12-2018

FIRMADO Y APROBADO. ORIGINAL EN GERENCIA DE

RECURSOS HUMANOS

Fecha 28-12-2018

Fecha 28-12-2018

Fecha 28-12-2018

Fuente: Informacion obtenida de recursos humanos de la empresa prestadora de servicios.
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ANEXO 5: ENTREVISTA DE SELECCION PARA PERSONAL NUEVO

ANTECENTES DEL POSTULANTE

NOMBERE DEL CONTRATO, OBRA QO PROYECTO CORREOELECTROMICO FECH& EMTREVISTA
RUT

APELLIDOD PATERNO APELLIDO MATERNO MOMERES

CARGD AL GUE POSTULA ESCOLARIDAD EDAD

NUMERD OE COMNTACTO CUIDAD f REGION [donds reside] CARGOD

ANTECEDENTES GENERALES

Indique su titulo o nivel educacional (ddnde realizd sus estudios v en qué afio se tituld).

Comente su experiencia en el cargo ;por gué e retird? (Indagar experiencia previa en el cargo)

Indigue sus principales logros

i Cudles son sus objetivos a corto, mediano v largo plazo?

i Qué le motiva de este trabajo? ;Por gué le gustaria trabajar o.. —ew.

Indigue su disponibiidad para comenzar

iManeja algln idioma? ;a qué nivel?

Ha trabajade anteriormente en ‘n que provecto y por cuanto tiempo?

Indigue sus pretensiones de renta liguida
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CHEQUEOC DE REQUISITOS TECNICOS

[Se debe evaluar las competencias técnicas necesarias para desempenar el cargo, revisar desciptor de cargo)

COMPETENCIA TECHICA 1
[Indagar competencia asociada al perfil del cargo a ewaluar]

COMPETENCIA TECNICA 2
[Indagar competencia asociada al perfil del cargo a evaluar]

CURS0 DE TRABAJD EN ALTURA

COMPETENCIA TECNICA 3

[Indagar competencia asociada al perfil del cargo a evaluar]

COMPETENCIA TECNICA £
[Indagar competencia asociada al perfil del cargo a evaluar]

PARA EL ENTREVISTADOR

FUNDAMENTOS O RAZOMES PRINCIPALES DE SU DECISION:

[CJarProBADO

[CJreCHAZADO
FIRMA ENTREVISTADOR
NOWBRE :
CARGO:

Fuente: Documento de la empresa de prestadora de servicios a la mineria

105




ANEXO 4: RESUMEN DEL TOTAL DE MUJERES POR CARGO

TODOS LOS CARGOS CON PARTICIPACION FEMENINO DE LA EMPRESA 2024
CARGOS MUJERES | HOMBRE
ADMINISTRATIVO RECURSOS HUMANOS 2 1
AUXILIAR DE OFICINA 6 4
JEFE DE PREVENCION OPERACIONAL 1 1
ASISTENTE DE OFICINA TECNICA 2 5
ELECTRICO DE PRIMERA 1 13
MECANICO DE PRIMERA 2 61
CAPATAZ DE MINERIA 2 40
INGENIERO DE PRODUCTIVIDAD 2 2
JEFE DE INGENIERIA 1 0
AYUDANTE DE MINERO 4 45
SUPERVISOR MECANICO OBRA 1 15
ASISTENTE DE PREVENCION DE RIESGOS 1 1
CHOFER SERVICIOS 1 8
JEFE PLANIFICACION MAQUINARIA OBRA 1 0
ENCARGADA DE COSTOS 1 0
JEFE DE TURNO 1 11
OPERADOR DE GRUA Y/O PLATAFORMA 1 78
INGENIERO DE GESTION 1 0
ENCARGADA DE SALUD OCUPACIONAL Y MEDIO AMBIENTE 1 0
ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 0
CAPATAZ ELECTRICO 1 2
OPERADOR DE GRUA ACUNADOR 1 10
TOTAL 35 297

Fuente: Elaboracion propia con informacion de una empresa prestadora de servicios a la mineria.
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