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I. Introduccion

El presente informe incorpora los resultados del es-
tudio denominado “Mujer y Mineria 2022. Barreras y
desafios para la incorporacion y desarrollo de la mujer
en la industria minera”, el cual ha sido impulsado por
el Observatorio de Gestion de Personas del Departa-
mento de administracién de la Facultad de Economia
y Negocios de la Universidad de Chile, en colaboracidn
con el Banco Interamericano de Desarrollo y la orga-
nizacion Women in Mining Chile (WIM Chile). El estu-
dio fue disefiado con una metodologia mixta. Se im-
plementaron grupos focales y entrevistas a un total de
122 mujeres de la industria, y se aplicd una encuesta a
un universo de 1.362 trabajadoras de las cuales 1.245
aceptaron contestar el instrumento. Logrando un total
de participacion de 1.367 mujeres en el estudio.

Fuente: Consejo Minero (2022). Cifras actualizadas de la Mineria julio 2022

La industria de la mineria en términos econdmicos
La gran mineria en Chile aporté el 14,9 % del PIB en el
afio 2021 y su impacto es aun mds importante en las
regiones mineras como Antofagasta, donde aporté el
52 % del PIB de la regidn. Representa ademas el 58%
de las exportaciones nacionales del 2022, concentra
el 15% de las inversiones y representa el 13% de los
ingresos fiscales, lo que la convierte en una industria
extremadamente relevante para el pais. La mineria chi-
lena es importante para el resto del mundo también
ya que nuestro pais es el principal productor de cobre
a nivel mundial con el 26 % de la produccion el 2021,
y el segundo mayor productor de molibdeno, con
un 17 % de la produccion mundial en 2020 (Consejo
Minero, 2022 ).

La mineria también es relevante para sus trabajado-
ras(es) ya que es una de las industrias mejor pagadas
en el pais, con un ingreso medio real 66% mas alto que
el promedio . En un contexto donde el ingreso mediano
real es de $420.000 y el ingreso medio es de $635.100,
en mineria -donde trabajan 263.877 personas de las
cuales 26.594 son mujeres (10,08 %)- el ingreso medio
alcanza mas de $1.800.000. Aumentar la participacion
laboral femenina en la industria es relevante y puede
cambiar la vida de muchas familias dado que una gran
cantidad de mujeres que trabajan en la mineria son je-
fas de hogar.

2Fuente: INE.STAT (base de datos proporcionada por el Instituto nacional de estadistica) a partir de los datos de la encuesta suplementaria de ingresos (2022).
3Fuente: https://www.ine.cl/docs/default-source/genero/infograf%C3%ADas/autonomia-economica/infograf%C3%ADa-de-g%C3%A9nero-y-mercado-laboral-encuesta-nacional-de-empleo-noviem-

bre-2021-enero-2022.pdf?sfvrsn=e5d8603b_2



Durante el 2020 la participacién femenina bajo 11 pun-
tos porcentuales, alcanzando un 42%, es decir hubo
un retroceso de una década. Hoy esta cifra alcanza el
49,8% vy, a pesar de que se observan avances, no se ha
logrado alcanzar los niveles de participacidon femenina
existentes previo a la pandemia por COVID 19. Una de
las principales causas es la crisis del cuidado, donde las
mujeres siguen representando el 95,7% de las perso-
nas que se encuentran desocupadas o inactivas y que
no buscan trabajos por razones de cuidado o responsa-
bilidades familiares (INE, 2022)

En el caso de la industria minera la realidad es aun
mas desigual. La participacidon de mujeres representa
un 10,08% de la fuerza laboral, lo que dista mucho de
otros paises mineros como Canada, que cuenta con un
18 % de mujeres trabajando en la industria.

Una industria se considera masculinizada si mas del
60 % de las personas que trabajan en ella son hom-
bres. En la industria minera en Chile, cerca del 90 %
de trabajadores son hombres y, las mujeres estdn ma-
yoritariamente en ocupaciones de apoyo. “Desempe-
flarse en un ambiente extremadamente masculinizado
se presenta como un desafio donde las mujeres deben
validarse ante los hombres, y comprobar constante-
mente que son capaces de realizar bien su trabajo,
lo que afecta la salud mental de las trabajadoras. Las
condiciones de las mujeres que trabajan en el sector
minero son, por lo tanto, desiguales, ya que estas no
permiten generar una incorporacion que sea propor-
cional en igualdad de oportunidades” (Rojas, 2016). Se
observan importantes brechas de salario para un mis-
mo cargo y baja participacién femenina en espacios de
poder.

La integracién efectiva de mujeres en el sector se con-
figura entonces como un desafio para el cual resulta
necesaria una politica publica y organizacional que se
haga cargo de las inequidades vy facilite su desarrollo
profesional pleno. Asi mismo, es una gran oportunidad
para cambiar la realidad de muchas familias permi-
tiendo que mds mujeres se desempefien en la toma

de decisiones y lugares de poder en una industria tan
relevante para el pais.

La igualdad de género, y el derecho de las personas

a un [T RO EATOETEERRIGR en los tratados

internacionales

Tal como seiala Donaire (2022) en Chile la igualdad de
género y el derecho de las personas a un mundo libre
de violencia y acoso, en todos los ambitos y en parti-
cular en el mundo del trabajo, esta reconocida en una
serie de tratados internacionales de derechos huma-
nos ratificados conforme la legislacidn vigente, entre
los cuales se encuentran la Convencién Interamerica-
na de Derechos Humanos, Pacto de San José de Costa
Rica 1969/1978, la Convencidon sobre la Eliminacion
de todas las Formas de Discriminacion contra la Mu-
jer (1979) y la convencién Belém do Para (1994). En la
misma linea, la OIT, ha impulsado una serie de tratados
con el propdsito de asegurar la no discriminacidon en
el empleo y la igualdad de condiciones entre hombres
y mujeres, entre los cuales se encuentran: Convenio
Num. 103 , sobre proteccién de la maternidad, Con-
venio NUm. 100, sobre igualdad de remuneraciones,
Convenio Num. 111, sobre no discriminacidon en el em-
pleoy la ocupaciéon, Convenio Num. 156, sobre respon-
sabilidades familiares.




1. Objetivos de investigacion

El propdsito de realizar este estudio
es aportar informacién actualizada
sobre las condiciones laborales de
las mujeres en mineria, identifican-
do aquellas practicas efectivas que
inciden en la entrada, desarrollo y
permanencia de las mujeres en la
industria, asi como también cudles
las obstaculizan.

Considerando lo anterior, se esta-

blecieron los siguientes objetivos
especificos:

1. Objetivos y metodologia de la investigacion

Identificar las condiciones la-
borales de las mujeres en la in-
dustria minera: ubicacién en la
cadena de valor, grado de res-
ponsabilidad, medidas de con-
ciliacion trabajo-familia-perso-
na para el buen desempefio de
sus funciones, oportunidades
de desarrollo profesional; prac-
ticas de discriminacion directas
e indirectas; estado de salud fi-
sica y mental.

Identificar las motivaciones que

tienen las mujeres para ingre-
sar, permanecer y desertar de
la Industria Minera.

Identificar en qué niveles se in-
tegran las mujeres, y nivel de
participacién que tienen en los
cargos de Jefatura.

Conocer las barreras de las mu-
jeres que se han capacitado en
mineria, y que no se han incor-
porado a la Industria Minera.
Ser un insumo para impulsar
reformas sectoriales, tomar
decisiones y acciones a nivel
publico y privado que permitan
contribuir a mejorar la situacion
actual de las mujeres en la in-
dustria minera.

“La CEDAW sefiala que, “discriminacion contra la mujer”, denota “toda distincion, exclusion a restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o
to, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos hurg

politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera.”
°El Convenio de Maternidad de OIT actualmente vigente es el NUim. 183, adoptado en el afio 2000, que revisa, modifica y actualiza el Conve




2. Metodologia de investigacion

Para cumplir con los objetivos antes expuestos, se optd
por una metodologia mixta, recolectando, analizando
y vinculando datos cuantitativos y cualitativos con el
propdsito “obtener datos desde distintos angulos, para
obtener una imagen mas precisa del fenédmeno estu-
diado” (Ugalde y Balbastre 2013, p. 185).

Desde el punto de vista cualitativo se optd por un di-
sefio descriptivo, con el objetivo de retratar a partir de
experiencias, situaciones y eventos el fendmeno ob-
servado, logrando asi identificar y caracterizar aquellos
elementos tanto manifiestos como latentes del mismo,
develando sus posibles dimensiones, contextos y rela-
ciones (Sampieri, Fernandez y Baptista, 2006). De esta
forma, ha sido posible acceder a la representacion y re-
construccion del fendmeno social por medio de la ge-
neracion de datos en constante transaccién con otros,
es decir, logrando desarrollar representaciones de la
vida y versiones de mundos y actores sociales (Coffey
& Atkinson, 1996), conservando a su vez la esencia so-
cial de la informacidn, asumiendo una multiplicidad de
factores y perspectivas que se ponen en juego a la hora
de estudiar las motivaciones, condiciones laborales de
las mujeres y su lugar en el sector minero.

Por otra parte, a nivel cuantitativo, se aplicé un instru-
mento a las trabajadoras de las empresas e institucio-
nes adheridas al estudio.




3. Caracterizacion de la muestra

Encuesta estructurada
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Grafico 1: Minera a la cual pertenece (N=1127)

Para este informe se llegd a un universo de 1.362 trabajadoras de las cuales 1.245 aceptaron contestar el instru-
mento. A continuacidn, se presenta la distribucién de la muestra y caracteristicas sociodemograficas.

Intervalo etario Distribucion por edad Estado civil Distribucion por estado civil
Entre 20 y 30 arios 16% Coltera 5%,
Entre 31 y 40 afios 38% Casada 28%
Entre 41 y 50 afos 30% —
Otro estado civil 15%
Entre 51y mas 129%
Mo responde 3%
No Respaonde 4%,

Tabla 2: Distribucién estado civil trabajadoras (N= 1245)

Tabla 1 : Distribucién tramo etario trabajadoras (N= 1245)

Respecto a los tramos etarios de las participantes, el Respecto al estado civil, el 54% es soltera, un 28% casa-
16% tiene entre 18 y 30 afios, el 38% tiene entre 31y day el 15% tiene otro estado civil (tabla 2).

40 anos, el 30% tiene entre 41y 50 afios y el 12% tiene

entre 51 y mas (tabla 1).
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Hijos Distribucion por N* Hijos,/as
Minguno J8%

1 Hijo/a 245,

2 Hijos/as 25%

3 o mas Hijos/fas 11%

Mo responde 3%

Tabla 3: Distribucion N° Hijos/as trabajadoras (N= 1245)

Referente a los hijos/as, el 38% de las trabajadoras
no tiene ningun hijo/a, el 24% tiene un hijo/a, el 23%
tiene de 2 hijos/as y el 11% tiene de 3 o0 mas hijos/as
(tabla 3).

43%
40

& 4%
[ | — —

Postgrado [ post- Universitaria Instituto técnico Media cientifico  Basica complets [/ Sin estudios Mo responde
titulocomo  completa(carreras  (CFT) o instituto  humanista o media primaria o formales
diploma, mastero 4.0 mas afios) profesicnal técnico profesional  preparatoria
magister, [carreraz 133 / humanidades
doctorado) anos)

Gréfico 2: Distribucion del nivel educacional de las trabajadoras (N= 1245)

El nivel educacional de las trabajadoras (grafico 2) es en su mayoria de Postgrado (43%) y Universitaria (40%),
teniendo un nivel bastante alto y profesional. Mientras que el 8% corresponde a Instituto técnico o profesional,
4% Educacion Media y un 2% Basica Completa.
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Gréfico 3: Distribucion de los roles de las trabajadoras (N= 1245)

Sobre los roles que desempefian las mujeres trabajadoras en la mineria que contestaron la encuesta (grafico 3),
tenemos un 27% de Profesionales, seguidas de un 15% en el rol de Supervisoras y un 10% Administrativas. El 8%
corresponde a cargo Operativo.




11% = En lamina (funciones operaives y/o

adminstrativas)
9% = Hibrido (parte del tiempo en mi
1% domicilio y otra parte en mitrabgo)
= Teletrabajo (en mi domicilio)
12%

En oficinas matrices (no mina o Centros
integrados de operacion remota)

= En laminay en la oficina matriz

Gréfico 4: Distribucion del lugar de trabajo (N=1245)

La mayoria de las trabajadoras que contestaron la encuesta desempefia sus funciones (grafico 4) en la mina
(26%) y en un sistema hibrido entre domicilio y el trabajo (26%). Mientras que el 14% desempeiia sus funciones
en teletrabajo y un 12% en oficinas matrices.
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Grafico 5: Distribucion sistema de turno (N= 1245)
La mayoria de las trabajadoras que contestaron la encuesta se desempefa en un sistema de turno (grafico 5) 5x2
(50%) siendo la mitad de la muestra, seguidas de un sistema de turno 4x3 (13%) y 7x7 (11%).
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Grafico 6: Distribucion antigliedad en la industria minera (N= 1245)
Si analizamos por antigliedad en la industria, el 22% de las trabajadoras lleva entre 1 hasta 5 afios en el rubro de
la mineria, seguido por un 21% que lleva entre 10 a 15 afios y un 17% que tiene entre 5 hasta 10 afios. Acumu-
lando el 61% de la muestra (grafico 6).
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Gréfico 7: Distribucion antigtiedad en la empresa (N= 1245)

Si analizamos por antigliedad en la empresa (grafico 7), nos encontramos con un promedio ligeramente menor.
La gran mayoria de las trabajadoras lleva entre 1 hasta 4 afios en su empresa (30%), mientras que el 23% lleva
menos de 1 afio y el 14% entre 4 hasta 8 afios. Acumulando el 67% de la muestra.
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Gréfico 8: Distribucion antigliedad en el cargo (N= 1245)

Finalmente, la distribucién de la antigliedad en el cargo (grafico 8) muestra qué la mayoria de las trabajadoras
que contestaron la encuesta lleva entre 1 a 4 afios en el cargo (32%), mientras que 14% lleva entre 6 meses hasta
1 afio y otro 14% entre 4 hasta 8 afios. Acumulando el 60% de la muestra.
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Caracterizacion de la muestra entrevistas en profun-
didad y grupos focales

Tabla 4. Distribucion de participantes de grupos focales
por estamento de trabajo.

Mantenedoras

Supervisoras
Profesionales

Tabla 5. Distribucion de participantes de grupos focales
por tipo de empresa en la que trabaja

Tipo de empresa

Mandante

Contratista
Sin trabajo actualmente
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1. Motivaciones para trabajar en la industria

Las principales motivaciones para trabajar en la industria son: “acceso a una mejor calidad de vida ”, seguido por
“te permitira crecer profesionalmente” y “Los beneficios econdmicos”

Acceso a una mejor calidad de vida

Te permitira crecer profesionalmente
Los beneficios economicos

La relacién con tu equipo de trabajo

Pasion por la mineria
La relacién con tu jefatura
El acceder a bienes y servicios que otro sector no te brindaria
El sistema de turnos de trabajo

La relacion con las autoridades

Gréfico 9: Ranking motivacion para trabajar en la industria minera, utilizando promedio ponderado (N=911)

1.1. Motivaciones de ingreso

En lo que respecta a las motivaciones para incorporar-
se a la industria se debe tener en consideracién que,
si bien existe un esfuerzo nacional por aumentar la
participaciéon femenina en el sector, tanto desde su di-
mension publica como privada, la implementacién de
dichos avances no ha logrado instalarse con fuerza en
el escenario politico, econdmico y social actual.

Las mujeres que ingresan presentan una diversidad de
motivos e intereses para vincularse y participar de la
mineria. En primer lugar se observa que una de las mo-
tivaciones que mas se repite entre las mujeres entre-
vistadas radica en la dimensidn politica de su decision,
es decir, éstas se mueven entre la intencién de impac-
tar y disminuir las brechas de participaciéon femenina
a través de su ingreso, en este sector histéricamente
masculinizado, buscando ser un aporte en el desarrollo
de éste, asi como también la necesidad de enfrentar




un desafio personal que posibilite evidenciar capacidades y aptitudes mas alld del género ante el cual se identi-
fican. En consecuencia, se declara la percepcion de que la propia experiencia tiene un impacto en otras mujeres
e incentiva su incorporacién o interés en el trabajo minero, tanto desde los espacios formales como informales,
otro factor clave en la dimensidn politica de las motivaciones de estas mujeres es el desarrollo personal, el “yo
puedo”, el querer demostrarse a si mismas y al mundo que cuentan con habilidades y capacidades que salen de
lo socialmente establecido como el quehacer femenino:

“Yo, en mi vida, pensé que iba a trabajar en mineria. Me daban miedo
los camiones tan grandes, yo los miraba en la tele, habia que subir por
el radiador, por la escalera. No, me aterrorizaba. Cuando empecé yo
decia “équé estoy haciendo acd? ¢Podré o no podré?”, pero después
decia “bueno, si ellos pueden, yo también”. Y me encanta, me encanta,
nadie me cree cuando me preguntan cudl es su trabajo. “, éy en qué
drea, trabaja en el drea ejecutiva? “no, operadora”, éoperadora? Me
quedan mirando, como que se devuelven a mirar, “si, operadora”. ¢Y
operadora de qué? “de camion minero”. Y no me creen, no me creen.
Yo les digo “si, soy operadora de camion minero, aprendi”. Me dicen
“Oh, primera vez que conozco a una mujer operadora”. Participante 1,
Grupo focal ne1

“Primero, sueldo, yo lo tengo absolutamente claro,
o sea lo que a mi me paga la minera, siempre lo he
dicho, absolutamente bueno. Con eso me han per-
mitido adquirir mi casa propia, tener auto, estudiar.
Lo que yo quiera, saqué un magister que es super
caro. Y lo tengo super claro, en estos 10 afios. De
una empresa de 500 personas, habia 30 mujeres. Y
yo entiendo esa proporcion, solo 30 mujeres tienen

Por otro lado, una de las motivaciones que suelen
compartir las mujeres para su ingreso a la mineria es
la estabilidad econdmica que posibilita esta area pro-
ductiva, al ser un trabajo bien remunerado en compa-
racion con otros sectores del mercado y de altos estan-
dares laborales. Por lo tanto, el imaginario de “buenos
sueldos”, la posibilidad de desarrollar una “autonomia
e independencia econdmica” y la oportunidad de al-
canzar un “bienestar econdmico y estabilidad para sus
familias”, incentiva a estas mujeres a su incorporacion
en la industria:

la capacidad adquisitiva, sobre 480 hombres, enton-
ces obviamente el poder monetario que yo percibo,
no lo tienen otras mujeres y eso lo tengo super cla-
ro”. Participante 1, Entrevista n26




Adicionalmente, se observa que otros agentes movilizadores son la posibilidad de aprendizaje y desarrollo pro-
fesional, esto quiere decir que muchos de los discursos respecto al qué las motivé a insertarse en el mundo mi-
nero se ve cruzado por la oportunidad de adquirir, acumular y compartir conocimientos, saberes y experiencias
dentro de la industria. Asi también, otro factor que suele intervenir parece ser el vinculo con el sector y su cultu-
ra, sobre todo en aquellas mujeres que se desempefian en el drea de operadores y supervisores, el cual proviene
generalmente de la experiencia transmitida y compartida por familiares, entornos y el mismo territorio:

“Yo soy de Rancagua y mi papd trabajo toda su vida en la minera El Tenien-
te en Codelco, entonces soy minera desde chica. Yo recuerdo que con mu-
cho orgullo, en esa época, la mina era subterrdnea, ahora es a tajo abierto,

con mucho orgullo los rancagtiinos deciamos que era la mina de cobre
subterranea mds grande del mundo”. Participante 2, Grupo Focal n°3

De esta forma, se observa una diversidad de motivaciones para la incorporacidon de mujeres en la industria, las
cuales varian también segun sus propias experiencias y posiciones en la cadena de valor. Aquellas que se ubican
en cargos administrativos o de mayor jerarquia parecen compartir el desafio tanto personal como profesional de
aportar a la industria, asi como también el de disminuir las brechas en un sector histéricamente masculinizado.
Por otro lado, aquellas mujeres que se desempefian en mantencidn, operaciones y supervision, evidencian tener
un vinculo con la mineria marcado por sus historias familiares y relacidn con el territorio que habitan.




1.2. Motivaciones de permanencia

Respecto a aquellos factores que posibilitan la perma-
nencia y motivan a las mujeres a mantenerse en la in-
dustria minera se evidencia una estrecha relacién con
sus motivaciones iniciales y expectativas. Dentro de
los comentarios con mayor frecuencia se observa el rol
transformador de su trabajo, al ser mujeres que se de-
sarrollan profesionalmente en un sector tan masculini-
zado como la mineria. Lo que destacan principalmente
aqui es la posibilidad de impactar en la industria a tra-
vés de sus capacidades, conocimientos y experiencias,
entregando asi mayores oportunidades que continten
incentivando la incorporacion femenina en el rubro:

“En mi caso yo diria que, cuanto mds crezco en la
empresa, mds puedo dar chance a otra mujer. En-
tonces, si dejo de trabajar con la geociencia o mis
metas en el drea de tecnologia dentro de la geocien-

cia. Cuanto mds alto tu estds dentro de una empre-
sa, mds puedes ir abriendo camino. Y cuantas mds
de nosotras vamos subiendo, y vamos peleando por
eso, mds vamos abriendo puertas para otras”. Parti-
cipante 3, Grupo Focal n°6
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De igual forma y en concordancia con lo anterior, evalian de manera positiva la dimensidn politica de su queha-
cer, destacando sobre todo el empoderamiento y la satisfaccion personal que entrega la experiencia en mineria,
en el sentido de que ésta les significa muchas veces identificar y valorar sus propias habilidades y capacidades,
aumentando asi la seguridad en si mismas, el sentido de permanencia y la identidad femenina en la industria

minera:

Asi mismo, se manifiesta la importancia de compartir la experiencia personal, que, si bien todavia causa asom-
bro en muchos sectores de la poblacidn, puede ser el primer paso para visibilizar aquellas oportunidades de
empoderamiento femenino que ofreceria el trabajar en la industria minera, asi como también el movimiento

“A mi me ha ayudado a ser empoderada, a conocerme, a ver mis ca-
pacidades, a darme cuenta de que uno puede tener las habilidades,
uno las tiene, como que igual te sientes mds empoderada para tomar
decisiones. Bueno, en el cargo que yo me desempeiio, generalmente
puedo apoyar los cargos superintendentes, supervisores, pero gene-
ralmente son los gerentes. Entonces, igual te hace sentir empoderada
en el dia a dia y sentir que tu eres una persona que puede tener un
poder. Tu puedes, puedes hacer las cosas, eres suficiente. Creo que eso
me ha ayudado y es lo que me ha entregado este rubro”. Participante
1, Grupo Focal n°1

“Me siento orgullosa de mi, después de haber sido tantos afios duefia
de casa, me casé a los 19. Y ahora estar en mineria, haber pasado todo
ese proceso, es genial”. Participante 1, Grupo Focal n2

“Me siento la mds bacdn, , como la creme de la creme. Es otro tipo de
perspectiva, somos miradas de otra manera, siento que somos mira-
das con orgullo por otras de nuestras pares, al estar en un drea que se
ha visto categorizada muy masculina”. Participante 3, Grupo Focal n2

permanente hacia nuevos aprendizajes y desafios.




Por otro lado, se observa que la pasién y gusto por la
mineria, asi como sus desafios, es algo que se man-
tiene e incrementa una vez dentro de la industria. En
este sentido, las mujeres entrevistadas perciben que el
trabajo que desempefian aporta de sobremanera a la
cadena de produccién:

“Yo amo la mineria, la encontraba apasionante antes
de entrar, por lo que estudié y después que entré, la en-
contré mds apasionante porque encontré que era tan
arcaico, que habia tanto que hacer. O sea, que el desa-
fio se duplicé”. Participante 7, Grupo Focal n°3

Cabe destacar también que, dentro de las razones y
motivaciones para la permanencia, en su mayoria se
destaca la compensacidon econdmica que trae consigo
su trabajo. La posibilidad de entregar estabilidad a sus
familias, educacién y una buena calidad de vida, son
parte de los argumentos que sostienen las diferentes
mujeres entrevistadas.

2. Condiciones laborales en la industria

2.1. Condiciones psicosociales del trabajo

Este apartado tiene como objetivo abordar aspectos
de las practicas organizacionales desde la perspectiva
de las mujeres que trabajan en mineria con el objeti-
vo de analizar qué temas les afectan y de qué manera.
Aquellos identificados son: carga laboral, relaciones in-
terpersonales en el trabajo, la participacion en jefatura
y las posibilidades de desarrollo de su carrera.

Este diagndstico prestd especial atencidén a la manera
en que las mujeres se desenvuelven a nivel de relacio-
nes interpersonales al interior de la mina, ya sea con
varones o con sus pares mujeres. En términos genera-
les, es posible afirmar que las mujeres que llevan mas
tiempo trabajando en la mineria (10 afnos o mas) apre-
cian un cambio positivo en la relacion con los hombres
conforme ha pasado el tiempo. Asimismo, se pudo evi-
denciar que las apreciaciones cambian segun la mina
en que trabajan y el drea en que se desempefnan. No
obstante, se puede apreciar transversalmente que si-
guen existiendo diversos tipos de discriminaciones por
parte de sus comparieros en el desarrollo cotidiano de
sus actividades.




2.1.1. Discriminacion de género

Es posible sefalar que el 69% de las trabajadoras afir-
ma que existen practicas de discriminacién de género,
mientras que un 41% refiere haber observado discrimi-
nacion por género.

En lo que respecta a beneficios y remuneraciones el
37% sefala haber observado practicas de discrimina-
cién, mientras que un 53% refiere que en su empresa
se han realizado bromas sobre la orientacidn sexual de
sus companferas(os), y un 32 % indica que ha observa-
do practicas discriminatorias en su equipo de trabajo.

i He observado practicas de discriminacion en miequipo de
trabajo? 6% 2%
£En miempre= han hecho bromas sobr e la orientacion
sexual de mis companier os/as? - - o
& He observado practicas de discriminacion en los beneficios
O remuner aciones? _ 20% 15%
& He observado discriminacion por genero? [ 23% 18%
i En la ndustria mi it acticas de discriminacio
iEnlamn riaminera exi ?n practicas de disriminacion % 239 =
por genero?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%
m Con Mucha Frecuenc ig/Con Frecuencia Esporadicamente CasiMunca

Gréfico 10: Discriminacion de género (N=961)

Sus experiencias dan cuenta de amenazas, abuso de poder y sentimiento de exclusién de espacios de esparci-
miento fuera del horario laboral por ser mujeres. Algunos ejemplos de esto:

e “En la entrevista, uno de los gerentes me dice, esto es un cargo nuevo,
es super dificil, lo crearon porque tuvimos accidentes fatales y hay que
ir mucho terreno”. Yo me habia puesto vestido. El me dice, “¢Cémo
sabemos que no te vas a poner a llorar a la primera?”. Participante 1,
Entrevista n°10.

e “He sido discriminada por un grupo pequeiio de comparieros, he reci-
bido feos comentarios, he llorado de pena y rabia como nunca en un
trabajo”, participante encuesta.




2.1.2. Acoso sexual

En materia de acoso sexual, es posible sefialar que el
32% de las trabajadoras refiere haber vivenciado bro-
mas en doble sentido, silbidos y piropos, seguido por
un 31% que sefala haber recibido comentarios sobre
su cuerpo, y un 23% afirma haberse sentido incomoda
con alguna actitud fisica. En cifras similares se encuen-
tran también las invitaciones a salir (23%), la observa-
cion de situaciones de acoso 24% y gestos inadecuados
hacia las mujeres de connotacion sexual (23%) vy el te-
mor a ser acosada (21%).

El aspecto con menor proporcién de trabajadoras, tie-
ne relacion con los gestos obscenos, con un 7% de las
trabajadoras que refiere haberlos vivenciados.

£Me han hecho gestosobscenos?  [156% 10%

¢ He observado gestos inadecuados hacia mujeres con

connotacion sexual? B e 15%
éHe sentido temor de ser acosada? [ 13% 19%
iHe observade alguna stuacion de acoso? [ 17% 16%
&Me han invitado asalr sin estar interesada? [l 17% 18%

&Algan companiers/a me ha hecho sentir ncomoda con alguna

actitud fisica (acercamiento, tomar por la cintura, besos)? 6% - -
& He recibido comentarios sobre micuerpo? | 22% 18%
£ Me han hecho bromas de doble sentido, me han slbado o me
han dicho piropos mientras desarrollo mi trabajo? A% B 23%
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Grafico 11: Acoso Sexual (N=961)




Las participantes concuerdan en que, desde la incorporacién de las mujeres en la industria minera, el clima
laboral ha mejorado en términos de respeto, se ha moderado el lenguaje y la agresividad. Aunque se sigue nor-
malizando y estd presente en la industria.

* “Cuando llegas los supervisores te invitan a salir, se te declaran y a uno

incluso lo echaron por temas de acoso. No te sientes segura de levan-
tar ethic points por miedo a represalias de los “amigos” o “grupos” de
otras jefaturas”. Participante encuesta.
“Recibi acoso sexual de un supervisor cuando entré como trainee e
informé a gerente y superintendente cuando me senti preparada para
informarlo y no se hizo nada. Ademds, comenté otras situaciones de
acoso de parte de otras personas (redes sociales, buses, etc.) y no se
tomé accion al respecto. Al final quedo yo como la complicada por al-
zar la voz y decir lo que me estd pasando para quién debiera cuidarte
tome accion. Me dio crisis de ansiedad y angustia, también lo informé
y mi jefatura sigue teniendo a las personas que acosan en los cargos
sabiendo lo ocurrido”. Participante encuesta.

También hay experiencias de trabajadoras que se incorporaron recientemente a la industria que comentan nun-
ca haber visto o vivido situaciones de acoso sexual.

En los comentarios se reconocen tres casos: relatos en los que efectivamente no hay experiencias o amenazas
de acoso; trabajadoras con confusiones en la identificacidon de situaciones de acoso; mujeres que no han sufrido
acoso sexual gracias a la toma de actitudes defensivas.




Es posible identificar confusidn en la tipologia y defini-
cion de acoso sexual, nombrandolas como “molestias”
o “incomodidad”.

“Le gustaba hacer comentarios que te incomodaran.
Qué sabia que te iban a incomodar, pero no era que te
quisiera hacer algo, no realmente, pero si con el afdn
de incomodar”. Participante 1, Entrevista n°9

Es frecuente el testimonio de trabajadoras que no han
sufrido situaciones de acoso sexual gracias a mantener
una actitud defensiva y a desarrollar la capacidad indi-
vidual de enfrentarse al riesgo de ser acosada.

“La verdad es que nunca he sentido acoso por parte de
mis compaferos, de mis colegas, de cualquier hombre
que esté trabajando conmigo, siempre bien respetuo-
so. Yo no sé si por mi personalidad, pero también es
como no, no es tanto como soy de piel, soy super cari-
nosa y todo, pero siempre con la distancia que corres-
ponde”. Participante 2, Grupo focal n25

En consecuencia, a las trabajadoras se les clasifica
como conflictivas, o demasiado duras, al establecer li-
mites para protegerse de situaciones de acoso sexual
fisico o verbal.

e “Si, a mi me catalogaron cuando recién parti tra-
bajando en (empresa minera), de conflictiva por-
que le dije al supervisor de (empresa minera) que
me bastaba que me dijera buenos dias y no tenia
por qué darme un beso en la cara, porque era real-
mente desagradable el viejo que te dejaba asi toda
chupeteada la cara. Entonces yo le dije un dia, con
un saludo del escritorio con eso me basta, buenos
dias, buenas tardes y seria”.

* “No les iba a exponer un caso particular, pero por
ejemplo yo he estado en faena, y el dicho era “Des-
de la entrada en la faena hacia arriba todos somos
solteros” y te lo decian asi abiertamente. Cuando
yo estaba recién llegando (a la empresa minera)

entro un superintendente y lo primero que pregun-

to “¢Y ella de quién es?” O sea, ya catalogando el
tema. Entonces las conversaciones, cuando una iba
al comedor, al casino, era de la cintura hasta aca.

Todo asociado a las pechugas, al poto, y contigo al

lado”. Participante 4, Grupo focal n°8



En entrevistas y grupos focales se comparten manifestaciones de conductas no verbales de acoso sexual, princi-
palmente gestos obscenos y miradas inadecuadas en el espacio laboral:

“No me gustaba que me miraran, no me gustaba nada. Y esa persona me
decia: “(...), épor qué no quieres pololear conmigo?” Asi. Yo le decia: “por-
que usted es mi jefe y yo soy su operadora”. Y él decia “pero équé impor-
ta?”. Yyo: “no, yo estoy aqui trabajando”. Me decia “tu no muestras nada,
dejas todo a la imaginacion, no como las otras nifias”. No, para mi era un
hombre enfermo”. Participante 1, Grupo focal n22

Los comentarios sobre sus cuerpos son reiterativos, las mujeres en faena prefieren utilizar ropa holgada o de
hombre, para evitar “malentendidos”. Es ampliamente aceptado por las participantes que es responsabilidad de
las propias mujeres no “incitar a los hombres” y hacerse respetar, se naturaliza al punto de que ellas mismas,
mediante comentarios, castigan las expresiones de feminidad. Los siguientes comentarios son ejemplo de esto:

“Yo tuve un jefe que me dijo que me vistiera de otra forma. Que por qué
usaba las camisas de la pega, porque me fui al otro lado, después de que
me dijeron que poco menos me vistiera con un saco en la fundicion, al otro
lado me decian que tenia que vestirme.... Yo lo que tuve que aprender a
hacer, mds joven, hablaba mucho con los ojos, y tuve que obligarme a no
poner caras, porque pensaban que uno estaba coqueteando”.




2.1.3. Conciliacion trabajo y familia

En materia de conciliacién trabajo y familia, es posible sefialar que el 57% afirma llegar demasiado cansadas
después del trabajo para hacer cosas que le gustan, mientras que un 55% sefiala responsabilizarse de la mayor
parte de las tareas domésticas.

Despuesdel trabajo, llego a casa demasiado cansada pare hacer las
; ' &5¥% |
Cosas que me gustana 21% 22%
Me responsabilizo de |3 mayor parte de las tareasdomésicas [N 15 30%
Zi falto algun diz 2 mi cas3, las tareasdomesticas siempreguedan sin o am 133
hacer i
A menudo necesito estar en el trebajo v en micasa 2 lavez S 21% 445
Mi horario de trabajo 3 menude choca con mi vida persenzl  [NNEEEE 22% 45%
Mifamilia deja muchos asuntos de lzcasaparami [ 19% 45%
Mi familia me agobia con cosasquedeberian ser capaces de hacer por 3w
gllos mismaos/as - o
Mi familia me guita parte del tiempo que me gustariadedicare al
trabajo [11% | 18% 71%
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Gréfico 12: Conciliacion trabajo y familia (a) (N=930)

También en materia de conciliacién, un 59% afirma estar satisfecha con el tiempo dedicado a su trabajo, en la
misma proporcion afirman que su trabajo es compatible con su vida personal/familiar, mientras que un 46%
afirma estar satisfecha con el tiempo dedicado a su familia y/o amigas(os).

Estoy sa Bf i [ i i
oy echiacon Eltlen'_lpc' que le dedico a mi familiay _ 20%
amigos/as

Mis obligaciones del trabajo y misoblgaciones de mi vida
personal/familiar son compatibles

Estoy sa Bfecha con eltiempo que le dedico a mi trabajo _ 17% 5%

25% 59%
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Gréfico 13: Conciliacién trabajo y familia (b) (N=930)
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2.2. Condiciones materiales y de sequridad

2.2.1. Infraestructura:
Los aspectos mejor evaluados en materia de infraes-
tructura tienen relacién con los bafios y casino, con
un 84% y 81% respectivamente que refiere estar de
acuerdo con la afirmacién de que estos son adecuados
y apropiados en términos de ubicacién.

Por el contrario, los aspectos que aparecen con una
menor proporcién de trabajadoras que refieren estar
de acuerdo con la afirmacion, tiene relacién con el
contar con un refrigerador exclusivo para el resguar-
do temporal de la leche materna y la disponibilidad de
salas de lactancia, con un 41% y 48% de personas que
estan de acuerdo.

Cuerntacon un refrigerador exclusivo para elrezuardo... [ 14 | sy
Cuertacon salas de lactancia disponibles para quienes lo.. INNIEIGGGGNGNGNNNNNNNN 11% D gy
Cuentacon salascuna o corveniosdsponibles para quienes.. R 11 0 eEew
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Ellugar donde Ud. trabga cuenta con sakas de cambio_. [N 12 0w
Eltrangzorte entre su hogar y 54 lugar de trabajo, respondea. S 5% D Easwm
Las habiacionesy lugares de esparcimiento del campamento... |ININININEEE 8% D e
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Grafico 14: Instalaciones y servicios de la minera y oficinas matrices (N= 1065)




Dependiendo del lugar que ocupe la trabajadora en el proceso minero, el espacio fisico donde desarrolla sus labo-
res cambia. Se recogid la percepcién de distintos elementos que componen el lugar fisico de trabajo, tales como
servicios higiénicos, comedores, lugares de esparcimiento, policlinicos, y salas de lactancia.

Para las trabajadoras que se desarrollan en oficina en faena y edificios corporativos, comparten la percepcién de
las instalaciones sanitarias y su condicion de higiene es positiva, los espacios estan disponibles y son adecuados:

“Bueno, yo tengo la fortuna de que yo trabajaba en Santiago y en el
bafo del edificio habia toallas higiénicas y tampones, yo lo encontré
espectacular”. Participante 2, Grupo focal n°1

“(...) Por ejemplo, para operadores de terreno, creo que ahi se puede
trabajar mucho mds. Muchas veces esos bafios son bastante deplo-

rables o estdn muy lejos, y para la mujer es super complejo cuando
estd en esos dias. Nosotras sabemos que es asi, algunas mds, otras
menos, pero he escuchado comentarios de ellas de que les acompleja
ese tema”. Participante 2, Grupo focal n®1

Por otro lado, en terreno es muy diferente. Los comentarios de las trabajadoras que se desempenan en faena
concuerdan en el déficit de bafos para mujeres, no hay instalaciones disponibles, estdn muy alejadas del lugar de
trabajo, o se encuentran en malas condiciones de higiene:

e No existen las condiciones higiénicas, no hay en el campamento, no
existe, porque yo lo vivi, es horrible, el bafio no tiene puertas. Es horri-
ble, no existe ninguna capacidad de limpieza, una empresa tan gran-
de, nada, no existe. Participante 1, Entrevista n29
Horrible. Por ejemplo, bafios. Me toca trabajar mucho tiempo, no te-
nia ni siquiera un bafo quimico. Y tenia que salir del tunel, era como
7 km mds o menos para poder ir a un bafio. Para darte un ejemplo
nomas. Participante 2, Grupo focal n25
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Las implicancias de no gestionar este factor de riesgo, se manifiesta en los testimonios de las trabajadoras con la
experiencia de problemas de salud:

e Y en el otro tema, se estdn incluyendo mujeres en mineria, deberian
tener mds medios porque no hay bainos y no hay bafios no mds. O sea,
yo de repente voy al bafio y entre que voy y vuelvo es una hora, una
hora y media (...) Y les pregunto a los jefes qué pasa con los bafios, por
qué no hay bafo y dicen: “no, estan muy caros los baios, nos cobran
mucho por el arriendo de los bafios, en la posicion uno no mds’, {(...).
Yo rabié harto por los banos, hasta que pusieron bafios en todos los
botaderos, en todos los descansos de hombres y mujeres, porque una
vez quedé hospitalizada por lo mismo 15 dias, por aguantarme. O no
tomaba agua, simplemente para que no dieran deseos de orinar. En-
tonces, estuve hospitalizada con infeccion urinaria (...). Participante 1,
Grupo focal ne2
(...) Las mismas duchas estdn siempre con hongos, en la pared, en el
piso, por todos lados. Participante 3, Grupo focal n°4
Por ejemplo, el aseo en las duchas, yo peleé porque me sacaran los
hongos de mi ducha, los hongos en la silicona que se pegan los hongos.
Negro, todo negro en las duchas por el aseo de las piezas. Al final yo
iba a campamento y pedia utiles de aseo, terminé haciendo yo el aseo
en mi dormitorio, porque abajo la tierra, estd bien que las nifas a lo
mejor no alcanzan a hacer tantas piezas, pero igual si uno pasa una es-
coba abajo y yo llegaba a mi pieza en la tarde y todos los dias el bafio,
desinfectante, cloro (...). Y el doctor igual me dice que esos hongos con
el calor, con la ducha, con el vapor se activan, y siempre luché por eso,
que me fueran a limpiar el bafio, que cambien las siliconas y la verdad
es que yo creo, en estos afos, solo lo cambiaron una vez. Participante
1, Grupo focal n2

La percepcion de este déficit de infraestructura se agrava, considerando la expectativa de incorporacién de nuevas
mujeres a la industria, pues se repite la inquietud de cdmo va a afectar dicha politica en el uso de instalaciones:

e Si, pero, por lo menos en la parte mia, lo que son los casilleros, los
barios, hicieron los banos de las mujeres mds chiquititos y el de los
hombres es super grande. Y resulta que estdn recibiendo mds mujeres
para llegar al 50/50 y no tenemos ni siquiera la instalacion como co-

rresponde. Participante 3, Grupo focal n22

Bueno, yo también creo que el tema de los bafios que, si bien, tienen
de mujeres, hay que implementar mds bafios. Participante 1, Entrevis-
ta n98




Sobre los comedores y habitaciones de campamentos, se replica la brecha en la percepcion entre trabajadoras
de distintos estamentos. Para las participantes que trabajan en instalaciones dispuestas para trabajadores de
empresas mandantes, se manifiesta un consenso sobre la existencia de un “estandar” con el que cumplen sus
organizaciones, por lo que los espacios generan las condiciones suficientes para permitir una percepcion de se-
guridad y comodidad:

“Tengo una habitacion sola con bafio y nunca he tenido un problema en
que abran la puerta. Estoy en el drea de los jefes, porque soy la unica
mujer, entonces me resguardan. La habitacion estd bien”. Participante 1,
Entrevista n°9

e,
Por otro lado, para trabajadoras, de empresas contratistas se reitera el testimonio de que la atencidn en los casi-
nos, las habitaciones y el aseo de estas, tiene un estandar inferior.

e “El casino de construccion atiende principalmente a los contratistas, si
bien (la empresa) siempre quiere tener lo mejor, pero el aseo es ahi no-
mads. El aseo de construccion es de gestion del mandante. Siempre te
van a discriminar por ser contratista y no ser mandante”. Participante

1, Entrevista n°10

Quiero comentar igual que yo también tengo una experiencia, traba-
jando como auxiliar del casino, o sea, como auxiliar de aseo en otras
mineras, lo que pasa es que generalmente la empresa que es de aseo
se enfoca mds en, no sé, de la compaiia y después viene de los contratistas.




Respecto a la alimentacidn, a pesar de que existe un consenso de que el menu tiene alternativas variadas, es
frecuente el habito de llevar comida a faena, por la necesidad de complementar la dieta, o para evitar el riesgo
de intoxicacion.

“La comida es congelada, a todos les pasa lo mismo, en Zaldivar, vez que
he estado en faena prefiero llevarme la mochila llena de comida porque
me enfermo de la guata cuando como alld”. Participante 1, Entrevista n°3

Sobre a las areas de esparcimiento, la mayoria de las participantes sefiala que, si bien existen, no las usan, pues
estan dedicadas a sus colegas hombres, tanto por areas de interés, como por percepcion de comodidad y de se-
guridad en su uso:

“No, nunca fui, porque estaba lleno de siempre, y la incomodidad. Muchos
hombres te miraban, asi que yo hacia ejercicio, o sea, hago en mi pieza.
Nunca, nunca, fui al gimnasio ni a jugar pool”. Participante 1, Entrevista
n26

Uno de los puntos comentados sobre infraestructura, asociado a las brechas de género, es la existencia de salas
de lactancia. Las trabajadoras de empresas de la gran mineria valoran la habilitacién de este espacio, sin embargo,
se comenta que aun no esta disponible en las instalaciones de empresas de pequefia y mediana mineria:

“Sé que muchas mineras ahora estdn implementando estas salas, pero
hay algunas que todavia no. Entonces ahi, creo que todavia se puede tra-

bajar para que la mujer se sienta mds comoda, porque es un proceso natu-
ral donde la mujer va a ser madre”. Participante 2, Grupo focal ne1




Finalmente, en los comentarios relacionados a los centros médicos o policlinicos, la percepcion varia entre distin-
tas empresas y estamentos. Trabajadoras de empresas contratistas, en faenas de pequefia y mediana mineria, no
necesariamente cuentan con un policlinico adecuado para su atencién.

“Sabe que seria bueno que en todos los campamentos hubiera un policlini-
co que nos atendiera. Por algo rdpido. Porque como le dice la compariera,

nos sacan del campamento para atendernos y no es altiro tampoco, son
horas esperando que nos saquen”. Participante 6, Grupo focal n27

Trabajadoras de empresas mandantes, pertenecientes a la gran mineria, coinciden en que son adecuados, pero
pueden mejorarse para dar cumplimiento a tipos frecuentes de accidentabilidad en faena. Es comun la necesidad
de que estos centros puedan incorporar una perspectiva de género que aborde la reaccion de cuerpos femeninos
ante las condiciones laborales de altura y exigencia que se desarrolla en faena:

e “(...) En el centro médico hay que dar declaraciones, muchas declara-
ciones y después si es que te vienen a ver. Hay que hacer declaracion
de qué pasd, como fue, pero varias veces, no solo una y aparte de eso
hay que apurar”. Participante 5, Grupo focal n27
“Y a veces, por ejemplo, a una persona nueva que le duelen los pies
por los bototos, la pueden tener toda la mafiana sentada fuera de la
oficina, no la mandan a la pieza que descanse. No, la tienen ahi porque
tiene que declarar. Por eso hemos optado como comparnieras, la que
yo he escuchado, de no decir que no nos duele nada, no enfermarse,
si nos duele algo entre las mismas companeras ayudarnos. Oye me
duele acd, tenia parche curita, pero no avisar”. Participante 4, Grupo
focal n®7




2.2.2. Condiciones de seguridad:

Las condiciones de seguridad en la industria minera
son particularmente importantes por la exposicion a
diversos riesgos ante el uso de maquinas, equipos y
herramientas, riesgo eléctrico y de otras fuentes de
energia, las condiciones del ambiente fisico, como rui-
dos, vibraciones, condiciones de temperatura; y los
riesgos de contaminacién quimica (Parra, 2003).

De acuerdo con el Reglamento de Salud Minera, las
normas especificas para esta industria incluyen gene-
rar y actualizar permanentemente procedimientos de
prevencidn y emergencia ante potenciales situaciones
de riesgo. Los indices de accidentabilidad en mineria,
segun cifras de Sernageomin (2021), han disminuido

Lo anterior es concordante con el testimonio de las
trabajadoras, quienes manifiestan conocimiento sobre
los riesgos en términos de seguridad a los que se ex-
ponen, se han capacitado al respecto, y comentan la
relevancia y seriedad que otorgan las organizaciones
a los procedimientos de seguridad y mejora continua.
A pesar de los avances, se pone en manifiesto que hay
espacios de mejora, por ejemplo, en la asignacion de
equipamiento de proteccion personal (EPP) y es ne-
cesario incorporar la consideracion de que los reque-
rimientos son distintos para las mujeres, por lo que
debe disponerse de tallas y disefios adecuados para
evitar que este factor de riesgo perjudique la salud fisi-
ca de las trabajadoras, como en los siguientes relatos:

persistentemente desde el 2010.

e “El tema del overol. El saber de que, es un detalle, pero hace muy po-
quito que como yo no iba a terreno, habia chicas que si les tocaba ir y
ella se transformaba en el overol en un traje de 2 piezas. Porque para
hacer Pipi, el hombre no necesita sacarse todo el overol, pero la mujer
si. Y qué y como quedaba todo ahi, le quedaba todo mojado y tenia
que volver a poner su overol. Esperamos que en el futuro en el mundo
minero se ha pensado desde el hombre y la mujer y no desde el hom-
bre adecuado para la mujer”. Participante 5, Grupo focal n25
“(...) Por ejemplo, nosotras como mujeres podemos sufrir incluso he-
morragias en nuestro periodo por hacer algun tipo de fuerza, sobre
todo las que trabajamos en el drea de mantencion, entre otras cosas.
Y los policlinicos no estdn, hasta el momento, actualizados para poder
atender una emergencia de ese tipo de cosas que, queramos o no que-
ramos, nosotras en nuestros periodos con el calor que hay alld, con la
fuerza que se hace, podemos sufrir hemorragias y nuestro cuerpo va
a reaccionar de una manera distinta y nos vamos a deshidratar con
mayor facilidad, porque nuestra biologia es distinta”. Participante 1,
Grupo focal n22
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3. Barreras de ingreso y permanencia

La “discriminacién de género” (4.0), la “Inexistencia de plan de desarrollo de carrera en el cargo para las mu-
jeres” (4.3) y “La poca valorizacién de las habilidades de las mujeres” (4.2), se posicionan como las principales
barreras para trabajar y permanecer en la industria.

n de género

Inexistencia de plan de desarrollo de carrera en el cargo para las mujeres
La poca valorizacion de las habilidades de las mujeres
Lejania de la familia y el sistema de jornada laboral

La falta de red de apoyo para mi desarrollo profesional en la industria

La falta de infraestructura diferenciada para mujeres en faena
La incompatibilidad con otros roles

La fuerte division de género en los cargos de trabajo

El acoso laboral, sexual y maltrato

Las capacitaciones realizadas fuera de los turnos

Gréfico 15: Ranking principales barreras para trabajar en la industria minera (N= 878)
Asimismo, y en linea con los resultados antes expuestos, las principales barreras que se identifican en los relatos
son:

e Falta de actualizacién y reconfiguracidn del sector. Se perpetuan cédigos masculinos que in-
terfieren y delimitan el quehacer y la experiencia laboral y personal de las trabajadoras. Un
ejemplo concreto es laimposibilidad de acceder a cargos de poder o mayor responsabilidad,
pese a contar con la formacidn y experiencia profesional apta y necesaria.

e Diferencias de sueldo, aunque cada vez menos. De todas formas, se percibe que el sector
considera a las mujeres, dentro del rubro, mas bien desde una necesidad de desarrollo per-
sonal que econdmico. Lo cual perpetuaria practicas financieras discriminatorias.

e En relacidn con lo anterior, al ser un sector pensado por y para hombres, labores como el
cuidado y la crianza, que descansan en las mujeres, imposibilitan muchas veces la compa-
tibilidad entre trabajo y familia. Cuestiéon que se vio incrementada en el contexto sanitario
vivido recientemente.

e Bajo esta misma ldgica, la maternidad, o posibilidad de esta, se comprende como una ba-
rrera de entrada y de surgimiento al interior de la empresa a diferencia de sus compafieros
varones.

e Falta de conocimiento por parte de muchas mujeres sobre politicas de inclusién que se es-
tan implementando, ademas de la necesidad de aumentar la motivacién por especializarse
en dreas y carreras relacionadas a la industria.




Motivaciones de desercion

En cuanto a las motivaciones de desercidn en la industria se evidencia, a través de los relatos personales de las
entrevistadas, asi como también en torno a la experiencia de sus compafieras y conocidas, tres grandes proble-
maticas que limitan el desarrollo personal y profesional de estas en el drea. El mas claro, en términos discursivos,
es no solo la sensacidn, sino que también muchas veces la imposibilidad de ascender en la pirdmide de poder, lo
cual se concreta en que éstas ocupan porcentualmente menos cargos directivos que los hombres (Rojas, 2014).

En este sentido, en la industria minera, las mujeres suelen tener una mayor concientizacion respecto a aquellos
obstaculos invisibles, conocido también como el “techo de cristal”, que limitan su desarrollo profesional y el ac-
ceso a cargos directivos, por lo que éste se convierte en uno de los motivos principales en su desercidn:

“En mi caso, yo estuve mis primeros afios en la industria, en explora-
ciones, y decidi salir porque yo veia colegas mias en la misma posicion,
20 ahos, 10 afios, sin chances de subir y yo no entendia por qué”. Par-
ticipante 3, Grupo Focal n26

“Siempre estuve en el mismo cargo en la misma drea, pero hacien-
do distintas cosas, asumiendo distintas tareas. Enfocada en distintos
temas, pero con el mismo cargo. De hecho, ese fue el motivo porque
tomé la decision de renunciar, si bien estaba haciendo otras cosas, con
mayor compromiso, mayor desafio.... Pero cuando les propuse que
fuera acomparnado con otro cargo, con otra remuneracion, eso no fue
posible, no me dieron la posibilidad, por eso tomé la decision de re-
tirarme para buscar en otra empresa esa posibilidad de desarrollo”.
Participante 1, Entrevista n°8

“Pensé en irme de la industria. El afio pasado en febrero cumpli 10
afos. Entonces dije, si, ya estoy cansada, estoy cansada de luchar,
estoy cansada de mantenerme firme, de sequir demostrando que pue-
do. Entonces dije: ya tengo que buscar. Estoy clara que no voy a tener
el mismo sueldo de la mineria, pero tengo que buscar un sueldo que
pueda mantener mi estilo de vida, obviamente bajarlo, adaptarlo a
un sueldo de ciudad. Hice el andlisis de cambiarme de Industria. ¢ Por
qué? Porque estaba cansada”.




Otro motivo que impulsa la salida del rubro suelen ser los ambientes agresivos de trabajo, marcados por malas
practicas laborales como el acoso y/o abuso sexual y/o laboral. Esto, ya que, al ser un sector histéricamente
masculinizado, cuyas labores han sido construidas cultural y socialmente por y para hombres, la experiencia de
las mujeres suele verse interferida por estas practicas abusivas que las llevan muchas veces a desertar del rubro
ante la falta de legitimacidn a sus experiencias y relatos, asi como también las diferencias protocolares ante di-
chos hechos, provocando la impunidad de sus agresores, en su amplia mayoria, varones. Esto queda manifiesto,
por ejemplo, en los siguientes relatos:

“Si, si he visto situaciones de acoso sexual, de he-
cho, en mi empresa, hice una denuncia de acoso y
estuve en juicio porque denuncié a un colega que
acosaba a una sefiora que hacia el aseo”. Partici-
pante 6, Entrevista

“Vi también, a una compafera que termind renun-
ciando en su trabajo, porque tenia a dos compa-
feros que estaban todo el rato haciéndole la vida
imposible, en el sentido que le decian que todo lo
que ella hacia estaba mal, que todo lo que ella ha-
cia se demoraba mucho. Como que la hostigaban
en mala onda. Y ella tampoco supo enfrentarlos,
no supo acusarlos a los jefes, a los supervisores y
al final équé hizo ella? Busco trabajo en otro lado y
renuncio”. Participante 1, Entrevista

“El acoso es inevitable, hay que aprender a vivir con
eso, los canales de denuncia no generan seguridad
para mi porque echar a la persona acosadora, no
soluciona el problema ya que lo hard en otro traba-
jo, es siempre su palabra contra la mia, la situacion
es tensa por la familia de esa persona, etc. He su-
frido un acoso de quién me entrend cuando llegue
y el hombre era muy insistente, ponia sus manos
en espalda o pierna, después que quedé operando
sOla era por mensajes, invitandome a su habita-
cion, lo blogueo y no trato con él, me relaté que la
mayoria de mujeres que han entrado a esta minera
han estado con él, no denuncié porque lamentable-
mente es amigo del jefe, muy bien evaluado, aun
tengo los whatsapp pero ya ha pasado un afio de

eso. Son 3 tipos jovenes y cuando llegan mujeres
las piden para entrenarlas, lo otro fue un opera-
dor viejo, obsesionado, de una u otra forma tra-
taba de llegar hacia mi con regalos y atenciones,
pero sabe disimular muy bien eso porque algunos
lo toman como amistad, en fin, no lo pesqué, le
dejé claro que tenia pareja y cero posibilidad y un
turno de noche me tiré un bolon desde altura en
el primer pase y aun estoy con kinesidlogo en mis
descanso, no se declard porque solo yo sé que fue
con intencion de dafiarme como venganza por no
acceder a sus intenciones, veo como hombres se
comen a las mujeres con la vista o hablan mal si
no es un estereotipos que les agrade, he oido bro-
mas hacia las homosexuales, hay un camino largo
todavia en ese aspecto, aun esta en implementa-
cion la llegada de mujeres pero se escapan esos
detalles, porque no todas tenemos la capacidad
de denunciar por temor a perder la fuente laboral
o dafar al acosador en la suya, los jefes no estdn
preparados para oir estds cosas mds si los involu-
crados son cercanos, sufro de persecucion laboral
de parte de colegas mujeres porque no les agrado
y una de un hombre ni siquiera sé porqué, pero
vive quejdndose de lo que hago y no, eso estre-
sa, deprime y lo hablé con mi jefatura y quedd de
arreglarlo hablando con los afectados, asi es que
espero haya un cambio o tendré que denunciar”,
Entrevistada 7




Por ultimo, otra gran problematica que interfiere s
en la decision de las trabajadoras de mantenerse i '
en el rubro, son las diferentes discriminaciones e
incompatibilidades que deben enfrentar a diario, ;
marcadas por ser una industria que se configura en ﬁ
cddigos masculinos, lo cual no proporciona las con-

diciones laborales éptimas para muchas de las mu- 151
jeres que cumplen una doble jornada laboral, como
es el trabajo productivo y de cuidados.
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Desarrollo de Carrera y Estabilidad Laboral

En materia de desarrollo de carrera y estabilidad laboral, es posible sefialar que el 33% afirma haber sentido hos-

tilidad por ser mujer, mientras que un 26% sefiala haber sentido que su estabilidad laboral se ha visto afectada
producto de su género.

0% 10 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO0% 90% 100%

He sentido que mi estabilidad Bboral se havisto
afectada producto de mi género

(my]
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@ En Desacuerdo/Totalmente en Desacusrdo

Grafico 16: Desarrollo de Carrera (a) (N= 977)




También en materia de desarrollo de carrera, un 34% afirma que en su trabajo, hombres y mujeres no tienen
iguales posibilidades de ascender a cargos de mayor responsabilidad y liderazgo, mientras que un 32% afirma no
ha logrado desarrollar su carrera a cargos de liderazgo. Un 30% también afirma que en su trabajo no promueven
el desarrollo de carrera de mujeres en cargos de la cadena de valor y que los hombres y mujeres no cuentan con
las mismas oportunidades de desarrollo de carrera.

En mi trabajo, hombres v mujeres tienen igusles posibilidades
pars ascender 3 cargos de mayor responsabilidad v liderazgo

205 47

En mi industrig, helogrado dezarmellar mi carrera en cargos
deliderazzo

En mi trabsjo, promueven el desarmollo de carrera de mujeres _ 6% ans

23% 45%

en cargos de lacadena de valor

En mi empress, hombresy mujerescuentan con |23 mismas
oportunidades dedesamollo de carrers

i jefatura promueve mi desarrollo decarrers

Sitengo un cargo de sutoridad, sov validada en el circulo de
tomasde decisionesde mi organizacion

36% 4B%
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Gréfico 17: Desarrollo de Carrera y Estabilidad Laboral (b) (N=977)




IV. Conclusiones, reflexiones y sugerencias

Conclusiones

Tras describir la experiencia de las trabajadoras en mi-
neria que formaron parte de este estudio, se puede
concluir, en primer lugar, que la naturaleza de las moti-
vaciones que impulsan a las mujeres a participar en la
industria son diversas.

En lo que respecta a sus motivaciones de ingreso, se
identifica principalmente un componente politico, el
cual se subyace en las ideas de desarrollo personal,
profesional y social, en el sentido de que entienden
gue su rol en la industria tiene un impacto en la di-
versidad de experiencias de las mujeres, sobre todo
en términos de inclusion e igualdad de oportunidades
laborales. Asi también, el factor econdmico juega un
rol fundamental, ya que se entiende que la industria
minera ofrece remuneraciones mas altas que otras in-
dustrias, como también estandares laborales.

En cuanto a la permanencia de las trabajadoras, ésta
se ve motivada por el refuerzo de sus expectativas de
ingreso, las cuales se transforman en procesos de em-
poderamiento y satisfaccidn personal.

Ahora bien, respecto a la desercidn, es posible eviden-
ciar que ésta se ve cruzada principalmente por tres di-
mensiones. En primer lugar, la imposibilidad de surgir
y acceder a cargos de mayor responsabilidad y poder,
o el llamado “techo de cristal”. Por otro lado, los am-
bientes agresivos de trabajo que proporcionan malas
practicas laborales como el acoso y abuso, tanto sexual
como laboral. Y, por ultimo, la serie de discriminacio-
nes que enfrentan por el hecho de ser mujeres en un
mundo construido por y para varones como lo es la in-
dustria minera.

Respecto a condiciones materiales del trabajo se puede
concluir que existen avances en la disponibilidad y cali-
dad de infraestructura que es percibida y valorada por
las trabajadoras. A pesar de lo anterior, estos avances
son dispares entre organizaciones de diferentes escalas,
y entre las distintas areas de trabajo, generando brechas
importantes en la experiencia de las trabajadoras.

La disponibilidad e higiene de bafios es un punto critico
en la infraestructura disponible, la gestion inadecuada
de este espacio genera riesgos con un impacto explicito
en la salud fisica de las trabajadoras. El déficit actual de
bafios, salas de cambio, dreas de esparcimiento para
las mujeres de la industria genera inquietudes sobre
las politicas de cuota y aumento de dotacidn femenina.

Respecto a las condiciones de seguridad, existe con-
senso sobre la relevancia de protocolos y procedimien-
tos de prevencién. Se detectan oportunidades de me-
jora en cuanto a revisar con perspectiva de género los
riesgos del ambiente fisico y el impacto que tiene en la
salud de las mujeres.

Las practicas organizacionales dan cuenta de un entor-
no laboral que aun es hostil con las trabajadoras por las
discriminaciones de género que persisten en la indus-
tria y se expresan en la cotidianeidad de las mujeres.
En las relaciones interpersonales, las mujeres transver-
salmente reconocen que muchas veces son discrimina-
das por sus compafieros por razén de género.

Esta discriminacidn se expresa como dudas sobre sus
trabajos, capacidades emocionales e intelectuales.
Estas actitudes afectan el clima laboral, les afectan
emocionalmente y, ademas, las impulsan a adoptar de



manera forzada ciertas formas de comportamiento y
vestimenta que les permitan generar mas respeto por
parte de sus companieros. Estas formas son denomina-
das como “mas masculinas”.

Este trato entre mujeres y trabajadores varones tam-
bién afecta la carga laboral de las mujeres. Transversal-
mente consideran que sienten mayor presion y exigen-
cia en sus actividades cotidianas porque no solo deben
cumplir con los objetivos propios de sus cargos, sino
qgue, ademas, deben validarse constantemente, ya que
sus companeros o superiores dudan de su trabajo por
ser mujeres.

En cuanto a las oportunidades de desarrollo laboral,
las trabajadoras coinciden en que la industria minera
limita el desarrollo profesional de las mujeres. Por un
lado, a aquellas que tienen niveles altos de estudios
y cargos, en general no les permiten ascender sobre
cierto limite.

Por otro lado, las trabajadoras que operan maquinas,
en ocasiones no las dejan operar conforme a sus cono-
cimientos y capacidades, o bien, no las suben de rango,
por lo que no pueden aplicar al maximo sus capacida-
des.

Los resultados indican que el acoso sexual en las or-

ganizaciones ha disminuido, sin embargo, aun se iden-
tifican elementos que constituyen acoso sexual am-
biental. El acoso esta naturalizado y se presenta una
negacion a reconocerlo mediante el uso de eufemis-
mos para describir estas conductas. Son reiterativos los
comentarios que cosifican sexualmente y denostan a
las mujeres, anulando su rol de trabajadoras, y culpan-
do a las trabajadoras de “incitar” posibles situaciones
de acoso sexual fisico. La existencia de acoso sexual en
todos sus niveles significa un riesgo para las trabajado-
ras, impactando directamente en sus motivaciones de
permanencia en la empresa, desarrollo de relaciones
laborales y salud mental.

Finalmente, sobre la conciliacién de vida familiar, per-
sonal y laboral, existe una percepcion generalizada de
que el trabajo en mineria, por sus condiciones mate-
riales y psicosociales dificulta la experiencia de conci-
liacion, influyendo en la planificacion familiar de traba-
jadoras jovenes, quienes sienten que mantenerse en
mineria y ser madre son decisiones excluyentes. Por
una parte, la maternidad es socialmente castigada en
el espacio, pues desde el embarazo se concibe como
una dificultad en la gestion, y es ampliamente acepta-
do el rol estereotipado de tareas de cuidado, asumien-
do que las trabajadoras son menos capaces o estdn
menos disponibles.




Reflexiones

Alcanzar en una cultura organizaciona

de género
En relacidn a los resultados expuestos, este estudio evi-
dencia una serie de avances y desafios en lo que respec-
ta a las condiciones laborales que enfrentan las mujeres
dentro del rubro minero. En este sentido, la necesidad
de promover practicas que permitan no solo seguir dis-
minuyendo, sino que también erradicar situaciones de
discriminacion y violencia de género en los diferentes
niveles y dimensiones que componen el sector, se hace
urgente.

con perspectiva

Bajo dicho contexto, es que se plantea la promocion de
un cambio cultural a nivel organizacional que pueda ser
implementado en los diferentes escalafones, superando
asi politicas exclusivamente de incorporacién femenina
y acompafiando éstas a través de practicas facilitadoras
de una nueva cultura organizacional que considere las
necesidades e intereses de las mujeres y hombres que
se desempefian en la mineria.

Dicho desafio significa una actualizacion y trabajo en co-
laboracion de las areas de Recursos Humanos, tanto de
la gran cdmo mediana y pequeiia empresa. Esta inves-
tigacidn ha dejado en evidencia las intenciones y labor
de la gran mineria en términos de inclusién y paridad de
género, marcando un antecedente respecto a las posi-
bilidades y beneficios que significa la diversificacién de
éste dentro del rubro. Ahora bien, dicha tarea significa
considerar la multiplicidad de experiencias con las que
cargan las mujeres, ante lo cual, todo cambio cultural
significa una adecuacién y transformacién de los proce-
sos al interior de la industria.

Por lo tanto, la promocién de una nueva cultura organi-
zacional significa ajustar la toma de decisiones a las pro-
blematicas que enfrentan a diario las y los trabajadores.
Las concepciones respecto a lo propiamente masculino
y femenino se encuentran actualmente en constante
cambio y ajuste, trayendo consigo una serie de conflic-
tos que se evidencian en las oportunidades y relaciones
laborales entre los hombre y mujeres del sector. Ejem-
plos de dichas problematicas son la corresponsabilidad
y vida familiar, el trato uno a uno segun la escala o lugar

en el cual se desempeiie el trabajo, la erradicacion de
concepciones asociadas a la divisidon sexual del trabajo
que suelen dar lugar a la mujer dentro de la industria,
exclusivamente como una situacion excepcional (Salinas
y Cordero, 2015).

De esta forma, se hace necesaria la formulacion de
nuevos disefios estratégicos organizacionales y comu-
nicacionales, asi como la articulacidon de acciones con-
cretas para llevar a cabo los procesos de transformacion
(Araya, 2018), los cuales deben ser construidos desde la
perspectiva de género para una gestién de los recursos
humanos de manera inclusiva y no sdélo integrativa (Sali-
nas y Cordero, 2015).

El alcance de estos propdsitos significa por parte de la
industria generar diagndsticos y tomar consciencia de
las problematicas que enfrentan las mujeres en el sec-
tor. Por ende, la equidad de género dentro del rubro sig-
nifica obligatoriamente un cambio de cultura organiza-
cional, en donde Recursos Humanos es el area gestora
del cambio (Araya, 2018). Ademas, dicho cambio puede
llevar a una organizacién no sélo a ser mas inclusiva, sino
que también mas productiva gracias al trato, las posibili-
dades y proyecciones laborales que éste permite (Araya,
2018).

Por otro lado, la industria se enfrenta a un deber ético
en el cual la incorporacion de las mujeres en el rubro
no es suficiente, sino que también se debe hacer frente
a aquellas situaciones que salen del marco legal, gene-
rando una cultura de respeto, equidad y tolerancia entre
trabajadoras y trabajadores (Rojas y Leiva, 2014).




Sugerencias

La industria minera debe reconocer la necesidad de cam-
biar la cultura organizacional con enfoque de género,
para esto, no solo se debe avanzar en la incorporaciéon
de mujeres en la industria, si no también avanzar en la
retencidn y desarrollo de carrera, eliminando las actua-
les acciones de discriminacién directa o indirecta. Consi-
derando que las empresas mandantes estan avanzando
en equidad, inclusion y diversidad, se deben establecer
procedimientos o mecanismos que aseguren un minimo
estdndar de estas practicas a las empresas contratistas.

Atraccion de mujeres en la Industria

Existen actualmente 62.000 mujeres egresadas de carre-
ras mineras, esta cifra no esta actualmente trabajando,
se sugiere realizar estudios y analisis de historias de de-
sarrollo de carrera en los organismos técnicos y profe-
sionales, en relacidn con el % de insercion de mujeres
en la industria y tiempo que tardan en ser empleadas en
las distintas empresas. También se sugiere entrenar a los
equipos de gestion de personas, a cargo de los procesos
de gestién de personas, en enfoque de género, con el
proposito de eliminar sesgos de género y conductas dis-
criminatorias durante las postulaciones, y procesos de
seleccidn, entrenando al personal que lleva a cabo estas
entrevistas. Si el proceso esta externalizado asegurar a
través de contratos que los procedimientos no presentes
sesgos ni prejuicios de género. Revisar perfiles de cargo
con enfoque de género, desde la creacién de perfiles es
necesario evaluar el aporte objetivo de cada tarea a la
cadena de valor.

Retencion de mujeres en la industria

Subprocesos de Gestion de personas que incorporen
enfoque de género diversidad e inclusién, Induccidn,
Capacitacidon, Remuneracion y beneficios, Desarrollo y
Evaluaciones de desempeio. Para eliminar sesgos, pre-
juicios y discriminacidn. Evitar capacitacion sexista y que
los horarios de capacitacion siempre sean dentro de los
horarios laborales. Resguardar la integridad fisica y psi-
quica de las mujeres y las diversidades sexo genéricas,
eliminando todo tipo de acoso sexual, laboral o maltrato
y discriminacién, para esto es necesario sensibilizar, ca-
pacitar al personal de las organizaciones, comunicar las
politicas organizacionales referentes a estas situaciones.
Capacitar a hombres de las compaiiias en nuevas mas-
culinidades, prevencién de acoso sexual y promocion
de espacios de respeto. Impulsando y reforzando el li-
derazgo inclusivo en la industria minera acorde con las
demandas actuales de la sociedad.




Las conductas de violencia de género son normalizadas, por lo que, para generar este cambio cultural, se requiere
el compromiso de la alta direccién de las compaiiias, sensibilizar y capacitar a hombres y mujeres para erradicar
la violencia de género y acoso sexual, revisar procedimientos de investigacién para que sean claros, accesibles y
comunicarlos a todo el personal.

Fortalecer canales de denuncia para que las trabajadoras confien en estos sistemas y monitorear su uso.

Desarrollo de carrera

Esta etapa se requieren acciones afirmativas, que tienen como finalidad promover la equidad entre hombres y
mujeres. Considerar cuotas y paridad en todos los niveles, también revisar perfiles de cargo y aios de experiencia
solicitados, las mujeres han sufrido discriminacién horizontal y vertical, por lo tanto, estas desigualdades deben ser
reconocidas para lograr igualdad de oportunidades ante una oferta laboral.

Hacer estudios en historias de desarrollo de carrera donde se pueda comparar la cantidad de afios que las mujeres
requieren, para ser promovidas a cargos de mayor responsabilidad. Promover espacios de mentoring para las mu-
jeres con potencial promocion del talento femenino.
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