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Resumen Ejecutivo

A pesar del alto crecimiento que ha experimentado Chile en las ultimas décadas, un
aspecto en que estamos en deuda es en la equidad de género en el trabajo. Esto
restringe la eficiencia econdmica e incide negativamente en otros aspectos del
desarrollo. Asi, una mayor equidad de género en el trabajo genera instituciones mas
diversas y representativas, incide en la reduccién de la pobreza y ayuda a contrarrestar
los efectos negativos del envejecimiento de la poblacién econémicamente activa.

Chile tiene una de las participaciones femeninas mas bajas de Latinoamérica y de los
paises de la OCDE. Al afio 2016 tenia una tasa de participacion del 48% respecto al
71,3% de los hombres, lo que representa una brecha del 23,3%. En la industria minera,
gue es una de las principales actividades del pais (13% del PIB en los ultimos 10
afios), la participacion de la mujer en el trabajo es aun menor con un 7,9% de la
dotacion femenina, muy por debajo de otros paises mineros como Australia (15%) y
Canada (16%).

Por lo anterior, resulta muy importante a nivel pais, el mejorar la participacién femenina
en la industria minera, pues finalmente impacta significativamente al bienestar del pais
y elimina una de las trabas camino al desarrollo.

Desde el punto de vista de las empresas mineras (generalmente privadas), un aumento
en la participacion femenina supone mejoras en la productividad y eficiencia muy
importantes. Ademas, permite la captura de talentos y mejora el ambiente laboral. Por
estas razones, y alineadas con las politicas corporativas (generalmente de
multinacionales), en los Ultimos afios se han desarrollado programas para aumentar la
participacién femenina en la mineria.

No obstante, y si bien existen muchas oportunidades en este sentido (como que Chile
cuenta con las mayores reservas de cobre del mundo, que es el principal productor y
que las empresas tienen la intencibn de aumentar la participacién femenina) audn
existen muchas amenazas que deben ser administradas como parte de la definicion de
estrategias que permitan optimizar este nuevo fenémeno.

Asi, como parte del desarrollo de la presente Tesina, se han identificado las siguientes
amenazas al aumento de participacién femenina en la industria minera:

e Deficiente infraestructura y malas condiciones ambientales de los lugares de
trabajo.

e Alto potencial de acoso sexual, por ser una industria tradicionalmente
machista.

o Baja flexibilidad laboral.

¢ Rechazo de mujeres mineras tradicionales (anteriores a las recientes politicas
de incorporacion).

e Menores oportunidades de desarrollo de las mujeres al interior de las
organizaciones.



o Diferencias salariales respecto a los hombres y remuneraciones no atractivas.
¢ Dificultades para conciliacion de vida laboral y familiar.
¢ Incorporacion de la mujer por imagen y no por real conviccion.

A partir de la comprensibn de estas amenazas y otras condicionantes de la
incorporacién femenina en la industria minera, en la presente Tesina se logré identificar
las siguientes estrategias para el Estado y para las empresas mineras, con los
objetivos de aumentar la participacion (incorporacion) y consolidarla (retencion):

o Desde el punto de vista de las empresas mineras:
o Estrategias para la incorporacion femenina (aumento de participacion):

Planes estratégicos que incluyan marketing, salud (cultura).
Apoyo en capacitacion (becas, etc.), mentorias, practicas,
memorias.

Mejoras en las condiciones laborales e infraestructura.
Remuneraciones atractivas (superiores a otras industrias).
Flexibilidad laboral / privilegiar trabajo en grandes ciudades.

o Estrategias para consolidar la participacion (retencion):

Cambio cultural (divulgar beneficios, informar planes).
Incorporacion sostenida / gradual / justa /objetiva.

Flexibilidad laboral / incentivos al desarrollo familiar.

Planes de desarrollo atractivos (cargos de liderazgo,
capacitacion).

Benchmark continuo y planes de accién reales.

e Desde el punto de vista del Estado:
o Estrategias para la incorporacion femenina (aumento de participacion):

Robustecer legislacién para incorporacion femenina.
Incorporacion de mujeres a instituciones mineras del Estado.
Planes de capacitacion (no solo en regiones mineras)

Incorporar planes educacionales especificos en instituciones
fiscales

o Estrategias para consolidar la participacion (retencion):

Fortalecimiento apoyo a la mujer trabajadora (salas cuna, etc.).
Desarrollo de estudios / analisis del aporte al pais.

Mantener en prioridades de la agenda pais.

Apoyo con capacitaciones a mujeres mineras (becas, etc.).

En cuanto a los beneficios que tiene el aumento de la participacion femenina en la
industria del Cobre en Chile, se ha podido identificar:

e Beneficios para las empresas:
o Permite absorbe de mejor manera aumentos de requerimiento de
personal.
o Permite capturar talentos que, en caso contrario, se irian a otras
industrias.



Aumenta la productividad.

Mejora el ambiente laboral.

Genera mayor cuidado de los activos de las compafiias.
o Se alinea a politicas internacionales.

Beneficios para el pais en su conjunto:
o Contrarresta el envejecimiento de la poblacion econémicamente activa.

Permite aumentar el PIB.

Permite disminuir la pobreza.

Mejora las relaciones de equidad de género.

Mejora la competitividad del pais.

Genera mayor desarrollo para el pais.

o O O

O O O O O

Finalmente, como potenciales impactos del aumento de la participacién femenina en
la industria minera, se ha podido identificar:

Respecto de la productividad de las empresas mineras se estima que, si la
participacion femenina sube un 30%, la productividad de las empresas podria
aumentar en un 15%.

Respecto del desarrollo econémico a nivel pais se estima que, si se reduce la
actual brecha de participacion femenina en un 50% en 10 afios, el PIB podria
aumentar en un 0,5% cada afo.

Respecto de la pobreza se estima que, si se lograra equidad de género en el
trabajo, la pobreza del pais se podria reducir entorno a un 5%.



Abstract

Despite the high growth experienced by Chile in recent decades, one aspect in which
we are indebted is in gender equality at work. This restricts economic efficiency and
negatively affects other aspects of development. Thus, greater gender equity in work
generates more diverse and representative institutions, affects poverty reduction and
helps to counteract the negative effects of the aging of the economically active
population.

Chile has one of the lowest female participation in Latin America and the OECD
countries. As of 2016 it had a participation rate of 48% compared to 71.3% of men,
which represents a gap of 23.3%. In the mining industry, which is one of the main
activities of the country (13% of GDP in the last 10 years), the participation of women in
work is even lower with 7.9% of the female staff, very under other mining countries such
as Australia (15%) and Canada (16%).

Therefore, it is very important at the country level, to improve the participation of women
in the mining industry, since it ultimately impacts the well-being of the country and
eliminates one of the roadblocks to development.

From the point of view of mining companies (generally private), an increase in female
participation means very important improvements in productivity and efficiency. In
addition, it allows the capture of talents and improves the work environment. For these
reasons, and in line with corporate policies (generally multinationals), programs have
been developed in recent years to increase female participation in mining.

However, while there are many opportunities in this regard (such as Chile has the
largest copper reserves in the world, which is the main producer and that companies
intend to increase female participation) there are still many threats that must be be
administered as part of the definition of strategies to optimize this new phenomenon.

Thus, as part of the development of the present Thesis, the following threats to the
increase of female participation in the mining industry have been identified:

e Poor infrastructure and poor environmental conditions in the workplace.

e High potential for sexual harassment, because it is a traditionally macho
industry.

e Low labor flexibility.

e Rejection of traditional mining women (prior to the recent incorporation policies).

e Less opportunities for women's development within organizations.

e Salary differences with respect to men and unattractive remunerations.

e Difficulties to reconcile work and family life.

e Incorporation of women by image and not by real conviction.

Based on the understanding of these threats and other conditions of female
incorporation in the mining industry, in this Thesis the following strategies for the State

5



and for mining companies were identified, with the objectives of increasing participation
(incorporation) and consolidate (retention):

e From the point of view of mining companies:

o Strategies for female incorporation (increased participation):
= Strategic plans that include marketing, health (culture).
= Support in training (scholarships, etc.), mentoring, practices,

memories.

= Improvements in working conditions and infrastructure.
= Attractive remuneration (superior to other industries).
= Labor flexibility / privilege work in large cities.

o Strategies to consolidate participation (retention):
= Cultural change (disclosing benefits, informing plans).
= Sustained / gradual / fair / objective incorporation.
= Labor flexibility / incentives for family development.
= Attractive development plans (leadership positions, training).
= Continuous Benchmark and real action plans.

e From the point of view of the State:

o Strategies for female incorporation (increased participation):
= Strengthen legislation for female incorporation.
= |ncorporation of women to mining institutions of the State.
= Training plans (not only in mining regions)
= |ncorporate specific educational plans in State institutions

o Strategies to consolidate participation (retention):
= Strengthening support for working women (nursery, etc.).
= Development of studies / analysis of the contribution to the

country.

= Maintain priorities in the country's agenda.
= Support with training for women mining (scholarships, etc.).

Regarding the benefits of the increase in female participation in the copper industry in
Chile, it has been possible to identify:

e Benefits for companies:
o It allows better absorption of personnel requirements.
It allows to capture talents that, otherwise, would go to other industries.
Increase productivity.
Improves the work environment.
Generates greater care of the assets of the companies.
o lItis aligned with international policies.
e Benefits for the country as a whole:
o Counteracts the aging of the economically active population.
o It allows to increase the GDP.
o It allows to reduce poverty.
o Improves gender equity relations.

o O O O



o Improves the country's competitiveness.
o Generates greater development for the country.

Finally, as potential impacts of the increase in female participation in the mining
industry, it has been possible to identify:

e Regarding the productivity of mining companies, it is estimated that, if female
participation increases by 30%, the productivity of companies could increase by
15%.

¢ Regarding economic development at the country level, it is estimated that, if the
current gap in female participation is reduced by 50% in 10 years, GDP could
increase by 0.5% each year.

o Regarding poverty, it is estimated that, if gender equality were achieved at work,
the country's poverty could be reduced by around 5%.



Introduccion

En las ultimas dos décadas nuestro pais creci6 a tasas muy elevadas (4,5% en
promedio), lo que permiti6 mas que duplicar nuestro nivel de ingreso per capita y
disminuir considerablemente la pobreza. Sin embargo, un aspecto en el que estamos
aun en deuda como pais — en nuestro camino al desarrollo — es la desigualdad no solo
en términos de ingresos, sino que también en acceso a oportunidades. En este sentido,
resulta imperativo acortar las brechas existentes en equidad de género lo cual restringe
la eficiencia econOmica e incide negativamente en otros aspectos del desarrollo
(Betancor, et al., 2015).

Diversos estudios confirman que un aumento en la participaciéon laboral femenina
genera instituciones mas diversas y representativas, incide en la reduccién de la
pobreza y ayuda a contrarrestar los efectos negativos del envejecimiento de la
poblacion econdmicamente activa.

Chile tiene una de las participaciones laborales femeninas mas bajas de Latinoamérica
y de los paises de la OCDE. Al afio 2016 tenia una tasa de participacion del 48%
respecto al 71,3% de los hombres, lo que representa una brecha del 23,3%, siendo
esta una importante desventaja competitiva.

La participacion laboral femenina en la industria minera es aun menor respecto al
promedio nacional, debido a que auln se considera un rubro masculino y machista, con
una mayor dificultad para conciliar la vida laboral y familiar y con baja flexibilidad
laboral. Con un 7,9% de dotacion femenina al afio 2017, Chile se encuentra ademas
muy por debajo de otros paises con vocacion minera como Australia con un 15% de su
dotacion y Canada con un 16%.

Dada la importancia que tiene para el pais la industria minera, que representa un 13%
del PIB nacional en los ultimos diez afios (en algunos casos ha estado incluso entorno
al 20%), una mejora en la participacion femenina en la industria minera significaria una
importante contribucion al bienestar econémico del pais y su desarrollo.

Por su parte, para las empresas mineras (generalmente privadas), el aumentar la
participacion femenina en sus equipos de trabajo, supone un aumento de productividad
y eficiencia muy importante. Por esta razén, y alineadas con las politicas corporativas
de las empresas matrices (principalmente multinacionales), en los ultimos afios las
empresas mineras han ido desarrollando politicas orientadas a aumentar la
participacion femenina en sus operaciones.

La presente tesina tiene por objeto el identificar estrategias que permitan optimizar este
aumento de la participacion laboral femenina en la industria minera del Cobre en Chile,
tanto desde el punto de vista de las empresas como desde el punto de vista del
Estado, ademds de identificar oportunidades y amenazas, y cuantificar los potenciales
impactos.



5.1.

5.2.

Objetivos
Objetivo General

El objetivo general del presente trabajo es identificar estrategias que permitan optimizar
los beneficios del aumento en la participacién de la mujer en la industria minera del
Cobre en Chile, en un contexto de desarrollo sustentable.

Objetivos Especificos
Los objetivos especificos de la presente tesina son:

e Analizar la situacion actual de la participacién de la mujer en la mineria chilena
del Cobre y las proyecciones para los proximos afos.

e Comparar el aumento de la participacion de la mujer en la mineria del Cobre en
Chile, respecto a otras industrias en el pais y respecto a la mineria extranjera.

e Proponer y priorizar estrategias que permitan robustecer las politicas de
inclusiébn y aumento de la participacion de la mujer en la mineria chilena del
Cobre, de modo de hacerlas 6ptimas y sostenibles en el tiempo, tanto desde el
punto de vista de las empresas como del Estado.

Alcance

El alcance de la presente investigacion se circunscribe a la industria de la mineria del
Cobre en Chile, especificamente respecto al incremento del grado de participacion
femenina en ésta en los Ultimos afios, y las perspectivas que se tienen para el futuro.

El trabajo es principalmente de tipo descriptivo y correlacional. Sin embargo, se
recopila informacién directamente de la fuente, en este caso de trabajadoras de la
industria minera nacional. Ademas, se considera la experiencia personal pues el autor
se desempefia laboralmente en esta industria.



Metodologia de Investigacion

En primera instancia la metodologia de investigacion de la presente Tesina considerd
el andlisis de la informacién disponible en informes, noticias y articulos de la web,
referidos a la importancia y los beneficios que supone un aumento de la equidad de
género en la sociedad y mas especificamente respecto a la participacion femenina en
el ambito laboral.

Luego se analizé la importancia que tiene la mineria del Cobre en Chile y su impacto
en el desarrollo econémico del pais, junto con analizar la situacién de la baja
participacion de la mujer en esta industria. Para ello, se considerd la revision de
informacién y estadisticas de las empresas mineras chilenas de Cobre y de las
organizaciones gremiales y gubernamentales.

En paralelo, se comparé el incipiente aumento de la participacion de la mujer respecto
a la evoluciéon de ésta en otras industrias y respecto a la mineria en otros paises con
orientacion minera, como Australia y Canada.

Con toda la informacion recopilada se identificé las oportunidades y amenazas que
supone el aumento de la participacion femenina en la mineria que se esta registrando
en los ultimos afios y se formularon estrategias para optimizar los beneficios de este
aumento tanto a nivel del Estado como de las empresas. A partir de las estrategias
formuladas, se analiz6 los beneficios que esto conlleva y se realizé una priorizacion de
las estrategias en funcién de su impacto y de su facilidad de implementacion.

Cabe indicar que la informacion bibliografica recopilada se complementé con
entrevistas a mujeres que se desempefian actualmente en la mineria, para analizar
cémo han ido cambiando las condiciones de la participacion femenina en la industria y
cual es su vision de los desafios y oportunidades para los préximos afios. Estas
entrevistas se complementaron con una encuesta que facilitd la priorizacién de las
estrategias de optimizacion formuladas.

Ademas, se consideré la experiencia personal del autor quien, como profesional de la
gran mineria del cobre, ha sido testigo privilegiado de la implementacién de las
politicas de aumento de participacion femenina en esta industria en los Ultimos afios.
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8.1.

Estado del Arte

Antecedentes del Estado del Arte

Si bien Chile en las ultimas décadas ha crecido a tasas elevadas, duplicando el PIB per
capita y disminuyendo la pobreza, ain esta en deuda en materia de igualdad de
género, siendo ésta una oportunidad para aumentar aun mas la eficiencia econémica,
reducir la pobreza y contrarrestar los efectos de una poblacion econémicamente activa
que envejece (Betancor, et al., 2015). Ademas, la igualdad de género genera
beneficios en otros &mbitos que impactan en una mayor diversidad y evita la potencial
pérdida de talentos que podria redundar en una disminucién de la productividad y el
freno del crecimiento.

Histéricamente el rol de la mujer ha estado ligado principalmente al ambito familiar, con
una baja participacion en las actividades productivas remuneradas y ancladas en una
“trampa de productividad” (Betancor, et al., 2015). Si bien en los ultimos afios ha
existido un cambio positivo en este sentido, aln existen culturas, religiones, paises y
actividades productivas donde esta transformacién no ha sido lo rapida que se deseay
necesita, persistiendo trabas y prejuicios que discriminan a la mujer. Casos extremos
son algunos paises arabes y africanos donde las mujeres, por ejemplo, no pueden
trabajar sin el permiso de su esposo. En nuestra sociedad occidental, considerada
como “moderna”, si bien la situacién no es tan extrema, aln persisten aspectos como
la desigualdad de remuneraciones y la conciliacion de la vida laboral y familiar, que
restringen el acceso igualitario de la mujer al trabajo formal.

En Chile, la participacion laboral femenina al afio 2016 fue de un 41% sobre el total de
personas ocupadas, bastante inferior a la del hombre que alcanzé un 59% (INE, 2017).
Expresado como porcentaje de la Poblacién en Edad de Trabajar (PET), la “tasa de
participacion femenina” alcanzé el afio 2016 un 48,0%, comparado con un 71,3% de
los hombres, con una brecha de un 23,3% la que, si bien ha bajado desde un 26,8% al
afio 2010 y un 33,6 al afio 2000, se ha estancado en los ultimos 3-4 afios (INE, 2017).
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Grafico N° 1. Tasa de Participacién Laboral por Género en Chile y Brecha (INE,
2017)
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La tasa de participacion laboral femenina en Chile es inferior respecto al promedio de
Latinoamérica, que alcanzd un 54,0% al afio 2013, mismo afio en que Chile sélo
alcanzé6 un 47,7% (INE, 2015).
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Gréfico N° 2. Evolucion de la tasa de participacién laboral femenina en

Latinoamérica (1990-2013) (INE, 2015)

Es més, la tasa de participacion laboral femenina en Chile es la més baja de toda la
region, tal como se aprecia en el siguiente grafico, estando muy distante de paises
como Peru y Colombia.
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Grafico N° 3. Tasa de participacion laboral femenina en Latinoamérica (2012)
(INE, 2015)

Respecto a los paises de la OCDE, los valores de la tasa de participacion femenina en
Chile son aun més preocupantes. Con un promedio por sobre el 60%, y con paises con
tasas por sobre el 75% como lIslandia, Suecia, Suiza y Noruega (Betancor, et al.,
2015), la tasa de participacion laboral femenina en Chile de un 48% (INE, 2017) es una
de las menores de la OCDE.
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Gréfico N° 4. Tasa de participacion laboral femenina afio 2013 (poblacion de 15
a 64 afnos) (Betancor, et al., 2015)

Grafico N° 5. Tasa de participacion laboral femenina a nivel global afio 2012
(Berlien, et al., 2016)

Se estima que si Chile logra reducir la brecha de participacion laboral entre hombres y
mujeres a la mitad en diez afios (hasta situarla en torno a once puntos porcentuales), el
PIB podria crecer 0,5 puntos porcentuales mas al afio (Betancor, et al.,, 2015). De
acuerdo con el Foro Econémico Mundial, la baja tasa de participacion laboral femenina
al afilo 2003 era una de las razones para que Chile no ocupase un puesto tan alto en el
ranking de competitividad.

Es una tendencia latinoamericana y en especial en Chile, que las mujeres con trabajo
se desarrollen especialmente en las areas de Comercio, Servicios Comunales,
Sociales y Personales y no en areas de alto impacto como la Mineria, Construccion y
Manufactura.
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Rama Actividad Economica Total (en miles) Distribucion Concentracion

© Mujeres ;| Hombres | Total : Mujeres : Hombres | Brecha : Mujeres | Hombres

Agricultura, ganaderia, silviculturay pesca L34 7 | 7582 | 229 1 0 542 | 52 1 122
Mineria P74 5 B6 | 9, i 05 | 39
Industrias manufactureras {2956 i35 X 330 ¢ B9 i 122
Suministro de electricidad (%) : : : {105 0 i 01 | 08
Suministro de agua () : 1 9 i 186 i 81 03 | 08
Construccion 9 | 6687 i 58 2 i - P12
Comercio 6 © o464

Transporte y almacenamiento : : S i150 0 ¢ 700 @ 25
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 2 7 : 589 1 W8 | &1
Informacion y comunicaciones © 926 . 296 : 704 i - L2
Actividades financieras y de seguros : 7 : i 523 7 46 | 26
Actividades inmobiliarias (*) 9 3 Coma 6 1 w2 i 09
Actividades profesionales, cientificasy técnicas 9 5 4 a1 9 | w8 i 30
Actividades de servicios administrativos y de apoyo 4 Co2164 0 492 8 | 16 | 32
Administracion piblica 9 7 i 386 | 614 | - i 51

Ensefianza i 46 : 3 i704 5 :

Actividades de atencion de la salud humana 7 : i 729

Actividades artisticasy entretenimiento (°) : 5 i : ¢ 376

Otras actividades de servicios : LI 5 © 480

Actividades de los hogares como empleadores 5 4 © 906

Actividades de organizacionesy organos extraterritoriales() © 07 : 06 12 541 : :
TOTAL L3317 48032 81149 . 408 . 592 . -184 : 1000 . 100,0

Cuadro N° 1. Participacion laboral por género y por actividad econémica en Chile (2016)
(INE, 2017)

Por otro lado, si bien en los tltimos afios ha aumentado la participacion de mujeres en
posiciones de liderazgo, todavia éstas son una excepcion. En el caso del sector
privado y publico la presencia de mujeres en directorios es muy baja, entorno a un 5%
(al afo 2015, de los 331 directores de las 40 empresas que componen el IPSA s6lo 18
- un 5,4% - eran mujeres). Por lo anterior, resulta clave que las empresas adopten las
mejores practicas internacionales en cuanto a gobiernos corporativos, que promueven
la diversidad de género en la alta direccion.

En este sentido, las estadisticas de Chile contrastan fuertemente con las de paises
como Noruega y otros de la Comision Europea, que incluso impulsaron cuotas de
participacion femenina en directorios con el objetivo que el 40% de los puestos en
directorio fuesen ocupados por mujeres. Paises como Australia y Reino Unido en
cambio, han adoptado por politicas de “cumpla o explique” en que las empresas deben
explicar al Gobierno en caso de que no tengan avances en materia de diversidad en la
composicion de sus directorios. Estados Unidos en cambio, ha adoptado la
autorregulacion (como el caso de Chile), sin tener mayor éxito.

En los ultimos afos, diversos estudios sefialan que la mujer utiliza mas cerebro para
almacenar y razonar informacion (mientras que el hombre usa sélo la mitad para los
mismos fines). Ademas, las mujeres tienen menor tasa de accidentabilidad, son mas
rapidas y con mejores reflejos, son mucho mas sensibles y también mas receptivas
que los hombres. Con lo anterior, se ha establecido que un aumento en la participacion
femenina en una industria aumenta considerablemente su productividad.
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8.1.1.

Un estudio de la Organizacion de Estados Americanos (OEA), revela ‘la favorable
evaluacion por parte de los entrevistados en relacion con la incorporacién de mujeres
en rubros tradicionalmente masculinos, resaltando especialmente las habilidades
femeninas en el manejo de mudltiples variables en forma simultdnea, mayor
compromiso desde el punto de vista de la lealtad con las empresas; habilidades en el
manejo de instrumentos y equipos de alta precisién. Ademas, se observa que la mujer
tiende a ser mas cuidadosa consigo misma, los demas y el entorno; y por altimo la
fortaleza més evidente es su capacidad de dar mayor calidez a los ambientes
laborales, enriqueciendo los espacios relacionales, sin desatender su tarea”.

Desigualdad de género en la industria minera

En el caso de la industria minera, la desigualdad de género ha sido histéricamente mas
extrema que el promedio nacional, evidenciandose una enorme brecha y una bajisima
participacién femenina de un 8,6% al afio 2016 (versus el 91,4% de los hombres).
Ademds, hasta hace pocos afios incluso existian restricciones legales para la
participacion femenina y mucha mitologia al respecto. La construccion es la Unica
actividad econémica en Chile con una menor participacion de la mujer (con un 5,8%),
siendo la mineria la segunda mas baja.

100%
80%
60%
M Hombres
40%
W Mujeres
20%
0%
< LN w ™~ (v 0] [o)] o — o~ [aa]
o o o o o o — — — —
(@] o o o o o o o o o
~ o~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~
Grafico N° 6. Trabajadores en mineria segun género (2004 — 2013) (Cochilco,
2014)

A modo de ejemplo, hasta el afio 1996 estaba prohibido por ley el ingreso de mujeres a
las minas subterraneas. Existia el mito que si una mujer ingresaba a una mina
subterranea se produciria un desastre, pues la mina se ponia “celosa”, o porque la veta
se podria “esconder”:

“Las mujeres no pueden ser ocupadas en labores mineras subterraneas ni en
faenas calificadas como superiores a sus fuerzas o peligrosas para las
condiciones fisicas o morales de su sexo” (Art. 15 del Codigo del Trabajo hasta
el afio 1996).

Junto con lo anterior, la mayor parte de la participacion laboral femenina en Mineria se
circunscribia histéricamente a labores administrativas (88% al afio 2010). En cuanto a
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8.1.2.

las profesionales, la mayor participacion se concentra en labores de Geologia e
Ingenieria.

Conscientes de lo anterior, la mayoria de las empresas de la gran mineria estan
apuntando a aumentar la participacién femenina en su dotacion. Lo anterior alineado
ademas a politicas internacionales de inclusion y diversidad que consideran, junto a la
diversidad de género, la diversidad cultural, la inclusiéon de personas con capacidades
diferentes, etc.

Se estima que un aumento de la participacién femenina contribuira a un aumento de
productividad. De acuerdo con Patricio Chavez, Vicepresidente de Asuntos
Corporativos y Sustentabilidad de Codelco:

“Empresas con un 30% de dotacion femenina pueden llegar a aumentar su
rentabilidad hasta un 15%; e incluso mas si tienen mujeres en la plana
ejecutiva, por lo que es una oportunidad para el negocio, los paises crecen
cuando incorporan mayor fuerza de trabajo femenina, los equipos mixtos
alcanzan mejores resultados” (Expomin 2016).

Ademas, un aumento en la participacion femenina marca una diferencia en el clima
laboral y permitirhd dar cuenta del aumento de dotacion requerido dada la cartera de
inversiones de los proximos afios y de la mayor necesidad de cantidad de mano de
obra que supone el “envejecimiento” de los principales yacimientos (menores leyes).

El estado igualmente esta apuntando a una mayor inclusién, no solo en la mineria, sino
que en todo el desarrollo nacional.

Politicas del estado en igualdad de género en la mineria

Ya desde el afio 2007, el programa de Buenas Practicas Laborales del Sernam, aport6
con politicas de igualdad y eliminacion de practicas discriminatorias.

El afio 2011 el Sernam firmé un convenio con Codelco para la integracion de mujeres
en labores productivas en la empresa. Ademas, dicho afio el 16% de las contrataciones
de Codelco fueron mujeres.

En el primer gobierno de Sebastian Pifiera, se defini6é al aumento de la participacion de
la mujer en la mineria como uno de los 5 pilares para desarrollar el capital humano en
la industria (Ministerio de Mineria y Cochilco, 2013):

e “Aumento y mejoramiento de liceos técnicos para la mineria junto al Ministerio
de Educacion.

e Capacitaciones en oficios mineros junto al Ministerio del Trabajo.

e Aumento de la oferta académica en mineria de nivel superior, tanto técnico
como profesional junto al Ministerio de Educacion.

e Difusion de los beneficios de la mineria para estudiantes.

e Aumento de la participacion de la mujer en mineria”.
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El programa Mujer Minera capacito en el afio 2012 a mas de 1.600 mujeres en oficios
mineros como Operador de Maquinaria Pesada, Operador de Planta, Mantenimiento
Mecanico, Eléctrico de Mantencion (Ministerio de Mineria y Cochilco, 2013).

El Consejo de Competencias Mineras, iniciativa sectorial del Consejo Minero creado el
afo 2012, esta encargado de adecuar la demanda del mercado minero con la oferta de
formacion, tanto en términos cualitativos como cuantitativos. Si bien es una entidad
privada, los productos que genera se entienden como “bienes publicos”, razén por la
cual se coordina con el Estado, especialmente a través de los ministerios del Trabajo,
de Educacion, de Mineria y de Economia.

El Ministerio de Mineria por su parte, dentro de sus ocho objetivos estratégicos del afio
2016 consideraba “Contribuir a la inclusién de la mujer y otros sectores sociales a la
mineria”, liderado por la Unidad de Género de este ministerio (Ministerio de Mineria,
2017). Esta inclusién, consideraba igualdad de oportunidades y condiciones laborales.
Una de las actividades fue el desarrollo del Decélogo de la industria minera por la
incorporacién de mujeres y la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal. Entre
los compromisos, considera:

¢ No discriminacion en procesos de seleccion.

o Formacion, desarrollo de carrera y remuneraciones equitativas.

e Difusion de la Norma Chilena 3262 (Sistema de Gestion de Igualdad de Género
y Conciliacion de la vida laboral y personal).

e Promover la insercion femenina en la dirigencia sindical.

e Impulsar la presencia de mujeres en los cargos de toma de decisiones.

Otra iniciativa publico-privada corresponde a las mesas regionales “Mujer y Mineria”
gue contribuyen a la participacion de las mujeres en mineria en términos de equidad. Al
afio 2017 diez regiones del pais contaban con una mesa de Mujer y Mineria (Ministerio
de Mineria, 2017).

Asimismo, las Seremis de Mineria han desarrollado talleres, charlas y ferias en liceos
técnicos para informar e incentivar al alumnado femenino a seguir carreras mineras.

El Programa de Mentorias, impulsado por el Ministerio de Mineria y la ONG Women in
Mining, entregé a alumnas de liceos técnicos que cursan especialidades vinculadas
con la mineria, conocimientos y herramientas que faciliten su insercion. Con este
programa se espera aportar al incremento de la participacién de la mujer en la mineria
(Ministerio de Mineria, 2017).

El Programa “Riqueza de Mujer’ del Servicio Nacional de la Mujer estudio la
contratacion de mujeres en los sectores minero y eléctrico. En el sector minero, indagé
sobre la incorporacion de mujeres por parte de las distintas empresas mineras,
destacando especialmente los casos de Minera Gaby de Codelco y Minera Esperanza
de Antofagasta Minerals por sus importantes dotaciones femeninas (24% y 20%,
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8.1.3.

respectivamente al afio 2013) y por haber suscrito el Convenio de Buenas Practicas
Laborales de no discriminacion de género (Sence, 2013).

Por otro lado, el Estado esta incentivando igualmente la incorporacion femenina a
organizaciones sindicales, con el fin de abordar eventuales brechas salariales entre
hombres y mujeres que realizan trabajos de igual valor, ademas de aspectos
organizacionales como sistemas excepcionales de distribucion de jornada y descanso.

Desde el punto de vista legal, hace poco tiempo atras, en junio de 2017, se promulgo la
Ley N° 21.015 de inclusién laboral. Si bien el principal foco de esta ley es el incentivar
la inclusion de personas con discapacidad al mundo laboral, igualmente aborda
aspectos asociados a género en el trabajo. Especificamente, modifica el inciso 3° del
Estatuto Administrativo:

“Prohibase todo acto de discriminacion arbitraria que se traduzca en
exclusiones o restricciones, tales como aquellas basadas en motivos de raza o
etnia, situacion socioecon6mica, idioma, ideologia u opinidon politica,
discapacidad, religiébn o creencia, sindicacién o participacién en organizaciones
gremiales o la falta de ellas, sexo, orientacion sexual, identidad de género,
estado civil, edad, filiacién, apariencia personal o enfermedad, que tengan por
objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o trato en el empleo”.

Por su parte, la Norma Chilena NCh3262-2012 “Sistemas de gestion. Gestiéon de
igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”’, de caracter
voluntario para las empresas, tiene por objetivo incorporar desde acciones positivas
concretas e inmediatas que restablezcan la igualdad de género y la conciliacién de vida
laboral, familiar y personal, hasta planes de accion consistentes con una estrategia
corporativa y, en definitiva, con una cultura orientada a la igualdad.

Politicas de empresas mineras en igualdad de género

Antofagasta Minerals cuenta con un plan de incorporacién de profesionales jovenes.
Entre los afios 2010 y 2015 el programa incorporé a 135 profesionales jovenes, 30%
de los cuales fueron mujeres. De estos, el 62% de los que ingresaron el afio 2015
fueron mujeres. El afio 2015 el 10% de la dotacién propia eran mujeres (al afio 2013
era un 8%). De éstas, el 8% tenia rango de supervisor (personal a cargo) y se contaba
con una mujer en el equipo de vicepresidentes y una en el Directorio (Antofagasta
Minerals PLC, 2015). Del grupo Antofagasta Minerals destaca el caso de Minera
Esperanza, que al afio 2013 contaba con un 20% de su dotacion femenina (Sence,
2013).

Por otra parte, algunas empresas como Codelco ya tienen declarada una “Politica
Corporativa de Diversidad de Género y Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y
Personal”. En ella la empresa expresa su conviccidon de que “la existencia de equipos
mixtos aporta al negocio, a la productividad y sustentabilidad de la organizacion”
(Codelco, 2016). Los principales puntos que Codelco declara en esta politica son:
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8.1.4.

e Cumplir las leyes y normativas de diversidad de género y conciliacion.
e Lograr la igualdad de oportunidades y la equidad.

e Promover la diversidad de género.

e Impulsar una cultura inclusiva y de colaboracion.

e Facilitar la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

e Velar por los derechos de la maternidad y paternidad.

e Prevenir el acoso laboral y sexual, violencia de género e intrafamiliar.
e Institucionalizar la gestiéon de género.

Dentro de las distintas divisiones de Codelco, Minera Gaby (Division Gabriela Mistral)
es la empresa con mas alta tasa de participacion de mujeres, con un 24% al afio 2013
(Sence, 2013). Si bien este indicador se ha reducido levemente en los Ultimos afios,
sigue siendo un referente en equidad de género en la industria minera en el pais.

Otra iniciativa digna de destacar en Codelco es la Sala Alma de la misma Divisién
Gabriela Mistral. Esta iniciativa corresponde a un lugar de almacenamiento de leche
materna inaugurada a fines de 2011, que cuenta con las condiciones adecuadas de
privacidad, higiene y tranquilidad para la extraccion de leche para las trabajadoras que
se encuentran en etapa de lactancia. A esta iniciativa se suma una segunda sala de
lactancia en la Divisién El Teniente inaugurada a inicios del 2016.

Por su parte BHP, que opera en Chile Minera Escondida (la mina de cobre de mayor
produccion del mundo), Spence y Cerro Colorado, ya tiene incorporada en sus politicas
corporativas (Nuestra Carta) el tener éxito “cuando nuestros equipos son inclusivos y
diversos”, con lo que pretenden alcanzar “niveles mas altos de compromiso de sus
empleados, innovacioén y resultados financieros mas fuertes”. En un ambicioso plan, en
octubre de 2016 el CEO de BHP anuncié el compromiso de la empresa por llegar a la
paridad de género en 2025, sélo 8 afios mas, requiriendo aumentar anualmente un
3%. De acuerdo con BHP, sus 10 operaciones mas inclusivas tienen un desempefio
mejor al menos 15% sobre el promedio de la compafia (BHP Chile, 2016).

Otras iniciativas de inclusion de BHP son el programa Trainee de Minera Escondida
enfocado en mujeres, que incorporé a 62 operadoras, 40 de las cuales fueron
contratadas, y que finaliz6 con una certificacibn de competencias en el marco de
Cualificacién para la Mineria del Consejo de Competencias Mineras y el Plan Piloto de
Aprendices de Operadoras Mina de Cerro Colorado, que recluté a 20 mujeres. Con
ello, al afio 2017 BHP ha alcanzado una participacién femenina de un 11,4% (BHP
Chile, 2016).

Planes de educacién para laigualdad de género

En cuanto a Capacitacion, de acuerdo con SENCE, la relacion hombre/mujer en los
cursos considerados tradicionalmente masculinos es de alrededor de 70% los primeros
y 30% los segundos, mientras que en promedio de toda la oferta de capacitacion la
relacion de género es equitativa y en algunos casos incluso la participacién de las
mujeres es superior a la de los hombres (Sence, 2013). Con su programa de

19



capacitacion +Capaz, SENCE tiene como meta capacitar en oficios con cursos de
calidad de entre 200 y 300 horas a mujeres, para aumentar su empleabilidad.

Respecto a la gestion de diversidad en las universidades, destacan iniciativas como los
40 cupos de ingreso exclusivo para mujeres a la Facultad de Ciencias Fisicas y
Matematicas de la Universidad de Chile.

Otro caso digno de destacar es el del Liceo Técnico “Instituto de Céndores Poniente”,
que tiene cursos exclusivamente mineros (Explotacion Minera, Metalurgia Extractiva y
Asistente en Geologia) muchos de ellos cursados por mujeres.

Por otro lado, se esta expandiendo la red de salas cunas y jardines infantiles, que
influye directamente en facilitar el acceso de las mujeres al trabajo.

En cuanto a becas, programas y reconocimientos para la mujer minera, se puede
destacar:

e Vetas de Talento, Innovum, Fundacion Chile. Este programa busca dar
orientacion, capacitar e informar sobre las oportunidades de formacion en
oficios en distintos sectores productivos del pais, siendo la mineria uno de sus
focos principales.

¢ Premio Mujer Destacada en Mineria, del Ministerio de Mineria, cuyo objetivo
es incentivar la participacion de la mujer en todas la areas y fases de la mineria
nacional, reconociendo anualmente a una mujer destacada en la mineria
artesanal y a una mujer destacada en la industria minera.

e Programa Mujer Minera, de SENCE, que promueve cursos de capacitacion
para mujeres entre 18 y 50 afos, con duracién de entre 200 y 350 horas, de
modo que puedan aumentar su empleabilidad respecto a la actividad minera.

e Beca Mujer y Mineria, de la Universidad de Antofagasta y Minera Escondida,
gue otorgan a estudiantes de ingenieria de la universidad, con el fin de
incentivar a seguir avanzando en sus estudios en el &rea minera.

e Convenio de Desempefio Unico de Codelco, en donde a partir del 2015,
considera una serie de acciones que permitan aumentar la participacion de la
mujer en la empresa, en todos sus niveles.

e Becas Waaime Chile (The Women’s Auxiliary to the American Institute of
Mining, Metallurgical and Petroleum Enginners, Inc.), de dos afios de duracion,
para alumnos con situacién socioecondmica dificil y buenas calificaciones, con
estudios relacionados con la tierra (mineria, geologia, etc.).
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8.2.

Marco Teérico

No cabe duda de que la mineria (principalmente de Cobre) en Chile es una de las
principales actividades econdmicas del pais. En el siguiente grafico se presenta la
participacién de la Industria Minera en PIB de Chile (13%), verificAndose que en los
ultimos diez afios es la segunda actividad mas importante, luego de los Servicios
Financieros y Empresariales (18%).

2,8% m Agropecuario-silvicola
0.5% | 0,5% ® Pesca
7,8% Mineria
13,0% Industria Manufacturera

m Electricidad, Gas y Agua

= Construccién

11,0% m Comercio, Restaurantes y Hoteles

® Transporte
\z 6% ™ Comunicaciones

m Servicios Financieros y Empresariales
m Servicios de Vivienda

m Servicios Personales (1)

m Administracion Publica

1,9% Impuesto al Valor Agregado (IVA)

Derechos de Importacion

Grafico N° 7. Distribucion del PIB en Chile (2007-2016)

Si bien el peso de la Industria Minera en el PIB de Chile en el promedio de los ultimos
10 aflos muestra un valor de un 13%, dada su caracteristica ciclica, ha alcanzado en
algunos afios valores de hasta un 20%. Para los proximos afos, se espera que este
porcentaje de participacion se mantenga entorno a estos niveles (13%), pudiendo
incluso aumentar, dada la demanda de Cobre mundial (incrementada en los ultimos
afios por la tendencia hacia los automoviles eléctricos), las reservas con que cuenta
Chile y las proyecciones de produccion.

En la siguiente figura se presenta la evolucion de la demanda mundial de cobre desde
el afio 1900 al afio 2007, y una proyeccion hasta el afio 2032. Cabe indicar que esta
proyeccién no incluye la actual tendencia hacia automéviles eléctricos (que utilizan
hasta cuatro veces mas cobre que los vehiculos convencionales), por lo que esta
proyeccion deberia ser aun mayor.
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Demanda Mundial del Cobre
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Grafico N° 8. Demanda mundial de cobre (1900-2030)

En la siguiente figura se muestra en mayor detalle esta demanda en el periodo del afio
2000 al afio 2016.
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Grafico N° 9. Demanda mundial de cobre refinado (2000-2016) (Cochilco, 2017)

Respecto a la oferta de produccion de cobre, en las siguientes figuras se muestra la
evolucion de los ultimos afios (2000 a 2016) y la participacién de Chile como el mayor
productor mundial, con un 27% del total mundial al afio 2016.
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(Cochilco, 2017)

Respecto a las reservas de cobre, nuevamente que Chile tiene la delantera mundial,

con un 29% de las reservas estimadas al afio 2017 (U.S. Geological Survey, 2017).
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Pais Reservas | Participacion

Estados Unidos 35.000 5%
Australia 89.000 12%
Canada 11.000 2%
Chile 210.000 29%
China 28.000 4%
Congo 20.000 3%
México 46.000 6%
Peru 81.000 11%
Rusia 30.000 4%
Zambia 20.000 3%
Otros Paises 150.000 21%

Total 720.000 100%

Cuadro N° 2. Reservas de cobre a afio 2017 (U.S. Geological Survey, 2017)

Principales Reservas de Cobre

m Estados Unidos

® Australia
Canadd
2% Chile
3% = China
W\ = Congo
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29% = Pery
m Rusia
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m Otros Paises

3% 4%

Gréfico N° 12. Principales Reservas de Cobre del Mundo (U.S. Geological Survey,
2017)

Respecto de la produccion proyectada (esperada) de cobre en Chile para los préximos
afos, se considera un aumento desde las 5.775.000 toneladas de cobre fino en el afio
2016 a las 6.355.000 toneladas al afio 2121, manteniendose luego la produccion hasta
el afo 2024 con 6.343.000 toneladas, para luego reducirse hasta las 5.873.000
toneladas al afio 2027 (Cochilco, 2016).
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Gréfico N° 13. Produccién de Cobre en Chile, Periodo 2015-2027 (Cochilco, 2016)

Respecto a la composicion de la produccién de Cobre, se tiene un claro aumento de la
produccion de concentrado de cobre y una baja considerable de los catodos de cobre.
Es asi como se espera pasar del orden de las 4.000.000 toneladas en el afio 2015 a
las 5.300.000 toneladas al afio 2027, mientras que se espera que la produccion de
catodos disminuya desde las 1.800.000 toneladas en el afio 2105 a las 600.000
toneladas al afio 2027 (Cochilco, 2016).
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Grafico N° 14. Composicion de la Produccion de Cobre esperada en Chile
(Cochilco, 2016)

Debido a la disminucion esperada de las leyes de los principales yacimientos y a la
profundizacion de éstos, el procesamiento de minerales requerido para dar cuenta de
la proyeccién de concentrado de cobre debera aumentar muy significativamente, como
se aprecia en el siguiente gréfico.
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(Cochilco, 2016)

En cuento a la composicion de la produccién esperada para los proximos afios, en el
siguiente grafico se muestra la produccién segun el tipo de proyecto (nuevo, expansion
reposicion y en actual operacion).
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§ Operacidn ® Reposicion ® Expansion Nuevo
Gréfico N° 16. Composicién de la Produccion Esperada de Cobre (Cochilco,
2016)

Del gréfico anterior se verifica que, si bien el aumento de produccion total de cobre no
aumentara tan significativamente en los proximos 10 afios, la produccion de las faenas
actualmente en operacion se reducira mucho debido al envejecimiento de los
yacimientos, con menores leyes y mayor profundidad, lo que se compensard con
reposiciones de faenas, expansiones y nuevos yacimientos.

Con lo anterior, se tiene proyectado un aumento considerable en la necesidad de
trabajadores en la industria minera, estimandose un requerimiento acumulado entre el
afio 2012 y el afio 2020 del orden de 37.638 nuevos trabajadores.

26



Numero acumulado de trabajadores requeridos

40.000 4
35.000 4

30.000 L 24 r34

25.000 4 20.605
20.000 4
15.000 4
10.000 4
5.000
0 1
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

- Reemplazos por edad de retiro - Nuevos puestos de trabajo

Grafico N° 17. Proyeccion de Trabajadores Requeridos por la Industria Minera
(Consejo Minero, 2013)

En cuanto a la especializacion de los nuevos trabajadores que requerira la industria, se
tiene que las mayores necesidades seran de Operadores/Mantenedores, con un 79%:

e Mantenedores mecanicos: 39,1%
e Operadores de equipos méviles: 21,9%
¢ Operadores de equipos fijos: 9,6%
e Mantenedores eléctricos: 8,8%

Como se aprecia en el siguiente grafico, el 21% restante se reparte en cargos de
supervision y profesionales.

W Internos M Proveedores

MANTEMEDOR MECANICO 14719 17% 53%
OPERADOR DE EQUIPOS MOVILES 8.227 52% 48%
OPERADOR DE EQUIPOS FUOS 1614 87% 13%
MANTENEDOR ELECTRICO 3315 305 o5
SUPERVISOR MANTENIMIENTO 1534 32% 68%
SUPERVISOR DE EXTRACCION 1133 25% 75%
INGENIERO ESPECIALISTA. 979 28% 72%
SUPERVISOR PROCESAMIENTO 433 100%
OTRAS OCUPACIONES AMEITO... 413 8% B1%
PROFESIONAL MANTENIMIENTO 370 385 62%
INGENIERO ESPECIALISTA. 240 100%
PROFESIOMAL PROCESAMIENTO 204 100%
INGENIERD ESPECIALISTA EXTRACCION 187 100%
PROFESIONAL EXTRACCION MINA 184 47% 53%
GEOLOGO 150 100%
Grafico N° 18. Trabajadores Requeridos en Mineria por Especialidad (Consejo

Minero, 2013)
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Si bien los profesionales requeridos por la industria es una proporcibn menor respecto
a los operarios/mantenedores, para el quinquenio 2016-2020 se estima un aumento
promedio de requerimiento del orden de 750 profesionales adicionales al afio.

Si bien existe un sinnimero de campafas e iniciativas por atraer a la mujer a la
mineria, éstas tendran bajo impacto si no se logra avanzar en resolver obstaculos
estructurales para permitir su incorporacion.

En este sentido, en el extranjero este tema ha tenido un desarrollo un poco adelantado
a Chile, no estando ajeno a importantes dificultades. Dos principales casos para
destacar en cuanto al aumento de participacion femenina en la industria minera son
Canada con un 16% de participacion femenina y Australia con un 15%.
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9.1.

Desarrollo de la Investigacién

Estudio “Mujer y Mineria. Situacion de la Industria Chilena”

Un estudio de tesis (Ayala Rivadeneira, 2012) “Mujer y Mineria. Situacion de la
Industria Chilena”, identificé los principales motivadores que impulsaron a las mujeres a
ingresar a la mineria:

Operador/Mantenedor Profesional / Especialista m Jefatura/Supervisién
90%
Lodesafiante del trabajo a desarrollar | 86%
89%
89%
Desarrollo profesional 83%

Prestigio de la Empresa 91%

Sueldos, Beneficios, Bonos 82%

93%
Estabilidad Laboral 83%

87%
Perfeccionamiento / Capacitacion 68%
| 7%,

. . . ) » 95%
Mejorarla calidad de vida de mifamilia 59%

79%
Eltener una carrera asociada con Mineria 54%

72%
Serde una region minera 30%

46%

Provenir de una familia con historia minera 25%
— 21%
Grafico N° 19. Motivaciones de la mujer para ingresar a trabajar en mineria (Ayala

Rivadeneira, 2012)

Del grafico anterior, se verifica que los principales motivadores para el cargo de
Operadoras/Mantenedoras correspondieron a mejorar la calidad de vida de sus
familias, la estabilidad laboral y los sueldos, beneficios y bonos, mientras que para los
cargos de Jefatura/Supervision y Profesional/Especialistas los principales motivadores
correspondieron a lo desafiante del trabajo a desarrollar, las posibilidades de desarrollo
profesional y al prestigio de la empresa, siendo estos Ultimos tres motivadores
igualmente altamente valorados por los cargos de Operadoras/Mantenedoras. En este
estudio se solicitd a las mujeres mineras indicar otros motivadores no indicados, entre
los que destacaron:

e La conviccién de ser un aporte como profesional para el rubro minero.
e Fue una oportunidad y no porque se estuviese buscando de manera especifica.
e Rubro con mucha relevancia social en el pais.
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En el mismo estudio, se solicitdé a las mujeres mineras, identificar las principales
dificultades para ingresar a la industria, destacandose: comprender las caracteristicas
del negocio y la empresa, adaptarse a las condiciones de temperatura, altura y turnos,
y finalmente, validarse en un espacio masculino y el prejuicio.

Jefatura /Supervision = Profesional/ Especialista ®m Operador/Mantenedor = Administrativo

67%
° 6a% 63% 63% 62% 04%
58%

50% 50%
46%

34%  35%

Comprender caracteristicas del negocio Adaptarse a las condicionesde Validarse en espacio masculino y lidiar
yla empresa temperatura, altura y sistema de turno con prejuicios de ser mujer

Grafico N° 20. Principales dificultades de las mujeres para ingresar a la mineria
(Ayala Rivadeneira, 2012)

En cuanto a las estrategias de validacion de las mujeres mineras en una cultura
masculinizada, las principales fueron: capacidad de trabajo y autoexigencia, las
relaciones interpersonales, el impacto e influencia y, por ultimo, el adaptarse a los
cédigos de validacién masculinas.

Jefatura / Supervision Profesional / Especialista M Operador / Mantenedor Administrativo

86%

83% 79% 81%

0,
82% 79% 789% 775

45%

32%
24% 23% 23%

19% 16% 19%
Alta capacidad de trabajo y Relaciones interpersonales Impacto e influencia Adaptandose a los codigos de
autoexigencia validacion masculina
Grafico N° 21. Estrategias de Validacion en Cultura Masculina (Ayala Rivadeneira,

2012)

Otras estrategias de validacion indicadas por las mujeres mineras en este estudio
fueron:

e “Ser simpdtica y tirar tallas en doble sentido.
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e Hacerme la desentendida cuando todos me miraban como inferior, no competir
por el poder, guardando muchas veces silencio y muy particularmente
perseverando en hacer mi trabajo proactivamente.

e Teniendo las mismas condiciones de trabajo con los hombres y no demostrar
debilidad frente a ellos.

¢ Negandome a ser maternal con mis colegas. Los hombres son muy cémodos y
esperan una mama en todos los ambitos.

e Teniendo que demostrar el mismo "grado de compromiso”, a pesar de tener
otras prioridades, como por ejemplo la familia, debiendo sacrificar tiempo libre o
de descanso por cumplir tareas extraordinarias de trabajo.

¢ Mantener equilibrio emocional y autocotrol frente a las dificultades, criticas,
conflictos.

e Trabajando duramente, con mucha dedicacion y ahinco. Con claridad y altos
estandares éticos y profesionales. Siendo siempre abierta y honesta.

e Aprender a callar cuando los gritos y descalificaciones son el método de
discusion”.

En cuento a la percepcién de la incorporacién femenina y la valoracién que se tiene de
las capacidades de las mujeres para trabajar en mineria, el estudio estableci6:

INCORPORACION DE LA MUJER A LA ORGANIZACION

Masculino ® Femenino

97% 97%
) ggy 93% 90% ’ 90% !
83% 78%
64%
57%
Laempresatieneinterés Lamujer tienelas Lamujertienelas Estoy de acuerdo que  Me gustariatenerauna
de incorporaramas capacidades paratrabajar capacidadesparaejercer ingresen masmujeresala mujer comojefatura.
mujeres. en funciones operativas. roles de jefatura. mineria.
Gréfico N° 22. Percepcidn de laincorporacion femeninay valoracién de sus

capacidades (Ayala Rivadeneira, 2012)

Muchas veces se considera que las intenciones de inclusiébn son mas bien buenas
intenciones pasajeras, mas que una politica de largo plazo y sustentable:

“Si bien la empresa ha expresado abiertamente la intension de contratar mas
mujeres, no ha generado ninguna politica de gestion para las mujeres-mamas
gue trabajamos en el éarea productiva (especialmente a demostrado la
inoperancia e ineficacia al momento en que una mujer pide el cumplimiento de
la ley durante el proceso prenatal, post-natal y tiempo destinado a alimentacién
del hijo), relegando la responsabilidad al jefe directo, lo cual se presenta
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abiertamente como un contrasentido y una tremenda irresponsabilidad” (Mujer,
37 afos)

“La mineria tiene una cultura de navegacion, nadie toma decisiones con
rapidez. Las remuneraciones son muy altas pero la gente no se ve tan contenta.
El querer incorporar mujeres se ve mas bien en las declaraciones que en las
acciones” (Mujer, 53 afios)

“Muy buena la iniciativa de saber cdmo nos sentimos en nuestros trabajos. En
mi creo que en esta empresa aun existe el machismo en la toma de decisiones
de parte de las mujeres y se discrimina en las tareas a las mujeres” (Mujer, 26
afos)

“Si la encuesta trata sobre el ingreso de las mujeres a la mineria,
personalmente aca lo hacen por imagen publica...” (Hombre, 43 afios)

“Luego del gobierno de la presidenta Bachelet, se insté a la contratacion de
mujeres pero se siente como obligacién y buenas costumbres pero no como
conviccion y eso se nota en el lenguaje y acciones concretas. Esta empresa es
de hombres y sus gestiones son de ellos y con ellos y la incorporacién es de
forma y no de fondo” (Mujer, 47 afios)

En cuanto al aporte que realizan las mujeres a la industria minera, el estudio observé
los siguientes como atributos principales, consultando solo a hombres:

Respeto 90%
Amabilidad 84%
Orden 82%
Humaniza los ambientes de trabajo 82%
Responsabilidad 79%
Cercania 74%
Colaboracién - Trabajo en Equipo 73%
Seguridad en el trabajo 72%
Capacidad de Planificacion 70%
Eficiencia 66%
Capacidad de consensuar 65%
Liderarequipos de trabajo 65%
Saben escuchar 64%
Rigurosidady perfeccionismo 63%
Pasion por el trabajo 57%
Grafico N° 23. Principales Atributos que Aportan las Mujeres a la Mineria (Ayala

Rivadeneira, 2012)

Como se aprecia, los hombres valoran mas las caracteristicas interpersonales y los
atributos femeninos que las capacidades laborales, lo que dificulta que las mujeres se
validen profesionalmente.
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En cuanto a la discriminacion que sufren las mujeres en la mineria, el estudio reveld
que los cargos de jefatura y cargos profesionales perciben y han sido victimas de
mayor discriminacion que los cargos de operador / mantenedor.

PERCEPCION DE DISCRIMINACION FEMENINA EN MINERIA

Masculino Jefatura / Supervision Profesional / Especialista
B Operador / Mantenedor Administrativo

29% 27%

24% 22%
18%
14%
10%
6% 6%

En estaorganizacion he observado discriminacion ~ Me he sentido discriminada en mineria por ser mujer
contralas mujeres. (*)

Grafico N° 24. Percepcion de Discriminacion Femenina en Mineria (Ayala
Rivadeneira, 2012)

Respecto al hostigamiento sexual existente en la industria minera respecto a las
mujeres, el estudio destacé los siguientes casos como mas recurrentes:

PERCEPCION DEL NIVEL HOSTIGAMIENTO SEXUAL EN LA INDUSTRIA MINERA

46%
42%

25%

21% 19% 20%
11%
7%
. 2% 3%
Abrazoso  Invitaciones a Recibir  Recibirsilbido§ Tomar por la Sentirse Le han hecho Recibir Recibido Sentir temor
saludosenla salirsinestar bromasen o piropos cintura o observada gestos comentarios  proposiones de ser acosada)

mejilla sin interesada  doble sentido hombrossin  comoobjeto  obscenos sobre su detener una

estarde estarde sexual cuerpo relacion intima

acuerdo acuerdo
T ° .z . . . . .

Gréfico N° 25. Percepcion del nivel de hostigamiento sexual en la industria

minera (Ayala Rivadeneira, 2012)

Como se observa, los principales comportamientos de hostigamiento sexual
corresponden a recibir bromas en doble sentido, a recibir silbidos o piropos y a sentirse
observada como objeto sexual.

En cuanto a las variables o factores motivaciones e higiénicos, que pudiesen impactar
positiva 0 negativamente en las mujeres en la mineria, el estudio evalud los siguientes:
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ftems considerados

Equidad hombres
y mujeres
Higiénico

Infraestructura
Higiénico

Bienestar de los
trabajadores
Higiénico

Satisfaccion con
la empresa
(Consecuencia)

Satisfaccion con
la actividad
Motivacional

Satisfaccion de

Rol
Motivacional

Claridad de Rol
Higiénico

Apoyo de la

Jefatura Higiénico

Trabajando en el rubro de la mineria he contado con ascenso y/o promociones.

En mi empresa tanto hombres y mujeres contamos con las mismas oportunidades de desarrollo.

En mi trabajo tanto hombres y mujeres podemos ascender a cargos de mayor responsabilidad y
liderazgo.

En mi trabajo a mismo niveles de responsabilidad, hombres y mujeres percibimos el mismo sueldo.

En esta organizacion, existe la posibilidad para las mujeres de hacer carrera si se lo proponen.

Las instalaciones con las que cuenta mi empresa son adecuadas para las mujeres (bafios, dormitorios,
refrigeradores maternidad).

Los servicios tales como policlinicos / enfermerias, cuentan con el personal e insumos para atender a
mujeres.

Los lugares de descanso y esparcimiento incorporan las necesidades de las mujeres (comedores, salas
de recreacion, gimnasio).

Frecuentemente utilizo las instalaciones provistas por la empresa para mi descanso y esparcimiento.

Las politicas en mi organizacion incentivan la calidad de vida laboral y personal de sus trabajadores.

En esta organizacion existen los recursos humanos adecuados para desarrollar el trabajo.

Tengo el tiempo para realizar mi trabajo sin mucha presion.

La empresa nos brinda apoyo cuando enfrentamos situaciones personales dificiles.

Mi organizacién cuenta con horarios flexibles, que me permiten contar con tiempo para mi vida familiar
y personal.

Me siento tranquila respecto a la estabilidad de mi empleo en esta empresa.

Mi organizacién incentiva que sus trabajadores se involucren en el desarrollo de sus hijos.

Me gustaria trabajar aqui por largo tiempo mas.

Me siento miembro de esta empresa.

Me satisface el ambiente laboral de mi trabajo.

Estoy satisfecha con los beneficios que entrega mi empresa (bonos, seguros, convenios).
Pienso que me gustaria cambiarme de trabajo (i)

Puedo responder eficazmente a los desafios de mi trabajo.
Estoy satisfecha con el trabajo que realizo.
Estoy satisfecha con las actividades que realizo.

En las tareas y/o funciones que realizo utilizo las habilidades y aptitudes que tengo.
Suelo decidir la manera de hacer mi trabajo.

En mi trabajo los demas pueden identificarme como autora de un producto / servicio
Siento que realizo muy bien mi trabajo.

Me siento personalmente responsable por el trabajo que realizo.

Los objetivos, metas y tareas de mi trabajo estan claros.
Suelo ser informada de los resultados que tengo en mi trabajo.
Mi trabajo permite desarrollarme como una experta en mi campo de actuacion.

Mi jefatura promueve que me capacite y perfeccione en las funciones que desempefio.

Mi jefatura promueve mi desarrollo de carrera.

Cuento con el apoyo de mi jefatura, en caso de necesitar tiempo de mi trabajo para temas personales
(estudios, hijos, tramites)

Mi jefatura, facilita la incorporacion de las mujeres al trabajo.

Cuadro N° 3. Principales variables que influyen en la participacién femenina en la

mineria (Ayala Rivadeneira, 2012)

En cuanto a los aspectos mejor y peor evaluados por las mujeres mineras, en los
siguientes cuadros se presentan los Top 10, identificados por el estudio.
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LOS ASPECTOS MEJOR EVALUADOS

Estoy dispuesta a dar lo mejor de mi para cumplir con los objetivos organizacionales. 99%
Me siento personalmente responsable por el trabajo que realizo. 98%
Puedo responder eficazmente a los desafios de mi trabajo. 97%
Siento que realizo muy bien mi trabajo. 92%
En las tareas y/o funciones que realizo utilizo las habilidades y aptitudes que tengo. 91%
Estoy satisfecha con el trabajo que realizo. 89%
Me siento miembro de esta empresa. 89%
Estoy satisfecha con las actividades que realizo. 85%
Suelo decidir la manera de hacer mi trabajo. 83%
En mi trabajo aprendo y crezco profesionalmente. 82%

Cuadro N° 4. Los 10 aspectos mejor evaluados por las mujeres en mineria (Ayala
Rivadeneira, 2012)

LOS ASPECTOS PEOR EVALUADOS

Frecuentemente utilizo las instalaciones provistas por la empresa para mi descanso y 42%
esparcimiento.

En mi trabajo a mismo niveles de responsabilidad, hombres y mujeres percibimos el mismo 37%
sueldo.

Mi organizacién cuenta con horarios flexibles, que me permiten contar con tiempo para mi 34%
vida familiar y personal.

En mi empresa tanto hombres y mujeres contamos con las mismas oportunidades de 33%
desarrollo.

Los lugares de descanso y esparcimiento incorporan las necesidades de las mujeres 30%

(comedores, salas de recreacion, gimnasio).
En mi trabajo tanto hombres y mujeres podemos ascender a cargos de mayor responsabilidad 30%
y liderazgo.

Tengo el tiempo para realizar mi trabajo sin mucha presion. 30%
Las instalaciones con las que cuenta mi empresa son adecuadas para las mujeres (bafios, 28%
dormitorios, refrigeradores maternidad).

Mi organizacién incentiva que sus trabajadores se involucren en el desarrollo de sus hijos. 28%
Trabajando en el rubro de la mineria he contado con ascenso y/o promociones. 28%

Cuadro N° 5. Los 10 aspectos peor evaluados por las mujeres en mineria (Ayala
Rivadeneira, 2012)
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9.2.

9.2.1.

9.2.2.

Identificacién de oportunidades

Como uno de los aspectos principales de la presente tesina, en este punto se aborda la
identificacion de oportunidades que significa la incorporacion femenina a la industria
minera del Cobre en Chile. En un siguiente punto se abordan las amenazas que este
fendmeno conlleva.

Oportunidades respecto al Cobre en Chile

En cuanto a las oportunidades que supone el aumento de la incorporacion femenina en
la mineria del Cobre en Chile, se tiene:

e Chile es el pais que tiene mas reservas de Cobre en el mundo. De acuerdo con
lo indicado anteriormente, al 2017 Chile poseia reservas de cobre del orden de
las 210.000.000 toneladas de cobre fino, correspondientes a un 29% de las
reservas mundiales (U.S. Geological Survey, 2017).

e Chile es el mayor productor de Cobre del mundo. De acuerdo con lo sefialado,
al afio 2017 Chile tenia una capacidad de produccién equivalente al 27% del
total mundial (Cochilco, 2017).

e Chile es uno de los paises productores de cobre, especialmente de
Latinoameérica, con mayor estabilidad politico-econémica lo que favorece las
inversiones y asegura mantener el liderazgo en la produccion.

e Las empresas productoras de cobre en Chile, alineadas con politicas
corporativas, muchas de ellas extranjeras, tienen en desarrollo politicas y
planes de inclusién femenina en sus operaciones. Destacan politicas de
equidad como la de BHP que pretende llegar a la paridad de género al afio
2025 (BHP Chile, 2016).

Oportunidades respecto la incorporacién de la mujer en mineria

En cuanto a los beneficios y oportunidades que supone una mayor incorporacion de la
mujer en la mineria del Cobre en Chile, éstas han sido resumidas en 4 grandes
oportunidades:

e Permite la captura de talentos, que de no mediar politicas de incorporacion
serian atraidos y aprovechados por otras industrias.

e Permite aumentar la productividad de las empresas, la competitividad del pais y
la economia en su conjunto, aumentando el PIB.

e Permite disminuir la pobreza y contrarrestar el envejecimiento de la poblacion
en edad de trabajar.

e Mejora los ambientes laborales al interior de las empresas.
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9.3.

9.4.

9.5.

Identificacién de amenazas

Como principales amenazas para a la incorporacion laboral de la mujer en la mineria,
se ha identificado ocho principales aspectos:

e Rechazo de mujeres mineras tradicionales, que han ingresado a la industria en
fechas anteriores a las recientes politicas de incorporacion.

e Alta tasa de ocurrencia de acoso y/u hostigamiento sexual.

o Deficiente infraestructura y condiciones ambientales adversas (altura, frio, etc.),
sumado a turnos de trabajo exigentes.

o Baja flexibilidad laboral, con faenas alejadas de las ciudades y turnos continuos.

e Menores oportunidades de desarrollo para las mujeres, por tradiciones
machistas al interior de las organizaciones.

e Brechas salariales, con importantes diferencias sobre todo en niveles
profesionales superiores (a nivel de operadores/mantenedores, las brechas son
menores, principalmente por la existencia de organizaciones sindicales fuertes).

e Dificultad de conciliaciéon de la vida laboral y familiar, especialmente por las
faenas alejadas de las ciudades.

e Incorporacion de la mujer por imagen publica o cumplimiento de politicas
corporativas, y no por real conviccion de las ventajas que ello conlleva.

Impactos del aumento de la participacion laboral femenina

De acuerdo con el estudio realizado, los potenciales impactos que supone un aumento
sustentable de la participacion laboral femenina en la industria minera del Cobre en
Chile son:

e Respecto de la productividad de las empresas mineras se estima que, si la
participacion femenina sube un 30%, la productividad de las empresas podria
aumentar en un 15%.

¢ Respecto del desarrollo econémico a nivel pais se estima que, si se reduce la
actual brecha de participacién femenina en un 50% en 10 afios, el PIB podria
aumentar en un 0,5% cada afo.

¢ Respecto de la pobreza se estima que, si se lograra equidad de género en el
trabajo, la pobreza del pais se podria reducir entorno a un 5%.

Propuestas de estrategias de optimizacion

En este punto se presenta las estrategias de optimizacion que esta tesina propone
tanto para la incorporacion de la mujer a la industria minera, como para la
consolidacion o retencion de las mujeres una vez que ya han ingresado a la industria.
Las estrategias se presentan separada para su implementacion a nivel de las
empresas mineras y a nivel del Estado.
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9.5.1.

9.5.2.

Estrategias de optimizaciéon para las empresas

En el siguiente cuadro se presenta las estrategias de optimizacion propuestas para ser
desarrolladas por las empresas mineras, para potenciar la incorporacion de nuevas
trabajadoras a sus organizaciones.

Planes estratégicos que incluyan marketing, salud (cultura)

Apoyo a capacitacion (becas, etc.), mentorias, practicas, memorias

Mejoras en condiciones laborales e infraestructura

Remuneraciones atractivas (superiores a otras industrias)

Flexibilidad laboral / privilegiar trabajo en ciudades

Cuadro N° 6. Estrategias paralaincorporacion femenina a nivel de Empresas

Por su parte, en el siguiente cuadro se presenta las estrategias de optimizacion
propuestas para la consolidacién (retencién) de las trabajadoras mineras, a ser

implementadas por las empresas.
Cambio cultural (divulgar beneficios, informar planes)
Incorporacion sostenida / gradual / justa /objetiva
Flexibilidad laboral / incentivos al desarrollo familiar
Planes de desarrollo atractivos (cargos de liderazgo, capacitacion)

Benchmark continuo y planes de accion reales

Cuadro N° 7. Estrategias para la retencion/consolidacién femenina a nivel de Empresas
Estrategias de optimizacién para el Estado

En el siguiente cuadro se presenta las estrategias de optimizacion propuestas para ser
desarrolladas por el Estado, para potenciar la incorporacion de nuevas trabajadoras a
la industria minera.

Robustecer legislacion para incorporaciéon femenina

Incorporacion de mujeres a instituciones mineras del Estado

Planes de capacitaciéon (no solo en regiones mineras)

Incorporar planes educacionales especificos en instituciones fiscales

Cuadro N° 8. Estrategias paralaincorporacion femenina a nivel del Estado
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Finalmente, en el siguiente cuadro se presenta las estrategias de optimizacion
propuestas para la consolidacién (retencion) de las trabajadoras mineras, a ser
implementadas por el Estado.

Fortalecimiento apoyo a la mujer trabajadora (salas cuna, etc.)

Desarrollo de estudios / analisis del aporte al pais

Mantener en prioridades de la agenda pais

Apoyo con capacitaciones a mujeres mineras (becas, etc.)

Cuadro N° 9. Estrategias para la retencion/consolidacién femenina a nivel del Estado
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10.

Conclusiones

Las conclusiones que se extraen del desarrollo del presente estudio sobre las
estrategias de optimizacién del aumento de la participacion laboral femenina en la
industria minera del Cobre en Chile son:

e A pesar del alto crecimiento que ha experimentado Chile en las dltimas décadas
(tasa de crecimiento promedio del 4,5%), aun persiste una importante deuda en
cuanto a equidad de género en el trabajo.

e En Chile la participacion laboral femenina es la menor de Latinoamérica y una
de las menores de los paises de la OCDE. Al afio 2016 se tenia una tasa de
participacion del 48% respecto al 71,3% de los hombres, lo que representa una
brecha del 23,3%.

e Lainequidad de género en el trabajo restringe la eficiencia econémica e incide
en otros aspectos del desarrollo. A la vez, genera instituciones menos diversas
Yy poco representativas, no permite reducir la pobreza, ni contrarrestar los
efectos negativos del envejecimiento de la poblacion.

¢ En la mineria la participacion de la mujer es aun mas baja. Con un 7,9% de la
dotacién femenina al afio 2017, estamos muy alejados de otros paises mineros
como Australia con un 15% de dotacion femenina o Canada con un 16%.

o Dada la importancia de la mineria en la economia del pais (13% del PIB como
promedio en los ultimos 10 afios), una mejora en la participacion femenina en
esta industria significaria una importante contribucién al bienestar econémico
del pais y a su desarrollo, ademas de importantes beneficios para las
empresas.

¢ La mineria del Cobre en Chile presenta ventajas comparativas respecto a otras
industrias y paises mineros, que favorecen la estrategia de las empresas y el
Estado para aumentar la participacion femenina en la industria: Chile posee las
mayores reservas de Cobre y es el mayor productor, la estabilidad politico-
economica del pais permite asegurar un flujo de inversiones que lo mantendra
como principal productor y finalmente las empresas (principalmente extranjeras)
se estan alineando a politicas corporativas de diversidad y equidad de género.

e El envejecimiento de los yacimientos por un lado y el aumento de la demanda
de Cobre por otro, implican un aumento en la necesidad de
procesamiento/movimiento de mineral y por ende un aumento considerable en
el requerimiento de personal, estimado mas de 37.000 trabajadores al afio 2020
(respecto al afio 2012).

e Si bien el mayor requerimiento de personal en la mineria es de
operadores/mantenedores (79%), igualmente existe un alto requerimiento de
profesionales (21%), con un estimado del orden de 750 profesionales
adicionales al afo.

e En los ultimos afios existen politicas de estado y de las empresas para
aumentar la participacion femenina. Destacan politicas bastante agresivas
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como la de BHP (que opera Minera Escondida en Chile) que tiene
comprometido conseguir paridad de género al afio 2025.

El aumento de la participacion laboral femenina supone como oportunidades el
permitir la captura de talentos, mejorar la productividad y eficiencia, ademas de
mejorar el ambiente laboral.

Si bien en los ultimos afios se ha avanzado mucho en mejorar la equidad de
género en la mineria, aun persisten una serie de amenazas que limitan y
desincentivan la participacion de la mujer esta industria, como son: deficiente
infraestructura y malas condiciones ambientales en los lugares de trabajo,
potencial de acoso sexual, baja flexibilidad laboral, rechazo de mujeres mineras
tradicionales y menores oportunidades para el desarrollo de las mujeres al
interior de las empresas mineras.

Los impactos que supone un aumento de la participacion femenina en la
industria minera son:

o Respecto de la productividad de las empresas se estima que, si la
participacién femenina sube un 30%, la productividad de éstas podria
aumentar en un 15%.

o Respecto del desarrollo econdmico a nivel pais se estima que, si se
reduce la actual brecha de participacién femenina en un 50% en 10
anos, el PIB podria aumentar en un 0,5% cada afio.

o Respecto de la pobreza se estima que, si se lograra equidad de género
en el trabajo, la pobreza del pais se podria reducir entorno a un 5%.

A partir de la comprensién de estas amenazas y otras condicionantes de la
incorporacién femenina en la industria minera, la presente tesina propone una
serie de estrategias para optimizar el aumento de la participacién femenina y
consolidarla:

o Desde el punto de vista de las empresas mineras:

» Estrategias para la incorporacién femenina (aumento de
participacion):
e Planes estratégicos que incluyan marketing, salud
(cultura).
e Apoyo en capacitacion (becas, etc.), mentorias, practicas,
memoarias.
¢ Mejoras en las condiciones laborales e infraestructura.
¢ Remuneraciones atractivas (superiores a otras
industrias).
e Flexibilidad laboral / privilegiar trabajo en grandes
ciudades.
» Estrategias para consolidar la participacion (retencién):
e Cambio cultural (divulgar beneficios, informar planes).
e Incorporacion sostenida / gradual / justa /objetiva.
¢ Flexibilidad laboral / incentivos al desarrollo familiar.
e Planes de desarrollo atractivos (cargos de liderazgo,
capacitacion).

41



e Benchmark continuo y planes de accién reales.
o Desde el punto de vista del Estado:
= Estrategias para la incorporacion femenina (aumento de
participacion):
e Robustecer legislacion para incorporacién femenina.
e Incorporacion de mujeres a instituciones mineras del
Estado.
e Planes de capacitacién (no solo en regiones mineras)
e Incorporar planes educacionales especificos en
instituciones fiscales.
» Estrategias para consolidar la participacién (retencién):
o Fortalecimiento apoyo a la mujer trabajadora (salas cuna,
etc.).
o Desarrollo de estudios / analisis del aporte al pais.
e Mantener en prioridades de la agenda pais.
e Apoyo con capacitaciones a mujeres mineras (becas,
etc.).

42



11.

Bibliografia
Antofagasta Minerals PLC, 2015. Informe de Sustentabilidad, s.I.: s.n.

Ayala Rivadeneira, E., 2012. Mujer y Mineria. Situacion de la Industria Chilena, s.l.: s.n.

Berlien, K. y otros, 2016. Mayor incorporacion de las mujeres en la economia chilena,
s.l.:s.n.

Betancor, A., Gonzalez, L. & Ureta, C., 2015. Desafios de Politica Publica para un
Crecimiento con Equidad de Género, s.l.: s.n.

BHP Chile, 2016. Informe de Sustentabilidad 2016, s.l.: s.n.
Cochilco, 2014. Dinamica del mercado laboral minero en Chile, s.I.: s.n.
Cochilco, 2016. Proyeccion de la produccion esperada de cobre 2016 - 2027, s.I.: s.n.

Cochilco, 2017. Crecimiento y desarrollo de las grandes empresas mineras de cobre,
s.l..s.n.

Codelco, 2016. Politica Corporativa de Diversidad de Género y Conciliacién de la Vida
Laboral, Familiar y Personal, s.l.: s.n.

Consejo Minero, 2013. Desafios de Capital Humano en la Industria Minera. s.l., s.n.

INE, 2015. Mujeres en Chile y mercado del trabajo: Participacion laboral femenina y
brechas salariales, s.l.: s.n.

INE, 2017. Enfoque estadistico género y empleo, s.l.: s.n.

Ministerio de Mineria y Cochilco, 2013. Mineria en Chile: impacto en regiones y
desafios para su desarrollo, s.l.: s.n.

Ministerio de Mineria, 2017. Cuenta Publica 2017. s.l., s.n.

Sence, 2013. Barreras para la capacitacion de mujeres en cursos tradicionalmente
masculinos, s.l.: s.n.

U.S. Geological Survey, 2017. Mineral Commodity Summaries, s.l.: s.n.

43



