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Este informe se elaboré en el marco de Mujeres y la Mina del Futuro, un proyecto
destinado a aumentar la comprensidn de la situacion de las mujeres en la mineria de
modo que las partes interesadas puedan anticipar, evaluar y abordar los efectos del
género a través de la evolucidn de la mineria. El proyecto esté a cargo del Foro
Intergubernamental sobre Mineria, Minerales, Metales y Desarrollo Sostenible (IGF) y se
lleva a cabo en colaboracién con los siguientes socios:

e Deutsche Gesellschaft fir Internationale Zusammenarbeit (GIZ) en nombre del
Ministerio Federal Aleméan de Cooperacién Econémica y Desarrollo (BMZ)

e Programa de Gobernanza Ambiental de la Agencia Sueca de Proteccidn
Ambiental y el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

e Organizacion Internacional del Trabajo

¢ International Women in Mining

Las opiniones recogidas en este informe reflejan Gnicamente los puntos de vista del autor

y no representan los del IGF ni de otras entidades asociadas.
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La industria minera viene enfrentando grandes desafios, especialmente en temas
relacionados con la inclusion de la mujer en el sector. Es asi que, con el objetivo de cerrar
brechas de informacién, se establecid el proyecto Mujeres y la Mineria del Futuro,
promovido por un grupo de organizaciones internacionales que integran el Foro
Intergubernamental sobre Mineria, Minerales, Metales y Desarrollo Sostenible (IGF), la
Agencia Sueca de Proteccién Ambiental (SEPA), el Programa de Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD), International Women in Mining (IWIM) y la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT). Este proyecto busca obtener un diagnéstico del estado de la
participacion de la mujer en el sector minero, especificamente para Latinoamérica. Los
paises elegidos para hacer el estudio son: Argentina, Brasil, Colombia, Pert y Chile.

Por lo anterior, este documento realizarad un anélisis de la situacion de la mujer en la
mineria chilena a través de un andlisis cuantitativo y cualitativo de fuentes publicas y
privadas. Es importante resaltar que la gran mineria en Chile tiene una importante
participacion en la economia del pais; aporté el 14,6 % del PIBy el 62 % de las
exportaciones nacionales en el ano 2021, y concentré el 15 % de las inversiones en el afio
2020 (Consejo Minero, 2022). Ademas, representd el 9,7 % de todos los ingresos fiscales
entre el 2010y 2021. De aqui se desprende el rol relevante que tiene en el mercado
laboral chileno. Se estima que las empresas mineras emplearon de forma directa el 3 %
del total de la fuerza laboral del pais y, ademas, que por cada empleo directo se
generaron 2,55 empleos distribuidos en las diferentes regiones; es decir, el empleo total
que aporta el sector es de aproximadamente el 10 % (Consejo Minero, 2023).

Ahora bien, la participacion de la mujer en la industria en Chile se multiplicé en 2,4 veces,
frente a un 1,4 de incremento en los trabajadores hombres, con un total de 27.715
mujeres empleadas en 2021. Este mayor aumento se ve reflejado en una evolucién
positiva del porcentaje de mujeres en el empleo minero total, el cual pasé de 6,16 % en
2010 a 10,06 % en 2021. Entre 2010y 2021, la presencia femenina en este sector crecio
1,6 veces con una tasa promedio anual del 4,6 %. Este estudio evidencia que las
provincias del Norte Grande y Norte Chico tienen porcentualmente una fuerza laboral
mas grande, y, ademas, la participacidén femenina es més alta que en la Zona Central y
Austral. Norte Grande y Norte Chico son las que concentran gran parte de la mineria en
Chile, con un 81,9 % del total de fuerza laboral de esta industria, y congregan el

84,2 % de la participacion femenina en las faenas mineras de todo el pais. Por regién,
Norte Grande (10,8 %) y Norte Chico (9,4 %) son las que cuentan con los indices méas
altos. Dentro de estas, las provincias con mayor participacion femenina son Antofagasta
(11,6 %) seguida de Coquimbo (10,2 %) y Atacama (9,0 %). Especificamente, si se analiza
por mineral extraido, el mayor crecimiento durante el periodo de 2018-2020 fue en la
clasificacion de otros minerales (+4,5 puntos %), seguido por oro (3,7 puntos %), hierro
(2,0 puntos %)y cobre (1,5 puntos %). En particular, se evidencia que la inclusién de la
mujer es mayor en las provincias que tienen mas de 20.000 empleados. En el periodo
2018 - 2021, las provincias con menos de 20.000 empleados aumentaron la inserciéon
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femenina en solo un 0,91 %, mientras que las provincias grandes lo hicieron enun 1,9 %
(mas del doble). Esto indica un rezago considerable en las provincias pequefas.

Otro aspecto importante que se observa es que las empresas locales tuvieron la
participacion mas alta en 2021 (10,8%), seguidas por las internacionales (10,5 %) y las
estatales (10,1%). Por otra parte, en términos de nivel de educacion, el total de mujeres
egresadas en profesiones relevantes para la industria minera en la década
correspondiente a 2010-2020 se calcula en 62.809. Por lo tanto, en base al estudio Fuerza
Laboral de la Gran Mineria Chilena 2021-2030 (CCM, 2021) se estima que a 2020
aproximadamente solo el 57 % de las mujeres cuentan con estudios técnicos y/o
profesionales. Ahora bien, a 2021 existen 27.715 mujeres trabajando en el sector minero,
si bien no todas poseen niveles de educacién técnico y/o profesional (SERNAGEOMIN
2021). De este modo, con los célculos realizados por esta consultoria, se puede
determinar que para 2021 solo el 25 % de las mujeres profesionales y técnicas graduadas
durante el periodo 2010-2020 estan ejerciendo actividades relacionadas con la industria
minera.

Respecto al gasto en educacion, se puede indicar que Chile destina un 3,6 % del PIB a
educacién basica y media; de este 3,6 %, un 3,0 % proviene de recursos entregados por
el Gobierno. Sobre los programas de educaciéon STEM' se presenta una menor
participacion de mujeres, sin embargo, esta proporcion tiende a aumentar a mayor nivel
educativo. En especifico, en Chile los programas técnicos de educacion superior de areas
STEM tienen un 12 % de matricula femenina, mientras que en las carreras profesionales la
participacion corresponde a un 22 %. (Ministerio de Educacion, 2019).

Particularmente en temas de brechas salariales se evidencia que, a 2020, para la
categoria de Aseo y Restaurante, las mujeres reciben un 49,7 % menos que los hombres,
siendo la brecha salarial mas alta en la industria minera en Chile. Ademés, en la
ocupacion de mineros, que es la actividad base principal de la industria minera, se
evidencia una brecha entre las remuneraciones que reciben los hombres y las mujeres de
17,9 %, y en ocupaciones de carreras profesionales de 5,8 %; esta diferencia ratifica que
las mujeres que ejercen actividades en la industria no tienen los mismos beneficios
econdmicos.

Ahora bien, desde la perspectiva institucional de politica publica, el fortalecimiento de la
inclusion femenina en la industria minera ha ido evolucionado a lo largo de la dltima
década. En el 2017, el Ministerio de Mineria, la Subsecretaria de la Mujer y Equidad de
Género, y representantes de la industria minera, firmaron el “Decélogo de la industria
minera por la incorporacion de mujeres y la conciliacién de la vida laboral y personal”.
Este documento tuvo por objeto avanzar y desarrollar condiciones de trabajo adecuadas
para hombres y mujeres, elevar la participacidon femenina en el sector e incrementar la
presencia de mujeres en cargos de toma de decisién. Ademas de lo anterior, y con el fin
de mejorar las oportunidades de las mujeres en la industria minera de Chile, el Gobierno,

" Educacion en ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas.
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a través de su politica publica, ha implementado diferentes iniciativas y lineamientos,
como la Norma NCH 3262-2021, “Sistema de gestién de igualdad de géneroy
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal” que es un instrumento de gestidon que
establece requisitos de inclusién de género para las organizaciones (SERNAMEG, 2021).
Ademas, a través de La Mesa Nacional Mujer y Mineria, liderada por el Ministerio de la
Mujery la Equidad de Género y el Ministerio de Mineria, se implementaron las “Buenas
practicas de género para el sector minero 2018-2020" que se refiere a una serie de
acciones especificas para impulsar la participacion de la mujer en el sector.

En sintesis, y a pesar de los avances en la participaciéon de la mujer en esta industria,
existen desafios importantes para su inclusion. Uno de los mayores obstéaculos es la
persistencia de estereotipos de género y actitudes machistas, que con frecuencia
dificultan el avance de las mujeres en el sector minero chileno. Ademés, la falta de
infraestructura y servicios en &reas mineras a menudo hacen que sea dificil encontrar
alojamiento adecuado y servicios de cuidado infantil. Aunque se han hecho algunos
avances en la insercién de las mujeres en el sector, ain queda mucho por hacer. Se
necesitan medidas més amplias para abordar la brecha de género, tales como la
eliminacién de barreras de género y estereotipos, la promocién de préacticas laborales
mas inclusivas, y la creacion de redes y asociaciones para apoyar a las mujeres que
trabajan en mineria. Solo mediante una mayor participacion de las mujeres se podran
aprovechar plenamente las ventajas econdmicas y empresariales que generaria el sector
minero.

Vi
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El sector minero viene enfrentando desafios coyunturales que cambiaran la manera en
que se organiza, desarrolla y evoluciona. Estos incluyen la introducciéon de nuevas
tecnologias, la mayor demanda de minerales necesarios para la transicién energética 'y
los requerimientos de implementacién de altos estdndares ambientales y sociales.

Estos cambios tendran impactos distintos para hombres y mujeres. Sin embargo, a nivel
mundial la informacidn estadistica disponible sobre la participacién de género en la
mineria a gran escala es desigual e insuficiente para entender las implicaciones de estos
cambios tecnoldgicos y organizacionales. Se requiere informacién detallada para el
entendimiento del tema y para disefiar e implementar politicas publicas adecuadas. Los
datos por género que se necesitan para estos andlisis abarcan, entre otros, la
participacién laboral por ocupacién, nivel educativo, lugar geogréfico y niveles salariales.
Adicionalmente, se requieren datos granulares por género sobre las comunidades
aledanas a los proyectos mineros y las cadenas de suministro. Con esta informacién sera
posible realizar diagndsticos adecuados permitiendo minimizar los impactos y maximizar
la contribucién de la mineria a gran escala al Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 de
igualdad de género.

Con el fin de cerrar estas brechas de informacién se establecié el proyecto Mujeresy la
Mineria del Futuro. El proyecto fue lanzado por un grupo de organizaciones
internacionales formado por el Foro Intergubernamental sobre Mineria, Minerales,
Metales y Desarrollo Sostenible (IGF), la Agencia Sueca de Proteccién Ambiental (SEPA),
el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), International Women in
Mining (IWIM) y la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). Su objetivo es un
diagndstico del estado de la participacion de la mujer en el sector y contempla tres fases;
la primera busca definir una linea de base sobre informacién estadistica por género para
un grupo de paises seleccionados, la segunda entender los perfiles ocupaciones
requeridos para abordar los cambios en esta industria y la tercera abarcaré el papel de la
mujer en las cadenas de suministro mineras. Los paises escogidos para la primera fase en
Latinoamérica son: Argentina, Brasil, Colombia, Chile y Peru.

El presente documento es el reporte para Chile de la primera fase del proyecto Mujeres 'y
la Mineria del Futuro. Este informe busca hacer un diagnéstico de la situacién de la mujer
a partir de la informacién disponible. Si bien Chile es un pais reconocido como un gran
productor de minerales, cuyo aporte al PIB ascendié a 12,5 % en 2020, la participacién de
las mujeres en promedio no ha superado el 11 % en la Ultima década (Consejo Minero,
2021). Dado sus importantes depdsitos de cobre en explotacién, que representan mas
del 26 % de la producciéon mundial de este mineral?, asi como su potencial como
proveedor de otros minerales esenciales para la transicidon energética, como el litio, se

2 Consejo Minero (2022). Cifras actualizadas de la mineria. https://consejominero.cl/mineria-en-
chile/cifras-actualizadas-de-la-mineria/, recuperado marzo 8 2023.
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evolucién de la mineria chilena a largo plazo seré esencial para garantizar un crecimiento

espera un continuo crecimiento del sector. Entender las dindmicas de género en la

equitativo para las mujeres del sector hacia futuro.

El documento realizaréd un estudio de la situacién de la mujer en la mineria chilena a
través de un analisis cuantitativo y cualitativo de fuentes publicas y privadas. El
documento esté divido en 5 secciones. La primera corresponde a esta introduccién. La
segunda seccidén hara una descripcion de la importancia de la mineria en la economia
chilena y de la participacién de la mujer en la economia en general y en esta industria. El
tercer capitulo analizara la presencia femenina en la mineria por faena, tipo de mineral,
region y brecha salarial; para esto se utilizaron los estudios y bases de datos del Consejo
de Competencias Mineras (CCM) 2019, que abarca 13 empresas mineras (43.942
personas)y 17 empresas proveedoras (17.336 personas) en la mineria a gran escala, y el
mismo estudio correspondiente a 2021 (CCM 2021) que incluye 14 empresas mineras
(46.412 personas )y 13 empresas proveedoras (176.496 personas) también dentro de la
gran mineria. Ademas, se utilizé el Estudio de Mineria y Mujer realizado por el Consejo de
Competencias Mineras (CCM) en 2020, que comprende una submuestra de 3.894
mujeres de esta industria. El cuarto capitulo realizara un analisis cualitativo del estado del
empleo femenino en la mineria. Finalmente, la secciéon cinco presentara las conclusiones
y desafios que se deben superar para la inclusion de la mujer en la industria minera en
Chile.
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Esta seccidn realizard una descripcion general de la mineria chilena y del rol de la mujer
en esta industria, ademas explicaréa las razones por las cuales la inclusién femenina es
baja.

La gran mineria en Chile tiene una importante participacion en la economia del pais.
Aportd el 14,6 % del PIBy el 62 % de las exportaciones nacionales en el afio 2021, y
concentrd el 15 % de las inversiones en el afio 2020 (Consejo Minero, 2022). El sector
representd el 9,7 % de todos los ingresos fiscales entre el 2010 y 2021, convirtiéndose en
una industria extremadamente relevante para el pais. Asimismo, tiene una posicién
destacada a nivel internacional, ya que es el principal productor de cobre, con cerca del
26 % de la producciéon mundial en 2020, y el segundo mayor productor de molibdeno,
con un 17 % de la produccién mundial de este metal en 2021, (Consejo Minero, 2022).

El sector minero también tiene un rol relevante en el mercado laboral chileno, se
estima que las empresas mineras emplearon de forma directa el 3 % del total de la fuerza
laboral del pais y, ademas, se calcula que por cada empleo directo se generaron 2,55
empleos distribuidos en las diferentes regiones; es decir, el empleo total que aporta la
mineria al pais es de aproximadamente el 10 % (Consejo Minero, 2023). En términos
salariales, las 276.000 personas que trabajan en el sector reciben remuneraciones altas,
con ingresos promedio de mas de 1.916.000 pesos chilenos (USD 2,224.74 -dic 2022), el
cual supera por méas de 2 veces el ingreso imponible mensual promedio (927.000 pesos
chilenos - USD 1,076.38 -dic 2022) de las otras actividades econdmicas. (Consejo Minero,
2022).

A pesar de su importancia econémica, la mineria chilena ha tenido un tratamiento
desigual hacia las mujeres. En cuanto a participacion laboral, cerca del 90 % de las
personas que trabajan en la mineria son hombres, por lo cual se considera una industria
masculinizada®. Solo un 10 % son mujeres, lo que dista mucho de otros paises mineros
como Canad4d, que cuenta con un 18 % de mujeres trabajando en la industria. En
términos de nivel deocupacion, segun cifras del Consejo de Competencias Mineras
(2020), un 16,9 % de las personas que ocupan posiciones de direcciéon o gerencia son
mujeres; en posiciones de subgerencia o superintendencia representan un 12,6 %; en
roles de jefatura un 15,7 %y en roles de supervisiéon un 9,9 %. Al analizar la participacion
por grupo ocupacional en la cadena de valor, este mismo estudio senala que las mujeres
en posiciones de mantenimiento y operaciones constituyen un 2,8 %y 7,9 % de la fuerza
laboral respectivamente. En cuanto a edad, el promedio para las mujeres en mineria es
de 40 afos; aproximadamente un 14,9 % tiene menos de 30 afios, mientras que un 2,3 %
tiene 60 anos o més. En el segmento més joven, es decir menores de 30 afios, el 41 %

3 Una industria se considera masculinizada si mas del 80 % de las personas que trabajan en ella son
hombres. (Consejo Minero, 2022).
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ocupan posiciones de operadora, es decir estdn dentro de la cadena de valor principal,
mientras que un 24 % cumple otras funciones fuera de esta cadena.

Las mujeres también presentan desigualdades en términos salariales. Como se vio
anteriormente, la industria minera es uno de los sectores mejor pagados en el pais. Sin
embargo, las mujeres en cargos profesionales y operativos en promedio perciben un

12 % menos de remuneracién que los hombres (CASEN,2020). Al analizar la mediana de
ingresos en la mineria, la brecha entre hombres y mujeres es de un 3 %, lo que, junto con
el promedio, nos permite concluir que los cargos mejor remunerados estan en mayor
proporcion concentrados en los hombres que en las mujeres. Al analizar por regién, este
fenédmeno se da con mayor incidencia en la region de Antofagasta. Lo anterior en parte
se explica por la distribucion estereotipada de roles de género que se replica en las
distintas industrias, y que se da con mayor énfasis en industrias masculinizadas como lo es
la mineria, donde las mujeres han estado y estan subrepresentadas sobre todo en
posiciones de mayor poder, asi como en puestos directamente ligados a la cadena de
valor, como lo son, por ejemplo, las dreas de mantenimiento y operaciones.

La baja participacion, las brechas y ocupaciones de las mujeres en la mineria pueden
explicarse por varios motivos. Desempefarse en un ambiente extremadamente
masculinizado se presenta como un desafio que exige que las mujeres deben validarse
ante los hombres y comprobar constantemente que son capaces de realizar bien su
trabajo, lo que afecta su salud mental. 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 proporcional en igualdad de oportunidades” (Rojas, 2016) con
inequidades en las oportunidades de desarrollo profesional. Otras industrias con baja
participacion femenina en Chile son la construccién y la agricultura que, a modo de
contexto, cuentan con un 7 % (CChC, 2021)y 24,2 % (PRODEMU, 2021) de trabajadoras,
respectivamente.

La masculinizaciéon también esta explicada por el tipo de actividades y lugares
donde se realiza. La mineria tiene la caracteristica de ofrecer trabajos en yacimientos que
se encuentran alejados de los centros urbanos, muchas veces en altura, con condiciones
climéticas extremas, sistemas de turnos en los que hay una separacién de la familia
durante varios dias, alto riesgo de accidentes, exposicidén a contaminantes y alta exigencia
fisica. Este escenario laboral, que ha hecho que sea considerado como trabajo de
hombres, junto con el hecho de la doble jornada laboral de la mujer y de las presiones
culturales para que se dediquen a labores domésticas y de cuidados, da como resultado
que la mineria sea una industria altamente masculinizada. Esto ultimo, por si mismo,
también desincentiva la participacién de la mujer en esta industria y lleva a que adopten
“distintas estrategias de validacién para sobrellevar el medio adverso al que se enfrentan y
esto tiene consecuencias” (Rojas, 2016). Aumentar la participacion de mujeres en las
industrias masculinizadas es un desafio importante para Chile.

Finalmente, la mineria presenta condiciones de alto riesgo fisico y condiciones
ambientales extremas. Sobre esto se plantea que el sector pone en riesgo la salud fisica
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y mental de los trabajadores “no solo por las condiciones expuestas de altura geogréfica,
exposicion a temperaturas extremas y turnos lejos de las familias, sino también por los
estereotipos de conductas femeninas y masculinas al despojarse de todo lo que pueda
parecer emocional” (Rojas, 2016). La integracién efectiva de mujeres en el sector se
configura entonces como un desafio para el cual resulta necesaria una politica
organizacional que se haga cargo de las inequidades y facilite su desarrollo profesional.
Asi mismo, es una gran oportunidad para cambiar la realidad de muchas familias
permitiendo que mas mujeres se desempefen en toma de decisiones y lugares de poder
de una industria tan relevante para el pais.

Esta seccién destacd la importancia de la mineria en la economia chilena, las
desigualdades para las mujeres en términos de participacién, ocupacién, edad y salarios,
asi como sugerencias que explican estas desigualdades. En las siguientes secciones se
busca dar un mayor detalle de la situacién de las mujeres en la mineria chilena con base
en la informacidn estadistica disponible.
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En esta seccidn, se realizarad un anélisis detallado de la situacién de las mujeres en la
mineria chilena. Para ello, se utilizaran los datos publicos obtenidos de informes del
Consejo de Competencias Mineras (CCM 2019) que incluyen a 13 empresas mineras
(43.942 personas) y 17 empresas proveedoras (17.336 personas) de gran mineria; y del
estudio del Consejo de Competencias Mineras (CCM 2021) que abarca a 14 empresas
mineras (46.412 personas)y 13 empresas proveedoras (176.496 personas) de la gran
mineria. Ademas de informes del Servicio Nacional de Geologia y Mineria de Chile
(SERNAGEOMIN) desde el 2010 hasta el 2020, y una base de datos detallados por faena
desde el 2018, facilitados por el SERNAGEOMIN, para realizar un anélisis propio.

Este capitulo estd dividido en 12 subsecciones que abordaran el anélisis de la
participacién laboral femenina, las ocupaciones dentro de las faenas, por tipo de mineral,
divisiéon geogréfica, tipo de propiedad de la empresa minera, nivel educacional,
posiciones de poder, oferta profesional femenina y gasto de Gobierno.

3.1 Analisis participacion total de la mujer enla
mineria chilena

En esta subseccidn, se analiza la evolucién de la participacién general de las mujeres en
el sector minero chileno con base en el mas reciente Anuario de la Mineria Chilena
publicado por SERNAGEOMIN (2021). En la siguiente gréfica se pueden observar los
empleos totales, tanto de hombres como mujeres, en empresas mineras y contratistas de
faenas mineras entre 2010y 2021:

Gréfica 1. Fuerza laboral en faenas mineras, por género, afios 2010- 2021
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Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN (2021)
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En la Gréfica 1, se observa como desde 2010 el nimero de personas empleadas en la
industria minera se multiplicéd por 1,4 veces, pasando de 191.043 a 275.575 empleados.
Por su parte, la cantidad de trabajadoras mujeres se multiplicé 2,4 veces frente a 1,4 de
los trabajadores hombres, con 27.715 mujeres empleadas en 2021. Este mayor aumento
refleja una evolucion positiva de la participacion de las mujeres en el empleo minero
total, el cual pasé de 6,16 % en 2010 a 10,06 % en 2021 como se observa en el Gréfico 2.

Grafica 2. Evolucidn de la participacion de la mujer en el empleo minero chileno (2010 -
2021)
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Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN (2021)

Del gréfico anterior se desprende el importante aumento en la participaciéon femenina en
la mineria a lo largo de los dltimos 12 afios en Chile. Entre 2010y 2021, su participacion
crecié en 1.6 veces con una tasa promedio anual de 4,6 %.

3.2 Analisis por tamaiio de faena

Para analizar la participacion de las mujeres por faena y tamanio, se utilizé una base de
datos suministrada por SERNAGEOMIN compuesta por 19.180 mujeres y 208.974
hombres en el 2018, 21.309 mujeresy 22.5251 hombres en el 2019, 21.834 mujeres 'y
209.562 hombres en el 2020, y finalmente 26.594 mujeres y 237.283 hombres en el 2021.

Para realizar el siguiente anélisis, se calcula la participacién global de las mujeres como el
numero total de trabajadoras mineras frente al nimero total de trabajadores en esta
industria. El promedio se calcula sumando la cantidad promedio de trabajadores
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hombres y mujeres por faena cada afio*. En la Tabla 1, se pueden observar los resultados
comparado con la participacion:

Tabla 1. Participacién global vs promedio de las mujeres en la mineria en Chile

Global Promedio Diferencia
2018 8,40 5,73 2,67
2019 8,53 5,97 2,56
2020 8,58 6,06 2,52
2021 10,03 6,61 3,42

Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN (2021)

De esta tabla vemos que el promedio de participacién femenina por faenas es
significativamente menor a la participacién femenina sobre el total de la fuerza laboral
minera (entre un 2,5 %y 3,5 %). Esta discrepancia entre el promedio entre faenasy la
participacion global nos cuestiona acerca de cémo se distribuye la participacién femenina
entre las faenas. Sin embargo y pese a esto, en ambos casos, tanto la participacién global
como el promedio muestran un aumento durante los periodos analizados.

Para entender esta diferencia, se realiza un analisis separando las empresas en tres
grupos: grandes, medianas y pequenas. Las faenas pequefas se definieron como
aquellas que tuvieran 2.500 empleados o menos, las medianas entre 2.500 y 9.000 y las
grandes como las que tuvieran 9.000 o mas empleados. Los siguientes son los detalles de
la muestra y los resultados del célculo de la participacién femenina promedio por afio
para cada categoria de faena:

Tabla 2. Participacién Femenina Promedio por tamaiio de Faena

Pequeias Medianas Grandes
2018 5,57 8,78 8,49
2019 5,57 9,26 8,63
2020 5,75 9,95 9,72
2021 6,31 10,58 10,19
9 % participacién 5,80 9,64 9,26
_é g # faenas 346 18 6
o ®
o #trabajadores 76.599 81.905 66.447

Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN

4 En este anélisis se eliminaron los datos de las faenas que contaban con menos de 10 trabajadores
y se utilizaron datos hasta Julio del 2021 dejando fuera los Gltimos meses, ya que esas cifras seran
probablemente corregidas y modificadas en el futuro.
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Se observa que las faenas grandes tienden a tener mayor participacion femenina que las
pequenas en cualquier periodo. A partir de esto se concluye que son las faenas grandes
las que presionan la participacién global al alza, y las pequenas, que son una cantidad
mucho mayor, arrastran el promedio a la baja.

3.3 Analisis geografico

El detalle de la informacion de SERNAGEOMIN permite hacer un anélisis de la
participacion femenina en cada provincia, siendo esta subdivision territorial mas
especifica que lo que se puede obtener si se analizara a nivel regional. Se realizé el
mismo procedimiento aplicado para el andlisis por faena, donde se compara la
participacién femenina global por provincia considerando el total de mujeres y hombres
que trabajan durante el afio en cada provincia, y un promedio de las participaciones en
las provincias al aflo para ver cémo se distribuye la participacién femenina entre
provincias. Para todo el anélisis posterior, se eliminaron las provincias que tuvieran menos
de 30 trabajadoras por considerarlas poco representativas de la realidad de esta
industria.

Grafica 3. Participacion fuerza laboral minera por zona sobre el total nacional, 2021.
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Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN

Se observa una distribucion geogréfica heterogénea de la mujer en la industria minera,
por lo que seria un desafio relevante aumentar la participacion en las provincias mas
rezagadas. En el Norte Grande y Norte Chico se concentra porcentualmente mas fuerza
laboral y ademas hay mayor participacién femenina que en la Zona Central y Austral.
Norte Grande y Norte Chico son las que concentran gran parte de la mineria en Chile,
con un 81,9 % del total de fuerza laboral de esta industria y agrupa el 84,2 % de la
participacion femenina en las faenas mineras, lo que va en la misma linea observada
anteriormente, que las faenas méas grandes tienen mayor participacién de mujeres que las
pequefas.
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Grafica 4. Participacion % trabajadoras mineras por region sobre el total regional, 2021
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Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN

La base de datos también permite realizar un anélisis por regién. La mayor participacion
de la mujer a nivel regional se encuentra en las zonas de Norte Grande (10,8 %) y Norte
Chico (9,4 %), donde también se concentra la mayor cantidad de trabajadores mineros.
En estas dos zonas las provincias con més altas participaciones son Antofagasta (11,6 %),
seguida de Coquimbo (10,2 %), y Atacama (9,0 %). Como se observé en la grafica 3, las
provincias centrales y australes tienen menos de una cuarta parte del total de la fuerza
laboral minera. La participacion de las mujeres por regién fluctda desde un 2,0 % en Bio
Bio hasta 9,7 % en Magallanes y Antartica. Sin embargo, en este Ultimo caso se trata de
una regién con tan solo 360 trabajadores.
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Grafica 5. Participacion % trabajadoras mineras por provincia sobre el total provincial,
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Finalmente, la base de datos también permite realizar un anélisis de la participacion de la
mujer por regidn y provincia. En este caso se tomaron aquellas provincias con més de 100
empleados. En el caso de Norte Grande, la mayor insercion laboral femenina se ubicé en

El Loa (11,9 %)y la menor en Parinacota (4,2 %). En Norte Chico, la més alta en Choapa

(10,4 %) y la menor en Chafaral (7,9 %). La regién Central tiene la mayor dispersién con
13,1 % de participacion de la provincia de San Felipe vs 0,9 % en la provincia de Arauco.
Finalmente, en la zona Austral, la provincia de Magallanes obtuvo el mayor valor con un

12,2 %.

De la misma forma que en el andlisis por faena, se observa que las provincias mas
grandes son las que estan mayoritariamente en torno al 10 % de participacién femenina,
mientras que la mayoria de las pequenfas estd por debajo de esta cifra. Esto puede
deberse a que las faenas mas grandes hacen que las provincias en las que se localizan
sean también las que concentran mayor cantidad de empleados, como lo son Norte
Grande y Norte Chico. Esto se ve confirmado al calcular la participacion femenina

5 Se eliminan las provincias con menos de 100 trabajadores (Santiago, Linares, Concepcién, Ultima

Esperanza).
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empleados en total y aquellas que tienen menos. Al hacer esto se obtiene el siguiente

promedio de dos grupos distintos de provincias, las que tienen méas de 20.000

resultado:

Grafica 6. Participacion laboral de trabajadoras mineras por tamaiio de provincia
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Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN

En la Grafica 6, se observa que el aumento en la participacion femenina en mineria es
mayor en las provincias que tienen més de 20.000 empleados. Las provincias de menos
de 20.000 empleados aumentaron la participacién femenina en el periodo 2018 - 2021
en solo un 0,91 %, mientras que las provincias grandes lo hicieron en un 1,9 % (més del
doble). Lo cual indica un rezago importante de las provincias pequefas. Esto puede
deberse también a que son las faenas medianas y grandes, que se ubican en
determinadas provincias, las que han realizado esfuerzos para aumentar la inclusién de
mujeres, mientras que las faenas pequefas se han quedado atrés.

3.4 Analisis por tipo de mineral

Esta seccidn realizarad un anélisis de la participacion laboral de la mujer en la mineria por
tipo de mineral. Para ello, se seleccionaron los datos de las faenas que contaban con mas
de 2.000 empleados para cada afio. Si bien en Chile la mayoria de las empresas se
dedican a la extraccion de cobre, se realizé el anélisis separando entre empresas que se
dedican a la extraccion de cobre, oro, hierro y otros minerales no metélicos (yodo, litio
entre otros). En la Gréfica 7, se observa la evolucidn de la participacion de las mujeres en
la mineria por tipo de mineral:

12
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Grafica 7. Evolucién de la participacion de trabajadoras mineras por mineral (2018-
2021)

12,1%
10 7% 10,7%
9,2% 9,2% 9.8 9-4%
l - | . .
Cobre Hierro Otros minerales

2018 W2019 w2020 m2021
Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN

En el gréfico se evidencia que para todos los minerales hubo un aumento en la
participacién femenina en el periodo 2018 a 2021. El mineral con mayor crecimiento
durante ese periodo fue el de otros minerales (+4,5 puntos %), seguido por oro (3,7
puntos %), hierro (2,0 puntos %) y cobre (1,5 puntos %). Comparando entre minerales, se
observa que la mayor participacién femenina se encuentra en otros minerales no
metalicos (12,1 %), seguido por el cobre (10,7 %), oro (10,7 %) y hierro (9,4 %). Para todos
los minerales, la participaciéon femenina es similar al promedio total del pais del 10,06 % a
excepcion del hierro.

3.5 Analisis por tipo de propiedad minera

En esta seccidn se analiza la participacion de la mujer en la mineria por tipo de
propiedad. Especificamente, se analiza su distribucién entre 3 tipos de empresas, las
empresas estatales, entendidas como aquellas que son propiedad del estado; nacionales,
cuyos inversionistas son principalmente chilenos; e internacionales, que se refieren a
aquellas empresas con capitales extranjeros®.

Para realizar el andlisis por tipo de propiedad, se seleccionaron los datos de las faenas
que contaban con méas de 2.000 empleados para cada ano considerado para asi reducir
la muestra, de forma anéloga a lo realizado en el apartado anterior. Si bien la gran

¢ A continuacidn, se especifican las empresas incluidas en cada categoria: empresas estatales
(CODELCO, ENAP, ENAMI) empresas nacionales (COMPANIA MINERA DEL PACIIFICO,
ANTOFAGASTA MINERALS, PUNTA DEL COBRE, MINERA LOS PELAMBRES, SQM) empresas
internacionales (SCM EL ABRA, TECK, CERRO COLORADO, ANGLOAMERICAN, MANTOS COP-
PER, COLLAHUASI, ALTONORTE, SPENCE, CANDELARIA, ALBEMARLE, ESCONDIDA, LOMAS
BAYAS, TECK CARMEN DE ANDACOLLO, GOLD FIELDS SALARES NORTE, LUMINA, MERIDIAN,
SIERRA GORDA).
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mayoria de las empresas se dedican a la extraccion de cobre, se agregé al anélisis la
extraccion de hierro y oro por separado, y otras minerias no metélicas. La informacidn
aqui analizada representé en promedio el 85 % de las mujeres en la industria entre 2018
y 2021, razdn por la cual estas tres clasificaciones de tipo de propiedad seran
determinantes su presencia en toda la industria. En el grafico 8, se observa la evolucion
de la participacion de las mujeres por tipo de propiedad de la empresa:

Grafica 8. Evolucion de la participacion laboral de las trabajadoras mineras por tipo de
Propiedad (2018-2021)
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Fuente: Célculos propios basados en SERNAGEOMIN
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De este grafico se observa cdmo ha habido un aumento sostenido en la participacién
femenina para todos los tipos de propiedades analizadas. Las empresas nacionales
tuvieron la participacién mas alta en 2021 (10,8 %), seguidas por las internacionales

(10,5 %)y las estatales (10,1 %). En términos de evolucidn, las empresas nacionales fueron
las que mas aumentaron la participacion con 3 puntos porcentuales, seguidas por las
estatales y después las internacionales.

Teniendo en cuenta que este anélisis incluye a las empresas grandes, esto refuerza que
son las grandes faenas las que presionan al alza y que cualquier tipo de cambio en estas
empresas cambiara el nivel de participacion de las mujeres en toda la mineria.

3.6 Analisis por empresas de servicios de soporte

Las mujeres se distribuyen de forma heterogénea en las distintas ocupaciones que
existen en una faena. Por ello, es de interés realizar un anélisis de su participacién en
actividades de soporte a la actividad minera, tanto de hoteleria, aseo y alimentacién a
través del andlisis de dos empresas incluidas en la base de datos: Aramark y Sodexo.
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En la gréfica 9 se observa la participacion del empleo femenino de este tipo de empresas
en cantidad total de mujeres empleadas en el sector minero de acuerdo con esta base de
datos.

Gréafica 9. Evolucién del nimero de trabajadoras mineras - Empresas mineras y de
soporte (2018-2021)

30.000

25.000

20.000
15.000
10.000
5.000
0

2018 2019 2020 2021

# Mujeres Empleadas

B Mineras M Soporte
Fuente: Calculos propios basados en SERNAGEOMIN

De acuerdo con el gréfico, entre el periodo de 2018 y 2021 se emplearon en el sector
minero en promedio 22.625 mujeres, de las cuales 19.390 trabajan en empresas mineras,
mientras que 3.235 fueron empleadas en empresas de soporte de aseo, alimentaciény
hoteleria. Estas ultimas representaron en promedio el 14 % del total de trabajadoras,
participacion que aumenté desde 2018, cuando se ubicd en un 13 %. Esta informacidn es
importante, ya que, de acuerdo con esta base de datos, la mayoria de los empleos
femeninos en esta industria se concentran en las empresas mineras.

Por otra parte, la grafica 10 permite analizar la evolucién de la participacidn laboral de las
mujeres dentro del total de los empleos en las empresas de soporte:
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Grafica 10. Evoluciéon de la participacion de trabajadoras mineras en empresas soporte
minero (2018 - 2021)
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La gréfica indica que la participacién de las mujeres en las empresas de soporte de aseo,
alimentacion y hoteleria en promedio es del 50 % entre 2018 y 2021. Por su parte, la
participacion en las empresas mineras es del 8 %. Esta diferencia refuerza la
heterogeneidad de la presencia de la mujer con una participacion mayoritaria en los
casinos y notablemente minoritaria en la mina.

3.7 Analisis por ocupaciones

En esta seccidn se analiza la participacion femenina por ocupaciones. Para ello, se utiliza
el estudio “Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena 2019-2028: diagndstico y
recomendaciones” (CCM, 2019), el cual identifica los desafios del capital humano
necesario en la mineria en el futuro, proyectando la demanda y oferta para cada tipo de
ocupacion.

Los datos de este estudio provienen de una muestra de 13 empresas mineras que
empleaban a 43.942 personas y de 17 empresas proveedoras que empleaban a 17.336
personas. El tamano total de la muestra representa cerca del 25 % del total de
trabajadores mineros al 2019 de acuerdo con datos agregados de SERNAGEOMIN. El
estudio brinda informacién relevante sobre la participacion femenina en distintas
ocupaciones de la cadena de valor principal de la mineria.

A partir de las encuestas realizadas, el estudio establece proyecciones de dotacidn,
incluso por ocupaciones. En la siguiente tabla se muestra una descripcién de los perfiles,
su participacién dentro de la dotacién total y la participacion de las mujeres dentro de
cada perfil.
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Tabla 3. Caracteristicas perfiles ocupaciones mineria Chile (2019)

Q

Ocupacién Descripcién % Dotacion | Participacion
total de mujeres
trabajadores

Gedlogo Profesional universitario con licenciatura en 1% 23 %

geologia presente en cadena de valor principal
(CVP) extraccidn o en exploracién.

Profesional de Programas universitarios profesionales con o 1% 10 %

extraccién de sin licenciatura, gestion operacional

mina Especialidad: ingenieria civil en minas,

ingenieria en minas, metalurgia extractiva,
ingenieria industrial

Profesional de Gestién operacional, profesional universitario 1% 15 %

procesamiento con licenciatura. Especialidad: metalurgia,

quimica

Profesional de Profesional universitario con licenciatura, 2% 7%

mantenimiento gestidén de mantenimiento (operacional).

Especialidad: mecénica eléctrica,
electromecanica, instrumentacién, electronica
industrial.

Ingenieria Universitarios con licenciatura, operacion. 1% 12 %

especialista en Especialidad: Ingenieria civil en minas,

extraccion ingenieria en minas, metalurgia extractiva,

ingenieria en ejecucién industrial.

Ingenieria Universitarios con licenciatura, operacién, 1% 20 %

especialista en procesos, control, planificacién. Especialidad:

procesamiento quimica metalurgia.

Ingenieria Universitarios con licenciatura, técnico, 6% 9 %

especialista en operacién. Especialidad: mecénica, eléctrica,

mantenimiento electromecanica, instrumentacidn, electrénica,

industrial.

Supervisién de Supervisores, jefes, coordinadores, operativos: 4% 6%

extraccion operacién mina. Profesional, con o sin

licenciatura, universitarios o técnicos.

Supervisién de Supervisores, jefes, coordinadores, operativos: 1% 10 %

procesamiento operacion mina. Profesional, con o sin

licenciatura, universitarios o técnicos

Supervisién de Supervisores, jefes, coordinadores, operativos: 5% 4 %

mantenimiento operacion mina. Profesional, con o sin

licenciatura, universitarios o técnicos.
Especialidad: Mecénica, eléctrica,
electromecénica, instrumentacidn, electrénica.

Otras Desarrollo de faena minera (exploracién, 1% 10 %

ocupaciones construccién), destrezas tecnoldgicas, software,

geoldgicas profesional, técnica. Especialidad:

Geomensura, topografia, geologia.
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Ocupaciéon Descripciéon % Dotacion | Participacién
total de mujeres
trabajadores

Operacion Operacién. Formacidn en oficios a través de 19 % 8 %

equipos moéviles | capacitacién. (extraccion y otros procesos)

Operacion Procesamiento: operacién. Formacién en 13 % 6%

equipos fijos oficios a través de capacitacion.

Mantenimiento Mantenimiento: operacién. formacidn técnica 36 % 2%

mecanico CFT. Especialidad: mecénico, electromecanico,

mantenimiento industrial, mantenimiento de
equipos pesados.
Mantenimiento Mantenimiento: operacién. formacién técnica 8 % 4 %

eléctrico

CFT. Especialidad: mecénico, electromecanico,
mantenimiento industrial, mantenimiento de
equipos pesados.

Fuente: Elaboraciéon propia con base en CCM (2019)

La tabla anterior muestra como la participacion laboral de las mujeres es menor en las

ocupaciones mineras donde se concentra la mayor dotaciéon. Las ocupaciones de

supervision, operaciéon y mantenimiento corresponden al 87 % de la dotacidn total para

2019. Sin embargo, las ocupaciones que tienen los menores niveles de presencia

femenina en este afio corresponden a puestos de mantenimiento y extraccién, es decir,

los trabajos que se realizan en la mina. Los menores niveles corresponden a las

ocupaciones de mantenedores mecanicos (2 %) y eléctricos (4 %), supervision de

mantenimiento (4 %), supervision de extraccidn (6 %), operacién de equipos fijos (6 %), y

operacion de equipos méviles (8 %). Por lo anterior, podemos concluir que esto puede

explicar la baja participacién de la mujer en los trabajos realizados en las operaciones en

las minas para este periodo de tiempo. Estas son ocupaciones que requieren menor nivel

de escolaridad que las vistas anteriormente, para las ocupaciones de mantenedores y

operadores la mayoria de los empleados tienen un nivel de hasta educacion media y

poseen una formacién técnica especifica. En cambio, las ocupaciones de supervisores

tienen educacién superior, ya sea técnica o universitaria, mientras que los puestos de

profesional de mantenimiento son en su mayoria universitarios.

Por el contrario, las ocupaciones donde hay menor concentracién de la dotacién son

aquellas donde existe mayor participacién de las mujeres. Los puestos en geologia,

profesionales en ingenieria suman el 13 % del total de la dotacién. Para el aflo 2019, en

estas ocupaciones se observa que las que superan el 10 % de participacion femenina

corresponden a geologia (23 %), profesional de procesamiento (15 %), ingenieria

especialista en extraccion (12 %) e ingenieria especialista en procesamiento (15 %),

ademads de otras ocupaciones en geologia (10 %). Estos son puestos que requieren un

alto nivel de escolaridad, mayoritariamente universitaria.

El estudio permite realizar un anélisis de la evolucion de la participacion femenina en

estas distintas ocupaciones. En la Gréfica 11 se muestra la evolucién de la participacion
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agrupada por: operaciones y mantenimiento, supervision, ingenierias y geologia, y otras

ocupaciones profesionales.

Grafica 11. Participacion de trabajadoras mineras por ocupaciones (2012-2019)”
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Fuente: Elaboraciéon propia con base en CCM (2019)

En cuanto a operaciones y mantenimiento, se observa un aumento durante el periodo

estudiado en todas las ocupaciones consideradas, salvo en la de mantenimiento

mecanico y mantenimiento eléctrico. Resulta relevante subrayar que en el estudio del que

provienen los datos se proyecta que las ocupaciones que tendrdn mayor demanda
acumulada al 2028 serian las de mantenedor mecénico, operacién de equipos moviles y
operacién de equipos fijos; todas ocupaciones donde la participacién femenina es
inferior al 10 %. Esto es especialmente relevante teniendo en cuenta que se desarrollan
en el territorio y tipicamente se contratan a trabajadores locales.

En cuanto a las ocupaciones de supervision, estas también indican un aumento en la
participacion de las mujeres durante el periodo estudiado, especialmente a partir del

2015. Resulta interesante ver que la supervision de procesamiento tiene marcadamente

mas participacidn que en extraccién (4 %) o en procesamiento (6 %) en el 2019.

" No existe informacion disponible para los afios 2016 y 2018.
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Para las ingenierias consideradas en el estudio se observa que la participacion femenina
también aumenta en el periodo y que son en promedio mas altas que en las actividades
de mantenimiento y supervision. Aqui también resulta interesante observar que la
participacion femenina es notablemente mayor en el drea de procesamiento, igual que
en el caso de las supervisoras, en extraccion (12 %)y mantenimiento (9 %).

Para el caso de la geologia y otras actividades profesionales, se observan en promedio
mayores participaciones que, a la vez, aumentan a través del tiempo. Ahora bien, en
detalle existe una alta tasa de participacién femenina en ocupaciones relacionadas a la
geologia y procesamiento, lo que contrasta con la tasa de participacidén en ocupaciones
de extracciéon y mantenimiento.

En conclusion, el anterior anélisis indica donde debe hacerse el mayor esfuerzo para
aumentar la participacion femenina en la mineria. Es importante recalcar que las labores
relacionadas al mantenimiento y operacién son las ocupaciones en la cadena de valor
principal que tienen una mayor demanda proyectada de empleos en mineria para el
2028, con formacién en mecanica, electrénica y electricidad (CCM, 2019). Estas son
también las ocupaciones con menor participaciéon femenina y con mayores brechas entre
la cantidad de estudiantes formadas, como se explica en la siguiente seccién, y la
demanda proyectada de empleados requeridos, por lo que la capacitacién de mujeres en
estas areas es un desafio estratégico de mediano plazo. Ademés, es importante ver que la
participacion femenina es menor en las ocupaciones que requieren menor nivel de
escolaridad, por lo que esfuerzos dirigidos directamente a su capacitacion técnica podria
tener un impacto relevante en integrar a las mujeres a la cadena de valor principal de la
industria.

3.8 Analisis por nivel educacional y cargos de toma de
decisiones

En esta seccidn se realizara el anélisis de la participacion de las mujeres en la mineria
chilena por nivel educativo, asi como por posiciones de liderazgo. Para ello se utilizan los
datos del estudio “Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena 2019-2028: diagndstico y
recomendaciones” (CCM, 2019), su versién 2021-2030 (CCM, 2021)8.

En cuanto al nivel de educacién por posicién, se utilizan los datos de todas las
trabajadoras de empresas mineras para distintos grupos ocupacionales en los afos 2018
- 2020 publicados en CCM (2021). Esta informacidn nos brinda una idea del nivel de
educativo que tienen las mujeres en las diferentes ocupaciones a lo largo de la cadena de
valor. En la gréfica 12 se observa un promedio general creciente del 22 % en todas las
ocupaciones que exigen mayor preparacion técnica y profesional para desempenar los

8 En CCM (2019) la muestra estuvo representada por 13 empresas mineras (43.942 personas)y 17
empresas proveedoras (17.336 personas) de gran mineria. CCM (2021) “14 empresas minerasy 13
empresas proveedoras de la gran mineria, con un universo de 176.496 personas, de las cuales
46.412 son trabajadores y trabajadoras de empresas mineras, y 130.084 de empresas proveedoras
del sector.” (Pg. 8).

20



@

educacional esta en el grupo de supervisoras, con 34 puntos porcentuales de diferencia

diferentes cargos. Ademas, muestra que el cambio mas notable en cuanto a nivel

en los dos anos, comparados segun los niveles de educacidn técnica y universitaria; por
lo que se concluye que para, cargos de supervisoras, los niveles de estudio mas
representativos para el 2020 son los de educacidn técnica. Similar situacién se da para las
ocupaciones de mantenedoras. El porcentaje con educacidn técnica superior aumenté en
19 puntos porcentuales, con lo que se concluye que en esta categoria laboral existe un
mayor nivel de preparacién profesional por parte de las mujeres para ejercer esas
posiciones. Ademas, se podria asumir que las empresas mineras estan buscando mujeres
mas capacitadas para realizar trabajos en esta categoria. En el grupo ocupacional de
operadoras se mantienen estables los porcentajes de participacion, con lo que se
concluye que las mujeres que estdn desempenando esta ocupacién han permanecido en
sus puestos de trabajo y que sus niveles de educacién no han cambiado. Esto representa
una oportunidad para las empresas mineras para mejorar y brindar mas oportunidades
de preparacién técnica y superior para esta poblacion de mujeres.

Gréfica 12. Porcentaje de nivel educacional de mujeres por grupo ocupacional en
empresas mineras 2018-2020
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Fuente: Elaboracion propia con base en CCM (2021)°

Ahora bien, para la participacidén femenina en posiciones de poder, sobre la base de los
estudios CCM, 2019 y CCM, 2021-2030, se toma el total de mujeres en la fuerza laboral y
su participacion en cargos de toma de decisiones en la gran mineria. Con lo anterior, se
construye la Gréfica 13, la cual analiza la tendencia por cada una de las ocupaciones en
un periodo de 4 afos. Es asi como los cargos de supervisoras crecieron en mas de 100 %
(+5,1 puntos %), y constituye la ocupacién con mayor aumento en este periodo de

?No existe informacién disponible para el afio 2019.
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tiempo. Le sigue el sector de directoras y gerentas con una variacién porcentual positiva
del 80 % pasando de 9,4 % en 2017 a 16,9 % en 2020 (+7,5 puntos %). Las ocupaciones
de jefaturas y subgerentas/superintendentas aumentaron su participacién en 73 %y 25 %
(+6,6 y +2,5 puntos %), respectivamente para estos afos’.

Gréfica 13. Porcentaje de mujeres en cargos de toma de decisiones
m2017 w2018 2019 2020

DIRECTORAS, SUBGERENTAS / JEFATURAS SUPERVISORAS
GERENTAS SUPERINTENDENTAS

Fuente: Elaboraciéon propia con base en CCM (2019-2021)

16,9%
15,7%

14,5%

9,4%
11,9%
10,1%
11,3%
11,1%
12,6%
,1%
7,4%
8,4%
9,9%

6,3%

I 5%
I 7,0%

Por lo anterior, vemos un aumento generalizado en la participacion femenina en las
posiciones de poder de la industria minera. Es asi que, para el 2020, todas las
ocupaciones aumentaron respecto a sus afios anteriores, aunque se observen cambios
negativos en algunos afios, se corrigen en los siguientes, dando como resultado que,
segun estos estudios, las ocupaciones en cargos considerados relevantes y de toma de
decision tienen mayor participacion femenina que la mineria en su conjunto en el 2020
(9,4 %).

3.9 Oferta profesional femenina

En esta seccidn se analiza la oferta educativa y el enrolamiento de las mujeres en las
profesiones necesarias para el desarrollo de la mineria. Por lo tanto, se utilizan las cifras
que reporta el Ministerio de Educacién de Chile, en cuanto a titulacion de educacion
superior, y luego se caracterizan por género y profesion. Se toman datos desde el 2010
para observar variaciones en el tiempo de la participacién femenina en cada carrera.

La gréfica 13, ilustra el total de mujeres egresadas en la década correspondiente a 2010-
2020, a partir de la cual se estima que existen 62.809 mujeres preparadas y graduadas en
profesiones relevantes para la industria minera.

Ahora bien, como se menciona anteriormente, para el 2021 existen 27.715 mujeres que
trabajan en la industria minera (SERNAGEOMIN 2021). Sin embargo, no todas poseen
niveles de educacién técnico y/o profesional; como se menciona en el punto anteriory
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con los célculos realizados por esta consultoria del estudio Fuerza Laboral de la Gran
Mineria Chilena 2021-2030 (CCM, 2021), aproximadamente solo el 57 % de las mujeres
cuentan con estudios técnicos y/o profesionales para el 2020. Por lo tanto, se puede
asumir que, siguiendo la tendencia para 2021, solo el 25 % de las mujeres profesionales y
técnicas graduadas durante el periodo 2010-2020 estan ejerciendo actividades
relacionadas con la industria minera®. Esto evidencia una gran brecha en la capacidad de
enrolamiento de las mujeres al sector minero después de una preparacion profesional o
técnica.

Grafica 14. Titulacién femenina en educacién superior 2010-2020

Geologia M697
Ingenieria Civil Ambiental B 523
Ingenieria Civil Electronica | 105
Ingenieria Civil En Minas B 620
Ingenieria Civil Metalurgica 1 416
Ingenieria Civil Quimica 994
Ingenieria en Electricidad 1 257
Ingenieria en Mecanica Automotriz 1 250
Ingenieria en Minas Y Metalurgia Bl 1 323

Ingenieria Mecanica 1 302
Técnico en Electricidad Y Electricidad Industrial 1 368
Tecnico en Geologia 1 377
Técnico en Geomineria 1 287
Tecnico en Instrumentacion, Automatizacion Y.. 1 479

Tecnico en Logistica 12 638
Tecnico en Mantenimiento Industrial 1 346

Técnico en Mineria Y Metalurgia 2,329

Tecnico en Quimica (Analisis E Industrial) m® 1,551
Ingenieria en Prevencion De Riesgos  I— 2 097
Técnico en Prevencion De Riesgos I 6, 850

Total: 62.809

Fuente: Elaboracién propia con base en Ministerio de Educacion de Chile (2020)

La base del Ministerio de Educaciéon (2020) permite realizar un analisis de la evolucién de
la participacion femenina en carreras tradicionalmente masculinizadas.

Este estudio diferencié dos tipos de participacidn femenina (alta y baja), tanto en las
carreras profesionales como en carreras técnicas. Ahora bien, para delimitar los rangos
de participacién se definié que para que un rango sea alto, la participacién femenina de
sus tituladas debe ser mayor al 30 %, y el rango bajo debe ser menor que este.

9 Para realizar este célculo, se toma el nimero de mujeres derivado del porcentaje de
participacién de mujeres por grupo ocupacional en la cadena de valor principal y el porcentaje
de los niveles educativos del estudio Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena 2021-2030.
Cabe resaltar que solo se utilizan las categorias de técnico y universitaria. Con lo anterior, se
calcula el porcentaje de mujeres con niveles educativos técnico y universitario para el 2020.
Con esta informacién y junto con el reporte de SERNAGEOMIN 2021 se puede calcular el
nimero de mujeres que tendrian estudios universitarios y técnicos en el 2021. Ahora, con lo
anterior y con la informacién de titulacién femenina en educacién superior se calcula el
porcentaje de mujeres profesionales técnicas y graduadas que estén ejerciendo actividades
relacionadas a su preparacién académica.
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tendencia al alza més consistente en ingenieria en prevencién de riesgos. Por otra parte,

Por lo anterior, la gréfica 15 A describe una tendencia creciente en geologia y una

vemos que la ingenieria civil quimica no ha subido significativamente en el periodo, y que
ingenieria civil ambiental ha pasado de ser una carrera en su gran mayoria femenina en
2010, a una carrera mayoritariamente masculina en 2020. Cabe resaltar que la tasa
promedio de participacion femenina en estas carreras corresponde al 44 % durante la
década analizada, con lo cual se concluye que, aunque existe un porcentaje alto de
participacion femenina, predomina la presencia masculina en todas las carreras
profesionales. Ademas, al analizar los Ultimos cinco afios vemos una tendencia
decreciente de participacion femenina en carreras como ingenieria civil ambiental con
una baja de -19 puntos porcentuales; en las otras carreras, aunque su variacion
porcentual es menor, la tendencia decreciente es constante, con lo cual podemos
concluir que la brecha entre hombres y mujeres con cualificaciones especificas para el
sector minero amplia y ratifica la masculinizacién de estas profesiones en Chile.

Grafica 15. Participacion femenina en carreras profesionales
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Fuente: Elaboracién propia con base al Ministerio de Educacién de Chile (2020)

Ahora bien, con los rangos determinados para clasificar la participacién femenina, la
grafica 15 B nos muestra determinadas profesiones con baja presencia femenina que son
muy relevantes para la industria minera. La mayoria de estas profesiones son
tradicionalmente masculinizadas en Chile. Por lo tanto, se analiza que, a lo largo de la
década, el interés por parte de las mujeres ha aumentado, y la tendencia ha sido positiva
con tasas de crecimiento que van desde el 15 % hasta mas del 180 %. Ademas, se
observa una participacion femenina significativamente mayor dentro de esta industria
para las carreras de ingenieria civil en minas, con aumento porcentual de +13 puntos, e
ingenieria de minas, +8 puntos porcentuales. Las otras carreras profesionales tuvieron
variaciones positivas, pero su crecimiento esta pausado, con lo cual existe una falta de
motivacién en las mujeres para enrolarse en este tipo de profesiones. La ingenieria civil
electrénica es la Unica que en la que ha disminuido la participacion femenina a lo largo
de los 10 afios, con lo cual se ratifica una presencia mayoritaria de hombres en
ocupaciones relacionadas con esta carrera profesional en la industria minera.
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Con el anélisis anterior se puede concluir que se deben crear incentivos educacionales 'y
de enrolamiento después de la preparacion profesional para que las mujeres aumenten
su deseo de estudiar este tipo de carreras, especialmente en la ingenieria civil electrénica
e ingenieria mecanica, donde los roles relacionados a estas profesiones estan en su
mayoria ocupados por hombres.

Grafica 16. Participacion femenina en carreras técnicas
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Fuente: Elaboracién propia con base a lo reportado por el Ministerio de Educacion de Chile (2020)

Siguiendo con el anélisis de participacidén femenina en las carreras técnicas, la grafica
16A. muestra que existe una tendencia creciente en carreras técnicas durante la década
de 2010-2020. Especificamente, las carreras de técnico en logistica y técnico en
prevencion de riesgos tienen un promedio de participacidén femenina durante la década
del 62 %y 47 % respectivamente, siendo las carreras técnicas mas apetecidas por las
mujeres que desean ingresar a la industria minera. Las carreras de técnico en geomineria,
técnico en quimica y técnico en geologia tienen una participacién promedio durante esta
década del 39 %, 30 %y 27 %, respectivamente. Sin embargo, al analizar los dltimos 5
afios encontramos una tendencia decreciente de participacion femenina en las carreras
de técnicas; donde técnico en geomineria es la carrera con mayor pérdida; pasé de 48 %
de participacién a 32 % (-16 puntos %) convirtiéndose en una carrera
predominantemente masculina. La carrera de técnico en quimica tuvo variaciones
negativas (-6 puntos %), sin embargo, es la Unica carrera a 2020 en la que se supera la
participacion femenina en comparacion a la de los hombres.

Por su parte, la gréfica 16 B., donde se analizan las carreras técnicas con baja
participacion femenina, muestra que las carreras de técnico en electricidad industrial y
técnico en mantenimiento industrial tienen un aumento en la participacién durante el
periodo, aunque ambas persisten con niveles de participacion femenina extremadamente
bajos (inferiores al 4 %). Para la carrera de técnico en control industrial, el nivel es igual en
2010 que en 2020. La tasa de participacion promedio en la década es 4 %, lo cual indica
una amplia masculinizacién de estas carreras técnicas y representa un desafio para que el
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Gobierno y sector privado creen incentivos para que mas mujeres en Chile accedan y se
interesen en este tipo de programas técnicos.

Esta consultoria considera relevante el aumento de la participacidén femenina en todas
estas carreras mediante becas o cupos para mujeres interesadas en la industria, ya que
esto podria permitir que aumente su presencia en las ocupaciones mas masculinizadas
dentro del sector, que corresponden a dreas de mantenimiento mecaénico (2 %),
mantenimiento eléctrico (4 %)y supervisién de mantenimiento (4 %). Esto también podria
lograrse mediante capacitaciones propias dentro de esta industria enfocadas en mujeres,
idealmente de la misma regiéon de la faena, para que puedan tener los conocimientos
técnicos para desempefiarse en dichas ocupaciones que son las méas desafiantes para
integrarlas a la industria minera en Chile.

3.10 Brechas de salarios

En esta seccidn se analiza la encuesta de caracterizacidon socioeconédmica (CASEN) del
ano 2020 realizada por el Ministerio de Desarrollo Social con el fin de identificar brechas
de género por ocupacion y salario.

Los datos de la encuesta permiten identificar a los trabajadores de empresas mineras por
su género, ocupacion, horas de trabajo y remuneracién. A partir de esto podemos
analizar si existen brechas de género por ocupacién en las remuneraciones por hora de
trabajo, es decir, se puede analizar la remuneraciéon que reciben las mujeres activas en la
industria minera. Cabe anotar que la encuesta proviene de una muestra limitada, y se
podra realizar el anélisis solo para ocupaciones con informacién disponible. Por tal razén,
las siguientes son las ocupaciones que tienen todos los datos necesarios para poder
hacer el anélisis de brecha de salario: i) ingenierias, que cuenta con 202 personas (178
hombres, 24 mujeres); ii) la categoria de los mineros que incluye con 114 personas (108
hombres, 6 mujeres); iii) y la categoria de aseo y restaurante con 43 personas (30
hombres, 13 mujeres).
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Grafica 17. Brechas salariales
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Por lo tanto, con los datos de la encuesta podemos crear la gréfica 17, la cual indica una
fuerte brecha salarial entre hombres y mujeres en todas las ocupaciones. Es de resaltar
que, para la categoria de Aseo y Restaurante, en 2020, las mujeres reciben un 49,7 %
menos que los hombres, lo que constituye la brecha salarial mas alta en la industria
minera en Chile. Ademas, en la ocupacion de mineros, que es la actividad base principal
de esta industria, se evidencia una brecha sustancial entre la remuneracion del hombre y
la mujer. Esta diferencia del 17,9 % ratifica que las mujeres en la industria no tienen los
mismos beneficios econdémicos al ejercer esta actividad. Con lo cual, se tienen que crear
estrategias de igualdad salarial en el sector. Aunque para las ocupaciones de carreras
profesionales la brecha no es alta (5,8 %), sigue siendo una cifra significativa para la
igualdad salarial en el sector minero en Chile. Esta diferenciacién entre salarios puede
convertirse en un factor de desincentivo para que mas mujeres se dediquen o se
interesen en actividades de la industria minera.

3.11 Gasto de Gobierno

A partir de datos sobre el gasto total del Gobierno central para el afio 2019, descargados
de la plataforma online de la Fundacién Observatorio Fiscal, obtenemos un monto total
en investigacion y desarrollo de 804 mil millones de pesos chilenos (USD 933.556.560 -
dic2022), lo que corresponderia a un 0,41 % del PIB. Esto iria en linea, aunque un poco al
alza, con datos de la plataforma online del Banco Mundial que plantean un gasto en
investigacion y desarrollo equivalente a un 0,36 % del PIB para el ano 2017. Destinar a
investigacion y desarrollo bastante menos del 1 % del PIB es un nivel de gasto bajo.
Aumentar el aporte a investigacién es un desafio para el desarrollo del pais. Las teorias
econdmicas de crecimiento enddégeno plantean que son justamente las externalidades
positivas generadas por la investigacion las que generan el crecimiento de una economia.
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estudio "Education at a Glance 2019: Andlisis de los resultados mas relevantes para Chile"”

Aungue no se tengan datos actualizados podemos concluir que, de acuerdo con el

publicado por ministerio de educacién en 2019, se puede indicar que chile destina un
3,6 % del PIB a educacién bésica y media, lo cual es cercano al 3,5 % de los paises OCDE.
de este 3,6 %, un 3,0 % proviene de recursos entregados por el gobierno. ademas,
respecto al financiamiento que recibe la educacién en chile, los datos de esta publicacién
indican que la cantidad de recursos por alumno presenta una brecha porcentual entre
chile y los paises de la OCDE ver tabla 4. con lo cual se puede demostrar que se necesita
hacer mayores inversiones en el gasto del Gobierno para educacion.

Tabla 4. Becha entre Chile y la OCDE en el gasto por alumno segun tipo de programa
educacional en 2017*

NIVEL CHILE OECD BRECHA % BRECHA
Parvularia 6.908 8.605 1.697 19,7 %
1° a 6° basico 5.371 8.470 3.099 36,6 %
7° a 8° basico 5.556 9.884 4.328 43,8 %
Media humanistico-cientifica 5.031 9.387 4.356 46,4 %
Media técnico-profesional 5.432 10.922 5.490 50,3 %
Superior (excluido 1+D) 9.271 11.056 1.785 16,1 %

*(Valores en $USD)
Fuente: Elaboracién con base en Ministerio de Educacién (2019): Education at a Glance 2019.

Ahora bien, en cuanto a las dreas de educacién que son preferidas por los estudiantes
que ingresan por primera vez a carreras profesionales, el estudio indica que un 30 % opta
por carreras relacionadas con las areas de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas
(STEM por sus siglas en inglés), mientras que en la OCDE dicho porcentaje es del 27 %.

Particularmente sobre los programas de educacién STEM, el estudio indica que
presentan una menor participacién de mujeres en Chile, pero dicha proporcién tiende a
aumentar a mayor nivel educativo. En especifico, en Chile los programas técnicos de
educacioén superior de dreas STEM tienen un 12 % de matricula femenina, mientras que
en las carreras profesionales dicha participacion corresponde a un 22 %. Si se compara
con la OCDE, dichos porcentajes correspondes al 20 % y 30 %, respectivamente.

3.12 Lagunas y discrepancias de los datos

Lagunas importantes: No tenemos acceso a datos de dotacién con sueldos de las
personas, lo que nos hubiera permitido identificar brechas de género de manera maés
especifica a la analizada en los puntos anteriores.
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educacional de cada trabajador, solo se cuenta con nimeros agregados por género de

Por otra parte, esta consultoria no tiene acceso a los datos de la dotacidn por nivel

trabajadores, empresa, y faena, no se cuenta con caracteristicas de cada individuo.

No hay discrepancias significativas entre las participaciones femeninas globales en
mineria calculadas por esta consultoria, y las publicadas por SERNAGEOMIN.
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4.1 Introduccién

En esta seccion se analizara el estado actual de las mujeres en la industria minera en Chile desde
una perspectiva de politica publica y de percepcion de las condiciones de la mujer en esta
industria. Ademas, tendra un analisis de la situacion de participacion laboral de la mujer en general
y su situacion durante la pandemia COVID-19.

4.2 Enfoque de género desde la politica publica

Desde la perspectiva de politica publica y lineamientos especificos para la inclusion de la
mujer en actividades econdmicas, en el afio 2012, el Ministerio del Trabajo y Prevision
Social, a través del SENCE (Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo), y el Ministerio
de Mineria implementaron el Programa de Capacitacién Mujer Minera, con el propdsito
de potenciar la insercién laboral femenina en la actividad minera del pais. Esta iniciativa
buscaba favorecer la empleabilidad de la mujer facilitando las oportunidades para su
formacién y participacion en el sector, con lo cual se ha evidenciado una tendencia
creciente que alcanza una tasa de participacién de mas de 27.000 mujeres
(SERNAGEOMIN, 2021). Estas cifras reflejan como en los dltimos diez afios Chile ha
experimentado un aumento en la oferta laboral para mujeres en la mineria.

Posteriormente y con el objetivo de fortalecer la inclusiéon femenina en la industria
minera, en el 2017, el Ministerio de Mineria, la Subsecretaria de la Mujer y Equidad de
Género, y representantes de la industria minera firmaron el "Decélogo de la industria

minera por la incorporacién de mujeres y la conciliacién de la vida laboral y personal”™.

" Respecto del “Decélogo de la industria minera por la incorporacién de mujeres y la conciliacién
de la vida laboral y personal”, este establece una serie de compromisos:

1. Promover una mayor participacién femenina en la industria minera continuando
el desarrollo de la igualdad de oportunidades y la no discriminacién en los
procesos de gestion de personas, seleccidn, formacién, desarrollo de carrera 'y
remuneraciones equitativas.2. Velar por las buenas practicas laborales y por la
conciliacion de la vida laboral y familiar y personal, proponiendo politicas
laborales y sistemas de trabajo que se adapten de mejor forma, a la naturaleza del
trabajo minero y diferencias de localizacion, sin que ello signifique precarizacion
laboral.3. Avanzar en la difusiéon de la norma chilena 3262: Sistema de gestién
de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, como
un estdndar que permita abordar la igualdad entre hombres y mujeres al interior
de las organizaciones como un tema de gestion relevante.4. Promover la insercién
femenina en la dirigencia sindical, fomentando el liderazgo en trabajadoras, por
medio de la entrega de herramientas que les permitan participar en igualdad de
condiciones respecto de los hombres.5. Avanzar en la presencia de mujeres en los
cargos de toma de decisiones eliminando sesgos en la seleccién y preparando
a profesionales para ocupar dichas posiciones.6. Transitar hacia una cultura
organizacional inclusiva y proclive a la diversidad de hombres y mujeres,
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Este documento tuvo por objeto avanzar y desarrollar condiciones laborales adecuadas
para hombres y mujeres; elevar la participaciéon femenina en la industria minera; e
incrementar la presencia femenina en cargos de toma de decisién.

Adicionalmente a lo anterior y con el fin de mejorar las oportunidades de las mujeres en
Chile en la industria minera, el Gobierno, a través de su politica publica, ha implementado
diferentes iniciativas y lineamientos, como la Norma NCH 3262-2021, "Sistema de gestidon
de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal”, la cual es un
instrumento de gestion que establece requisitos de inclusién de género para las
organizaciones (SERNAMEG, 2021). Ademas, a través de la Mesa Nacional Mujery
Mineria, liderada por el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género y el Ministerio de
Mineria, se implementaron las "Buenas practicas de género para el sector minero 2018-
2020" que se refiere a una serie de acciones especificas para impulsar la participacién de
la mujer en el sector'.

Fortalecer la politica publica con enfoque de género es un reto continuo en Chile. La
implementacion de lineamientos, marcos regulatorios y politicas especificas para la
inclusion de la mujer en la industria minera es clave para la diversidad de la fuerza laboral.
Algunas empresas en la mineria reconocen que incorporar a mas mujeres tiene ventajas
competitivas, que puede aumentar la rentabilidad y que los equipos mixtos alcanzan
mejores resultados.

La insercion de las mujeres al sector minero es estratégica, ya que, al romper estereotipos
y barreras impuestas, se convertiria en un ejemplo transformador y de cambio, demuestra
que cualquier accion o iniciativa se puede replicar y homologar, y aumentar la inclusién y
participacion de las mujeres en otros sectores productivos de la economia (Stefanovic y
Saavedra,2016)

sensibilizando y capacitando permanentemente en temas de género, a las
personas de todos los estamentos de las empresas mineras.7. Contar con una
infraestructura adecuada para una fuerza laboral mixta en 6ptimas condiciones
de seguridad, higiene y confort, considerando las diferentes necesidades de
hombres y mujeres. 8. Promover el retorno al trabajo de hombres y mujeres
luego del ejercicio de derechos parentales, en un ambiente de integracién y sin
afectar su desarrollo de carrera y posibilidades de crecimiento.9. Potenciar el
trabajo conjunto con las instituciones de educacién superior, centros de formacion
técnica y liceos técnicos profesionales con el fin de incentivar a que mas mujeres
ingresen a estudiar carreras afines a la mineria, conozcan y opten por trabajar
en la industria.10. Contribuir a la sostenibilidad y desarrollo local a través del
trabajo con mujeres que son parte del 4drea de influencia de las faenas mineras,
impulsando emprendimientos y/o tareas relacionadas con la mineria, visibilizando
el trabajo y aporte que realizan.

2 Entre ellas encontramos: a. Condiciones laborales adecuadas para hombres y mujeres; b.
Participacion femenina en la industria minera; c. Representacion de mujeres en cargos de toma de
decision.
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4.4 Condiciones de las mujeres en el sector minero
chileno

El Ministerio de Mineria, en 2016, encargd una investigacién denominada “Estudio
Caracterizacién de la mujer en mineria; barreras y desafios” (Rojas C; 2016). En él se
abordaron diversas tematicas de relevancia para las mujeres trabajadoras. Dentro de los
principales hallazgos de este estudio se encuentran las diversas barreras que
experimentan para incorporarse y mantenerse a esta industria, que abarcan desde la
discriminacidon en los procesos de reclutamiento y seleccidn, la falta de infraestructura
béasica (por ejemplo: bafios), la subestimacidn de aspectos fisicos de las mujeres en
labores habituales, |a falta de desarrollo de carrera hasta ausencia de mujeres en cargos
de operaciéon y mantenimiento'. Ademas, en la investigacién se identifican hallazgos
obtenidos a partir de los anélisis cuantitativos, que abordan aspectos asociados a
conciliacion del trabajo con la vida personal, discriminacidn directa e indirecta, acoso
sexual y equidad.

A continuacion, se presentan los principales hallazgos:

e El estudio revela que, en relacion con la conciliacion del trabajo con la vida
personal, un 36 % de las mujeres indicé que la organizacién no cuenta con las
politicas necesarias para equilibrar ambos aspectos. Al consultar por el acceso a
salas cunas, se observé una cifra similar, un 38 % indic6 que su organizacién no
contaba con sala cuna disponibles para todas y todos. Respecto de las
condiciones de flexibilidad para contar con tiempo para la vida personal, un 43 %
refiere que su organizaciéon no cuenta con horarios flexibles que le permitan
contar con tiempo para su vida familiar y personal. Ademas, al consultar por la
existencia de condiciones de trabajo que generan estrés laboral, un 65 % afirmé
que en sus organizaciones existian condiciones que generaban estrés. Asimismo,
en cuanto a las condiciones laborales de no discriminacién, un 31 % de las
mujeres refirié haberse sentido discriminada en mineria, y una proporcion similar,
un 33 %, sefnald haber observado discriminacion contra las mujeres.

e Otro importante hallazgo en los procesos de seleccién mostré que un 67 % de las
participantes afirmaron que al momento de ingresar a la empresa se les consultd
sobre su estado civil y nimero de hijos. Un 11 % refirié haberse sentido
discriminada durante el proceso de seleccion por el hecho de ser mujer. Ademas,
respecto de condiciones laborales de acoso sexual, en lo que respecta a las
bromas en doble sentido, un 45 % de las mujeres participantes refirieron haberlo
vivenciado. También se evidencid que un 29 % de las mujeres indicaron haber
recibido comentarios sobre su cuerpo; un 28 % senald haberse sentido mirada
como un objeto sexual; un 20 % haber sido saludadas de un modo en que ellas no
estuvieron de acuerdo (abrazadas o saludadas en la mejilla); un 19 % haber sido
tomadas por la cintura y hombros sin estar de acuerdo; y un 4 % haber recibido

'3 Rojas, Carla (2016). “Estudio Caracterizacién de la mujer en mineria; barreras y desafios”
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gestos obscenos. Ademas, un 23 % sefald haber sido invitadas a salir sin estar
interesadas; y un 7 % sefialé que les habian realizado proposiciones para tener
una relacién intima.

e Particularmente en el tema de “"Condiciones laborales de equidad”, un 45 % refiere
que, a igual nivel de responsabilidad, hombres y mujeres no perciben el mismo
sueldo. Un 49 % expresd que las escalas de remuneraciones no eran conocidas
por todos los empleados (tanto hombres como mujeres). Ademas, un 35 % sefald
que no existia claridad y transparencia en los criterios de reconocimiento y
evaluacion, y un 26 % seiald que los incentivos salariales son discriminatorios
entre hombres y mujeres.

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

A continuacion, se presentan los principales hallazgos de dicha investigacion:

e Eneltema de discriminacion de género, indica que el 69 % de las trabajadoras
afirma que existen préacticas de discriminacién, mientras que un 41 % refiere haber
observado este tipo de situaciones. En lo que respecta a beneficios y
remuneraciones, el 37 % sefala haber visto practicas de discriminacidn, mientras
que un 53 % refiere que en su empresa se han realizado bromas sobre la
orientacién sexual de sus compafieros (tanto hombres como mujeres), y un 32 %
indica que ha presenciado practicas discriminatorias en su equipo de trabajo.

e En materia de acoso sexual, el 32 % de las trabajadoras refiere haber vivenciado
bromas en doble sentido, silbidos y piropos; un 31 % sefiala haber recibido
comentarios sobre su cuerpo; y un 23 % afirma haberse sentido incomoda con
alguna actitud fisica. En porcentajes similares se encuentran también las
invitaciones a salir (23 %), la observacién de situaciones de acoso (24 %), gestos
inadecuados hacia las mujeres de connotacién sexual (23 %)y el temor a ser
acosada (21 %). En relacion con los gestos obscenos, 7 % de las trabajadoras
refiere haberlos vivenciado.

e En materia de conciliacion trabajo y familia, se indica que el 57 % afirma llegar
demasiado cansada después del trabajo para hacer cosas que le gustan, mientras
que un 55 % sefala responsabilizarse de la mayor parte de las tareas domésticas.
Sin embargo, 59 % afirma estar satisfecha con el tiempo dedicado a su trabajo; en
la misma proporcién 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 amistades.
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e En materia de desarrollo de carrera y estabilidad laboral, se indica que el 33 %
afirma haber experimentado hostilidad por ser mujer, mientras que un 26 % sefala
haber sentido que su estabilidad laboral se ha visto afectada producto de su
género. 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 que no ha
logrado desarrollar su carrera a cargos de liderazgo. Un 30 % también sostiene
que en su trabajo no promueven el desarrollo de carrera de mujeres en cargos de
la cadena de valor, y que hombres y mujeres no cuentan con las mismas
oportunidades de desarrollo de carrera.

Con base en estos datos podemos constatar que las mujeres en la industria minera adn
deben atravesar multiples barreras, desde lo educacional hasta lo organizacional,
pasando por la normalizacién de ciertas conductas que redundan en discriminacién
directa e indirecta. Sin embargo, los avances en politicas publicas, en conjunto con
mejoras en las practicas organizacionales del sector, dan luces de esperanza no solo en la
incorporacion de mayor nimero de mujeres, sino su ingreso y mantencién también.

4.5 Participacion laboral de las mujeres en general e
impacto con la pandemia COVID-19

Para entender mejor la participacion laboral de la mujer en la mineria chilena es
pertinente partir de un entendimiento global de la inclusidn de la mujer en el &mbito del
trabajo en Chile.

La participacion laboral femenina en Chile es una de las mas bajas de la OCDE y de
Latinoamérica, pese al crecimiento econdmico del pais y del alto nivel de escolaridad
alcanzado por las mujeres. Esto configura lo que se ha llamado la excepcién chilena
(Contreras et al. 2012). Aumentar la participacion laboral es entonces un desafio si se
tiene en cuenta que “las remuneraciones de la mujer por la realizacién de un trabajo
mejora la distribucién del ingreso y se constituye en [una] poderosa herramienta para
superar situaciones de pobreza y facilita el acceso a mayores niveles de bienestar
econdémico, individual y familiar”, que "una mayor participacion laboral repercute en los
presupuestos nacionales y hace aumentar la masa de cotizantes al sistema previsional”y
que, para la mujer, participar del mercado laboral “refuerza su autonomia, rompe su
aislamiento y amplia sus horizontes emocionales y cognitivos” (Rodriguez y Mufioz, 2015).

Este escenario fue profundizado por la crisis sanitaria del COVID-19. La pandemia implicd
también una crisis de los cuidados con el cierre de salas cunas y colegios, y una crisis
econdmica con las cuarentenas y las disrupciones de las rutas comerciales y de la
produccién de bienes y servicios. De esta forma, el trabajo extra generado por esta
pandemia, como el cuidado de menores y mayores, recayeron en su mayoria sobre los
hombros de las mujeres. Ademas, los sectores mas afectados por la pandemia y las
restricciones adoptadas para mitigarla son aquellos que requieren de interaccién
humana, como servicios sociales y comercio, sectores en los que mas trabajan las
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mujeres. Para Chile, la participacion laboral femenina retrocedié a niveles previos al 2010
como se puede ver en la grafica 18.

Grafica 18. Evolucion de la Participacion Laboral Femenina
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Fuente: Elaboraciéon propia con base Encuesta Nacional de Empleo 2020

Dado que la crisis sanitaria vino acompafiada de una crisis de cuidados debido a las
medidas de confinamiento de la poblaciéon que requirié el cierre de escuelas y salas
cunas, su impacto tuvo mas fuerza en mujeres que en hombres. El Estudio Longitudinal
Empleo Covid-19: datos de empleo en tiempo real, publicado en septiembre del 2020,
indica que los hombres dedican cero (0) horas al acompafamiento en tareas escolares de
los hijos e hijas, lo mismo que para ayudar a otras personas en el interior del hogar, lo
que genera una brecha de cuatro (4) horas y cinco (5) horas respectivamente.

Es importante considerar que muchas personas salieron de la fuerza laboral por la
pandemia, ya sea porque no tienen la posibilidad de conciliar familia y trabajo, o porque
hubo destruccidén de empleos (no se cuentan en las cifras de desocupados). Esto lo
vemos en que “pese a la reduccion de 930.000 empleos femeninos, la cantidad de
mujeres desocupadas aumenté a 18.000, mientras que ?10.000 salieron del mercado
laboral” (Cerda et al. 2020). Por lo anterior, es importante resaltar la cifra de ocupados,
que en el caso de los hombres disminuyd en -17,3 % y en el caso de las mujeres
disminuyd en -23,5 % de acuerdo a la Encuesta Nacional de Empleo.

Chile tiene por tanto un desafio importante para aumentar la participacion laboral
femenina. Esto, junto con la crisis multisistémica de la pandemia del COVID-19, configura
un escenario de doble oportunidad para planificar politicas publicas y observar la
recuperacidén econdémica con perspectiva de género. Al haber un gran espacio para
avanzar en la participacién femenina, los efectos de lograr este objetivo son
potencialmente muy importantes en términos de desigualdad, pobreza, autonomia y
empoderamiento de las mujeres lo que, a la larga, ird cambiando los patrones culturales
machistas.
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La industria minera ha sido tradicionalmente dominada por hombres, lo que ha llevado a
una situacion desfavorable para las mujeres que buscan ingresar a esta industria en Chile.
Sin embargo, en las Ultimas décadas se han implementado diversas iniciativas para
promover su inclusién en el sector minero.

A pesar de que ha habido un aumento en la cantidad de mujeres que trabajan en la
mineria chilena en los Ultimos afios, pasando del 6,16 % en 2010 a 10,06 en 2021
(SERNAGEOMIN, 2021), la proporciéon sigue siendo muy baja en comparacién con los
hombres. Cabe recalcar que muchas de las mujeres que trabajan en el sector se
desempenan en puestos administrativos o de apoyo, y no en puestos técnicos o de
liderazgo.

Es importante resaltar que son las grandes faenas las que presionan al alza la
participacidon femenina y que cualquier tipo de cambio o impacto cambiaréa su nivel de
participacion en toda la industria mineria.

La falta de diversidad de género en el sector minero no solo es un problema de justicia
social, sino que también tiene implicaciones econdmicas y empresariales. La evidencia
sugiere que la inclusiéon de mujeres en puestos de liderazgo y toma de decisiones puede
llevar a mejores resultados empresariales y a una mayor innovacién. Algunas empresas en
la mineria reconocen que incorporar a mas mujeres tiene ventajas competitivas, que
puede aumentar la rentabilidad y que los equipos mixtos alcanzan mejores resultados.

A pesar de los avances en la participacidon de la mujer en la industria minera en los
diferentes analisis mencionados en la seccién 3 y 4, aun existen desafios importantes para
su inclusién en el sector minero chileno. Uno de los mayores obstaculos es la persistencia
de estereotipos de género y actitudes machistas que con frecuencia dificultan el avance
de las mujeres. Ademas, la falta de infraestructura y servicios en dreas mineras a menudo
hace que sea dificil para las mujeres encontrar alojamiento y servicios de cuidado infantil.

En conclusién, aunque se han hecho algunos avances en la inclusion de las mujeres, aun
queda mucho por hacer. Se necesitan medidas mas amplias para abordar la brecha de
género en el sector, como ser la eliminacién de barreras de género y estereotipos, la
promocién de practicas laborales mas inclusivas, y la creacién de redes y asociaciones
para apoyar a las mujeres que trabajan en el sector minero. Solo mediante una mayor
participacion de las mujeres se podran aprovechar plenamente las ventajas econémicas y
empresariales que esto generaria.

Esta consultoria presenta un anélisis de los desafios que se deben superar:

1. Respecto a las barreras de la participacion de la mujer en mineria, en la parte
educacional podemos observar cdmo recientemente algunas instituciones
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comienzan a tomar conciencia de esta brecha y a monitorear estadisticas para
poder realizar acciones concretas.

En cuanto a las barreras a la incorporacién de la mujer en mineria, en el interior de
las organizaciones mineras encontramos la presencia de indicadores de conductas
de acoso sexual, sensacidn de sobre exigencias para las mujeres, discriminacion
en procesos de reclutamiento y seleccidn, pocas oportunidades de desarrollo y de
asumir cargos en alta direccién.

Barreras culturales identificadas, como “subestimacion por parte de los hombres
de aspectos fisicos de la mujer en las labores habituales”, corresponde a un
impedimento proveniente de la cultura masculinizada instalada en el sector. Esta
creencia ha limitado a lo largo de la historia el ingreso y mantencién de las
mujeres en la actividad minera, relegando sus funciones solo al hogar, alegando
que no podrian con las jornadas extenuantes y arduas de la industria (Klubock,
1996; Rojas, 2014; Salinas & Barrientos, 2011; Sagredo y Gazmuri, 2005).

Por lo anterior, la maternidad es asumida como responsabilidad de la mujer, y es
discriminada por esto. Debido a la aparente debilidad de la mujer, se la ha
colocado mas bien en puestos de apoyo (RRHH, dreas administrativas, prevencidn,
aseo y alimentacién) en donde la fuerza fisica no es un factor importante.

Los estereotipos de género que se pudieron evidenciar durante la investigacion
también se establecen como una barrera importante, por ejemplo, el aporte
técnico de la mujer es invisibilizado con sus habilidades sociales (como la
resolucidn de conflictos).
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Tabla A1. Trabajadores(hombres y mujeres) en faenas mineras

Total fuerza laboral Mujeres Hombres

ANO Variacion % | Total Porcentaje | Variacién % | Total Porcentaje
2010 191.043 11.760 | 6,16 179.283 93,84
2011 197.197 3,2 12.557 | 6,37 34 184.640 | 93,63
2012 236.771 20,1 17.205 | 7,27 14,1 219.566 92,73
2013 229.375 -3.1 17.061 | 7,44 2,4 212.314 | 92,56
2014 249.815 8,9 18.918 | 7,57 1,8 230.897 | 92,43
2015 238.454 -4,5 18.839 | 7,90 4,3 219.615 192,10
2016 218.160 -8,5 17.482 |8,01 1,4 200.678 | 91,99
2017 217.404 -0,3 17.615 | 8,10 1,1 199.789 91,90
2018 228.340 50 19.284 | 8,45 4,2 209.056 | 91,55
2019 248.803 9,0 21.455 [8,62 2,1 227.348 191,38
2020 234.964 5,6 22.045 9,38 8,8 212.919 | 90,62
2021 275.575 17,3 27.715 10,06 7,2 247.860 | 89,94
PROMEDIO |234.078 3,8 1,63 4,6

Fuente: SERNAGEOMIN (2021) Anuario Estadistico 2021
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Tabla A2. Tamaiio de faenas / participacion femenina

Q

Categoria TOTAL trabajadores Numero de faenas | Participacién promedio
Pequeias, 2018 83472 382 557 %
Pequeias, 2019 72515 356 557 %
Pequefias, 2020 74074 324 5,75 %
Pequefias, 2021 76335 321 6,31 %
Medianas, 2018 79797 16 8,78 %
Medianas, 2019 86527 19 9,26 %
Medianas, 2020 79075 17 9,95 %
Medianas, 2021 82219 18 10,58 %
Grandes, 2018 65008 4 8,49 %
Grandes, 2019 87617 6 8,63 %
Grandes, 2020 7829 6 9,72 %
Grandes, 2021 105333 7 10,19 %

Fuente: SERNAGEOMIN (2021) Anuario Estadistico 2021

Tabla 3A. Fuerza laboral tipo de empresa y participacion femenina

Fuerza Laboral

Empresas Mineras

Empresas de Soporte (Sodexoy Arimax)

Fuente: SERNAGEOMIN (2021)

Participacio L L
Hombres Mujeres Total n% Hombres Mujeres Total Partmpacion Hombres Mujeres Total Parhcnpac{on
Femening % Femenina % Femenina
2000 179.283 11.760 191.043 6,2%
2011 184.640 12.557 197.197 6,4%
2012 219.566 17.205 236.771 7.3%
203 212314 17.061 229.375 7%
2014 230897 18.918 249.815 7,6%
2015 219.615 18.839 238.454 7,9%
2016 200,678 17.482 218.160 8,0%
207 199.789 17.615 217.4D4 8,1%
208 209.056 19.284 228.340 84% 206.410 16.802 223.212 75% 2.646 2.482 5.128 484%
2009 227.348 21.455 248 803 8,6% 224.259 18.243 242502 75% 3.089 3.212 6.301 51,0%
2020 212919 22.0a5 234.964 9,4% 209.755 18.848 228.603 82% 3.164 3.197 6.361 50,3%
2021 247 860 27.715 275.575 10,1% 243 884 23.667 267.551 82% 3.976 4.048 8.024 50,4%
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Tabla 4A. Fuerza laboral por zona, regién y género

@

Zona Regién Provincia Hombres Mujeres  |Total Participacion %
mujeres
Norte Arica y Parinacota |Arica 1140 90 1230 7,3
Grande Parinacota  |361 16 377 |42
Tarapacé lquique 2260 148 2408 6,1
Tamarugal 35366 3449 38815 8,9
Antofagasta Tocopilla 4155 531 4686 11,3
El Loa 33488 4515 38003 |11,9
Antofagasta 59589 7690 67279 |11,4
Norte Atacama Copiapd 21747 2258 24005 |94
Chico Chaiaral 10399 893 11292 |7,9
Huasco 4428 446 4874 9,2
Coquimbo Elqui 5431 599 6030 9,9
Limari 1245 125 1370 9.1
Choapa 14076 1638 15714 10,4
Central  |Valparaiso Petorca 1385 125 1510 8,3
Los Andes 9247 845 10092 (8,4
San Felipe 1468 222 1690 13,1
Quillota 1630 184 1814 10,1
Metropolitana Santiago 52 2 54 3,7
O'Higgins Cachapoal 16542 1553 18095 (8,6
Maule Curicd 82 0 82 0,0
Talca 110 4 114 3,5
Linares 9 3 12 25,0
Bio Bio Concepciodn 20 3 23 13,0
Arauco 225 2 227 0,9
Sur Sur Sur 0 0 0 0,0
Austral Aysén Coyhaique 297 20 317 6,3
General Carrera|123 8 131 6,1
Magallanesy Magallanes 253 35 288 12,2
Antartica Ultima 71 0 71 0,0
Esperanza

Fuente: SERNAGEOMIN (2021)
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