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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio tiene como objetivo diagnosticar cémo intervienen los sesgos
inconscientes en la empleabilidad, procesos de formacién y desarrollo de co-
rrera de las mujeres en la industria minera. Ademds, busca identificar sesgos in-
conscientes que podrian influir en el ingreso laboral de la comunidad LGBTIQ+
a la industria minera en el sector.

La importancia de este estudio radica en la creacién de valor que -se ha com-
probado a nivel mundial y nacional-, representa la equidad de género, la di-
versidad y la inclusién para las organizaciones empresariales y pdblicas tanto
en productividad como en resultados econdmicos y sociales. Sin embargo, cap-
turar ese valor implica desafios organizacionales, como transformar visiones
respecto de la contratacién, gestién y creacién de entornos laborales inclusivos.

Chile, a nivel Estado se ha propuesto la equidad de género como uno de sus
objetivos pais y en particular en la industria de la mineria impulsa asociacio-
nes publico y privadas, como la Mesa Mineria y Mujer, como uno de los me-
canismos para lograr una mineria més inclusiva y diversa y con ello también,
mds sustentable.

La presencia de la mujer en las faenas y operaciones mineras se remonta hasta
tan sélo 1996, cuando fue derogada del Cédigo del Trabajo la prohibicién de
entrar a las minas subterrdneas. Tras 28 afos de este cambio legal, ha habido
grandes avances, pero aln se puede constatar una baja participacién femenina
en la industria, lo que se suma a la preocupacién por fomentar el ingreso de
mé&s mujeres a las carreras STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matemdticas
por su sigla en inglés).
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Estos son antecedentes que confirman la relevancia de efectuar estudios que
aporten a las organizaciones, avanzar hacia un cambio cultural que lleve a una
fuerza laboral més diversa y entornos laborales inclusivos.

Este andlisis tiene como objetivo determinar cudles son los sesgos que estdn
afectando el ingreso de las mujeres al sector minero, su formacién y desarrollo
de carrera, pero ademds buscé detectar cudles son los inhibidores o dificul-
tades que limitan estos procesos. También explora en los facilitadores que
promueven la igualdad de oportunidades, con el fin de aumentar la emplea-
bilidad y desarrollo profesional de las mujeres en la mineria nacional, com-
prendiendo las diferencias que pueden existir entre proveedores, pequefia,
mediana y gran mineria.

En el estudio participaron 33 empresas, alcanzando a més de 56.567 perso-
nas en el universo muestral. Se utilizé una metodologia de investigacién mixta
secuencial, con herramientas cuantitativas y cualitativas, informacién secun-
daria y primaria. Se hicieron 83 entrevistas y 50 focus group, abarcando
mds de 328 personas; y una encuesta online, con una participacién superior
a 4.700 personas.

Los resultados corroboran la existencia de sesgos inconscientes, que afectan la
trayectoria laboral de las mujeres y otros grupos excluidos del sector minero.
El desafio es claro, y debemos trabajar en conjunto para la concientizacién de
esas tendencias y el cierre de las brechas laborales y personales entre hombres,
mujeres y personas pertenecientes a grupos LGBTIQ+.

83 entrevistas

4700 encuestados



INTRODUCCION

A través de esta investigacién -que fue desarrollada durante 8 meses en 4 fases-,
se entregardn lineamientos a las empresas asociadas al programa Mds Mujeres
en Mineria, mesa publico-privada del Ministerio de Mineria, asi como a ofras
instituciones patrocinantes, con el fin de que puedan orientar sus procesos y
politicas de seleccién, formacién, evaluacién y desarrollo de sus trabajadores y
trabajadoras a través de acciones afirmativas.

Evidenciar cémo los sesgos inconscientes intervienen en la empleabilidad y de-
sarrollo de carrera de las mujeres, permite comprender los obstéculos que en-
frentan en la industria para disefiar e implementar politicas, procesos y précticas
que fomenten la igualdad de oportunidades y que promuevan la participacién
plena de las trabajadoras en el sector.

Este documento también indaga en cémo estos sesgos inconscientes pueden mani-
festarse e influir en diferentes contextos como en la toma de decisiones de contra-
tacién; en la asignacién de proyectos y tareas o en las oportunidades de forma-
cién, promocién y evaluacién. Ademds, analiza el impacto de estas tendencias
en la cultura organizacional y en la creacién de entornos de trabajos inclusivos.

|dentificar estos sesgos es clave para lograr una real inclusién de las mujeres en
el sector, enriquecer la diversidad, impulsar el desarrollo sostenible desde el po-
tencial econémico, romper barreras y estereotipos de género y ofrecer referen-
tes. El aporte de este estudio se dimensiona adn mds frente a la importancia de
la industria minera para la economia global y local, representando una fuente
significativa de empleo y desarrollo para el pais.

La investigacién entrega herramientas y lineamientos respaldados por las inda-
gaciones y hallazgos del estudio, a las empresas para que puedan orientar y
optimizar sus politicas y prdcticas sobre seleccién de personal, formacién, eva-
luacién y desarrollo de sus trabajadores y trabajadoras. Con este objetivo, las
compaiiias participantes recibirdn un informe sobre su propia realidad.

De esta forma, el objetivo de este diagnéstico es promover un cambio en la
industria minera, fomentando una mayor igualdad de oportunidades para las
mujeres y creando un entorno laboral inclusivo y diverso, que beneficie tanto a
las trabajadoras como al sector mismo al sumar el valor que aporta la diversi-
dad a la industria.
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66 Existe un esfuerzo sostenido, impulsado
desde los sectores publico y privado,
para aumentar la participacién
femenina en el empleo sectorial 99




Participacién laboral femenina en Chile:
un compromiso nacional

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de la ONU, junto con los 17 Ob-
jetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) aprobados en 2015 por dicha institucién,
resalta la interrelacién entre desarrollo, igualdad y crecimiento. Por su parte, la
Comisién Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL) ha identificado
patrones de desarrollo insostenibles en la regién, caracterizados por una ten-
dencia recesiva en la economia internacional, un incremento en la desigualdad
y un deterioro ambiental. Para contrarrestar estos desequilibrios, los organismos
infernacionales promueven un cambio estructural progresivo con un enfoque
prioritario en la sostenibilidad y la igualdad de oportunidades.

La meta de alcanzar la equidad entre los géneros y empoderar a las mujeres y ni-
fas, es el objetivo N°5 de la Agenda 2030. No solo es considerado un derecho
humano fundamental, sino que es uno de los fundamentos para construir un mun-
do pacifico, préspero y sostenible. El empoderamiento de las mujeres y las nifias
es fundamental para impulsar el crecimiento econémico y promover el desarrollo
social. La plena participacién de la mujer en la fuerza de trabajo podria signifi-
car varios puntos porcentuales relevantes para la tasa de crecimiento nacional’.

La ONU destaca a la mineria como una actividad econdmica esencial para
el desarrollo de Chile, a través de politicas de igualdad, debido a su impacto
directo en la economia y en el desarrollo social del pais. La mineria es conside-
rada un sector estratégico en muchos paises por su contribucién significativa al
Producto Interno Bruto (PIB) y a la generacién de empleo. En América Latina y
el Caribe, la mineria ha sido uno de los sectores con mayor inversién durante
un siglo. En especial para Chile, donde representé el 14,6%? del PIB y es el
principal productor mundial de cobre.

En nuestro pais existe un esfuerzo sostenido, impulsado desde el sector piblico
y compartido por el sector privado, para aumentar la participacién femenina
en el empleo sectorial. La promocién de la igualdad de género en este dmbito
puede contribuir a reducir las brechas y desigualdades existentes, generando
un impacto positivo en la calidad de vida de las trabajadoras y sus familias. A
su vez, colabora con los objetivos sostenibles que la industria busca desarrollar
y promover junto con el desarrollo del negocio.

La participacién de las mujeres en mineria les proporciona mayor independen-
cia econdmica, mejora su bienestar y empoderamiento y el de sus familias.

"OCDE, 2012. La Igualdad de Género en la Alianza del Pacifico. Promover el empoderamiento econémico de la mujer.
?Magdalena Cardemil Winkler (2023), Impactos socioeconémicos de la mineria en Chile, Serie Informes N°04-23, 04/04,/2023.

Biblioteca del congreso Nacional de Chile.
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Ofrecer oportunidades laborales y capacitacién a las trabajadoras, rompe ba-
rreras y estereotipos de género, permitiendo el acceso a empleos de calidad y
mejor remunerados. De la misma manera, la integracién de las mujeres en el
sector minero puede contribuir a la transformacién de los roles tradicionales de
género. Esto implica superar estereotipos y promover una mayor participacién
en puestos de liderazgo y toma de decisiones, tanto en las empresas como en
las instituciones que lo regulan. Y si bien este estudio percibe los avances, que-
da mucho camino por recorrer.

Seguin datos presentados por Cepal, en 2020 la tasa de participacién en el tra-
bajo de las mujeres se situé en 46%, mientras que la de los hombres en 69% (en
2019 alcanzaron un 52% y un 73,6%, respectivamente). Esta desigualdad en
el acceso al mercado laboral se intensifica en industrias tradicionalmente aso-
ciadas a tareas masculinas o entendidas como propias de los hombres. Segin
datos presentados por la Comisién Chilena del Cobre (Cochilco) en su estudio
“Representacién y caracterizacién de la mujer en el sector minero en Chile,
2021", la participacién femenina en mineria alcanzé un 12,6%, un avance
considerable para el caso chileno, si se tiene en cuenta que en 2020 era de
10,4%°. Ademds, el estudio de Cochilco muestra que son las grandes mineras
las que avanzan mds répido en acortar la brecha, mientras que en la pequefia
mineria su presencia es de solo 4% de la dotacién. En la mediana es de 8,9%
y en las grandes sube a 10,5% de la plantilla, aunque esta cifra es anterior a la
Gltima estimacién de la entidad.

Grdfico 1: Participacién laboral por género
en la industria minera en Chile

@ Participacion laboral femenina
@ Participacion laboral masculina

Fuente: Comisin Chilena del Cobre, 2021. Representacion y caracterizacion de la mujer en el sector minero en Chile, 2021.

3 Comisién Chilena del Cobre, 2021. Representacién y caracterizacién de la mujer en el sector minero en Chile, afio 2021.
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Esta brecha también estd presente desde antes de que las personas ingresen al
campo laboral, sobre todo en dreas STEM. Segin datos presentados por el Consejo
Nacional de Educacién en 2022, respecto a la participacién de hombres y mujeres
en programas STEM, sefiala que un 75,7% corresponde a hombres y un 24,3% a
mujeres, lo que representa una considerable diferencia de 51,4 puntos porcentua-
les, la que ha ido disminuyendo desde 2012 cuando alcanzé un méximo de 56,9
puntos porcentuales. Este informe presentado por la CNED destaca el crecimiento
en la matricula total en programas STEM que han tenido las j6venes desde 2005 al
2022, siendo més pronunciado en 2008 (10,7%), 2017 (7,1%) y 2021 (8,7%)*.

Tabla 1: Tendencia de la matricula total de pregrado en programas

No STEM y STEM por sexo, 2005-2022

Programas | 2005 ‘ 2013 ‘ 2014 ‘ 2015 ‘ 2016 ‘ 2017 ‘ 2018 ‘ 2019 ‘ 2020 ‘ 2021 | 2022

Hombres |128.523(197.294| 207.95 |216.848|222.487| 224.22 | 230.9 |236.192|230.417|238.543|248.025
Muijeres | 37.159 | 54.244 | 57.683 | 61.214 | 62.352 | 66.789 | 68.277 | 71.172 | 72.458 | 78.729 | 79.6
O,
% 77.6% | 78.4% | 78.3% | 78.0% | 781% | 77.0% | 77.2% | 76.8% | 76.1% | 75,2% | 75.7%
Hombres
O,
%o 204% | 21.6% | 217% | 22.0% | 21.9% | 23.0% | 22.8% | 232% | 23.9% | 24.8% | 24,3%
Mujeres
D'fj’_lr’ii‘\c'q 551% | 56,.9% | 59.6% | 56,0% | 56,2% | 54.1% | 54.4% | 537% | 52,2% | 504% | 51.4%
VGE,'/AA')\UGI 69% | 63% | 61% | 1.9% | 7% | 22% | 42% | 18% | 87% | 11%
(o]

Fuente: Informe tendencios de estadisticas de educacién superior de pregrado por sexo, Consejo Nacional de Educacidn, 2022.

Dichas brechas comienzan en el momento en el que se conoce el sexo del feto. Desde
ese momento, se comienzan a categorizar caracteristicas asociadas a los diferentes
géneros, las que son consecuencia del constante proceso de socializacién de apren-
dizaje asociado al género. La estigmatizacién de los roles sociales y los estereotipos,
moldean las expectativas personales hacia uno mismo y hacia los demds. A esto se
le suma la divisidén sexual del trabajo, asociando el espacio piblico, el desempefio
de responsabilidad productiva y remunerada al hombre, mientras que a la mujer se
le asigna el espacio privado y trabajos de responsabilidad reproductiva y comuni-
taria. Comunidad Mujer (2017), describe que esta segregacién “es consecuencia
de una serie de brechas que estdn presentes a lo largo de todo el ciclo de vida,

4 Consejo Nacional de Educacién, 2022. Informe tendencias de estadisticas de educacién superior de pregrado por sexo.
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particularmente en el sistema escolar, donde se reproducen estereotipos de género
que hacen que ciertas profesiones se categoricen como esencialmente “masculinas” y
“femeninas”, y que operan como determinantes al momento de decidir una carrera.”®

Los curriculums formales y ocultos, dentro de la etapa educativa, invisibilizan a las
mujeres y reproducen roles y estereotipos de género, limitando los proyectos de vida.
Por ejemplo, en el curriculum formal, se suele usar un lenguaje androcéntrico, se re-
fuerzan modelos de rol tradicionales que mantienen relaciones jerarquicas de subordi-
nacién y que interfieren en la imagen de las mujeres como agentes del conocimiento.

En relacién con las brechas reproducidas por el curriculum oculto, se deben, entre
otras, al distinto nivel de interaccién en el aula, los refuerzos diferenciados como,
por ejemplo, inteligente versus bonita; diferentes niveles de expectativas y distin-
tas valoraciones asociadas a la mujer y al hombre, por ejemplo, la quietud y el
movimiento, respectivamente. Estas diferenciaciones en los curriculums formales
y ocultos se suman al conjunto de variables que influyen en las expectativas de
los hombres y las mujeres para su desarrollo individual, pero también colectivo.
Expectativas que, a su vez, influyen en la decisién de qué carrera elegir, y poste-
riormente a qué trabajo postular. Por lo que tienen una gran relevancia para los
andlisis a nivel transversal.

> Comunidad Mujer. (2017). Mujer y trabajo: Brecha de género en STEM, la ausencia de mujeres en Ingenieria y Matemd-

ticas. Comunidad Mujer. Santiago: Comunidad Muijer.
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Mujeres en la mineria en Chile: evolucién del
empleo y su impacto en las organizaciones

La industria minera en nuestro pais se construyd en sus inicios en condiciones de
desigualdad de género en sus operaciones. Hasta 1996, la Ley 18.620 estable-
cia una prohibicién explicita del ingreso de mujeres a las minas subterrdneas.
Esta restriccién se fundamentaba en creencias profundamente arraigadas, que
sugerian que la presencia femenina podria generar mala fortuna o provocar la
ira de la mina. No obstante, con la derogacién de esta ley, se demostré el cardc-
ter supersticioso de la misma, comenzando el proceso de inclusién de las mujeres
en las operaciones mineras subterrdneas.

Segin Caro, Romdn y Armijo (2020) la industria minera chilena presenta una
evidente segregacién vertical, en la cual las mujeres enfrentan limitadas oportuni-
dades para acceder a posiciones de liderazgo, atribuible a su menor experiencia
y especializacién®. Para escalar en la jerarquia organizacional, es imprescindible
cumplir con ciertos requisitos, que estas trabajadoras suelen poseer en menor me-
dida, tales como afos de servicio, evaluaciones de desempefo positivas, acredi-
taciones tedricas y evaluaciones psicoldgicas satisfactorias. Las mujeres tienden a
esperar periodos més prolongados para postular a promociones laborales, y la
brecha salarial se amplifica en los cargos de alta jerarquia y, paralelamente, se
observa una segregacién horizontal en el mercado.

¢Caro, roman y Armijo, 2020. Women in senior positions in mining in Chile. Agency and gender tensions.
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Aunque se han dado avances en términos de inclusién, alin persisten barreras
que dificultan el ascenso y la equidad de oportunidades para las mujeres en
esta industria. La inclusién y la gestién adecuada del cambio no solamente
agrega valor econémico y productivo, sino que también fomenta la diversidad
de ideas, perspectivas y talentos, lo cual es esencial para la innovacién, la sos-
tenibilidad y el desarrollo de la industria en el largo plazo.

Las mujeres ocupan posiciones en las actividades principales de la cadena de vo-
lor de la gran mineria, fuera de las reas core -0 nucleares del negocio-, con un
18,5% en trabajos catalogados como Profesionales, 12,1% como Operadoras,
8,7% como Supervisoras y un 4,5% como Mantenedoras, segin cifras del Centro

de Competencias Mineras (Alianza CCM - Eleva 2022).

La brecha de género en el dmbito educacional, especialmente en las carreras
STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matemdtica), que son relevantes
para la industria minera influye en el porcentaje de mujeres que trabajan en
estas dreas y puede estar relacionado con diversos factores, como estereotipos
de género, ausencia de referentes femeninos y falta de incentivos para que
las j6venes elijan carreras en este campo. Por esta razén, el gobierno lanzé el
11 de diciembre de 2023 la politica “Mds Mujeres Cientificas” (+MC). Esta
iniciativa tiene como objetivo abordar las preocupantes cifras de participacién
de mujeres en carreras relacionadas con las ciencias, tecnologias, ingenierias
y matemdticas.

De acuerdo con el ¢ltimo Informe sobre brechas de género en educacién supe-
rior, realizado por la Subsecretaria de Educacién Superior, apenas el 19% de la
matricula de primer afio en carreras STEM estd compuesta por mujeres, mientras
que el 81% estd ocupado por hombres, lo que marca una diferencia de mas
de 60 puntos porcentuales. Para enfrentar esta problemdtica, la politica “+MC”
busca otorgar cupos adicionales para incentivar el ingreso de alumnas a estas
carreras, las que son fundamentales para el desarrollo sostenible del pais. Estos
cupos extras se suman a los que ya se ofrecen regularmente y, en el proceso de
admisién, 39 de las 45 universidades adheridas al Sistema de Acceso estable-
cieron esta iniciativa, disponiendo de 2.358 vacantes en 410 programas.

Con esta politica, se pretende aumentar la representacién de mujeres en carre-
ras cientificas, fomentando la igualdad de oportunidades en el dmbito educa-
cional y laboral. Ademds, se busca generar un impacto positivo en el desarrollo
del pais, aprovechando todo el potencial y talento que las trabajadoras pueden
aportar en estas dreas.

ciencia ingenieria



Sesgos inconscientes:
por qué nos afectan y cémo reconocerlos

Tradicionalmente, se asume que quiénes toman decisiones importantes son per-
sonas racionales que optimizan todas las variables de decisién para maximizar
su bienestar. Sin embargo, en la préctica existen una serie de factores cognitivos
que interfieren directamente en el proceso de eleccién de alternativas, factores
que se asumen irrelevantes o inexistentes y que desvian a las personas de tomar
la decisién considerada como éptima’.

En muchas ocasiones, estos factores cognitivos suelen expresarse como ses-
gos inconscientes que se refieren a los prejuicios, creencias, estereotipos
o preferencias que tenemos hacia ciertos grupos o individuos, que ocurren
de manera automdtica y sin intencién consciente. Estas inclinaciones se basan
en nuestras experiencias, enforno cultural y social, y pueden influir en nuestras
actitudes, percepciones, cémo evaluamos a personas o situaciones, y cémo
tomamos decisiones. Estas determinantes pueden ser discriminatorias o injustas
cuando se basan en fundamentos que consideran de manera desigual a ciertos
grupos o individuos sin una base justificada.

En general, las personas presentan dificultades para razonar y se desvian de
las decisiones éptimas cuando sus juicios deben incorporar tiempo, incertidum-
bre o informacién incompleta, es decir, son “vulnerables” al contexto en que
son tomadas y varian segin el punto de referencia®. Sin embargo, la forma en
que son percibidas y procesadas las cosas en la mente de cada persona puede
ser la clave para tomar decisiones basadas en mejores juicios. Esto implica
que al hacer consciente cémo y qué piensa cada uno se puede lograr un gran
beneficio para la sociedad, ya que se puede dar un pequefio empujén a cada
individuo para que pueda optar por una opcién més beneficiosa para si mismo
y su entorno.

A continuacién, se presentan las principales heuristicas (métodos para resolver)
y sesgos cognitivos asociados a la toma de decisiones.

prejuicios
estereotipos

7Kahneman, D., Lovallo, D., & Sibony, O. (2011). Before you make that big decision. Harvard business review, 89(6), 50-60.

8 Tversky, A., & Kahneman, D. (1983). Extensional versus intuitive reasoning: The conjunction fallacy in probability judgment.

Psychological Review, 90(4), 293-315.
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Tabla 2: Principales heuristicos y sesgos cognitivos y sus efectos sobre la toma de decisiones

Heuristicos
y sesgos
cognitivos

Descripcion

Heuristico
de representa-

tividad

Lo mente toma como referencia lo mds cerca-
no o conocido y aplica una generalizacién
que lo vuelve la norma.

Los juicios de probabilidad sobre un suceso
se ven afectados por el grado en que un caso
particular es representativo de una clase.

El uso de este heuristico puede generar una
alta propensién a desarrollar amplias y deto-
lladas generalizaciones sobre una persona o
fenémeno con base en solamente unos pocos
afributos de tal persona

o fenémeno.

Insensibilidad
a la probabili-
dad previa de
los resultados

Pasar por alto la probabilidad previa de los

resultados (base-rate frequency), que no tiene
efecto sobre la representatividad y sf lo fiene
sobre la probabilidad actual.

Conduce al error de obviar la distribucién
base de la poblacién en la estimacion de
probabilidad de un caso particular.

Ley de los Sobrestimacion del grado en que pequeiias Conduce al error de extraer conclusiones fir-
"bequefios" muestras son representativas de la poblacién. | mes a partir de un ndmero reducido de inputs
et de informacién.
Esperar que una corta secuencia de sucesos Conduce al error comin de contemplar el
aleatorios sea representativa de las caracteris- | azar como un proceso auto corrector, en el
Efectos ficas esenciales del proceso global. que una desviacion en una direccién induce
del una variante en el rumbo opuesto para restau-
el azar rar el equilibrio. Sin embargo, en el desarro-
llo de un proceso aleatorio las desviaciones
no son corregidas, son meramente diluidas.
Pasar por alto el fenémeno de regresién ala | Conduce a la invencién de explicaciones
media: las desviaciones positivas persistenfes | causales espurias [engafiosas).
pueden deberse a razones aleatorias que,
Efectos de , 0
., de ser asi, aumentan la probabilidad de una
regresion desviacion negativa. De forma similar, las

desviaciones negativas podrian aumentar la
probabilidad de una desviacién positiva.

Heuristico de

Los juicios de probabilidad sobre un suceso se
ven afectados por la informacién disponible.

El uso de este heuristico puede generar
juicios basados en informacion facilimente dis-
ponibles en la memoria o a fravés de fuentes

disponibilidad externas y coartar una busqueda y recolec-
cién razonables de informacion.
Los acontecimientos mas préximos, temporal, | Conduce a una fécil y pronunciada distorsion
Sesgo de espacial y/o afectivamente, predominan de la probabilidad asignada a un suceso.
proximidod sobre los més distantes, que son minimizados

e ignorados.




Sesgo de
confirmacién

Tendencia a buscar la informacién que
confirme las creencias y punfos de vista ya
establecidos.

Conduce a limitar la busqueda de informo-
cién y a descartar aquella que apunta contra
las creencias asumidas.

Correlaciones
ilusorias

la facilidad con que se desarrollan las opera-
ciones mentfales de recuperacion y asociacion
de informacién pueden llevar a creer que su-

cesos no relacionados estén correlacionados.

El uso de este heuristico genera que, depen-
diendo del punto de partida, se alcancen
diferentes estimaciones sobre deferminado
suceso.

Heuristico de
anclaje
y ajuste

En numerosas situaciones, las estimaciones se
realizan comenzando por un valor inicial que
se ajusta hasta alcanzar la estimacién final.

El uso de este heuristico genera que, depen-
diendo del punto de partida, se alcancen dife-
rentes estimaciones sobre determinado suceso.

Sesgo de anclo-
je o de conser-

Las estimaciones o pronésticos se "anclan’
en la informacién inicial, a las que se le
afribuye un valor excesivo en el proceso

Conduce a no revisar las estimaciones o pro-
nésticos a la luz de la nueva informacion.

vadurismo de diagndstico.
Error en estimacion de probabilidades. La Como consecuencia del anclaje en la probo-
Sesgo en la probabilidad de un suceso conformado por bilidad de los sucesos elementales, se tiende

evaluacién de
sucesos conjun-
tos y disjuntos

hechos disjuntos es siempre superior a la pro-
babilidad de cada uno de sucesos elemento-
les que lo forman.

a sobreestimar la probabilidad en los pro-
blemas conformados por sucesos conjuntos y
a subestimar la probabilidad en problemas
confrontados por sucesos disjuntos.

No se trafa de un hecho heuristico sino de un
proceso por el cual una familio de sesgos cog-

los sesgos que conducen al exceso de con-
fianza generan la sobreestimacién de las ha-

Exceso de . : I o . - .
£ nitivos genera una confianza falsa o ilusoria bilidodes propias, del conocimiento propio,
confianza en el propio juicio. de las posibilidades de éxito y del grado de
control sobre los sucesos v las situaciones.
Mantener una expectacion de éxito personal | Conduce a sobreestimar el grado de control
llusién de superior a lo que la probabilidad obijetiva sobre los resultados de un curso de accion
control garantiza. y el grado en que las habilidades propias
influyen en los resultados.
. Tendencia a mantener un optimismo irrealista | Conducen a sobrestimar la probabilidad de
llusién de o o
i en la deferminacion de las posibilidades de los resultados futuros favorables.
ophimismo experimentar resultados futuros favorables.
llusién de Tendencia a sobrestimar las capacidades y Conducen a sobrestimar el grado de control
. g habilidades personales propias frente a las de | sobre los resultados de un curso de accién
|ntenS|F|CGC|On | , e .
| os demds. y el grado en que las habilidades propias
pEtdLe influyen en los resultados.

Percepcién
selectiva

En la aprehension del contexto exterior, las
creencias y esquemas actian como filiro de la
percepcion.

Las creencias y expectativas pueden sesgar
la observacién de variables relevantes en los
problemas.

Sesgo de
retrospectiva

En refrospectiva tendemos a racionalizar los
sucesos pasados.

Conduce a una sobreestimacién de probabilidad
de los acontecimientos pasados que se proyec-
fan y extiende a los acontecimientos futuros.

Fuente: Heuristicos y sesgos cognitivos en lu direccién de empresas: un metaandlisis Urra, Medina & Acosta. 2011.

21




Sesgos inconscientes asociados al género

En los procesos de seleccién, formacién y desarrollo de carrera en sectores
predominantemente masculinos, existen sesgos que pueden influir. En particu-
lar, en industrias como la mineria, el sesgo de género es el mds recurrente.
Esta inclinacién puede manifestarse en prejuicios inconscientes, estereotipos de
género y discriminacién. Estos factores pueden limitar las oportunidades de las
mujeres y grupos laborales socialmente excluidos, restringiendo su progreso en
la industria.

La perspectiva de género es una categoria analitica y conceptual, que agrupa
todas aquellas metodologias que permiten comprender cémo las diferencias y
desigualdades entre hombres y mujeres, asi como las construcciones sociales de
género, afectan experiencias, oportunidades y las relaciones de poder.

Esta perspectiva reconoce que el género es una construccién social y cultu-
ral que, mds alld de las diferencias biolégicas entre hombres y mujeres, destaca
que las normas, los roles, las expectativas y las prdcticas relacionadas con el
género, son productos de la sociedad y pueden variar en diferentes culturas y
contextos histéricos.

La sociéloga Joan Acker, conocida por sus contribuciones en el campo de los
estudios de género y organizaciones, se enfoca en el estudio y la comprensidn
de cémo el género moldea las estructuras sociales, las organizaciones y las
experiencias individuales dentro de ellas. La autora acufia el concepto de orga-
nizaciones de género, explicando que las estructuras y précticas organizacio-
nales reflejan y perpetian las desigualdades de género, asi como las formas en
que las personas interactian con esas normas dentro de los entornos laborales.

Acker sostiene que las organizaciones no son neutrales en términos de género,
sino que estdn arraigadas en estructuras y jerarquias que benefician a ciertos
grupos mientras mantienen desigualdades. La autora también destaca el con-
cepto de doing gender en las organizaciones, el cual refiere a cémo las
personas internalizan y reproducen normas de género en su comportamiento y
desempefio laboral. Esto implica que las personas se ajustan a las expectativas
y roles de género esperados por el entorno organizacional, lo que puede
limitar oportunidades.

?Biernat, M. (1991). Gender stereotypes and the relationship between masculinity and femininity: A developmental analysis.
Journal of Personality and Social Psychology, 61(3), 351.Psychological Review, 90(4), 293-315.
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La interseccién entre la teoria de los sesgos inconscientes del psicélogo Daniel
Kahneman y los estudios de la socidloga Joan Acker sobre organizaciones de
género, nos proporciona un marco analitico para examinar los procesos de
reclutamiento, capacitacién y desarrollo de carrera de las mujeres en el sector
minero. Asimismo, permitiria analizar a otros grupos subrepresentados por las
normas de género, como la poblacién LGBTIQ+ e incluso hombres que no se
encuentran categorizados en los roles establecidos culturalmente. Desde una
perspectiva de género, es crucial analizar cémo estos sesgos inconscientes pue-
den influir en la perpetuacién de estereotipos y expectativas sociales arraigadas
en las interacciones laborales y en la toma de decisiones organizacionales.

Los sesgos de género provienen de los discursos reduccionistas (propios del siglo
XIX) que asocian las diferencias bioldgicas entre los sexos con la esencia de lo
masculino y lo femenino, sexualizando funciones y roles. Bajo este esquema se
conceptualizan los cuerpos como opuestos e irreconciliables; las semejanzas des-
aparecen y las diferencias pasan a primer plano: dos cuerpos, dos biologias, con
manifestaciones vitales, intelectuales, sociales, culturales radicalmente diferencio-
das’. Sin embargo, estos discursos no apuntan solo a categorizar las diferencias
entre sexos. En este contexto, diferente no significa Unicamente “diverso”, sino
también inferior. Pues las caracteristicas que se les asocian a las mujeres han sido
sistemdticamente consideradas menos valiosas que las otorgadas a los hombres.

Sumado a esto, diferentes cientificos y académicos han testeado posibles di-
ferencias en el cerebro de los distintos sexos'®. Sus hallazgos corresponden a
que algunas regiones del cerebro son més pequefias o con mayor densidad
de tejido en hombres o mujeres, mientras que otras son més grandes o tienen
menor densidad. Esto ha sido la respuesta, por largo tiempo, al por qué se le
ha asociado a que las mujeres y los hombres tienen habilidades diferentes y
pueden tener un comportamiento tipico segun las caracteristicas socialmente en-
tregadas al género. En esta linea, se le ha otorgado socialmente caracteristicas
de sensibilidad y de quietud a las mujeres, mientras que a los hombres se les ha
asignado socialmente atributos asociados a la creatividad y movimiento. Este
neuro sexismos repercute en las desigualdades y brechas existentes, y en las
concepciones del liderazgo femenino y masculino.

19 Ingalhalikar, M., Smith, A., Parker, D., Satterthwaite, T. D., Elliott, M. A., Ruparel, K., ... & Verma, R. (2013). Sex differen-
ces in the structural connectome of the human brain. Proceedings of the National Academy of Sciences, 111(2), 823-828.
Joel, D; Berman, Z; Tavor, |; Wexler, N; Gaber, O; Stein, Y; Shefi, N; Pool, J; Urchs, S; Margulies, D; Liem, F; Hanggi, J; Jancke,
L; and Assaf, Y (2015). The human brain mosaic. Proceedings of the National Academy of Sciences, 112(50), 15468-15473.
doi:10.1073/pnas. 1509654112.
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Sin embargo, es muy importante comprender que esto no lo convierte en una
regla. Estos rasgos no estdn presentes en todos los hombres o mujeres, debido
a que el comportamiento tipico de unos y otras también es construido por la
sociedad y el medio ambiente. Este Gltimo punto es explicado por la neuro plas-
ticidad, que explica que las conexiones del cerebro pueden cambiar a lo largo
de nuestra vida. Por lo que, cuanto mds estimulemos diferentes dreas de este
érgano, mds conexiones se generan. Entonces, esto da sefiales de que el desa-
rrollo de las funciones del cerebro depende de la frecuencia con que la persona
ponga en prdctica ciertos hdbitos y actividades.

Los académicos Joel et. al., (2015)", se destacaron por sumar diferentes hallaz-
gos sobre las disimilitudes sexuales en el cerebro. Su estudio consistié en ob-
servar las diferencias en la distribucién de la sustancia gris, la sustancia blanca
y la conectividad que existe en este 6rgano. Esto les permitié concluir que no
se pueden clasificar los cerebros como masculino o femenino. Principalmente,
porque este érgano estd compuesto por mosaicos Unicos de caracteristicas (Joel
et al., 2015). Finalmente, argumentaron que “es mds apropiado e informativo
referirse a las medidas del cerebro de forma cuantitativa, en lugar de forma
cualitativa (por ejemplo, forma ‘masculina’ o ‘femenina’)” (Joel et al., 2015).

La naturalizacién de estas concepciones sesgadas sobre la diferencia entre se-
xos refuerza la presencia de prejuicios y estereotipos asociados al género. Se-
gun plantea Biernat (1991)'2, con el paso del tiempo las personas interiorizan
lo que han aprendido en su entorno, por lo que la brecha de género crece, po-
siciondndose como extremos lo femenino y masculino. Bajo este esquema sesga-
do por género, los hombres deben tener un trabajo estable para poder ofrecer
a su mujer condiciones de vida adecuadas. Ella debe, por tanto, corresponder
al varén siendo buena esposa, ama de casa y madre. Estos estereotipos suelen
ser tan marcados que las mujeres y los hombres se ven obligados a comportarse
de cierta forma para no ser juzgados por la sociedad.

1" Joel, D; Berman, Z; Tavor, |; Wexler, N; Gaber, O; Stein, Y; Shefi, N; Pool, J; Urchs, S; Margulies, D; Liem, F; Hanggi, J; Jéncke,
L; and Assaf, Y (2015). The human brain mosaic. Proceedings of the National Academy of Sciences, 112(50), 15468-15473.
doi:10.1073/pnas. 1509654112.

12 Biernat, M. (1991). Gender stereotypes and the relationship between masculinity and femininity: A developmental analysis.
Journal of Personality and Social Psychology, 61(3), 351.

24

:



Importancia de reducir la discriminacién
en espacios laborales

En los Gltimos afios, se ha visto un aumento en la diversidad en los espacios labo-
rales. Las normas como la Ley N° 21.015, relacionada con la inclusién de las per-
sonas en situacién de discapacidad, han enriquecido la diversidad de los espacios
de trabajo en Chile. Pese a esta emergente variedad, la discriminacién laboral
por género sigue siendo una realidad que afecta a muchas mujeres y grupos su-
brepresentados en el trabajo. El desbalance histérico entre hombres y mujeres ha
contribuido al desarrollo de culturas caracterizadas por valores androcéntricos que
han permeado y modelado el trabajo, en consecuencia, se han creado espacios
laborales donde persisten las asimetrias de género.

Una forma de discriminacién hacia las trabajadoras es la segregacién ocupacional
horizontal'®. Esta divisién se fundamenta en la creencia que existen ocupaciones
“masculinas” y “femeninas”. Esta discriminacién se traduce en una segregacién
ocupacional que dificulta el acceso y la aceptacién de las mujeres en diversas dreas
de la economia'®. Chile no es una excepcién a este fenémeno, segin la Encuesta
Nacional de Empleo (ENE) de 2019, los sectores en los que predominan las mu-
jeres son aquellos vinculados a labores de cuidado, como servicio doméstico
(donde el 93% son mujeres), salud (74%) y educacién (71%). A pesar de que en
los sectores relacionados con el comercio y servicios existe una proporcién paritaria
entre hombres y mujeres, los varones siguen predominando en sectores del 4m-
bito productivo, como construccién (8% de participacién femenina), mineria (10%)
y transporte y almacenamiento (18%) (Datos ENE, 2019).

Ofra forma de marginacién femenina en las organizaciones es la discriminacién
ocupacional vertical. Esta divisién se explica por la escasa representacién en po-
siciones directivas, ocupando generalmente posiciones inferiores de la jerarquia
organizacional. En Chile, durante 2022 la participacién femenina en directorios
correspondié a un 14,7%, segin detallé Ministro de Hacienda, Mario Marcel, res-
pecto de las empresas pertenecientes al Cuarto Reporte de Indicadores de Género
en las Empresas en Chile 2022, documento elaborado de manera conjunta entre los
ministerios de Hacienda, Economia, la Fundacién ChileMujeres y la Organizacién
Internacional del Trabajo, destacando que en las empresas publicas las directoras
representan el 56% en su composicién.

Al estudiar los mecanismos con los que se consolidan estos fenémenos de segrega-
cién ocupacional vertical y horizontal, diversos autores coinciden en que estos se
perpetian a través de la cultura organizacional y la implementacién de las prdcti-
cas de gestién de recursos humanos (Grueso, 2009). Las précticas de gestién de
personas, que cominmente se conocen y adoptan, han sido disefiadas con base
en antiguos patrones de la composicién laboral. Dado este escenario desigual,

13 Grueso, 2009. La discriminacién de género en la prdctica de recursos humanos: es un secreto a voces.

14 Anker, R. (1997). Theories of occupational segregation by sex: An overview. Int'l Lab. Rev., 136, 315.
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muchas organizaciones publicas y privadas han comenzado a revisar y redisefiar
sus politicas de recursos humanos, buscando reducir la brecha existente. Sin embar-
go, las précticas y politicas de gestién de personas con perspectiva de género se
ven afectadas por factores contextuales y de toma de decisiones. Por ejemplo, hay
numerosos experimentos que han demostrado cémo los encargados de seleccién
de personas pueden verse afectados de forma involuntaria por prejuicios hacia los
candidatos y candidatas, ya sea dejdndose llevar por las primeras impresiones o
por estar influenciados por ideas preconcebidas.

La incorporacién de la perspectiva de género en el trabajo ha mostrado que ni el
incremento de formacién, ni el aumento generalizado de mujeres en el mercado
laboral, han contribuido a un aumento proporcional de mujeres en posiciones de
poder o con capacidad de decisién. Incluso cuando las trabajadoras han logrado
acceder a posiciones de poder, se puede observar que, en algin momento, su de-
sarrollo de carrera se ve estancado y se enfrentan a barreras para la promocién.

En los afios 80, se populariza la expresion “techo de cristal” para hacer referen-
cia a un conjunto de normas no escritas, o la cultura de la empresa que dificulta
el acceso de mujeres a posiciones gerenciale'®. Este término fue utilizado por pri-
mera vez por Marilyn Loden en 1978, y con esta expresién hace referencia a una
superficie invisible en la carrera de las mujeres que les impide avanzar. Este techo
estd construido con base en ofros aspectos que, por su invisibilidad, son dificiles de
detectar'®. Este fenémeno parece invisible, pero las estadisticas demuestran su exis-
fencia, cifras que se han ido agravando por la crisis sanitaria, mostrando el frégil
escenario laboral que enfrentan las empleadas.

Sin embargo, existe otro reto ain més complejo de abordar, y es el autoimpuesto
por las propias mujeres llamado “techo de cemento”. Este concepto sefiala a un
conjunto de elecciones personales de trabajadoras que las llevan a rechazar ascen-
sos y promociones a puestos de direccién'’. Este impedimento consiste en imposi-
ciones de la propia empleada, que son las barreras internas que tienen que ver con
falta de confianza o miedo al fracaso. Factores culturales, responsabilidades en el
hogar, percepcién de si misma'y de los demés, son los que ubican a la mujer bajo el
techo de cemento, los que se ven reforzados por estructuras organizacionales poco
flexibles, horarios complicados, reuniones tardias, viajes y poco trabajo remoto.
Este impedimento actéa como un blindaje dificil de romper, la mujer puede no darse
cuenta de que vive en él, enfrentdndose a anteponer su rol de madre o responsabili-
dades en el hogar por sobre su trabajo'®, lo que a la larga le impide una lucha por
el crecimiento académico y profesional. A diferencia del techo de cristal, el techo
de cemento es una barrera que la mujer no logra percibir por si misma, por ende,
no sabe cémo eliminar.

15Sarrié, M., Ramos, A., Heredia, E. B., & Candela, C. (2002). Mds allé del techo de cristal. Revista del Ministerio de Trabajo
e Inmigracién, (40), 55-68.

1Ribera, T. B., Miguel, S. E., & Pérez, C. M. D. (2009, April). Obstdculos en la promocién profesional de las mujeres: El “techo
de cristal”. En Xlll Congreso de Ingenieria de Organizacién (pp. 133-142).

17 Velédzquez-Rojas, K. G., & Camarena-Adame, M. E. (2017). Estereotipos de género y el techo de cemento en la empresaria
mexicana. Ciencias Administrativas. Teoria y Praxis, 13(2).

18 Chinchilla, N., & Ledn, C. (2004). La ambicién femenina. Cémo re-conciliar trabajo y familia. Madrid, Espafa: Aguilar.

26



Gestionando la diversidad: un nuevo
enfoque y estrategias innovadoras

En 1990, Thomas introdujo por primera vez la gestién de la diversidad como
una forma de crear un entorno con el objetivo de permitir que los empleados
alcancen su mdximo potencial en la bisqueda de los objetivos organizaciona-
les’®. De manera similar, Ivancevich y Gilbert (2000) lo definieron como “el
compromiso sistemdtico y planificado de las organizaciones para reclutar, rete-
ner, recompensar y promover una combinacién heterogénea de empleados”?°.
Pitts sostiene “que la gestién de la diversidad es un concepto multifacético” y,
como tal, incluye tres componentes: programas de contratacién, programas des-
tinados a aumentar la conciencia cultural y politicas de gestién pragméticas?'.
Pero, si bien politicas como la institucién de tutorias y la inclusién de acuerdos
laborales alternativos son esfuerzos de gestién importantes, no siempre tienen
éxito. En muchos sentidos, la gestién de la diversidad es el primer paso (o un
precursor) hacia la creacién de entornos inclusivos (Sabharwal, 2014). La in-
clusién va mds alla de la gestién de la diversidad, en la que un determinado
grupo o categoria demogréfica no es el objetivo de reclutamiento, capacitacién
o cualquier ofra actividad organizacional??.

En la literatura organizacional, la diversidad se ha utilizado para describir la
composicién de grupos o fuerza laboral (Roberson, 2006). En este sentido, la
variedad estd relacionada con las diferencias demogréficas entre los miembros
de un grupo?. La diversidad se define como diferencias en las perspectivas
que dan como resultado posibles disparidades de comportamiento entre grupos
culturales, asi como divergencias de identidad entre los miembros del grupo en
relacién con otros?4. Por otro lado, Robertson (2006) adhiere a la definicién
propuesta por Thomas & Ely (1996) “las variadas perspectivas y enfoques de
trabajo que aportan los miembros de diferentes grupos identitarios. La diversi-
dad estd representada por diferencias, que son observables o no observables.

19 Sabharwal, M. (2014). Is diversity management sufficient?2 Organizational inclusion to further performance. Public Personnel

Management, 43(2), 197-217.

2 lvancevich, J. M., & Gilbert, J. A. (2000). Diversity management: Time for a new approach. Public personnel management,
29(1), 75:92.

21 Pitts, D. W. (2006). Modeling the impact of diversity management. Review of Public Personnel Administration, 26, 245-268.

22 Pless, N., & Maak, T. (2004). Building an inclusive diversity culture: Principles, processes and practice. Journal of business
ethics, 54, 129-147.

23 McGrath, J. E., Berdahl, J. L., & Arrow, H. (1995). Traits, expectations, culture, and clout: The dynamics of diversity in work groups.

24 |arkey, L. K. (1996). The development and validation of the workforce diversity questionnaire: An instrument fo assess inferac-
tions in diverse workgroups. Management Communication Quarterly, 9(3), 296-337.
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Las dimensiones observables incluyen caracteristicas tales como género, raza,
etnia y edad, y las caracteristicas no observables son diferencias culturales,
cognitivas y técnicas entre los empleados?®. Las investigaciones sugieren que
contratar y tener una fuerza laboral diversa tiene varias ventajas, pero a menu-
do se ignoran la dindmica y las consecuencias de la exclusién, dado que, en
entornos altamente variados, la posibilidad de que se den discriminaciones o
exclusiones son ain més altas.

La inclusién puede entenderse como el grado en que los individuos se sienten
parte de los procesos criticos de la organizacién?®. Asimismo, la inclusién esté
relacionada con algunos aspectos como el acceso a la informacién y la toma
de decisiones? y el valor que la empresa otorga a las ideas de los empleados?®.
Roberson argumenté que este concepto se refiere a “la eliminacién de obstacu-
los a la plena participacién y contribucién de los empleados en las organizacio-
nes”, y Miller la describié de manera similar, como el grado en que a diversos
individuos “se les permite participar y estdn capacitados para contribuir plena-
mente”??. Asimismo, segun otros autores, la inclusién puede ser entendida como
“cuando los individuos sienten un sentido de pertenencia y comportamientos
inclusivos como provocar y valorar”®.

El paradigma de la gestién, diversidad y la inclusién laboral se refiere a un cam-
bio en la forma en que las organizaciones y la sociedad abordan la diversidad,
reconociendo que es una fuente de fortaleza y enriquecimiento que debe ser
valorada y promovida. Este paradigma implica dejar atrés la visién tradicional
que la considera como un problema o una amenaza, y adoptar una perspectiva
que vea en ella una oportunidad para generar innovacién, creatividad y un
ambiente inclusivo.

La gestion estratégica de la diversidad e inclusién (D&) en el entorno labo-
ral es fundamental para garantizar que todas las personas sean valoradas y
respefadas, sin importar su origen, identidad o experiencia. En este contexto,
es importante que la gestién de personas también se enfoque en la D&, ya que
miltiples estudios han demostrado que la diversidad y la inclusién son factores
clave para el éxito de las organizaciones. Al promover la variedad de perfiles,

25 Roberson, Q. M. (2006). Disentangling the meanings of diversity and inclusion in organizations. Group & Organization Ma-

nagement, 31(2), 212-236.

26 Mor Barak, M. E., Cherin, D. A., & Berkman, S. (1998). Organizational and personal dimensions in diversity climate: ethnic
and gender differences in employee perceptions. The Journal of Applied Behavioral Science, 34(1), 82-104.

? Hope Pelled, L., Ledford, Jr, G. E., & Albers Mohrman, S. (1999). Demographic dissimilarity and workplace inclusion. Journal
of management studies, 36(7), 1013-1031.

28 Gasorek, D. (2000). Inclusion at Dun & Bradstreet: Building a high-performing company. The diversity factor, 8(4), 25-29.

22 Miller, F. A. (1998). Strategic culture change: the door to achieving high performance and inclusion. Public personnel mana-
gement, 27(2), 151-160.

% lirio, P., Lee, M. D., Williams, M. L., Haugen, L. K., & Kossek, E. E. (2008). The inclusion challenge with reduced-load profes-
sionals: The role of the manager. Human Resource Management: published in cooperation with the School of Business Adminis-
tration, The University of Michigan, and in alliance with the Society of Human Resources Management, 47(3), 443-461.
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habilidades y perspectivas, y fomentar la inclusién a través de prdcticas y politi-
cas equitativas, las organizaciones pueden aprovechar plenamente el potencial
de su fuerza laboral.

El paradigma de la diversidad también implica la superacién de los estereoti-
pos y prejuicios que pueden existir en relacién con ciertos grupos de personas.
Estas ideas preconcebidas son generalizaciones simplificadas sobre grupos,
mientras que los prejuicios son juicios negativos o preconcebidos hacia ciertas
personas o grupos. La presencia de estereotipos y prejuicios puede generar
barreras y limitaciones en el lugar de trabajo, impidiendo que los empleados
de diversos origenes y caracteristicas se sientan valorados, respetados y tra-
tados de manera justa. Para superarlos, es necesario fomentar y promover la
igualdad de oportunidades para todos los empleados, sin importar su origen o
caracteristicas individuales. Esto debe ir acompafiado de la implementacién de
politicas y prdcticas inclusivas que garanticen una igualdad de oportunidades
para todos.

En un entorno laboral cada vez mds exigente, tener una fuerza de trabajo que
refleje la diversidad de los clientes o colaboradores, puede brindar a la organi-
zacién una ventaja competitiva. Esto se debe a que la institucién serd percibida
como mds inclusiva y culturalmente competente, lo que puede atraer a una base
de clientes mds amplia y atraer talento diverso y de alto potencial.

Para que la diversidad sea efectiva, es necesario que la organizacién esté com-
prometida desde la alta direccién. Esto significa implementar politicas y prdcti-
cas inclusivas, capacitar y educar sobre la diversidad, fomentar la colaboracién
y evaluar continuamente el progreso. Al hacerlo, la organizacién creard una
cultura que valore las diferencias y que permita a todas las personas trabajado-
ras contribuir plenamente.
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OBJETIVOS

Obijetivo general del proyecto

Obijetivos especificos del proyecto







El estudio “Diagnéstico de la intervencién sobre sesgos inconscientes en la em-
pleabilidad, procesos de formacién y desarrollo de carrera de la mujer en la
industria minera” ha sido disefiado bajo una modalidad de investigacién mix-
ta secuencial. Este enfoque metodolégico combina tanto elementos cualitativos
como cuantitativos, con una secuencia especifica, que en este caso implica la
realizacién de cuatro fases de investigacién: secundaria, cualitativa, cuantita-
tiva y divulgacién de hallazgos. Esta metodologia permite ir corroborando y
complementando los hallazgos en cada etapa, permitiendo una mayor triangu-
lacién, complementariedad y validez de los hallazgos.

Es importante sefialar que se ha informado a los participantes que se estd inves-
tigando la presencia de sesgos en el dmbito laboral. Esto tiene diferentes impli-
cancias metodolégicas, que se reflejan en una mayor conciencia de los sesgos
a medida que el estudio avanza, asi como en la profundizacién del trabajo en
conjunto con las organizaciones participantes, puesto que a medida que los dis-
tintos actores y contrapartes involucrados se van adentrando en la metodologia,
van identificando sus propias inclinaciones o las de su organizacién. Por la mis-
ma razén, se definié desde el inicio que cada empresa o institucién trabajase
en forma directa con un consultor (a) asignado (a), para acompaiar el proceso.




Universo muestral
y empresas participantes

Para la realizacién de este estudio, se convocaron empresas y proveedoras del
sector minero nacional. En este andlisis, fueron incorporadas la pequea, la me-
diana y la gran mineria, lo que permite contrastar resultados. En el caso de las
empresas de la pequefia y mediana, se pudo recabar datos sobre su situacién
respecto a la equidad de género y la incorporacién de las mujeres.

En total participaron 33 empresas, que abarcan una dotacién de
56.567 personas, lo que constituye un representativo nimero de trabajo-
dores y trabajadoras pertenecientes a la industria minera chilena.

Tabla 3: Empresas participantes

Razén social ‘ Categoria
AMBIPAR Proveedor
Antofagasta Minerals - Antucoya Mineria
Antofagasta Minerals - Centinela Mineria
Antofagasta Minerals - Corporativo Mineria
Antofagasta Minerals - Pelambres Mineria
Antofagasta Minerals - Zaldivar Mineria
Aramark Proveedor
Cabildo Mineria
CODELCO - Teniente Mineria
Compadia Minera Arenillas Mineria
EMIN Ingenieria y Construccién S.A. Proveedor
ENAMI Mineria




Veltis Proveedor
FLESAN Proveedor
Grupo CYG Proveedor
Hatch Proveedor
Komatsu Cummins Proveedor
Metso Proveedor
Minera Carola Mineria
Minera San Gerdnimo Mineria
Ministerio de Mineria Institucion
Pampa Camarones Mineria
Minera Hasparren Mineria
PIMASA Proveedor
Rockwell Automation Proveedor
Sandvik Proveedor
Guido Cerda Herrera Mineria
Servilinares Proveedor
Sigdo Kopper Proveedor
Sociedad Punta del Cobre - Pucobre Mineria
Nelson Saavedra Mineria
Tecnipak Proveedor
Workmate Proveedor




3T Anexo 1.

Fase investigacién secundaria

La primera fase de investigacién secundaria tuvo como objetivo medir el nivel de
Diversity Intelligence de las organizaciones, a partir de la evaluacién de sus
procesos de recursos humanos (RRHH) en relacién con la inclusién y diversidad,
la perspectiva de género y la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
Para ello, se analizaron aspectos de reclutamiento y seleccién de personal, toma
de decisién, desarrollo de carrera, capacitacién, prevencién y/o deteccién del
acoso sexual y laboral, entre otros, a partir de la revisién de manuales, instructi-
vos, cédigos de higiene, mallas de capacitacién y las politicas laborales de cada
empresa®'. Como resultado, se establecieron tres categorias de madurez cultural:

'I . Consolidado: categoria para definir aquellas empresas que han desarro-
llado e implementado de manera exitosa, todas las herramientas necesa-
rias para garantizar el cumplimiento de las temdticas descritas.

2. En desarrollo: categoria para definir aquellas organizaciones que han
avanzado en algunos aspectos descritos, pero adn tienen dreas con oportu-
nidad de mejora.

3. Novato: categoria para definir aquellas empresas que no tenian o tienen
un desarrollo incipiente en las temdticas descritas.

El diagndstico permitié constatar que algunas empresas logran alcanzar la clo-
sificacién que denominaremos como “consolidadas”, es decir, que han logrado
desarrollar las teméticas planteadas. Esto significa que han incorporado la inclu-
sién y diversidad, la perspectiva de género y la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral como parte de su cultura organizacional, y que cuentan con
herramientas efectivas para medir y mejorar su desempefo en estos dmbitos.
Este grupo representa el 9,1% de la muestra.

Por otro lado, la mayoria de las organizaciones se ubican en la categoria “en
desarrollo”, lo que implica que han implementado algunas acciones para pro-
mover la participacién laboral de las mujeres, pero que presentan brechas sig-
nificativas en dreas como la definicién de planes de carrera, la capacitacién en
perspectiva de género y la elaboracién de instructivos de prevencién de acoso
laboral. Estas representan el 54,5% de la muestra del estudio.



La segmentacién de los datos en el caso de las empresas proveedoras se realiza
de la siguiente manera:
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El 11,8% de los proveedores se clasifica como “consolidado”. Es-
tos proveedores han alcanzado un nivel de estabilidad y solidez en el
mercado minero.

El 64,7% de los proveedores de mineria fueron clasificados como “en
desarrollo”. Esto indica que la mayoria de los proveedores se encuentran
en una etapa de crecimiento y expansién dentro de la industria minera.

El 11,8% de los proveedores se clasifica como “novato”. Esta categoria
refiere a proveedores que estdn en sus efapas iniciales de operacién en
la industria minera.

El 11,8% de los proveedores no ha enviado la documentacién requerida.
Esto indica que no han cumplido con el envio de la informacién necesaria
para su clasificacién. La falta de documentos se explica principalmente
por la falta de la formalizacién de los procesos de gestiéon de personas,
lo que se relaciona principalmente al tamafio de la empresa.
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Grdfico 2: Clasificacién Diversity Intelligence en proveedores de la mineria
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Asimismo, cuando corresponde a una empresa minera, se observa el siguiente
comportamiento:

En el caso de la gran mineria, el 83,3% de las empresas se encuentra en
g P

la categoria “en desarrollo”. Ademds, el 16,7% se encuentra en la clasi-

ficaciéon “consolidado”.

Grdfico 3: Clasificacién Diversity Intelligence en la gran mineria
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En el caso de la mediana mineria, el 60% se encuentra en la categoria
“novato”. En tanto, que el 40% de las empresas se encuentra en la cate-
goria “en desarrollo”.

Grdfico 4: Clasificacién Diversity Intelligence en la mediana mineria
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3. En el caso de la pequefia mineria, el 40% de las empresas se encuentra
en la categoria “Novato” y el 60% no contaba con la documentacién soli-
citada. La falta de documentacién se explica por el tamario de las empre-
sas, las que no contaban con departamentos dedicados exclusivamente a
formalizar los procesos de gestién de personas.

Grdfico 5: Clasificacion Diversity Intelligence en la pequefia mineria
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Gracias a esta informacién, se observé que existen organizaciones que no cuen-
tan con ninguna iniciativa o diagnéstico sobre las temdticas planteadas, lo que
las sitéa en la categoria de “novato”. Esto implica que no han incorporado la
inclusién y diversidad, la perspectiva de género y la conciliacién de la vida per-
sonal, familiar y laboral como ejes estratégicos de su gestién, y que requieren
de un mayor apoyo y orientacién para avanzar en estos aspectos. Esta catego-
ria representa el 21,2% de la muestra.

Cabe sefialar que el 15,2% de las empresas que no enviaron documentos de
investigacién secundaria enfrentaron dificultades para cumplir esta solicitud,
puesto que no contaban con la informacién solicitada y esto se explica princi-
palmente a que sus dreas de recursos humanos son poco sistematizadas o en
algunos casos, incluso, inexistentes.



Fase investigacién cualitativa

La segunda fase del estudio consistié en una investigacién cualitativa, que per-
mitié explorar los temas desde una perspectiva mds profunda y comprensiva.
El propésito de esta fase fue obtener una visién preliminar de las percepciones,
actitudes y experiencias de los actores involucrados, asi como generar los prime-
ros hallazgos e hipétesis que servirian de insumo para la validacién, profundiza-
cién, caracterizacién y cuantificacién de éstos en la siguiente etapa.

Para la seleccién de las y los participantes de las entrevistas y focus group se
aplicé un método de selecciéon muestral no probabilistico de tipo intencionado.
En primera instancia, se llevé a cabo la entrevista con encargadas y encargados
de recursos humanos. Esta conversacién tuvo un propésito dual, ya que utilizé
una pauta enfocada en las dindmicas organizacionales y sesgos de género en el
sector, y también se realizé el ejercicio conjunto de identificar las dreas técnicas
o “core” especificas de la compania para escoger a sus principales jefaturas,
las que fueron entrevistadas posteriormente. En el caso de los focus group, se
decidié que fueran personas de similares niveles jerarquicos, evitando incluir en
un mismo grupo a una jefatura y su reporte directo.

Se realizaron en total 26 entrevistas con encargadas y encargados de recursos
humanos de las organizaciones participantes, 5/ entrevistas con gerentas, ge-
rentes o jefaturas de dreas técnicas o core y 50 entrevistas grupales con tra-
bajadoras y trabajadores de las organizaciones participantes (focus group).
Estas conversaciones fueron realizadas, principalmente, en forma virtual entre la
segunda semana de agosto y la dltima semana de noviembre de 2023. En las
entrevistas con jefaturas core de un total de 57 personas, un 77,2% fueron hom-
bres (44) y un 22,8% fueron mujeres (13). Para el caso de los focus, se conté con
249 participantes, de los cuales un 48,2% fueron hombres (120) y un 51,8%
mujeres (129). En total han participado de la fase cualitativa 328 personas,
de las cuales 50,6% corresponden a hombres (166) y 49,4% a mujeres (162).

Todos los participantes completaron y aceptaron un consentimiento informado
que resguarda el uso y confidencialidad de la informacién obtenida en la inves-
tigacién. Este consentimiento fue completado via Google Forms, donde pudieron
revisar el detalle y alcance de su participacién. Luego, en caso de aceptar, se les
hizo llegar una copia en formato PDF a su correo electrénico.

fase cualitativa



Instrumentos de recoleccién de informacién cualitativa:
pauta de entrevista y focus group

Para la recopilacién de la informacién, se utilizaron tres pautas de entrevistas se-
miestructuradas, compuestas por una serie de preguntas disefiadas para obtener
respuestas espontdneas de los entrevistados y entrevistadas, pero siempre de-
jando espacio a una conversacién fluida que permitiera indagar en los ejes del
estudio. El propésito de estos intercambios individuales y grupales es identificar
las representaciones, normas y estereotipos de género en la industria minera y su
influencia en los procesos de reclutamiento, seleccién, capacitacién, promocién
y desarrollo de carrera de las mujeres en la industria.

Las preguntas incorporadas en la pauta abordan diferentes dimensiones del
dmbito organizacional relevantes para alcanzar los objetivos propuestos en
el diagnéstico:

¢ Historia: Se recopilé informacién sobre por qué se decidié comenzar a tro-
bajar en temdticas de equidad de género.

« Difusién y comunicacién interna: Se examinaron mecanismos de comuni-
cacién que involucran temas de equidad y no discriminacién en los procedi-
mientos y politicas de la empresa.

* Cultura organizacional: Se exploraron valores, normas y prdcticas cultura-
les de la empresa relacionados con la cultura de D&

* Iniciativas sobre equidad de género: Se investigaron las estrategias y
programas implementados para promover la igualdad de oportunidades y la
inclusién de género en la organizacién.

* Obstaculizadores y facilitadores: Se identificaron barreras, desafios y fo-
cilitadores para la promocién y participacién de las mujeres en roles de lide-
razgo y de la organizacién en general.

* Desdfios y planes de carrera: Se indagaron los desafios presentes en el
dmbito de desarrollo profesional y se examinaron los planes de carrera ofre-
cidos a las personas trabajadoras de la empresa, con el fin de identificar
variabilidades basadas en género.

* Liderazgo: Se busca indagar cémo se percibe y se ejerce el liderazgo den-
tro de la empresa, especialmente en lo que respecta a la equidad de género
y diversidad.

* Sesgos inconscientes en procesos de seleccién: Se evalué la presencia de
sesgos inconscientes en los procesos de seleccién y evaluacién del personal,
con especial énfasis en su impacto en la equidad de género.

La duracién aproximada de las entrevistas con encargadas/os de recursos hu-
manos y sostenibilidad fue de una hora; en las entrevistas con jefaturas de dreas
core fue de una hora y en caso de los grupos focales, una hora y treinta minutos.
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Pauta de andlisis cualitativo

La informacién recogida en las entrevistas fue transcrita y sistematizada median-
te andlisis del contenido y del discurso. Se utilizé una pauta de andlisis que per-
mite indagar en los discursos de las entrevistadas y entrevistados, profundizan-
do en las razones detrds de la existencia de estos sesgos inconscientes, cémo
repercuten en diferentes dmbitos organizacionales y qué acciones se requieren
para disminuir las brechas existentes.

La informacién recogida en las entrevistas ha sido transcrita y sistematizada
mediante codificacién abierta y codificacién axial, para asi categorizar los da-
tos recopilados. En este contexto, se disefid una pauta de andlisis que incorpo-
ré ideas del modelo SWH1 para guiar el proceso de codificacién. El modelo
5WHT, es una herramienta que se utiliza para recopilar informacién completa
y detallada sobre un tema, respondiendo a las siguientes preguntas: What?,
who?, when?, where?, Why?, y how?32. Al integrar este modelo en la pauta
de andlisis, se busca garantizar que los datos se analicen en relacién con estos
aspectos claves, lo que proporciona una comprensién mds completa y contextua-
lizada de los hallazgos.

La pauta disefiada para el estudio aborda el fenémeno “intervencién de sesgos
inconscientes de género en la industria minera” dado el contexto que causa
dicho fenémeno, las estrategias de accién que utilizan las trabajadoras y traba-
jadores frente al fenémeno, las consecuencias que produce, las variables que
intervienen y pueden mediar la intervencién de sesgos y el contexto bajo el que
se produce. Esta pauta la componen diferentes preguntas que orientan la lectura,
seleccién, codificacién y andlisis de las transcripciones obtenidas, permitiendo
una seleccién sistematizada y pertinente de la informacién (ver diagrama 1).

why?

32Es espafiol es conocido como el modelo cinco W, vy se refiere al uso de las preguntas 5qué? 3Quién2 sCudndo? 3Dénde? 3Por
qué? y 3como?
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Diagrama N° 1: Pauta de andlisis Fase cualitativa

Contexto
;Donde? ;Cudndo?
Aspectos sociales, econdmicos,
espaciales, temporales bajo los
que se desarrolla el fenémeno.

Estrategias de accién
¢Como? Quién?

Cémo reaccionan las mujeres
a la existencia de sesgos,
cémo enfrentan el fenémeno

Fenémeno Consecuencias
{Qué? ;Qué efectos?
Antecedentes Causales Tipos de sesgos que Qué repercusiones organi-

zacionales tienen los sesgos

:Por qué? afectan a las mujeres _ : :
érorque inconscientes de género

Por qué existen sesgos
en la industria, por qué
se reproducen

Qué se dice de las
mujeres, Discursos que
generalizan (qué es lo
comin), Cémo son las Variables Intervinientes:
mujeres, Cudles son las Prdcticas de Recursos humanos
diferencias entre hom- > Seleccién
bres y mujeres (se ven > Evaluacién desemperio
como opuestos, qué se > Formacién
dice de los hombres), > Programas de reconocimiento
Qué caracteristicas > Cultura organizacional
> Politica diversidad
> Historia organizacional

tienen las mujeres,
Qué hacen las mujeres

Fuente Diagrama N°1: Elaboracion propia

Considerando este esquema, se efectué un andlisis de las entrevistas y grupos fo-
cales que permite comprender cémo estdn interfiriendo los sesgos en la emplea-
bilidad, en la formacién y en el posterior desarrollo de carrera de las mujeres en
la industria minera. Los resultados ayudan a constatar la existencia de sesgos de
género en la industria asociados a la maternidad, roles de género estereotipa-
dos, percepciones sobre la baja presencia de mujeres en el sector, percepcién
sobre brechas asociadas a habilidades técnicas de las mujeres, percepciones y
prejuicios sobre la poblacién de personas lesbianas, gay, bisexuales, transgéne-
ro, travestis, intersexuales, entre otros (LGBTIQ+).



Fase investigacion cuantitativa

La tercera parte del estudio consideré una fase de investigacién cuantitativa, con
la finalidad de obtener una aproximacién numérica, asi como profundizar en los
hallazgos en la fase secundaria y en la fase cualitativa del estudio. En esta eta-
pa, se indagaron las principales hipétesis y tendencias apreciadas en las fases
secundaria y cualitativa. Para recolectar los datos, se disefié un cuestionario con
las principales variables del estudio.

El total de empresas participantes abarca un universo de trabajadores y trabajo-
doras de 56.567 personas. Inicialmente, la muestra minima propuesta era de
375 encuestas, ya que se consideraba un universo de 15.000 personas, pero
dado que existié un aumento en el universo muestral, la muestra minima definida
fue de 383 encuestas (intervalo de confianza del 95% y un error estimado del
5%). Asimismo, la muestra ideal es de 1.048 con un intervalo de confianza de
95% y un margen error del 3%. Por dltimo, se utilizé un muestreo por cuotas pro-
porcional, segin tamafio organizacional, para definir el nimero minimo e ideal
de encuestas por empresa participante.

Z* X p(l—p)
2
Tamafio muestral = €
|+ <22 XPU-P))
e N

Instrumentos de recolecciéon
de informaciéon cuantitativa: encuesta

El disefio metodolégico mixto de tipo exploratorio secuencial considera que la
fase cuantitativa se realiza posterior a la cualitativa, permitiendo integrar las
tendencias identificadas previamente. Este esquema metodolégico favorece el
disefio de herramientas que abarcan, profundizan y corroboran los hallazgos,
ampliando la triangulacién y validez de los datos.

El instrumento para la recoleccién de informacién fue una encuesta de 46 pre-
guntas, incluyendo formatos de respuestas predefinidas y de respuesta libre, con
una extensién de aplicacién no superior a 20 minutos. Al inicio de la encuesta,
se incluyd un texto resumen que cumple el rol de consentimiento informado,
permitiendo a los participantes interiorizarse antes de comenzar la encuesta y
decidir si desean participar.

El cuestionario aplicado posee preguntas enfocadas en las diferentes aristas que
son relevantes para comprender la intervencién de sesgos en la industria minera
nacional. La encuesta aplicada incorporé cuestionarios cominmente utilizados
para temas de diversidad, inclusién y equidad de género.
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Las preguntas aplicadas fueron recopiladas de estudios internacionales, estudios
gubernamentales, encuestas de diagnéstico cominmente utilizadas en diversidad
e inclusién, encuestas utilizadas a nivel nacional para estudios de género y otras
fueron disefadas especificamente para este estudio, considerando el contexto
minero. Ademds, hubo modificaciones que permitieron incorporar los hallazgos
y profundizar en este fenémeno, considerando aspectos contextuales relevantes.

La encuesta se distribuyé a través de los canales de comunicacién habituales de
cada empresa. En algunas instituciones, el enlace se envié de manera amplia y
abierta, mientras que en ofros casos se difundié a una muestra aleatoria limitada.
En todas las empresas, el sondeo estuvo disponible durante aproximadamente un
mes en promedio, y en algunos casos se enviaron recordatorios como refuerzo.
Se empled el software Qualtrics, el cual facilita el acceso a través de celulares.

Con el fin de analizar tendencias segin variables sociodemogréficas y grupos
de pertenencia, se establecieron 13 categorias de segmentacién para dividir la
muestra. Esto permitié una visualizacién més detallada y especifica de las respues-
tas en relacién con diferentes caracteristicas demogrdficas y dfiliaciones grupales.

'I. Género (Femenino, masculino, no binario): Esta es una categoria
para identificar las diferentes percepciones segin género y qué acciones
particulares se requieren para el cierre de brechas.

2. Edad (Definidas en rangos): Es una categoria para visualizar las diferen-
cias que existen en los distintos rangos etarios, y qué acciones requiere cada
generacién en pos de avanzar en empleabilidad y desarrollo de carrera.

3. Nacionalidad (Pregunta abierta): Esta variable permite categorizar a
los participantes en funcién de su nacionalidad, lo que puede ser relevan-
te para analizar diferencias en respuestas y comportamientos basados en
el pais de origen o ciudadania.

4. Perteneciente a comunidad LGBTIQ+: Esta variable de control sirve
para identificar necesidades de este grupo dentro de la muestra, lo que pue-
de colaborar en la creacién de politicas, programas o iniciativas inclusivas
y equitativas.

5. Tiempo en la industria (Definido en rangos): Esta variable se refiere
a la evaluacién del impacto del formato de trabajo en los patrones de
comportamiento, las actitudes y las necesidades, asi como para analizar
la influencia de los tipos de jornadas laborales en mdltiples aspectos.

6, Nivel de estudios (Técnicos, profesionales, postgrado, no aplica):
Esta categoria permite analizar las diferencias y necesidades de formo-
cién segun el nivel educacional.

7. Tipo de cargo (Operario/a, administrativo/a, profesional, jefatu-
ra, ejecutivo/a, otro): Esta categoria revela las tendencias y diferencias
entre niveles jerdrquicos y cémo abordar las brechas segin las particu-
laridades de cada grupo, considerando su posicién de liderazgo y toma
de decisién.

44

:



8. Tipo de trabajo (Formato hibrido, oficinas/corporativo, faena/terreno,
otro): clasifica las respuestas en categorias de diferentes tipos de entornos
laborales. Esta variable revela cémo el entorno laboral influye en la em-
pleabilidad, formacién y desarrollo profesional de la mujer en empresas
del sector minero, y permite analizar las posibles diferencias en experien-
cias y desafios laborales en funcién del tipo de trabajo.

9. Formato jornada laboral (Completa, parcial, trabajo a distancia, jornada
excepcional, trabajo nocturno, trabajo por turnos): Esta categoria pone
énfasis en como el formato de trabajo puede influir en comportamientos,
opiniones o necesidades, y también para evaluar el impacto de diferentes
tipos de jornadas laborales.

'I o. Estado civil (Soltero/a, casado/a, conviviente o pareja, acuerdo unién civil,
separado/a, divorciado/a y viudo/a): Esta caracteristica analiza cémo el
estado civil puede influir en la empleabilidad, el desarrollo profesional, las
necesidades laborales y otros aspectos relacionados con la investigacién.

'I 'I.Jefe/a de hogar (Si o no): Esta variable analiza aspectos asociados a
corresponsabilidad e identifica cémo esta condicién interfiere en las ba-
rreras o inhibidores que afectan la empleabilidad.

'I 2. Es cuidador/a (Tiene personas a cargo): Esta variable fue incorporada en
la fase cuantitativa, con la intencién de analizar el impacto de las respon-
sabilidades de cuidado en la participacién en el campo del trabajo, la
movilidad laboral, las necesidades de apoyo y ofros factores relevantes
para el estudio, ofreciendo una comprensién de cémo estas responsabili-
dades pueden afectar dindmicas laborales.

]3. Tiene hijos (Si, ;cuantos? O No): Esta variable permite comprender cémo
la responsabilidad parental puede influir en la participacién laboral, la
movilidad en el trabajo, las necesidades de apoyo y otros aspectos per-
tinentes al estudio. Es relevante en términos de la distribucién de roles de
cuidado, estereotipos de género y corresponsabilidad.

Para establecer cudles son los sesgos que afectan la empleabilidad, procesos
de formacién y el desarrollo de carrera de las mujeres y otros grupos socialmen-
te excluidos, se consideraron preguntas que incorporan los principales sesgos
identificados en las fases secundaria y cualitativa. La infervencién de sesgos
inconscientes se abordé incluyendo las percepciones identificadas previamente,
como alternativas en las preguntas que indagan en empleabilidad y desarro-
llo de carrera, barreras, ascensos, remuneraciones u otras. Ademds, este estu-
dio usé como referente la metodologia y busca profundizar los hallazgos del
“Diagnéstico de la intervencidn de los sesgos inconscientes en la empleabilidad,
procesos de formacién y posterior desarrollo de carrera de la mujer en empre-
sas del sector eléctrico”, pero aplicado a la industria minera chilena®:.

3% MTalent, 2021. Diagnéstico de la intervencién de los sesgos inconscientes en la empleabilidad, procesos de formacién y
posterior desarrollo de carrera de la mujer en empresas del sector eléctrico.
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Es importante destacar que, para abordar el estudio de los sesgos inconscientes,
desde un enfoque cuantitativo, se pueden aplicar medidas de tipo explicitas o
implicitas®*. Cuando se aplican pruebas explicitas, quien las responde sabe
qué es lo que se estd midiendo, puesto que son un auto reporte. En cambio, las
medidas implicitas no son auto reporte y no se requiere que la o el participante
sepa qué se estd evaluando. El riesgo del uso de medidas explicitas es que las
personas suelen responder lo socialmente deseado, evitando sostener un este-
reotipo o sesgo de género. Esta dificultad se puede abordar en una encuesta a
través del anonimato y privacidad, lo que ayuda a reducir este comportamiento
y recolectar informacién representativa de la realidad.

Para medir los sesgos presentes en la industria minera, en este estudio se siguié
la metodologia utilizada en el documento “Diagnéstico de la intervencién de
los sesgos inconscientes en la empleabilidad, procesos de formacién y posterior
desarrollo de carrera de la mujer en empresas del sector eléctrico”, el que a su
vez se basé en el estilo aplicado en 2019 por Leal, Sdnchez y Siordia en su
investigacién sobre sesgos inconscientes® en la industria. Bajo esta modalidad,
se utilizan preguntas explicitas sobre las principales caracteristicas que se aso-
cian a mujeres y hombres en el sector minero. De esta forma, al preguntarle al
encuestado o encuestada en qué destacan varones y trabajadoras en el sector,
queda de manifiesto cudles son las principales atributos, sesgos y estereotipos
asociados a los roles de mujeres y hombres en esta industria. En caso de existir
una visién no sesgada por parte de quien contesta, se espera que se marquen
las mismas habilidades destacadas en ambos géneros. Ademds, considerando
los hallazgos de las fases secundaria y cudlitativa se incluyen preguntas estilo
likert con los sesgos mds comunes asociados al género.

Para detectar otros inhibidores o dificultades que limitan la empleabilidad, procesos
de formacién y desarrollo de carrera femenina en la mineria nacional, se formulo-
ron preguntas enfocadas en el riesgo de discriminacién en procesos de recursos
humanos; sobre corresponsabilidad y conciliacién; costos asociados al desarrollo
de carrera, y en relacién con la discriminacién y situaciones de incomodidad.

Por ofro lado, para identificar los facilitadores de la empleabilidad, formacién y
desarrollo de carrera de las mujeres en la industria minera, se realizaron pregun-
tas enfocadas en el valor que se le otorga a la diversidad a nivel organizacién e
individual. Para establecer e identificar las prdcticas y contenidos que se deben
implementar por las empresas, se aplicaron interrogantes sobre la valoracién de
las actividades para avanzar en equidad, capacitaciones, y consultas que inda-
gan en brecha y oportunidades de mejora en torno a la temdtica de género.

Para identificar los tipos de sesgos inconscientes que dificultan implementar
una cultura organizacional inclusiva en este sector y que afectan a grupos

34 5Son las habilidades matemdticas un asunto de género? Los estereotipos de género acerca de las matemdticas en nifios y nifias
de kinder, sus familias y educadoras - M. F. del Rio, K. Strasser y M. |. Susperreguy.

% Leal, D. F,, De los, J. S., Sanchez, M. S., & Siordia, M. M. Es Cuestién de Género: Experiencia interactiva para revelar los
sesgos inconscientes.
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socialmente excluidos (LGBTIQ+, minorias, ofros) se incorporaron preguntas
likert con diferentes afirmaciones relacionadas con la percepcién sobre distintas
temdticas, que puede ayudar a identificar sesgos al medir la percepcién de
quienes responden sobre la actitud y politicas de inclusién en su empresa hacia
las personas LGBTIQ+. Las respuestas buscaron revelar posibles inclinaciones o
discriminacién hacia este grupo.

Muestra obtenida en la fase cuantitativa

El cuestionario fue distribuido entre las empresas, llegando a 6.489 personas,
de las cuales 6.349 aceptaron participar, representando un 97,8% de tasa de res-
puesta parcial. En conjunto, se recopilaron 4.700 completadas en su totalidad, lo
que excede en 4.318 encuestas a la muestra minima'y en 3.652 a la muestra
ideal. Este nimero muestral es altamente representativo del universo definido, sien-
do una muestra representativa con un intervalo de confianza del 95% y un mar-
gen de error de solo 1,37%. Lo anterior demuestra el amplio alcance para este
instrumento de estudio. Asimismo, esto consolida el alto nivel de representatividad
sectorial logrado en el estudio, evidenciando la robustez de los datos recopilados.

Del total de encuestas, 4.700 fueron completadas, 2.937 corresponden a hom-
bres (62,53%), 1.728 a mujeres (36,76%) y 8 corresponden a género no
binario (0,17%), 7 otros (0,1%) y 8 no estoy seguro (0,17%) y 12 prefiero no
contestar (0,25%).

Grafico 6: Muestra obtenida en el estudio por género
0,17% 0,1%
0,25%

Género ‘ Total
36,76% Femenino 1.728
Masculino 2.939

No binario 8

No esftoy seguro | 8

Otro 5

@ Femenino @ Masculino @ No binario
@ No estoy seguro @ Otro @ Prefiero no contestar
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El 42,36% de los encuestados pertenecia al rango etario de entre 25 y 39 afios;
el 31,40% se encuentra entre 40 y 49 afios; el 20,53%, entre los 50 a 65 arios;
el 4,48% estd entre los 18 'y 24 afos y el 1,02% afirmé tener més de 66 afios.

Grdfico 7: Muestra obtenida en el estudio por rango de edad
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-
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e 40 49 afios TP
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18 a 24 afos
Asimismo, el rango etario con mayor participacién laboral femenina es de 25
a 39 afios con un 48,95%; las de 40 a 49 afos corresponden al 31,01% y de
50 a 65 afos al 13,42%.
En el caso de los hombres, la participacién es mds equitativa, ya que quienes se
encuentran en el rango etario de 25 a 39 afios corresponden al 38,48%; entre 40
a 49 afos corresponden al 31,77% y de 50 a 65 afios representan al 24,77 %.
Grdfico 8: Rango de edad por género de la muestra del estudio
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El 51,6% de los participantes indicaron que poseen mds de 10 afios de expe-
riencia laboral en la industria minera. En segundo lugar, el 22,67% manifesté
tener entre 1 y 4 afios de experiencia, seguido por el 17,08% que cuenta con
mds de 5 afios y el 8,65% con menos de un afio.

Grdfico 9: Muestra segun afios de trabajo en la industria
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En relacién a los tipos de cargo, el 27,10% se declara profesional; 22,44%
operario; 17,65% jefatura; 12,48% administrativo; 7,12% ejecutivo y 13,77%
otro. En lo que respecta al tipo de trabajo, el 60,57% declaré trabajar en el
terreno, el 17,82% en oficinas/corporativo, mientras que el 14,82% indicé que
hace trabajo hibrido, combinando teletrabajo con labor en oficina, y un 6,76%
menciond ofro tipo de desempefio.

Grafico 10: Muestra obtenida segin tipo de cargo
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Con relacién a la escolaridad o nivel de estudios, el 19,38% cuenta con estu-
dios técnicos; el 45,23% profesionales; el 11,55% tiene postgrado; el 21,80%,
educacién media completa; el 1,04%, educacién bésica completa, y el 0,34%
indica que su nivel de estudios no aplica.

Grafico 11: Muestra obtenida segin nivel de estudios
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HALLAZGOS
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66 La equidad de género
como objetivo estratégico
en las organizaciones 99



Norma chilena 3262:2021

La norma proporciona directrices para promover la igualdad de género y la
inclusién en los espacios laborales, para fomentar una mayor participacién feme-
nina. Promueve ademds, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

III

De esta forma, se convierte en un elemento clave en el “mainstream®” de género
del pais, ya que es un instrumento para orientar a las organizaciones sobre cémo
promover un ambiente laboral mds inclusivo y equitativo. Al hacerlo, fomenta
activamente la participacién y presencia femenina en roles y sectores donde
histéricamente han estado subrepresentadas. Esto se puede corroborar con los
datos recolectados, donde el 21,55% sefialé creer que su empresa se interesa en
temas de equidad de género debido a normativas o leyes nacionales.

abe destacar que sélo un 4,86% de los participantes en la encuesta considera
Cabe dest q I 4,86% de los participant I f d
que su empresa se interesa en temas de equidad de género con el fin de mejorar
su productividad o desempefio financiero.

Grdfico 12: Percepcién de las y los participantes sobre el por qué
las empresas se interesan en la equidad de género
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Debido a normativa o lineamientos 9,01%

internacionales

Debido al cumplimiento de cuotas 6,82%

Mejora la productividad v el 4,86%

desemperio financiero

36 Mainstream de género se refiere a las politicas, normas y concepciones asociadas al cierre de brechas que ya son validadas
en las organizaciones y se vuelven el piso minimo para avanzar.

53



Contexto internacional de la industria

Dado que muchas empresas mineras y proveedoras son filiales de corporaciones
internacionales, sus faenas y operaciones deben adherir esténdares y normati-
vas establecidas por sus compaiias matrices en materia de género y diversidad.
Esto representa un facilitador significativo en el entorno minero local. La incor-
poracién de tales esténdares brinda, en muchos casos, un marco estructurado
para abordar y fomentar la igualdad de género, la diversidad y la inclusién en
las operaciones. Asimismo, el cumplimiento de estas normativas, a menudo se
considera una sefial de responsabilidad social corporativa, lo que genera con-
fianza y legitimidad. Este aspecto se refleja en los datos recolectados, donde el
21,56% de quienes respondieron sefialé que su empresa se interesa en temas
de equidad de género debido a normativas o lineamientos internacionales.

Indicadores y KPI's

Contar con mecanismos de evaluacién para promover la diversidad y equidad
de género y KPI’s (Indicador Clave de Desempefio) alineados con estos objetivos,
son herramientas fundamentales para medir y evaluar el progreso hacia la inclu-
sién de las mujeres en el rubro. Estos indicadores proporcionan métricas cuanti-
ficables que permiten monitorear el rendimiento de la diversidad de género en
roles laborales tradicionalmente subrepresentados. Al establecer KPls medibles,
la industria puede seguir de cerca su compromiso con la igualdad de género,
identificar dreas de mejora y ajustar estrategias para garantizar un avance hacia
una participaciéon mds equitativa.

Cuotas de género

El establecer cuotas basadas en género ha sido un mecanismo efectivo para
incrementar la presencia de mujeres en roles laborales que tradicionalmente han
experimentado subrepresentacién. Estas cuotas establecen objetivos numéricos
claros, asegurando asi una representacién mds equitativa en dreas donde la
participacién de las mujeres ha sido minoritaria. Al establecer estos parédmetros,
se busca activamente corregir desequilibrios de género arraigados en la compo-
sicién laboral, generando un impulso hacia una mayor diversidad e igualdad de
oportunidades en dichos roles.

Sin embargo, este es un punto en el que los sesgos se deben gestionar de forma
adecuada para evitar que provoquen resistencias internas o impresiones erré-
neas en el resto de los trabajadores, en especial en lo que refiere a contratar a
personas competentes que efectivamente cumplan con los perfiles requeridos.
Esto abre la posibilidad de crear equipos complementarios.
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Modelos e incorporacién de mujeres
en roles de liderazgo

Las mujeres pioneras o modelos en la industria minera sefialan a otras traba-
jadoras que es posible alcanzar posiciones de relevancia en este sector. Estos
modelos no solo rompen con los estereotipos de género, sino que también ins-
piran y motivan a ofras mujeres a perseguir carreras y roles que histéricamente
se han considerado inaccesibles. Estas trabajadoras lideres no solo simbolizan
un logro individual, sino que también, actéan como un referente que alienta y
respalda la promocién de la diversidad y la inclusién. También es un estimulo
para fomentar entornos laborales mds equitativos y variados, proporcionando
un camino hacia una mayor igualdad de oportunidades en la industria minera.

Planes de formacién inclusivos

Los programas de formacién inclusivos son una via para la integracién de traba-
jadoras en la industria minera, especialmente para aquellas sin experiencia. Estos
programas ofrecen oportunidades de capacitacién y desarrollo para romper ba-
rreras de entrada, permitiendo a las colaboradoras acceder a roles que eran in-
alcanzables. Al proporcionar habilidades y conocimientos, estos planes amplian
los perfiles laborales, promoviendo asi una inclusién mds amplia y equitativa.

“ “No hay mucha gente preparada para los temas industriales. No
hay tantas mujeres, y claro, programas como esos que son los que
disefiamos nosotros y que estdn avalados por SENCE dentro de su
malla formativa. Hemos apostado ir nutriendo, también, el compo-
nente femenino, por ejemplo, en dreas muy criticas, como operacio-
nes, y todo lo que es mantenimiento industrial, ya que prdcticamen-
te no hay mujeres en toda la industria, en la mineria es muy dificil
y pierdes trabajadoras. Ahi hemos hecho alguna malla formativa
para que se vayan incorporando”, hombre participante en las en- ’,
trevistas a las éreas de RRHH.

‘ ‘ “El programa de aprendizaje, que ha sido una incorporacién gran-
de de mujeres a las dreas operativas, creo que ha sido una buena
iniciativa en el sentido de que a ellas se les ha capacitado, se les
da un periodo de prueba. Ha sido algo relativamente bien pensado
y que ha aumentado considerablemente el nimero de mujeres en
las dreas operativas. Obviamente, también ha tenido sus brechas”, ’,
mujer participante en las entrevistas a las dreas core.



Iniciativas de diversidad e inclusidon

A pesar de las resistencias, las empresas estdn implementando estrategias y pro-
gramas para abordar las disparidades de género y la inclusién de personas con
discapacidad. Se mencionan acciones como programas de formacién y capa-
citacién en diversidad, asi como la promocién para la contratacién de mujeres.

“ “Eso también tiene que ver con la participacién que nosotros tene-
mos como empresa en la Cédmara destinada a la construccién, por-
que ellos también impulsan constantemente premios con relacién a
la incorporacién de las mujeres en el sector, asi como también pro-
gramas para fortalecer la incorporacién de la equidad de género”,
mujer participante en las entrevistas a las dreas de RRHH. ,,

Grdfico 13: Percepcién de las y los participantes sobre cudles grupos
deben ser incluidos en la industria
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Politicas y comunicacién interna

Se mencionan las politicas internas contra la discriminacién y acciones al inte-
rior de las empresas para fomentar la diversidad y la inclusién.

‘ ‘ “Estamos ad-portas de reajustar y elaborar una nueva politica de

igualdad. Le cambiamos el nombre de género por una politica de

igualdad, porque reflexionamos y concluimos que cuando hablamos

de igualdad, no solamente de género, sino que estamos hablando

de igualdad en todo lo que es la diversidad, por eso es politica de

igualdad, de inclusién y buen clima laboral. Entonces, abordamos

todo lo que es la inclusién y clima laboral en todo el contexto de lo

que es la tolerancia cero hacia la violencia y con una declaracién

de principios, donde se abordan estos tres grandes temas”, mujer
participante en las entrevistas a las dreas de RRHH. ,’

Cambio cultural empresarial
y nuevo paradigma

Los andlisis de las conversaciones en los focus group revelan la pertinencia de
una cultura empresarial arraigada en ciertos estereotipos y roles de género tra-
dicionales. Esta cultura, en ocasiones, ha dificultado que las mujeres participen
activamente en discusiones de la industria, lo que refleja una resistencia en la
incorporacién de la perspectiva femenina y de las diversidades en la toma de
decisién. Sin embargo, hay indicios de cambios, desde la percepcién de las tra-
bajadoras, ya que han evidenciado un aumento de mujeres en los roles labora-
les y una mayor atencién a la equidad de género y la diversidad en la industria.

“ “Eran tiempos mds dificiles. No habia, por ejemplo, bafios de mu-
jeres, habia solo bafos |(...) que habia que compartirlos con ellos.
Hoy en dia, claro, nosotras tenemos nuestro espacio, duchas. No sé,
de a poquito creo que hemos ido haciendo e insertando de mejor
manera (...) y una ley siempre contribuye a que se hagan de mane-
ra mds inmediata todos estos cambios”, mujer participante en los ,,

focus group.



Grdfico 14: Percepcién de las y los participantes sobre las

acciones afirmativas que deben implementar sus empresas
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Inclusién y valor otorgado
a la equidad de género

Se destaca la importancia de promover un ambiente laboral més inclusivo y
equitativo, particularmente con un enfoque en la incorporacién de mujeres en
la industria.

‘ ‘ “Yo concuerdo con que estamos en otro tiempo respecto a la partici-
pacién de la mujer. Antes eran ‘actividades de mujer’, pero ahora yo
siento mds oportunidades, como que si son mayormente considera-
das”, mujer participante en los focus group. ,,

“ “La diversidad es buena para el negocio. |...) Se ha demostrado
que mientras mds diverso tienes un equipo de trabajo, mientras mds
inclusivo, se crean sinergias. La diversidad nos hace bien en términos
de negocio”, hombre participante en los focus group. ,,

Creciente importancia en la conciliaciéon
de la vida personal y laboral

Uno de los hallazgos encontrados en este estudio fue que las brechas de con-
ciliacién familiar al separarlas por género no tenian una diferencia estadistica-
mente significativa entre hombres y mujeres. Los participantes de la industria
minera manifestaron que a pesar de que aln existen diferencias, comparten las
responsabilidades del hogar de forma mds equitativa y ya no solo son vistas
como una labor propia del género femenino, como en muchos casos aun suele
ser socialmente asignado.

Cuando se les pregunté a los hombres por el nimero de horas que destinaban
a la coordinacién familiar un 16,49% seleccioné més de 4 horas, por ofro
lado, las mujeres seleccionaron esa opcién en un 18,18%. La seleccidn con la
alternativa de 2 a 4 horas fue seleccionada por un 21,65% por hombres y un
22,58% por mujeres. A pesar de que en ambos casos hay una leve superioridad
porcentual en las mujeres, son nimeros bastante similares.



Grdfico 15: Porcentaje de tiempo dedicado
a coordinacién familiar paralelo al trabajo

Masculino ERERIGA 42,33% 21,65% 16,49%

Femenino 19,12% 40,11% 22,58% 18,18%
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Cuando se les pregunté a los participantes de la encuesta, scudntas horas des-
tinan al dia a su trabajo remunerado con traslados y a las tareas domésticas,
el cuidado de nifos y nifias, de personas enfermas o dependientes y las horas
destinadas al tiempo personal o de ocio?, nuevamente nos encontramos con
diferencias menores a las esperadas inicialmente.

Gréfico 16: Promedio de horas dedicadas a distintas actividades segin género
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En este caso, las diferencias encontradas para las labores domésticas y familia-
res también estuvieron cargadas al género femenino. La diferencia mds intere-
sante tuvo que ver con el cuidado de nifios y nifias, por lo que se puede inferir
que dentro de los temas de corresponsabilidad familiar sigue mas arraigado en
el pensamiento colectivo hacia las mujeres.

Esta situacién puede deberse a la creciente importancia social y organizacional
que se le estd otorgando a la conciliacién de la vida familiar-personal y laboral,
elemento que se refleja en hombres y mujeres y su situacién actual. Este esce-
nario pone de manifiesto la importancia de continuar generando programas
y beneficios asociados a este punto, pero no solo enfocados en las mujeres y
la maternidad, sino pensados desde un enfoque transversal que permita que
la industria minera sea un espacio atractivo para todas las personas y que no
represente un sacrificio de ofras actividades, lo cual constituye una oportuni-
dad para modernizar el dmbito organizacional minero y volverlo competitivo
para la creciente fuerza laboral diversa que se deberd ir incorporando en los
préximos anos.




Inhibidores
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Barreras que interfieren
en la empleabilidad y el
desarrollo de carrera 99



Desconocimiento frente
a grupos subrepresentados

La carencia de informacién respecto a la representacién y necesidades de gru-
pos subrepresentados significa la implementacién de politicas y précticas inade-
cuadas para abordar sus desafios. Esta falta de conocimiento puede derivar
en decisiones que no atienden las necesidades de estos grupos, limitando asi
la efectividad de las estrategias de inclusién y diversidad. Es crucial contar con
datos precisos y comprensién de las realidades de estos colectivos, para desa-
rrollar acciones que fomenten su participacién y equidad en el entorno laboral.

“ “Hubo cierta tensién y temor debido a las metas establecidas para
aumentar la representacién de mujeres en la empresa. Algunos tra-
bajadores expresaron que temian ser desplazados, ya que se sefialé
que 630 nuevos empleados serian mujeres.”, hombre participante ’,
en las entrevistas del rea de RRHH.

Experiencia laboral

La busqueda de personal con experiencia puede marginar a las mujeres, debido
a las desigualdades histéricas en las oportunidades laborales. Esta inclinacién
perpetta la falta de representacién femenina en roles dentro de la industria,
dado que limita el acceso a posiciones claves. Es fundamental reconocer estas
disparidades para implementar estrategias que valoren las habilidades y el po-
tencial por encima de la experiencia, fomentando asi una mayor diversidad y
equidad de género en la seleccién y promocién laboral.



Grdfico 17: Percepcién de las principales barreras que interfieren
en la incorporacién femenina en la industria
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Percepcion de inclusién forzada

La percepcidn de que la inclusién de mujeres o grupos minoritarios es una im-
posicién, puede generar resistencias, lo que afecta la implementacién de estas
politicas. Esta sensacién puede surgir debido a una falta de comprensién o
aceptacién de la diversidad en el entorno laboral, llevando a una resistencia
pasiva o activa hacia los esfuerzos de inclusién. Para superar este obstéculo, es
fundamental fomentar una cultura organizacional que valore y comprenda los
beneficios intrinsecos de la diversidad, donde se incorporen estas ideas como
parte de los valores y pilares del funcionamiento de la organizacién, lo que va
a permitir que se pueda comunicar de manera efectiva los motivos y las ventajas
de la inclusién para crear un ambiente mds receptivo y participativo.

‘ ‘ “La discusién se centraba en un principio en las cuotas. Por ejemplo,
si hay un hombre o una mujer, se elige a la mujer. Creo que ahora
estd un poco mds madurado. Obviamente, hay un camino todavia
que recorrer, pero se discute un poco mds abiertamente de por qué
se hace y cudl es el valor de eso”, hombre participante en las entre- ,,
vistas a las dreas core.
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“ “Yo, como contratador, si de 100, tengo 90 hombres y 10 mujeres
sin experiencia, tengo 90 para regodearme”, hombre participante
en los focus group. ,,

Cultura fundacional masculina

La herencia cultural arraigadamente masculina puede manifestarse a través de
prdcticas laborales que perpetian desequilibrios de género. Estas tradiciones
pueden influir en politicas, procedimientos y actitudes que no favorecen la par-
ticipacién equitativa de las mujeres. La prevalencia histérica de roles y estereo-
tipos masculinos han moldeado los entornos laborales en la industria minera, lo
que puede resultar en barreras para la integracién y participacién de las traba-
jadoras. Superar esta cultura requiere de un esfuerzo consciente para identificar
y modificar las prdcticas y estructuras que limitan la inclusién de género.

“ “Nuestra incorporacién se ha ido generando, pero ha sido lenta.

Pienso que es porque histéricamente este rubro ha sido masculino
(...) Para nosotras significa dejar la casa. Yo no tengo hijos, (pero
veo) a mis colegas les toca salir de su casa y dejar a su familia.
Entonces no es tan simple, quizds por eso mismo se ve como una
debilidad. Pero aqui la tenemos a ella haciendo su trabajo, sin no-
tarse que, a lo mejor, tenga que haber dejado la casa y armar un
tremendo listado para poder coordinar la semana. Uno las ve aqui
trabajando a la par. Pero si se genera, quizds, una especie de pre-
juicio porque son mujeres y ‘las mujeres acarrean nifios’. Los hijos
se enferman, (entonces, las mamds) piden permiso, licencia”, mujer ’,
participante en los focus group.

Gréfico 18: Grado de acuerdo con la frase “La principal responsabilidad del
hombre es ser el proveedor de su familia”, segin género
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Falta de infraestructura para mujeres

La carencia de instalaciones o adaptaciones para trabajadoras en entornos
mineros puede limitar su acceso o comodidad en dichos espacios, lo que desin-
centiva su participacién. Tales como un nimero adecuado de bafios, camarines,
salas de lactancia, entre otros. Asimismo, se han evidenciado condiciones no
aptas para los trabajadores en general.

“ “Yo parti haciendo prdcticas en una faena en operaciones y ni si-
quiera habia bafios para las mujeres en todos los sectores. Entonces,
yo creo que eso ahora es algo totalmente impensable, pero, aun
asi, creo que todavia hay oportunidad de mejorar las condiciones”, ,
mujer participante en los focus group. ,

“ “Quiero destacar que, dentro de nuestra planificacién para hacer
un poco mds amable la integracién femenina, se estdn disefiando,
por ejemplo, los planes de salas de lactancia. Para facilitar que se
infegren mujeres donde podria ser eventualmente una barrera de
ingreso a la empresa y dar todas las facilidades de calidad y ga-
rantias para que las trabajadoras que estdn en edad de tener hijos
puedcm integrarse a nuestra comparia”, mujer participante en las ,,
entrevistas a las éreas de RRHH.

Conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral

La dificultad para conciliar la vida laboral con las responsabilidades de cuidado
familiar es una situacién comin, especialmente para las mujeres con hijos. Esta
carga suele recaer en gran medida en ellas, lo que les dificulta integrarse a los
turnos y a las demandas del frabajo en la industria minera. Este desafio también
afecta a los padres que desean cumplir con sus responsabilidades de cuidado,
lo que representa un obstdculo para mantener el equilibrio en la vida personal,
familiar y laboral.

“ “Se menciona que hay un conflicto con los turnos largos de traba-

jo, especialmente para las mujeres que tienen familia y deben estar
fuera de casa hasta 14 dias consecutivos. Esto puede generar difi-
cultades para algunas trabajadoras”, hombre participante en los ’,
focus group.



“ “Yo tengo companiieras y amigas que suefian con ingresar a esta

industria, pero no tienen con quién dejar a sus hijos. Ya tienen esta
responsabilidad, que es mucho més trascendental que cumplir un
objetivo personal”, mujer participante en los focus group. ,’

Grafico 19: Percepcién de conciliacién laboral,
personal y familiar segin género
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Falta de politicas y distinto grado
de avance segun tamano o capacidad
de la empresa

La carencia de politicas, a pesar de la importancia de la diversidad, puede
representar un obstdculo para implementar medidas en favor de la equidad de
género en una compania. La ausencia de directrices puede dificultar la adop-
cién de prdcticas inclusivas consistentes. Esto puede limitar el compromiso y la
participacién de la empresa en la promocién de la equidad de género, ya que
la falta de estructuras puede conducir a una menor coherencia en las iniciativas
de inclusién. Asimismo, la ausencia de politicas puede impactar la percepcién y
confianza de las personas respecto del compromiso real de la compaiia hacia
la diversidad y la equidad de género.

‘ ‘ “Trabajar en temas de diversidad, inclusién y equidad de género es
mejorar la rentabilidad, productividad y sostenibilidad del negocio.
Aunque no se han implementado politicas formales”, hombre parti- ,,
cipante en las entrevistas a las dreas core.

En este estudio se pudo evidenciar la gran brecha en la mediana, pequefia y
gran mineria, donde las primeras, al no contar con los recursos suficientes, se
enfrentan a mayores desafios y menores posibilidades de implementar y desa-
rrollar planes y politicas que tengan repercusidn en sus trabajadores y la cultura
organizacional.



Grafico 20: Percepcién de acciones afirmativas més importantes
de realizar por las empresas
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En la pequefia mineria, la inclusién femenina puede quedar relegada dentro de
las politicas y prdcticas culturales que se implementan. Esto se puede apreciar
en los datos recolectados, donde en este sector, se percibe a las mujeres como el
grupo mds relevante de incluir, versus otro tipo de empresa donde es un aspecto
en el que ya se ha avanzado més.

Grdfico 21: Percepcién sobre los grupos que deben ser incorporados
en el sector segin categoria de empresa
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Barreras educacionales

La menor presencia de mujeres capacitadas para asumir roles en dreas especifi-
cas de la industria minera, asi como la disparidad entre egresados y egresadas
de carreras profesionales ligadas al rubro, es un inhibidor para la participa-
cién y desarrollo profesional femenino en la industria, donde la mayoria de los
egresados de estas carreras son hombres, disminuyendo la disponibilidad de
trabajadoras para cubrir estos cupos. La percepcién social y los estereotipos de
género pueden influir en la eleccién educativa de las jévenes, desvidndolas de
dreas como la mineria, consideradas tradicionalmente como masculinas. La bre-
cha de interés entre hombres y mujeres en dreas como la industria minera puede
estar influenciada por diversos factores, los cuales pueden incluir estereotipos
de género en la sociedad, falta de modelos, asi como la orientacién educativa
que puede ser mds propensa a guiar a las jévenes hacia dreas consideradas
tradicionalmente mds femeninas. Esta divergencia de intereses puede derivar
en una menor representacién de mujeres en ciertos sectores, como la mineria,
desde etapas tempranas de su formacién educativa.

“ “Las mujeres enfrentamos dificultades en el sector minero, como
no estudiar carreras ligadas al rubro”, mujer participante en los ,’
focus group.

‘ ‘ “Hoy en dia nos estamos peleando a la misma gente. Por lo tanto,
toda la industria se esté peleando y estd compitiendo por la mujer
(...) Entonces, se ha complejizado el asunto, porque todavia falta
formar muchas trabajadoras dentro de lo que son las labores de la
industria, por ejemplo, en el manejo de camiones”, hombre partici-
pante en las entrevistas a las dreas de RRHH. ’,




Retos para las mujeres

Se mencionan barreras como la falta de educacién especializada. Un desafio
importante para la inclusién de mujeres en la mineria es la falta de incentivos
para que accedan a carreras especificas relacionadas con este sector. Ademds,
existen sesgos culturales que dificultan su ingreso y permanencia en este dmbito,
como la exigencia de afos de experiencia, la percepcién de que los trabajos fisi-
cos son inadecuados para ellas o la discriminacién y el acoso que pueden sufrir.

“ “Todavia somos una empresa sUper jerdrquica, nos ponen una meta
y trabajamos por ella y eso ayuda a que muchas cosas se hagan
rdpido, pero muchas veces no lo hacemos por convencimiento real,
sino por cumplir la meta. Y en eso hay muchas cosas que dejamos de
lado. (Nos dicen que) la contratacién tiene que ser un 70% mujeres,
80% mujeres, pero no estamos viendo cémo se estdn incorporando.
No estamos creando los habilitadores para que realmente esas mu-
jeres o las distintas diversidades se puedan integrar. Creo que ahi
nos falta muchisimo”, mujer participante en las entrevistas a las ’,
dreas core.

Sesgos y discriminacién arraigada

Los testimonios destacan una serie de discriminaciones y prejuicios que enfrentan
las mujeres. Desde dudar de sus capacidades profesionales, hasta comentarios
inapropiados sobre su vida personal, tales como preguntas sobre matrimonio y
maternidad en entrevistas laborales u otros. Estos prejuicios afectan la percep-
cién acerca de las candidatas en el lugar de trabajo y limitan sus oportunidades.

‘ ‘ “En realidad, para ella como mujer poder entrar al rubro minero ha
sido dificil. Y como todo entra por la vista y no muchas veces por las
capacidades intelectuales cémo es como profesional, cémo se puede
desenvolver. Cuando uno va a pedir trabajo, primero lo miran a uno
antes de ver la capacidad, antes de ver lo que uno realmente puede ,,
rendir”, hombre participante en los focus group.

‘ ‘ “Hay algunos sesgos, estd el tema de la continuidad operacional en
el sentido de que las mujeres aceptan mds, que tienen mds conflicto,
mds problemas. Esos prejuicios, tipico de que por ser mujer tiene
mds problemas, porque claro, se la asocia con toda la carga [fami-
liar]. Se vincula a la mujer con un rol y que, por eso, puede tener mds
conflictos para tener una continuidad laboral”, mujer participante

en los focus group. ,,



Desatios estructurales y culturales

Segun lo evidenciado por las personas que participaron en los focus group,
hay desafios estructurales en el sector, como desigualdades en educacién y
formacién. Estos desequilibrios impactan en las oportunidades laborales y en
el avance profesional de las mujeres. También se sefalan los obstaculos rela-
cionados con la orientacién sexual y la inclusién de la comunidad LGBTIQ+, lo
que da cuenta de la necesidad de ampliar la visién inclusiva en la industria.
En este punto, si bien no se perciben comentarios o discriminaciones para la
comunidad LGBTIQ+, si se puede evidenciar un alto desconocimiento de la
temdtica y las necesidades particulares que pueden vivir las personas de estos
grupos, atribuyendo principalmente que, al ser un aspecto privado, no requiere
de mayores esfuerzos o ajustes para aumentar la incorporacién de personas de
la comunidad.

“Creo que hay muchas mujeres que quizds quieren buscar algo, una
estabilidad monetaria, algo mejor. Pero también piensan: “me voy a
ir a la mineria, me voy a encontrar con un mundo que es mds dificil,
mds bruto, o sea, que es mds pesado”. Entonces, no crean que esto
es solo dificil para ustedes, para nosotras también lo ha sido”, mujer
participante en los focus group.
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No somos conscientes de lo
inconscientes que somos ’ ,




Los sesgos inconscientes en este estudio son abordados desde la teoria de Daniel
Kahneman, quien plantea que son patrones sistemdticos de pensamiento y juicio
que ocurren automdticamente y sin que seamos conscientes de ellos. El autor se-
Aala que estas tendencias pueden influir en nuestras percepciones, razonamien-
tos y decisiones, llevandonos a conclusiones y juicios erréneos, es decir, el ce-
rebro busca atajos mentales para ahorrar energia y tomar decisiones rapidas.

Los atajos mentales se basan en nociones estereotipadas de ofras personas, asi
como en las referencias y prejuicios que elegimos.

Sesgos asociados a estereotipos
y roles “tradicionales” de género

Las desigualdades de género se traducen en brechas complejas de superar, que
son resultado de una socializacién diferenciada entre hombres y mujeres. Estas
desigualdades se profundizan por los estereotipos y creencias que permean los
discursos y las politicas de las instituciones y organizaciones. Las creencias o
estereotipos suelen estar fuertemente arraigados en los sectores tradicionalmen-
te masculinizados y son mds complejos de erradicar. Todo esto se traduce en
una distribucién desigual de recursos, oportunidades y reconocimientos entre
mujeres y hombres. Por lo anterior, el andlisis de los sesgos asociados al género
es fundamental para reducir las brechas existentes.

Segin los resultados del cuestionario, se pudo apreciar una tendencia en la
industria minera a asociar a los hombres a destrezas técnicas o de desempefio
fisico, versus las mujeres que fueron vinculadas a habilidades sociales o deno-
minadas “blandas”.
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Grdfico 22: Habilidades que se asocian como destacadas para hombres versus mujeres

49,6%

56,2%

@ Habilidades asociadas a mujeres @ Habilidades asociadas a hombres

Estereotipos sobre habilidades interpersonales

Los estereotipos sobre habilidades interpersonales pueden llevar a una asocic-
cién de ciertas caracteristicas como propias de las mujeres, y a su vez, vincula
otros atributos como propios de los hombres. Puede generar segmentacién en
los cargos que son ofrecidos a las trabajadoras en la industria, repitiendo es-
tereotipos de género en la sociedad y generando una segregacién horizontal.

‘ “Las mujeres tienen una sensibilidad totalmente distinta a nosotros,
los hombres, que eso igual aporta mucho para el buen desarrollo de
las empresas”, hombre participante en los focus group. ,,
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Este estereotipo tiene raiz en una concepcién de las mujeres como personas
con mayores habilidades de organizacién, relacionamiento o incluso de gestién
emocional. Esto tiene relacién con ideas del tipo “las mujeres son asi, porque
son mamds” o por el simple hecho de ser mujeres. Lo anterior produce que, au-
tfomdticamente, las trabajadoras sean asociadas a tareas de oficina.

‘ ‘ “Creo que es importante (la incorporacién de la mujer) en la empre-
sa, porque todos tenemos diferentes conocimientos, puntos de pers-
pectivas. Mi jefa es mujer, yo con ella he aprendido muchas cosas.
Entonces, para mi es esencial que ellas se incorporen, porque tienen ,,
ofra percepcién.”, hombre participante en los focus group.

Esta asociacién de las mujeres a habilidades interpersonales se puede apreciar
en los datos de la encuesta, donde el 56,2% de quienes respondieron sefia-
laron que las mujeres destacaban en “preocupacién por las personas” versus
solamente el 18,4% que indicé que los hombres destacan en este punto. Esto
también se ve en el “buen clima laboral”, donde el 49,6% lo asocia como habili-
dad destacada de las mujeres, versus 25,4% que lo vincula como una habilidad
pronunciada de los hombres. Esta diferencia se puede evidenciar, ademds, en
“liderazgo empdtico”, donde 48,7% lo relaciona a una habilidad destacada de
las mujeres y sélo un 18,1% lo relaciona a una destreza acentuada en los hom-
bres. El mismo fenémeno se repite para el atributo de “comunicacién efectiva”.

Estereotipos sobre habilidades exclusivamente
de hombres

Los estereotipos sobre habilidades técnicas pueden asociar erréneamente cier-
tos atributos con caracteristicas masculinas, lo que puede afectar la percepcién
sobre las capacidades de las mujeres. En las entrevistas se registraron resisten-
cias al tipo de formacién o experiencia en el rubro, lo que estd dejando fuera
a las mujeres y otros grupos menos representados. Lo anterior puede resultar en
la subestimacién de las habilidades técnicas de las trabajadoras y su exclusién
de dichos roles.

‘ ‘ “Cuesta, porque hay que demostrar mds, y tratar de posicionarse al
mismo nivel técnico”, mujer participante en los focus group. ,,



Falta de modelos

La ausencia de modelos femeninos en posiciones técnicas o de liderazgo pue-
de perpetuar la idea de que las mujeres no son aptas para ciertos roles. En
este punto, los focus group revelan que se ha visto un gran avance en los Gl-
timos afios, donde la incorporacién de las trabajadoras a la industria minera
ha ido en alza sostenidamente. Sin embargo, siguen existiendo variados espa-
cios y niveles donde la presencia de mujeres ain es baja o nula. En ese senti-
do, hay que continuar avanzando en la incorporacién de empleadas en roles
criticos y claves para la operacién minera. Esta situacién puede desmotivar
a las mujeres, al no ver trayectorias exitosas que puedan inspirar y guiar su
desarrollo profesional.

‘ ‘ “Las puertas no estén abiertas todavia. Hay que entrar por la venta-
na con muchos temas, por la diversidad sexual, por ejemplo.”, mujer , ,
participante en las entrevistas a las dreas de RRHH.

‘ ‘ “Es impactante, acd soy la dnica jefa mujer en faena. Si bien se ha
ido de a poco siendo inclusivo para las mujeres, falta ain. Acd,
como decia, soy la Unica jefa mujer; las reuniones que tengo son solo , ’
con hombres.”, mujer participante de los focus group.

Impacto de la maternidad y los roles tradicionales
en el desarrollo laboral

Los estereotipos de género en gestién de personas y en el cotidiano laboral pue-
den llevar a asociar roles especificos con ciertos géneros, llevando finalmente
a evaluaciones y percepciones sesgadas sobre las competencias y habilidades
de las mujeres en roles mineros. Este es un punto ain persistente en la industria
nacional, aspecto que estd asociado a la fuerte persistencia de los roles y es-
tereotipos de género en la sociedad chilena, donde se sigue asociando a las
mujeres a labores de cuidado y a los hombres a trabajos productivos.

‘ ‘ “Para nosotras es dificil cada dia y para ellos también. Yo encuentro
que el respeto estd, va entre hombres y mujeres. Acd en la mineria es
mds fuerte, se da poco el respeto y el buen trato. Yo he ido a ciertas
partes y me dicen no, 10 trae esto, trae queque, U eres mujer, por eso

vas a cocinar”, mujer participante en los focus group. ’,



Este es un elemento que se vuelve central cuando se hace referencia a las po-
sibilidades de conciliacién entre la vida personal y laboral, donde las mujeres
se enfrentan mayormente a las cargas asociadas al cuidado, lo que les resta
posibilidades de asumir mayores responsabilidades en su espacio laboral. Este
es un punto que no se relaciona Unica y exclusivamente al cuidado de hijos, sino
que estd presente cuando hay que cuidar a personas mayores, donde este tipo
de trabajo estd asociado a ellas.

“ “La maternidad o las labores del hogar interfieren con el desem- ,’

perio”, hombre participante en los focus group.

Grdfico 23: Tiempo dedicado a participar en actividades
de hijos e hijas, segin género

Hombres 9 31,18% 25,78%

15,76% 13,43%

Mujeres

@ Nunca Participo @ Casi nunca participo @ Casi siempre participo @ Participo siempre



Hombres

Esto se refleja en la encuesta, donde se puede apreciar que la participacién en
las actividades de los hijos recae mayoritariamente en las madres. Sin embargo,
también se puede apreciar un amplio nimero de personas que no participan en
las actividades de sus hijos e hijas, lo que puede dar cuenta de una baja posi-
bilidad de conciliacién entre la vida laboral y personal en la industria minera.
Lo ¢ltimo es un elemento que se puede corroborar al ver que el 80,87% de las
mujeres y el 76,47% de los hombres sefialan que la razén de no poder partici-
par es que sus horarios de trabajo no se lo permiten.

Grdfico 24: Razones por las que no participa en las actividades
de hijos o hijas, segin género
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@ Creo que no es mi responsabilidad @ Lo hace el padre @ Lo hace la madre
® Mi jefatura no me da permiso Mis horarios de trabajo no me lo permiten @ Otros

Sesgos asociados a la mayor presencia
de mujeres en la mineria

Percepcién negativa ante el aumento
de la dotacién femenina

Cuando quienes responden en el estudio hacen alusién a la “cuota” de mujeres,
se manifiesta el sesgo de que esa persona no cuenta con las habilidades ni con
la experiencia para ese cargo. Esto se refuerza por comentarios o situaciones
puntuales donde pueden evidenciar que en sus organizaciones se pueden estar
pasando a llevar ciertos requisitos para cumplir con ciertas cuotas o KPI, lo que
lleva a adoptar una visién generalizada sobre todas las mujeres o personas que
se incorporan a la organizacién y que su ingreso permite alcanzar una meta de
dotacién propuesta. Este tipo de generalizaciones basadas en informacién par-
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cial se conoce como la ley de los pequefios nimeros y es un tipo de sesgo que
afecta negativamente la toma de decisiones, ya que lleva a sacar conclusiones
basadas en muestras pequefas, no representativas de la realidad.

“ “En una conversacién, el comentario fue que yo quedé acd porque
soy mujer, entonces yo no sé esto, o de aquello. A mi eso me molesta,
porque yo ingresé, gracias a que estudié, tengo la competencia y
quiero aprender.”, mujer participante en los focus group. ,,

La situacién pone de manifiesto la importancia de una buena comunicacién y
gestién transparente cuando se refiere a las denominadas medidas afirmativas
para la inclusién laboral, como en este caso las cuotas. Es fundamental que
desde recursos humanos y a nivel transversal se comunique que el hecho de
llenar una vacante en donde se fomenta que sea ocupada por una mujer o una
persona perteneciente a otro grupo excluido, no significa que ese trabajador (a)
no cumpla con los requisitos. Una mala gestién en este sentido repercute en la
constante y desgastante validacién que muchas profesionales deben enfrentar
para ser respetadas entre sus pares.

‘ ‘ “Mds que resistencia, lo que en algin momento uno podria haber
escuchado son comentarios que tienen un trasfondo. Por ejemplo,
me llamé la atencién que en el dltimo proceso de reclutamiento se
encuestaron a ocho mujeres. Entonces, 3cémo en un proceso de re-
clutamiento entran ocho mujeres y ningin hombre2 O sea, hay una
idea clara. La reflexién que se hace, quizds en general, es que aqui
algo no estd bien. Lo mds perverso del proceso, es que lamentable-
mente cuando tJ haces un comentario, de alguna manera estds ge-
nerando un desmedro de las capacidades de las colegas que fueron
reclutadas, o sea, pueden ser efectivamente las mejores ocho, pero
igual es raro que tenga el requisito de ser mujer.”, hombre partici- ,,
pante en los focus group.

Temor a que aumenten las denuncias
o situaciones de acoso laboral

Segun los hallazgos de este estudio, se percibe una sensacién o idea generaliza-
da que el aumento de la dotacién femenina va a traer cambios o repercusiones
consideradas negativas. Dentro de las mds sefialadas, se encuentran los cambios
en el lenguaje o en el trato que se deberdn incorporar. Asociado a esto Ultimo, se
detecté la creencia que aumentardén las situaciones y denuncias de acoso.



‘ ‘ “Esté esa idea de que las mujeres traemos o podemos traer proble-

mas al trabajo. Estd el acoso sexual, donde dicen que ‘una es mds

sensible’. Entonces, estd esa idea de que, quizd trabajando solo en-

tre hombres, esos conflictos no existen. Aparecemos las mujeres, y

hay que tratar a la gente con mds cuidado y usar palabras que no

se confundan. (...) Estas ideas pueden condicionar, quizés, la opor-
tunidad para las mujeres.”, mujer participante en los focus group. ,’

“ “Si algun colega hombre llega a hacer un comentario y llega mal
oido a la flaca (...) Entonces, estd atacéndolas directamente a todas
y cada una. No es que no quiera que estén ahi. Entonces, por lo ge-
neral, yo creo que uno se queda callado, no le dicen a nadie y que-
da el comentario de pasillo nomds (...) ahi se genera otra marafia de
comentarios,”, hombre participante en los focus group. ,,

Esta situacién constituye una de las resistencias més profundas y fuertemente
arraigadas en la cultura machista del sector minero, donde la mujer es vista
como una amenaza para la forma actual de trabajar, o incluso como una dificul-
tad adicional y no como personas que pueden aumentar el valor de la actividad
minera. Este hecho se puede fundamentar en creencias asociadas a que son las
mujeres las que propician las situaciones de acoso, ya sea por la forma en la
que actian o por cédmo se visten, restdndole responsabilidad a quienes cometen
estas acciones. Este es un elemento que se puede apreciar en las entrevistas,
donde més del 30 % de quienes respondieron adn considera que la forma en la
que se viste una mujer es un factor importante para evitar el acoso.

Grdfico 25: Grado de acuerdo con la frase “La forma en que se viste una mujer
en el trabajo es muy importante para evitar el acoso sexual”

1,46%
( | | |

64.37% 18,01% 16,16%

@ Esfoy indeciso Estoy en desacuerdo

@ Esfoy parcialmente de acverdo @ Estoy de acuerdo

Para abordar esta situacién, se sugiere dar énfasis a la transparencia y solidez
que pueden tener los procesos y canal de denuncias. Este debe constituir un es-
pacio de confianza, donde queden claras las sanciones y la efectividad de usar-
lo, siempre acompafiado de mayor difusién, comunicacién y formacién para
que los trabajadores puedan comprender su relevancia en espacios laborales
inclusivos. Segin los datos, las mujeres recomiendan mejorar los procedimientos
de denuncia establecidos en sus empresas. Aunque es un nimero bajo, deberia
ser lo més cercano a cero, dada la gravedad del asunto.
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Grdfico 26: Porcentaje de participantes que recomendaria los procedimientos
de denuncia de su empresa, segin género
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Otro reflejo de esta cultura es el uso del lenguaje y el trato que predominan en
la actividad minera. En los focus group se detecté que el lenguaie vy el trato eran
inadecuados y que, al incorporar mayor dotacién femenina, éstos debian cam-
biar. Esta percepcién da cuenta de comportamientos machistas muy arraigados
en elementos culturalmente cotidianos, como lo es la forma de hablar. Este cam-
bio en el lenguaije se explica, principalmente, por el temor de que pueda ser mal
inferpretado o incluso pueda ser considerado como un ataque hacia las mujeres.

“ “El hombre ahora (dice) ‘cuido mds el lenguaje’, no sé por qué.
Creo que naturalmente se fue dando esta situacién y ya no se ge- ,,
neran este tipo de retos.”, mujer participante en los focus group.

“ “El cambio positivo se debe a que uno tiene mds filtro delante de

las mujeres. A lo mejor, cuando hay una dama de confianza, uno
puede tirar una talla. Ahora ya estd el limite. Entonces, el cambio
tiene sus pros y sus contras, pero hay que acostumbrarse.”, hom- ,,
bre participante en los focus group.

Grdfico 27: Grado de acuerdo con la frase “Los piropos (sin garabatos)
son acciones de galanteria”, segin género

Masculino 59,35% 22,61% 13,11%

Femenino 60,47% 21 ,47% 1 3,37%

@ Estoy indeciso @ Estoy en desacuerdo @ Estoy parcialmente de acuerdo @ Estoy de acuerdo
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Se requiere que estos elementos se aborden a nivel organizacional y cultural, ya
que pueden constituir una gran resistencia por parte de los hombres a la incorpo-
racién de mujeres o personas pertenecientes a grupos LGBTIQ+. En ese sentido
se debe siempre reforzar la creacién de culturas organizacionales basadas en el
respeto y el buen trato entre trabajadores y trabajadoras.

“ “Yo pienso y creo en el trato y el respeto, pero no deberia ser porque
haya una mujer, significa que vamos a respetarnos y a tratarnos bien.
Creo que el buen trato entre compadieros también es importante. Se-
guramente ustedes se tratan asi, pero no va a faltar que también un
hombre le moleste que el otro lo trate de esa forma”, mujer participan- ,,
te en los focus group.

Viejos y ninas

A lo largo de las entrevistas individuales y grupales se pudo apreciar que existe
una tendencia a referirse a las mujeres utilizando diminutivos o sustantivos propios
de la nifiez o la infancia, muchos entrevistados y entrevistadas se referian a otras
mujeres como “nifia” o “cabra chica”, lo que no ocurre cuando se refieren a los
varones. De hecho en el caso de los varones lo que mds se repite es el uso del tér-
mino “viejo”, independiente de la edad de la persona a la que se refieren, lo que
refuerza la imagen mental de un trabajador sabio y altamente experimentado.




‘ ‘ “Ellas son un top ten en conocimiento y todo en capacitacién, tienen
un montdn de curriculos de capacitacién, porque las ‘chicas’ nuevas
tienen mds capacitacién que un viejo que tiene 20 afos. Y al final
algo pasé que ‘la nifa’ se accidentd y lo lloramos porque resulta que
nos afecta |...) porque son compaferas de nuestra drea”, hombre ,’
participante en los focus group.

“ “Pueden darse casos de que este el tema del acoso. Eso también es
algo que nos pasé una vez, porque una ‘nifia’, una trabajadora,
acusé de una situacién de acoso”, hombre participante entrevistas ,,
a las dreas core.

“ “Los lideres que estdn en la toma de decisiones todavia tienen estos
sesgos de pucha... mejor con este ‘viejo’ que lo conozco, trabaja
conmigo. Son ciertas afinidades que de repente yo creo que impul-
san a cierfas confrataciones o ciertas promociones”, mujer partici- ,’
pante entrevistas a las dreas core.

Esta situacidn, que se encuentra bastante normalizada en industrias masculi-
nizadas, representa a las trabajadoras como la hija o nieta frente a la cultura
organizacional inferna, y a su vez refuerza jerarquias de género y estructuras
sociales de poder.

Esta tendencia genera una infantilizacién de las mujeres y las posiciona en una
situacién de hijas perpetuas, que necesitan de constante validacién y consejo
para poder realizar su trabajo diario. Este uso del lenguaje refuerza la asocia-
cién de que las mujeres son mds frégiles, que no cuentan con los mismos recur-
sos que sus pares hombres y que necesitan ser cuidadas o protegidas. Laurence
Waki (2006)%” aborda este fenémeno de infantilizacién de la mujer en Francia
y sefiala que esta costumbre refuerza imégenes mentales sobre la inferioridad
de la mujer y sus capacidades.

‘ ‘ “Resulta que yo le hice clases a una ‘nifia’ que era una bala en co-
nocimiento del procedimiento, una bala en todo lo que se le ensefid.
Y lamentablemente se nos accidentd (..) Entonces en que fallamos
3Qué pasé? Pues yo quiero también como instructor, también quiero
la asesoria. Es un poco los libros, pero en la realidad |...) algo pasé.
Entonces uno dice si la ‘nifia’ era super aplicada, se sabia los regla-
mentos, el paso a paso, todo le fue siper bien, tuvo un 98% de su
evaluacién final, o seq, casi perfecto y resulta que se nos accidentd y

se nos accidenté grave”, hombre participante focus group. ,’

% Waki, L. (2006). Madame ou mademoiselle2 Max Milo.



‘ ‘ “Yo no estoy diciendo que la mujer no pueda ejercer la parte me-
cdnica. Pero ella, que es mds joven si lo echan a perder, lo pasan
mal primero que yo en la parte mecdnica. Porque fisica o fisiolégi-
camente ella no estd preparada para el tipo de fuerza que hago yo.
Entonces a las ‘nifias’ se le esté mandando a los leones a trabajar en
mantenimiento con cosas muy pesadas y va a haber un dia que ella
no va a estar con su maestro que la va a ayudar a hacer esa fuerza,

va a estar sola”, hombre participante en los focus group. ,,

Si bien quienes se refieren a las mujeres como nifias no lo hacen con mala inten-
cién, sino de manera inconsciente e incluso afectiva, es algo que debe ser ana-
lizado y abordado en el dmbito laboral, dado que puede llegar a operar como
una fuente de inequidad organizacional, puesto que el termino para referirse a
los varones “viejos” es totalmente opuesto.

Cémo usamos el lenguaje, modela la forma en que pensamos. El lenguaje esta-
blece expectativas que afectan nuestro inconsciente y cuando decimos nifia para
referirnos a una mujer, anulamos o invisibilizamos su capacidad de ser adultas
responsables de si mismas, su edad, sus afos de experiencia o su conocimiento,
entre ofros. Por eso, es sumamente relevante revisar y modelar el uso del lenguaje
y su importancia al interior de las industrias masculinizadas, para reconocer la
adultez, independencia y competencias que poseen las mujeres en la industria.

‘ ‘ “Se le ha dado fuerte al tema de que el hombre respete a la mujer, de
que no sé el tema del acoso, de hacerle sentir menos, todo eso. Los viejos
ya lo tienen més claro que antes. O tal vez si tienen una mentalidad di-
ferente, saben que no es llegar y decirtelo, o de pasarte a llevar porque

estd el respaldo de la empresa”, mujer que participé en los focus group. ’,

Sesgos y estereotipos asociados
a las generaciones y la edad

El cambio lo traen los jévenes, riesgo de no gestionar

En muchas ocasiones, se asume que los jévenes, al tener mayor conocimiento
sobre la diversidad o la equidad de género, son quienes estén a favor de la
incorporacién de las mujeres o de ofros grupos excluidos. Sin embargo, esta
creencia omite que los sesgos no dependen de la edad, y que muchos j6venes,
al ser criados y educados en ambientes machistas, traen creencias y estereoti-
pos de género, y no necesariamente son partidarios de estas politicas.

Por ello, no se puede evidenciar en los datos una diferencia significativa entre
las creencias y percepciones de los de menor edad, versus las personas mayo-
res, lo que pone de manifiesto la importancia de gestionar estos temas de forma
transversal en la organizacién.
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Grdfico 28: Grado de acuerdo con la frase “La empresa se puede ver afectada
cuando contrata mujeres en edad fértil”, segin rango de edad

18 a 24 afios 71,56% 15,17% 9,00%
05 o 30 aros 2B . ! /[ | |
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@ Csfoy indeciso @ Estoy en desacuerdo @ Estoy parcialmente de acuerdo Estoy de acuerdo

El mayor riesgo de asumir que los jévenes ya traen este cambio incorporado y
adhieren a este tipo de politicas y programas, es dejar de gestionar o impulsar
estos cambios en las nuevas generaciones o de plano dejar de gestionarlos.

Resistencias en personas mayores

Una creencia que se pudo identificar es que las personas mayores no pueden
cambiar o aprender sobre género y diversidad. Esto ha llevado a una exclusién
de estas personas de los espacios donde se abordan estos temas, ya sea por
decisiones de las jefaturas o por decisién personal. Sin embargo, esta creencia
no tiene asidero, ya que lo que demuestran los datos es que este es un pro-
blema a nivel empresa y que todas las personas pueden presentar sesgos o
sentirse amenazadas ante la incorporacién de ofros trabajadores considerados
como diferentes.

La falta de gestién, formacién, induccién y capacitacién en este punto puede
llevar a acrecentar las resistencias y las sensaciones de estar siendo desplaza-
dos o estdn perdiendo oportunidades por la incorporacién de mujeres u otras
personas de grupos laboralmente excluidos

‘ ‘ “Creo que la jefatura ha hecho muy mal en la entrada de la mujer.
El vigjito tenia su historia, su carrera laboral y podia optar a trabajar
en la oficina de planificacién, sy qué ha hecho la empresa ahora,
con las nifias que estdn llegando? Meterlas en la planificacién. El vie-
jo esperaba que al final de su vida laboral, que fuera mds relajada.
Estamos todos los dias levantando los brazos, usando la fuerza para
llegar a esa meta. 3Pero qué pasa? Ponen a una compaiera en ese
puesto, y se olvida que hay un viejo patrén. Entonces, el choque es
grande, no pesa la experiencia que tenia el viejo, después de mu-
chos afios. Ahi uno piensa, por qué estd ella y yo no, yo que llevo
15 afios, 20 afios aqui y nunca se me ha dado una oportunidad”, ,’
hombre participante en los focus group.
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Sesgos en procesos de
reclutamiento y seleccién

El reclutamiento y la seleccién son etapas cruciales para la formacién de un
equipo diverso y talentoso en la industria minera. Sin embargo, los sesgos in-
conscientes pueden obstaculizar la participacién equitativa de las mujeres y
otros grupos, afectando su empleabilidad y oportunidades profesionales. Identi-
ficar y abordar estas inclinaciones son indispensables para fomentar la diversi-
dad y la inclusién en el sector.

El reclutamiento se centra en atraer candidatas y candidatos calificados para
puestos vacantes, mientras que la seleccién implica evaluar y elegir a la perso-
na més idénea. Esto requiere revisién de curriculos, entrevistas y evaluaciones
para determinar la adecuacién del postulante con los requisitos del puesto y la
cultura organizacional.

Abordar los sesgos inconscientes en los procesos de reclutamiento y seleccién
es esencial para garantizar la equidad de oportunidades para las mujeres en
la industria minera. La revisién de descripciones de puestos, la capacitacién de
entrevistadores en sesgos de género y la promocién de procesos de seleccién
basados en habilidades, son medidas atingentes para crear un entorno inclusivo
que aproveche el talento diverso.

Sesgo en la descripcién del puesto

La tendencia puede impulsar la formulacién descripciones de trabajo que refle-
jen estereotipos de género, lo que puede alejar a las mujeres de postularse para
roles en la industria minera.

Por esto, hay que detectar y eliminar esta percepcidn, para aumentar la presen-
cia de mujeres. Este fenémeno limita la variedad de postulantes, excluyendo a
las cualificadas por apreciaciones erréneas sobre los requisitos del puesto.

En la fase cualitativa del estudio se descubrié que adn persiste la idea de que la
mineria es un trabajo de fuerza, por ende, de hombres.

‘ ‘ “Si en un puesto se necesita X, a lo mejor los postulantes ya no van a

ser diez hombres, si no cinco, seis o cuatro, porque también le estén

dando una visién a tener mayor oportunidad o mds facilidades para

las mujeres, porque también se dan cuenta de que cumplen con el
perfil”, mujer participante en los focus group. ,,



Sesgo de dfinidad en la entrevista

La presencia de esta inclinacién puede generar que quienes hacen entrevistas
de seleccién, tengan preferencias inconscientes hacia postulantes que se aseme-
jan a los entrevistadores en género, intereses o experiencias.

Este es un punto que puede ser crucial para el cierre de brechas de género en
la mineria nacional, puesto que, dada la composicién actual, la mayoria de
los procesos son realizados por hombres y corren el riesgo de caer en este tipo
de sesgos. Por consiguiente, se vuelve de suma importancia la capacitacién en
quienes conduzcan las entrevistas de seleccién para evitar que influyan varia-
bles no relevantes para el cargo. Esto puede llevar a la seleccién de candidatos
masculinos en detrimento de mujeres igualmente competentes.

Sesgo de confirmacién en referencias

Esta tendencia puede llevar a evaluadores o tomadores de decisién a buscar y
valorar informacién que confirme sus propios estereotipos sobre las habilidades
de género, en lugar de evaluar el desempefio. Este es un punto relevante en
el contexto nacional, puesto que en la fase cualitativa se pudo evidenciar la
presencia de estereotipos asociados a los roles de género tradicionales, donde
las mujeres estén asociadas a las labores de cuidado y los hombres trabajos
de fuerza como proveedores. Esta creencia puede perpetuar sesgos y llevar a
decisiones de contratacién basadas en informacién sesgada.

‘ “Analizando el tema de acd de oficina, siempre, siempre, ha habi-
do muchas mujeres, porque son mds ordenadas, son mds correcti- ,,
tas”, mujer participante en los focus group.

Sesgos que interfieren en la capacitacién

La capacitacién en la industria minera involucra, la adquisicién de habilidades,
conocimientos y competencias técnicas necesarias para desempefar roles es-
pecificos. Estas iniciativas buscan mejorar la eficiencia, la seguridad y el rendi-
miento general de quienes trabajan en el sector. La capacitacién puede abarcar
desde habilidades técnicas especializadas, hasta el desarrollo de liderazgos y
habilidades interpersonales.

Abordar los sesgos inconscientes en los procesos de capacitacién es fundamen-
tal para crear un entorno inclusivo y proporcionar igualdad de oportunidades a
las mujeres en la industria minera. Promover la diversidad en los programas de



capacitacién, disefio de programas que consideren la conciliacién de la vida
personal y laboral, establecer expectativas equitativas y fomentar la presencia
de modelos a seguir femeninos son pasos cruciales para impulsar el desarrollo
profesional y la participacién significativa de las mujeres en todos los niveles de
la industria.

Sesgo de género en la eleccién de capacitacién

La presencia de este tipo de sesgo puede llevar a quienes toman decisiones o
estén encargadas de disefiar las capacitaciones, a dirigir a las mujeres hacia
programas considerados tradicionalmente femeninos, en lugar de opciones téc-
nicas o que permitan un mayor desarrollo de carrera, por ejemplo, programas
especificos para la formacién de lideres mujeres lo que da sefales sobre la
percepcién de que las mujeres requieren refuerzos para ejercer su liderazgo.
Este tipo de sesgo puede afectar tanto la oferta de capacitaciones como la de-
manda, generando una autoseleccién de las mujeres respecto al tipo de capaci-
tacién que requieren y el tipo de capacitacién que se les ofrece.

Ademds, en el caso de capacitaciones asociadas a D&l en este estudio se puede
apreciar un sesgo asociado a la edad y género de los participantes, existiendo
una percepcidn inconsciente compartida de que las personas sobre 50 afios
no estén interesadas en estos temas o no pueden aprender, versus los jévenes
quienes ya tienen esto internalizado, por lo que no requeririan de este tipo de
capacitaciones. Lo mismo ocurre en el caso de los hombres, los que sienten que
son segregados previamente de este tipo de instancias, acrecentando la idea
que la diversidad e inclusién “es cosa de mujeres”.

‘ “Recién hablaba del programa Aprendices. El afio pasado fue solo
integrado por mujeres, a las que llamamos pioneras en ese momen-
to. Fue un ejercicio bien inédito. El programa hoy dia es paritario
porque tampoco podemos hacer eternamente programas de apren-
dices dejando fuera los hombres”, hombre participante en las en-
trevistas a las dreas de RRHH. ’,



Hombres

Muijeres

Expectativas de rendimiento diferenciadas

La existencia de expectativas de rendimiento diferenciadas puede llevar a sub-
estimar las habilidades de las mujeres, lo que se traduce en expectativas de ren-
dimiento mds bajas en programas de capacitacién. Este es un sesgo detectado
que persiste de forma inconsciente en la industria, incluso estd fuertemente pre-
sente en las propias mujeres, las que se enfrentan a un constante cuestionamien-
to de sus habilidades y capacidades, lo cual podria afectar sus resultados en los
procesos de capacitacién y sobre todo puede interferir en la percepcién de sus
pares. Estas expectativas diferenciadas restringen el progreso de las mujeres al
no proporcionar desafios y oportunidades de desarrollo adecuados.

“ “En operaciones la mala percepcién o mitos van en bajada, pero
aun hay percepcién de que podria afectar”, hombre participante ,,
en los focus group.

“ “Si el liderazgo es de un hombre que tiene un subordinado mujer,
claramente, cambia porque si yo como jefe tengo dos, no sé mecéni-
cos, por ejemplo, nada, me muevo con todo. Pero siempre voy a fe-
ner un poquito mds de recelo con ella, de mandar al hombre a hacer
lo que hago si. Pero a la nifia va a tener una disposicién de mandar
a hacer algo més liviano, inconscientemente, aunque tengan las mis-
mas capacidades”, hombre participante en los focus group. ,,

Grdfico 29: Percepcién segin género, sobre las mismas
posibilidades de obtener un ascenso
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Grdfico 30: Razones por las que las mujeres y hombres no tienen las mismas
oportunidades de ascenso

Por menores capacidades de la mujer

Falta de carécter de la mujer

Por falta de disponibilidad

la maternidad

Diferencia de oportunidades de formacién y

desarrollo profesional

Discriminacion de género 40,20%

Sesgo de evaluacién de necesidades

La existencia del sesgo de evaluacién de necesidades estd asociada a la exis-
tencia de ideas preconcebidas sobre las capacidades de las mujeres y, por
ende, los requerimientos que tienen con relacién a capacitaciones. Es decir, la
presencia de este sesgo puede llevar a asumir que las mujeres tienen mayores
necesidades de capacitacién técnica, posiciondndolas en un constante estado
de prueba y cuestionamiento, situaciones que no viven sus pares hombres. Lo
anterior podria llevar a ignorar otros aspectos cruciales para su crecimiento pro-
fesional. Este es un sesgo que proviene de la constitucién de la industria minera
como un imaginario masculino, donde el trabajo en la mineria se constituye
como una caracteristica especifica del hombre “el minero” o los “viejos”.

‘ ‘ “Creo que todavia hay muchos, muchos, muchos sesgos. Todavia

mucha gente no ve a las mujeres en dreas operativas, todavia hay

mucho esta imagen preconcebida de que la mujer tiene que estar en

la casa cuidando a los nifios, algunos te califican directamente, pero

la mayoria no por decencia. {...) A la mujer se le mira, y lo primero

que se le pregunta en una entrevista es, si tienes red de apoyo y

cémo lo vas a hacer con los turnos. Ademds, cuando llegan a las

dreas no se les trata de la misma manera que a un hombre”, mujer
participante en las entrevistas a las dreas core. ,,



Actualmente, sigue teniendo repercusiones asociadas a valoraciones diferencia-
das segln el género de la persona, puesto que en caso de las mujeres siguen
siendo vistas como una nueva incorporacién, en algin caso forzada, pero no
como parte del ADN de la actividad minera, lo que lleva a subvalorar sus habi-
lidades en funcién de estereotipos o percepciones ain arraigadas en la indus-
tria, limitando sus posibilidades de crecimiento y consolidacién en la mineria
nacional. Esta situacién puede limitar la capacidad de las mujeres para adquirir
habilidades esenciales para roles clave en la industria.

‘ ‘ “El afio pasado, si no mal recuerdo, habia un proyecto de mujeres
incorpordndose al drea operativa. De las cuales uno pensé que, cla-
ro, esa gente se venia, se preparaba y después alguna iba a quedar
en el drea y yo, por lo menos aqui, yo no he visto ninguna que haya
quedado trabajando. Entonces, quizds todas estas instancias de con-
versaciones, de mesas de trabajo, seria importante materializarlas
después en oportunidades reales para nosotras, en donde nosotras
si podamos tener acceso a esos cargos operativos”, mujer partici- ,,
pante en los focus group.

Sesgos que interfieren en evaluaciones
de desempeno y el desarrollo de carrera

Los procesos de evaluacién de desempefio constituyen la revisidn sistemética
y objetiva del rendimiento de los trabajadores en relacién con los obijetivos y
expectativas establecidas por cada organizacién. Por otro lado, el desarrollo
de carrera se refiere a las iniciativas y estrategias para facilitar el crecimiento
profesional y personal a lo largo del tiempo. Estos procesos son esenciales
para identificar talento, proporcionar retroalimentacién constructiva y fomentar
el avance profesional.

Abordar los sesgos inconscientes en los procesos de evaluacién de desempe-
Ao y desarrollo de carrera es imperativo para fomentar un entorno inclusivo y
equitativo en la industria minera. La conciencia y la capacitacién son esenciales
para mitigar estos sesgos, asegurando que todas las personas, independiente-
mente de su género, tengan igualdad de oportunidades para avanzar y prospe-
rar profesionalmente.



Sesgo de confirmacién en el desempeiio minero

El sesgo de confirmacién es nuestra tendencia a buscar o interpretar informa-
cién que respalde nuestras creencias, expectativas o hipdtesis preexistentes, es
decir, inconscientemente nos quedamos con la informacién que confirma nues-
tras creencias.

En las distintas entrevistas, pudimos constatar la existencia de sesgos de con-
firmacién en los procesos de gestién del desempefio, los que pueden llevar a
confirmar estereotipos preexistentes sobre las habilidades de las mujeres en la
industria minera, por ejemplo, pensar que las mujeres son mds sensibles o que
los trabajos de fuerza son de hombres. Este es un factor que afecta negativa-
mente a los procesos de evaluacién de desempefo y desarrollo de carrera de
las mujeres en la industria minera, puesto que consiste en explicar el comporta-
miento de las personas por rasgos de personalidad estables, como el género, en
lugar de tener en cuenta las circunstancias o condiciones del contexto.

‘ ‘ “Tengo bien claro que la fuerza que tiene una mujer con un hombre
es diferente. Y hay cosas que no podemos hacer. El poco tiempo que
estuve en mantencién, vi que realmente si hay cosas que yo no las
podia hacer. Yo creo que la empresa debe trabajar el tema, los mis-
mos equipos son para una cierta contextura, hacen todo desde un
metro 70, los asientos, el equipo donde venga la luz, todo. No hay
ergonomia. Y que venga una mujer de un metro 56 a manejar ese
equipo ya ergonémicamente va a ser dificil, y si va un hombre de un
metro 60, un metro 65 también se le hace dificil, por lo mismo a una
mujer igual”, mujer participante en los focus group. ,,

La presencia de este tipo de sesgo puede llevar a la subestimacién de los logros
y contribuciones de las mujeres, limitando su progresién profesional. Ademds,
se perpetia la desigualdad de género, al no considerar los factores situaciona-
les que influyen en el rendimiento.

‘ “En construccién y mineria hay un sesgo con el trabajo femenino,
siempre se asocia trabajo con fuerza y que las mujeres no lo pudie-
ron hacer, es decir, creo que también ahi culturalmente se avanza
bastante poco, queda mucho por hacer”, mujer participante en los ’,
focus group.



Sesgo de afinidad

La presencia de este sesgo en procesos de gestién y evaluacién del desempefio
puede llevar a quienes toman decisiones a preferir y favorecer a aquellos con
quienes comparten caracteristicas similares, como el género o el lugar de estu-
dio. Este sesgo también se ve presente en las resistencias a la incorporacién de
ofros grupos subrepresentados a la mineria, donde algunos hombres al sentirse
amenazados por la diversidad, comienzan a reforzar y potenciar los lazos en-
tre ellos, cerrando los espacios de toma de decisiones o camaraderia, dotando
estos espacios de caracteristicas masculinizadas que se reflejan, por ejemplo,
en el uso del lenguaje. Ademds, puede resultar en redes de apoyo mas fuertes
para los hombres, dejando a las mujeres al margen de oportunidades clave.

“Uno como hombre, sin desmerecer ni nada, también tiene potes-
tad para decirle a un colega, la estds cagando y haciendo ese tipo
de acciones o tienes estas actitudes. Pero hay que tener un poco
més de cuidado con el trato de la nifia, hay unas que la aceptan
sUper bien, pero hay mujeres que llegan con una actitud que uno
les dice algo y dicen, me estén atacando. Al final uno termina y
opta por no interactuar para no herir”, hombre participante en los
focus group.



Este sesgo ha sido detectado y abordado por varias de las organizaciones par-
ticipantes en el estudio, las que han intentado fomentar el desarrollo de redes
entre mujeres, con instancias como mentorias o similares, las que buscan ayudar
a contrarrestar la falta de redes entre mujeres, sin embargo, es un punto que
sigue estando al debe, y a medida que se incorporen ofros grupos subrepresen-
tados como la poblacién LGBTIQ+ puede ser ain mds relevante de considerar.

Efecto de contraste

La existencia del sesgo de contraste lleva a comparar a las mujeres con estdn-
dares masculinos, en lugar de evaluar su desempefio de manera objetiva. Este
sesgo puede limitar el acceso de las mujeres a roles que se han formado en la
mineria nacional como tradicionalmente para hombres, dejando de lado a otros
grupos que podrian ser incorporados para asumir estas responsabilidades. Por
ejemplo, en las entrevistas se relatan dificultades para convencer a los trabajao-
dores sobre la incorporacién de mujeres en trabajos de manejo de maquinaria,
donde el género no tiene ninguna relevancia.

Ademds, se puede apreciar en este estudio que este es un sesgo que tiene una
fuerte presencia en roles asociados al liderazgo, donde se ha constituido un
imaginario de liderazgo altamente masculinizado, donde ciertas caracteristi-
cas entendidas como masculinas son validadas como un buen liderazgo en
desmedro de otros tipos de liderazgos. Ademds, puede llevar a asumir ciertas
cualidades catalogadas como femeninas a las mujeres en roles de liderazgo,
invisibilizando su propio estilo de dirigir y liderar un equipo. Es decir, las per-
sonas pueden distorsionar su percepcién sobre las habilidades de las mujeres,
afectando sus oportunidades de desarrollo.

“En cargo de jefa de departamento, a veces falta un clic en cuanto a
su liderazgo y que puede ser necesario que sea un poco mds enérgi-
ca. Ha sido una buena gestién por parte de ella, pero falta un poco
mds de presencia y energia en su liderazgo”, hombre participante
en las entrevistas a las dreas core.



Matriz Sesgos Inconscientes

En la siguiente matriz se presentan los resultados del andlisis de sesgos incons-
cientes detectados, especificando la categoria del sesgo, una descripcién sinté-
tica, el impacto potencial y una referencia que ejemplifique el hallazgo.

Tipo de sesgo

inconsciente

Tabla N° 4: Matriz de sesgos inconscientes

Descripcion

EJEMPLO
(Basado en citas del estudio)

() )

SESGOS
DE ESTEREQTIPOS

Q

ILUSION DE
INTENSIFICACION
PERSONAL

y )

SESGOS
DE ATRIBUCION

/

SESGO
DE ANCLAJE

v

SESGOS
DE CONFIRMACION

Los estereotipos culturales
y sociales pueden influir
en la forma que se evaltan
y asignan fareas

y responsabilidades @

las personas.

Pueden limitar
oportunidades de
desarrollo y promocién de
ciertos grupos y perpetuar
desigualdades.

“las mujeres siempre estdn al
méximo con la maternidad, por
eso hay mds sensibilidad”

“las mujeres son mucho mds
organizadas que los hombres,
son mds responsables”

Tendencia a sobreestimar
las capacidades y
habilidades personales
propias frente a la de

los demds.

Conducen a sobreestimar
el grado de control sobre
resultados de un curso de
accion y el grado en que
las habilidades propias

influyen en los resultados.

"En posiciones operativas hay que
ensuciarse las manos”

Tendencia a atribuir los
éxitos o fracasos de una
persona a su género, en
lugar de considerar ofros
factores relevantes.

Conducen impacto en

la evaluacion laboral,
dificultades de promocién,
perpefuacion de
desigualdades.

“la maternidad o las labores del
hogar interfieren con el desemperio”

“En cargo de jefa de departamento,
a veces falta un clic en cuanto a su
liderazgo y que puede ser necesario
que sea un poco mds enérgica. Ha
sido una buena gestién por parte

de ella, pero falta un poco mds de
presencia y energia en su liderazgo”

Sesgo que consiste en
basar nuestras decisiones
o juicios en la primera
informacién que recibimos,

sin considerar ofras fuentes.

Limitar lo amplitud de

la consideracion de
alternativas, enfocando
la toma de decisiones
alrededor de un punto de
referencia inicial.

"El cambio es mas sencillo para los

jovenes, les cuesta mds a los viejos

“las generaciones més jévenes
tienen visiones mds empdticas
y amplias”

Las personas tienen una
tendencia a buscar,
inferprefar v recordar
selectivamente la
informacién que confirma
sUS creencias, mientras
ignoran o descartan
informacién que

las contradice.

Limitar la objetividad y

la toma de decisiones
informadas en enfornos
laborales, afectando la
calidad y la dindmica de
los equipos.

"Considero que las cuotas son
forzadas, ponen a trabajar a
cualquiera, aunque no cumpla con
el cargo, acd nos pasé una vez,
una chica que habia estudiado
preparacion fisica, la metieron acd
de administrativa, no duro mucho”

Fuente: Elaboracion MTalent con base en la teoria de Daniel Kahneman.




Los sesgos identificados revelan la influencia significativa de las percepciones
culturales y sociales en la evaluacién y asignacién de tareas en los entornos
laborales. Estos sesgos, como los estereotipos arraigados y la tendencia a sobre-
valorar nuestras propias habilidades, pueden limitar oportunidades y perpetuar
desigualdades en el desarrollo profesional. Ademds, la atribucién sesgada de
éxitos o fracasos a géneros especificos, junto con la influencia de decisiones
basadas en informacién inicial, generan limitaciones a la obijetividad en la toma
de decisién.

Estos sesgos, al no ser considerados ni abordados, impactan negativamente en
la equidad laboral, dificultando la promocién de la diversidad e inclusién. La
tendencia a buscar y favorecer informacién que confirme creencias preexisten-
tes y la minimizacién de perspectivas tentativas, también influyen en la calidad
de las decisiones.

Es fundamental reconocer estos sesgos y trabajar activamente para contrarres-
tarlos, especialmente en entornos laborales, ya que pueden distorsionar la ob-
jetividad y minar la diversidad y la inclusién. Este entendimiento mds profundo
puede impulsar estrategias mds efectivas para promover una cultura laboral
equitativa y diversa, mitigando los efectos perjudiciales de estos sesgos arraiga-
dos en la toma de decisiones y la gestién de recursos humanos.
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Historia y reconocimiento
de los grupos LGBTIQ+ en Chile

La sigla LGBTQ+ representa a un grupo diverso de personas que pertenecen a
diferentes orientaciones sexuales e identidades de género, diciendo de la he-
terosexualidad y del género asignado al nacer. Las précticas y expresiones de
sexualidad e identidad de género que hoy se engloban dentro de la comunidad
LGBTIQ+ han existido a lo largo de la historia en todas las culturas y socieda-
des. Sin embargo, la visibilidad y el reconocimiento de estas identidades ha
sido un proceso largo y complejo, marcado por la discriminacién y la lucha por
la igualdad.

En Chile, 1875, la sodomia fue tipificada como delito por el Cédigo Penal. A
partir de este hecho, la sociedad chilena comenzé a definir la homosexuali-
dad bajo distintas perspectivas que reflejaron discursos que se materializaron
en prdcticas como la criminalizacién, la medicalizacién, la ridiculizacién y la
marginalizacién®®. A nivel internacional, un momento crucial en la historia de
la comunidad LGBTIQ+ fue el 28 de junio de 1969, con los disturbios de Sto-
newall en la ciudad de Nueva York. Este evento marcé el inicio del movimiento
LGBTIQ+, tal como lo conocemos hoy, con la organizacién de marchas del
orgullo y el trabajo continuo por la igualdad de derechos.

En las dltimas décadas, han ocurrido cambios importantes para la historia de
la homosexualidad en Chile, tales como la despenalizacién de la sodomia en
1999 vy la promulgacién del Acuerdo de Unién Civil en 2015, que les permitié
a las parejas homosexuales tener un vinculo legal. Sin embargo, hombres y
mujeres homosexuales contindan demandando al Estado el reconocimiento y
los derechos civiles que les han sido histéricamente negados. Por esta razén, la
integracién de estos colectivos en la sociedad y el entorno corporativo ha ad-
quirido una relevancia creciente, en consideracién a la larga batalla contra la
discriminacién y las disparidades que han experimentado. La promocién de la
integracién para estos grupos se fundamenta en un compromiso con la diversi-
dad, la equidad y la justicia social, resaltando que todas las personas merecen
ser tratadas con respeto y justicia, sin importar su orientacién sexual o identidad
de género.

Desde el dmbito organizacional, la promocién de la inclusién de la comunidad
LGBTIQ+ requiere la implementacién de politicas y précticas que cultiven un
ambiente laboral seguro, respetuoso e inclusivo para todos los colaboradores.

38 Memoria Chilena, Biblioteca Nacional de Chile. Discursos sobre la homosexualidad en Chile (1875-1999).
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Hallazgos sobre los grupos LGBTIQ+

Segun datos de la Casen, en Chile se ha visto un aumento en los Ultimos 5 afios
en el nimero de personas que se consideran parte de la comunidad. Segun los
datos de la Casen 2022, el 8,2% de los j6venes entre 18 y 29 afos se siente
parte de alguna diversidad sexual®’. Las estadisticas de la Casen muestran un
crecimiento de la poblacién que se reconoce como homosexual y bisexual en
los Gltimos cinco afios. Los primeros pasaron de un 1,54% a un 1,72%, y los
segundos, de 0,33% a un 1,52%. Estos datos ponen de manifiesto la relevancia
de preparar los espacios laborales para que sean realmente inclusivos para la
creciente poblacién que se reconoce como parte de los grupos LGBTIQ+ y de
esta forma estar preparados para ofros grupos laboralmente excluidos que se
deseen incorporan a la mineria en el futuro.

Desconocimiento ante el tema

Dentro de los elementos mds relevantes al momento de indagar en las dindmicas
que afectan a las personas LGBTIQ+ aparece el desconocimiento y confusiones
que existen frente al tema. Este es un tema no menor, ya que es el primer paso
para avanzar en la erradicacién de estereotipos y sesgos, ya que estos se pue-
den reducir ampliamente al ser contrastados con informacién veridica y basada
en evidencia, que reduzca las confusiones y permita generar un aprendizaje
entre las y los trabajadores.

Grdfico 31: Grado de acuerdo de quienes se identifican LGBTIQ+
con la frase “En mi empresa se difunde informacién sobre el tema LGBTIQ+"

No pertenece
a LGBTIQ+

12,81% | 22,86% 26,95%

Si pertenece

SRICLYI[OFN10,79%  24,62% 24,25% 40,13%

@ No sabe @ Estoy en desacuerdo @ Estoy Parcialmente de acuerdo @ Esfoy de acuerdo

39 Encuesta Casen 2022.



Este es un elemento fundamental dado alto nimero de personas encuestadas
que se reportaron como parte de la comunidad LGBTIQ+, nimero que alcanzé
12,61%, mostrando que es un grupo presente en mineria y que se interesa por
este tipo de temas y espacios.

Grdfico 32: Porcentaje de participantes que se identifican
como parte del grupo LGBTIQ+

87,38%

®s5 @' o

Grdfico 33: Identificacién de participantes LGBTIQ+ segin grupos
3,36%

15,38%
1,44%
\ @ Bisexual
12,98% @ Lesbiana
@ Coy
20,19% @ Intersexual
@ Transexual
® Oio

El rol formador que pueden adoptar las empresas e instituciones publicas o
privadas es clave en la erradicacién de prejuicios y estereotipos que pueden
experimentar las personas de la comunidad LGBTIQ+ en el sector minero.



‘ ‘ “Hay prejuicios, o sea, si para nosotras como mujer es dificil entrar,
para la poblacién LGTBI debe ser ain mucho mds dificil. Porque
estamos recién aprendiendo de toda esta diversidad de género que
existe, recién adaptdndose en los colegios. Y no es fdcil, no es fdcil.
Ha sido sobre la marcha. Uno demuestra que las capacidades nues-
tras son igual que las de un hombre, que las capacidades de otro
tipo de género son igual que la nuestra, pero es la entrada lo que
cuesta. Todo entra por la vista y la gente es prejuiciosa”, mujer que ,’
participé de un focus group.

Masking o enmascaramiento en el trabajo

Uno de los elementos que se pueden apreciar en los espacios laborales mine-
ros es el denominado masking o enmascaramiento. El masking o el enmasco-
ramiento es una herramienta de supervivencia para participar en sociedades
que adoptan las personas para participar en sociedades hetero normadas?, el
nombre proviene de la experiencia de las personas quienes muchas veces sien-
ten que usan una mdscara. El enmascaramiento (también llamado camuflaje) es
la realizacién artificial de comportamientos sociales considerados mds “social-
mente aceptables” en una cultura donde se asume que las personas son hetero-
sexuales. Cuando las personas de la comunidad LGBTIQ+ intentan expresar su
identidad, pueden encontrarse con comentarios que malinterpretan o hacen una
“caricatura” de su sexualidad.

“Todavia no es un proceso normal o natural (en referencia a la in-
clusién de personas pertenecientes a la comunidad LGBTIQ+) Enton-
ces todavia hay mucho comentario, no sé la palabra homofébico,
pero lo trae en su comentario. Mira, es amanerado o dice o hace
aquello, no serd gay. Y siento que también hay muchos colegas que
teniendo esa condicién también se reprimen, en el fondo para no
evidenciar y no caer en esta mesa de comentario incorrecto”, mujer
que integré los focus group.

Las personas LGBTIQ+ a menudo experimentan suposiciones sobre su género o
identidad sexual. Aquellas personas que se identifican como bisexuales, lesbia-
nas, gay, transgénero, asexuales o queer de otro género a menudo sienten la
presién de conformarse debido a presiones sociales, especialmente moviéndose
entre familiares, amigos y colegas que a menudo operan desde una visién he-
tero normativa. Existe un estrés significativo asociado con tener que hacer un
juicio de valor sobre ser uno mismo auténtico y salir del armario. A veces, el

40 Hetero normada hace referencia a espacio o sociedades donde se asume que la norma o lo normal es ser una
persona heterosexual.
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rechazo y los malentendidos asociados con la revelacién del closet parecen de-
masiado dificiles de superar. En este punto, muchas personas LGBTIQ+ sienten
que es més fdcil internalizar su dolor emocional y seguir usando mdscaras.

“ “Yo no, yo no, la verdad que no me han escuchado ni visto y me
imagino que, porque se reprime todo, o sea, no hay espacio para
para mostrar, para mostrarse, para conversar. Yo desde que llegué
ha sido siempre igual y las tallas es la misma. Entonces no veo que
se avance en eso, al menos no en terreno para arriba”, hombre que ’,

integré los focus group.

‘ “No sé si todas las personas homosexuales que se integran a la
mineria van a mostrarse tal como son ciertamente, porque acd igual
son complicados y estos viejos te agarran con tratos o comentarios”, ’,
mujer que integré los focus group.

Grdfico 34: Grado de acuerdo de quienes se identifican LGBTIQ+
con la frase “Las personas LGBTIQ+ en mi empresa no tienen dificultades
para mostrarse como son”

DASASCl  22,74%  11,22% 18,85% 47,19%
o LGBTIG ’ N :

a LGBTIQ: 18,38% 16,53% 19,73% 45,36%

Si perfenece

@ No sabe @ Estoy en desacuerdo @ Estoy Parcialmente de acuerdo @ Estoy de acuerdo

Riesgo de invisibilizar como politica

La diversidad sexual o de género clasificada dentro de los grupos LGBTIQ+ pue-
de ser entendida como una diversidad de tipo no observable en muchos casos,
lo que trae apalancado el riesgo de que constituya un elemento considerado del
dmbito privado, y, por ende, se decida no gestionar o visibilizar de forma ac-
tiva. Sin embargo, segln los datos recolectados se pudo constatar los variados
esfuerzos que muchas empresas estén realizando por incluir de forma adecuo-
da a las personas que se identifican dentro de estos grupos. Estos esfuerzos se
concentran principalmente en campafias comunicacionales donde se aborda la
importancia y el correcto uso del lenguaie.



Grdfico 35: Grado de acuerdo de quienes se identifican LGBTIQ+
con la frase “Mi empresa promueve el ingreso y desarrollo de personas LGBTIQ+"

No pertenece
a LGBTIQ+

20,92% 13,54% 21,50% 44,05%

Si pertenece
a LGBTIQ+ 19,73% 1551%  18,04% 46,71%

@ No sabe @ Estoy en desacuerdo @ Estoy Parcialmente de acuerdo @ Estoy de acuerdo

El riesgo es que esta gestién de la diversidad sexo genérica sea solo desde el
dmbito formativo, es decir capacitaciones, inducciones, acciones comunicativas
o de difusién y no venga acompaiado de adecuaciones y mejoras en la infraes-
tructura que pueden ser claves para la creacién de espacios mds inclusivos para
estos grupos u otros.

“ “Aqui viene lo complicado frente a ese tema. Yo creo que seria él
mds complicado hacer los camarines, el telén, porque el camarin de
mujeres por lo general tiene cortina en la ducha o una puertecita, si
usted entra al camarin de los hombres es un galpén con ducha y no
tiene puerta. No se tapa ninguna cuestién. Entonces por lo general
uno va a entrar y salir a desnudo ahi mismo (...) Entonces, frente a
ese tipo de situaciones, yo creo que va a ser incémodo tanto para
la persona que tiene esta condicién como para que el que estd al ’,
lado”, hombre que integré los focus group.
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Prdcticas sugeridas para
espacios laborales inclusivos

Desarrollar programas de sensibilizacién,
mas alla de lo informativo

Es fundamental para avanzar en la gestién de la diversidad y en la creacién de
espacios inclusivos, el disefio de implementacién de programas y politicas que
vayan mads alld de los aspectos comunicacionales o de difusién. Es recomenda-
ble, entonces incluir nuevas herramientas y tecnologias, como la A, en procesos
de gestién que permitan reducir e identificar la presencia de sesgos u ofros me-
canismos que puedan constituir alguna discriminacién, o que estén replicando
las desigualdades sociales en los espacios laborales.

Otro punto relevante, son las comunicaciones internas que tienen un rol funda-
mental para apalancar una cultura organizacional inclusiva. Las campaiias y
programas internos y deben estar acompafiados de un relato apropiado, fun-
damentalmente asociado al impacto en la productividad de la incorporacién de
la diversidad. Y es recomendable que dicho discurso sea compartido y encabe-
zado por todos los liderazgos dentro de la organizacién. Lo ideal es volverlos
transversales y parte de las prdcticas de HSEC, asi como en teméticas organi-
zacionales como la prevencién del acoso o abuso, la conciliacién personal y
laboral, y otros temas clave para lograr una mejor inclusién.

En este estudio, en sus diferentes etapas se pudo apreciar la valorizacién que ha-
cian las y los participantes de los espacios provistos, los que, a pesar de ser solo
entrevistas, fueron recogidos como instancias de aprendizaie, reflexién y discusién.

Es clave la formacién y sensibilizacién de las jefaturas, quienes pueden adoptar
un rol de promotores y gestores de la diversidad, convenciendo a sus equipos y
asi mismos de la importancia de incorporar estos programas y prdcticas en la
cultura y prdcticas de la organizacién.

Promover la creacién de politicas internas
y programas orgdnicos, sistemdticos y sostenible

Muy vinculado a lo anterior es la necesidad de las politicas y programas de
sensibilizacién tengan un enfoque de corto, mediano y largo plazo, es decir,
que sean construidos pensando en la sostenibilidad y su impacto en el negocio.



Dentro de esta visidn se puede realizar un andlisis realista para establecer metas
ambiciosas pero alcanzables en términos de participacién femenina en la in-
dustria y realizar acciones tendientes a la inclusién sostenible en el tiempo. Este
punto debe estar acompafado de seguimiento y continuidad en las acciones
presentadas, para contrarrestar los posibles retrocesos que se dan mientras
se avanza.Otro aspecto sugerido en este punto es revisar los documentos
internos de la empresa y la pertinencia de integrar la perspectiva de género,
revisar la comunicacién y el lenguaje para que sea inclusivo, entre otras ac-
ciones afirmativas.

Fomentar conocimiento y conviccién en directorios
y altas gerencias sobre promocién de la diversidad

El reconocimiento de la diversidad como un aspecto que agrega valor al ne-
gocio es fundamental para avanzar en modelos de gestién de personas con
enfoques inclusivos.

Este reconocimiento debe partir desde una conviccién desde lo mds alto de la
escala jerérquica, siendo directorios y altas gerencias los primeros y principales
comprometidos con este cambio cultural.

Fomentar la inclusién y participacién
femenina en mineria desde la niiez

Es fundamental generar un cambio transversal en la forma en que concebimos la
industria minera para poder promover una incorporacién de mujeres sostenible
en este, esto implica promover la incorporacién de las mujeres en mineria desde
la educacién temprana, lo cual va a permitir romper estereotipos y creencias
machistas arraigadas. Para esto se deben promover figuras femeninas desta-
cadas en colegios y liceos para que las estudiantes sepan que pueden elegir
carreras técnicas y profesionales ligadas a la mineria.

Una buena forma de abordar este punto es establecer alianzas con instituciones
educativas para fomentar el talento femenino en mineria. Aumentar los lazos
con institutos técnicos profesionales y universidades para aumentar el nimero de
mujeres que estudien carreras relacionadas a la mineria. Y ademds, desarrollar
un plan de trabajo con universidades, colegios y liceos para promover la par-
ticipacién de las mujeres en carreras relacionadas con la industria. También se
sugiere utilizar medios virtuales y redes sociales para difundir informacién sobre
las oportunidades en la industria.



Mentoria, liderazgo y modelos a seguir

Pueden establecer programas de mentoria que conecten a mujeres aspirantes
a profesionales con lideres y expertos de la industria minera. Estos programas
pueden ser fundamentales para que las mujeres adquieran destrezas y conoci-
mientos especificos de la industria, permitiendo también expandir sus redes de
contactos profesionales.

En términos de formacién y capacitacién se pueden promover programas para
mujeres y/o diversidades con menos experiencia en el rubro, pero también a
mujeres sobre los 30 afios, ya que a esa edad suelen encontrar més dificultades
para acceder a oportunidades laborales en el sector minero. El objetivo es brin-
darles las habilidades y conocimientos necesarios para desempefarse en puestos
técnicos y de liderazgo.

Promover la inclusién en todos los niveles de la industria

En este estudio se pudo evidenciar las diferencias entre el grado de madurez
en forno a diversidad e inclusién entre empresas de la pequefia, mediana y
gran mineria. Por lo anterior es fundamental promover programas, espacios,
alianzas y politicas publicas que fomenten la diversidad e inclusién en empresas
pequefias y medianas que no cuentan con acciones y normativas internas de
género, diversidad e inclusién. Esto se puede realizar a través de programas
de iniciacién y sensibilizacién sectoriales desde gremios y otras entidades para
prepararlos, ya que algin dia deberdn incorporar mujeres y personas diversas.

Ademés, se debe promover la creacién de formacién/entrenamiento y leyes que
favorezcan la flexibilidad laboral a través de la incidencia piblica. Lo anterior
debe ir acompanado de acciones de sensibilizacién dirigidas a los altos ejecutivos
de las empresas y a la comunidad local.
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Tal como se puede apreciar en las distintas fases de este diagnéstico, los hallaz-
gos del estudio han demostrado en detalle cémo los sesgos inconscientes influ-
yen activamente en la industria minera en Chile, interfiriendo en la trayectoria
laboral de la mujer y de la comunidad LGBTIQ+ en el sector. De esta forma,
podemos reafirmar que no somos conscientes de lo inconscientes que somos.

Ante este escenario, las organizaciones que se proponen cerrar las brechas
de género en sus espacios laborales requerirdn abordar los sesgos de manera
consciente, sistemdtica y transversal para cumplir con este objetivo.

La concientizacién de los sesgos es una oportunidad para comprender y
gestionar las brechas en términos de empleabilidad, procesos de forma-
cién y posterior desarrollo de carrera de la mujer en la industria. Para ello
es importante que las acciones que se desarrollen comprendan cémo ac-
toan los sesgos y los aborden dentro de sus programas de forma sistémica
y sistemdtica.

En esta linea, un punto relevante a considerar es que avanzar con medidas ais-
ladas hacia una cultura diversa e inclusiva, puede no ser suficiente o fallar en el
infento. Abordar estrategias de implementacién con Diversity Intelligence, es
decir, sintonizando cada medida de forma inteligente, es totalmente necesario
en una industria tan grande como lo es la mineria. Este trayecto intencionado
de cada organizacién hacia una cultura més diversa e inclusiva debe comenzar
con un diagndstico para detectar el estado actual de cada una de ellas. Solo
con esta informacién se podrd comenzar a disefiar la estrategia de gestién de
la diversidad al interior de las organizaciones. Cada estrategia dependeré de
cada empresa, sin embargo, hacemos énfasis en la importancia de abordar
de manera significativa e innovadora las barreras actuales y el desarrollo de
carrera de la mujer. Lo anterior, deberia considerar el impacto positivo que
tiene la incorporacién de la mujer y de la diversidad en la productividad en las
organizaciones. El estudio revela que tanto los trabajadores como las propias
trabajadoras no han logrado asociar la incorporacién de la mujer y de la diver-
sidad, de manera directa con las mejoras productivas ni con los beneficios para
el negocio. Si no existe conciencia del retorno, dificilmente se podré motivar
al personal para movilizar en conjunto el cambio cultural. En este sentido, una
medida que se puede mejorar es la comunicacién de los beneficios que signi-
fica incorporar a las mujeres el sector, dado que se detecté desconocimiento o
poca informacién respecto del aporte productivo. Tanto trabajadores y traba-
jadoras, no perciben los efectos productivos de este cambio, percepcién que
se evidencié durante la fase cualitativa (entrevistas y focus group) como en la
fase cuantitativa.

El diagnéstico ademds permitié confirmar que si bien efectivamente las buenas
infenciones existen transversalmente en proveedores, instituciones y empresas
de la pequefia, mediana y mineria, los mayores resultados y avances se apre-
cian en aquellas organizaciones que cuentan con programas transversales, sis-
tematizados, con resultados medibles y bajo una gobernanza bien definida.
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Respecto de los sesgos evidenciados en este estudio, podemos sefalar que estos
apuntan principalmente a una imagen que desvaloriza a la mujer en términos
de sus capacidades y en la prevalencia de una cultura masculinizada o mao-
chista arraigada en la mineria. Este hecho, potencia los sesgos y puede gene-
rar desconfianzas, temor, cuestionamientos y ofras resistencias al interior de
las organizaciones.

En la investigacién también, se pudo apreciar los sesgos propios del fuerte
apego a los roles tradicionales de género y a la construccién de la imagen del
“trabajador minero”, confirmando la fuerte presencia de estereotipos culturales
en el sector.

Persiste por ejemplo, una sobrevaloracién del rol de la mujer como cuidadora;
en su aporte en habilidades blandas y la idea que mejora el clima laboral.
Estas creencias generan una carga en cuanto a la expectativa de género. Los
estereotipos alimentan los sesgos inconscientes que cargamos desde la infancia,
reforzando una cultura machista y androcéntrica, es decir, una cultura en la que
las mujeres y otras diversidades de género perciben oportunidades desiguales.

Por otro lado, dentro de los hallazgos, fue posible identificar barreras que inter-
fieren en la empleabilidad y el desarrollo de carrera de las mujeres en el sector,
pero al mismo tiempo, se identificaron facilitadores que impulsan el camino
hacia la equidad de género como obijetivo estratégico de las organizaciones.

Este estudio tuvo como objetivo también identificar brechas de capacitacién en
la industria en términos de diversidad e inclusién, para fomentar la empleabili-
dad y desarrollo profesional de las mujeres en la mineria nacional. En esa linea,
podemos corroborar que efectivamente los trabajadores y trabajadoras mani-
festaron su interés de recibir formacién, entender, procesar y sumarse a este
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cambio cultural, hecho que fue corroborado por la alta participacién lograda en
las distintas instancias y espacios generados por la investigacién para recoger
las opiniones de quienes trabajan en la industria. Estas brechas de capacitacién
deben de cerrarse mediante un plan de capacitacién que aborde temdticas
como las entregadas en la malla de capacitacién propuesta en este estudio.

En la fase de investigacidn cualitativa, muchos de los participantes de los focus
group y entrevistas agradecieron la instancia como una oportunidad de detectar
sus sesgos y reflexionar sobre ellos. Esto demuestra que las personas buscan ser
escuchadas, que tienen algo que decir y que quieren aportar desde sus distintas
perspectivas en el tema género. Lo cual revela la importancia de realizar un
proceso de diagnéstico participativo y con el fin de sustentar la gestién de un
cambio cultural organizacional.

En esta linea, uno de los hallazgos relevantes fue la percepcién de que para
lograr reducir brechas, se requiere de un mayor compromiso y responsabilidad
de las jefaturas y la alta direccién para abordar estos temas. Los lideres deben
estar alineados y convencidos de la importancia y del valor del cambio cultural
para compartirla con toda la organizacién.

La diversidad sin inclusién no sirve de nada, incluso puede acentuar y fortalecer
creencias preconcebidas, avivar los miedos de ser desplazados y aumentar la
sensacién de exclusién de algunos grupos. Cuando hablamos de avanzar en
una cultura organizacional inclusiva, se requiere gestionar esa transformacién,
avanzando en la valoracién del otro como un par o un igual. Esto fomenta el
sentido de pertenencia de las y los trabajadores, que no se sienten extrafos en
un lugar que debe ser su propio ambiente.

Por otra parte, el liderazgo inclusivo se erige como una condicién minima y
necesaria para lograr cambios, dado que un lider inclusivo promoverd la di-
versidad de pensamiento y la autenticidad, pudiendo aprovechar todos los be-
neficios de contar con distintas personas talentosas y diversas, garantizando
espacios laborales de seguridad psicolégica para sus equipos de trabajo.

Serd relevante para las empresas también, no enfocarse sélo en aumentar el
nimero de mujeres o de ofros grupos laboralmente excluidos como un Unico in-
dicador, sino en cémo los incluimos, cémo los hacemos parte en la igualdad de
oportunidades sin subestimar sus capacidades, ni generar cargas en cuanto a la
expectativa de género. La inclusién se trata de aceptar y valorar las diferencias
y promover el trato equitativo en todo sentido, para poder potenciar lo mejor de
cada persona en un equipo.

Los procesos de inclusién pretenden minimizar las barreras para que todos y
todas puedan participar sin importar sus caracteristicas fisicas, mentales, socia-
les, contextos culturales, etc., entregando su valor o expertise particular en un
contexto donde cada parte le suma al todo.Otro punto que se deduce de los
hallazgos es la necesidad de involucrar a los hombres activamente en el proce-
so. Esto requiere hacerlos participes en el cambio, dado que son quienes tienen
mayor presencia en la industria y en la toma de decisién.
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Por otra parte, la generacién de espacios de conciliacién entre la vida familiar,
personal y laboral que se extienden de manera explicita a toda la organizacién
y no sélo como un tema femenino, serdn clave. Los hombres deben compartir los
beneficios de la inclusién de la mujer, tanto para si mismos como para favorecer
una parentalidad presente y la corresponsabilidad al interior de los hogares.
Este anhelo fue perceptible en las distintas fases de la investigacién, en particu-
lar en los hombres menores de 45 afios.

El desafio de las organizaciones serd abordar la gestién de la diversidad e in-
clusién conscientes de la existencia de estos sesgos. No existe una receta Gnica
que sea exitosa en todas las organizaciones, cada férmula deberd ser hecha
segUn propia realidad. En cuanto a la presencia de sesgos, serd necesario ha-
cerlos presentes para gestionarlos formulando programas a medida para cada
empresa, sincronizados y asociados a la productividad y la creacién de valor,
para que efectivamente rescaten lo mejor de esta transformacién, convirtiéndose
en organizaciones realmente sostenibles.

También serd relevante comunicar adecuadamente las acciones y sus obijetivos
para reducir las resistencias que generan los sesgos, que son normales y propios
de la forma de pensar como seres humanos.

De esta forma, es posible lograr la inclusién real de la mujer y su incorporacién
plena al sector, generando un enorme valor social para las comunidades y zo-
nas donde operan las distintas empresas.

En ese sentido, otra tarea para la mineria nacional serd reconocer las diferen-
cias, brechas y recursos que manejan las empresas de la pequefia y mediana y
cudles son los apoyos especificos que requieren estos sectores para avanzar en
la creacién de espacios laborales més inclusivos.

Cabe destacar, que el buen trato basado en el respeto y la eliminacién de creen-
cias erréneas y sesgos son esenciales para que el discurso sobre avanzar en
diversidad e inclusién sean creibles y sostenibles en el tiempo.

Mientras las empresas continden sin considerar las resistencias y caracteristicas
particulares de su cultura organizacional, todos sus esfuerzos serdn en vano.
Una cultura que prioriza la equidad de género, que haga sentir valoradas y
bienvenidas a las mujeres, promoverd que los otros grupos de la diversidad ex-
cluidos o subrepresentados laboralmente vean oportunidades para ellos mismos
en estos espacios. Este puede ser el paso clave en la creacién de una minera
moderna, sostenible y preparada para los cambios y desafios que le deparan
a futuro.

Para seguir avanzando y lograr cambios sostenibles a largo plazo, serd funda-
mental que el enfoque sea integral y estructurado (sistémico), acompanado de
programas innovadores, con participacién de mujeres y hombres y fuertemente
apoyado por la alta direccién.
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Malla de capacitacién en la industria de la mineria

Médulo 01

Médulo 02

Médulo 03

Importancia de la equidad,
diversidad e igualdad para
la industria minera

> 5Qué enfendemos por equidad
de género, diversidad
e igualdad?

> Definiciones y conceptos.

> Importancia e impacto de los
principios de EDI en laos empresas
Y Personas.

> Impacto de la inclusién de la
mujer y ofras minorias en el desa-
rrollo de las empresas y logro de
resultados.

> Reconocimiento de la diversidad
en términos de género, efnia,
edad, orienfacion sexual, capaci-
dad, entre ofros.

> Imporfancia de la equidad y
diversidad en la mejora del
rendimiento y la innovacion en la
industria.

> Marco legal (ley Zamudio, aco-
so sexual y laboral).

Médulo 04

Inclusién, diversidad y
equidad en el sector minero
y nuestra empresa

> Identificacion de desafios y barre-
ras que enfrentan las mujeres
en nuesfra empresa y cémo
abordarlas.

> Diversidad cultural y de género
en nuestros equipos de frabajo.

> Practicas inclusivas que respetan
las diferencias culturales, étnicas
y de género en nuestra empresa.

> Importancia y beneficios de la
diversidad en equipos mineros.

> Llos hombres mineros: sus miedos,
aprensiones y rol.

Perspectiva de género
y empresa

> Qué es la perspectiva o enfo-
que de género.

> Enfoque de género e impacto
en el crecimiento de equipos y
organizaciones.

> Relacién con equidad y
diversidad.

> Enfoque de género transversal a
la organizacién.

> Inclusién de género a las dife-
rentes politicas, procesos y pro-
cedimientos organizacionales.

\ Médulo 05

Seguridad y salud
ocupacional con enfoque
en equidad

> Normas, politicas y
procedimientos.

> Abordaije de riesgos vy desafios
particulares para los diferentes
grupos.

> Implementacién y herramientas.

Percepciones, estereotipos
y sesgos inconscientes de
género en el sector minero

> 5Qué es un estereotipo y un ses-
go inconsciente sobre el género
y diversidad® Percepciones, es-
fereotipos y sesgos inconscientes
en el mundo de la mineria.

> Impacto y consecuencias/
efectos de los prejuicios, sesgos
inconscientes v discriminacion de
género.

> Toma de conciencia y reconoci-
miento de los propios prejuicios
y sesgos inconscientes sobre
género.

> Desafios y barreras que enfrentan
diferentes grupos dentro de la
sociedad y en el enforno laboral.

> Identificacién y desmitificacion de
estereotipos asociados a género,
raza y ofros facfores.

> Identificacién de sesgos incons-
cienfes y su impacto.

Médulo 06

Habilidades técnicas,
segun rol

> Habilidades de comunicacion y
negociacién con enfoque
de género.

> Organizacion del tiempo y priori-
dades, con enfoque
de género.

> Desarrollo de conocimiento y
habilidades técnicas especificas
(segun requerimiento de la em-
presa, asociados al trabajo).
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Médulos para lideres

Médulo 01 Médulo 02
Liderazgo inclusivo Inteligencia emocional con foco en inclusién, diversidad y equidad
> Rol de los lideres en la Introduccién a la infeligencia emocional
promocion de la equidad | > Definicién de infeligencia emocional y sus componentes.
y la diversidad. > Importancia de la infeligencia emocional en el dmbito personal v profesional.

> Desarrollo de habilidades
de liderazgo inclusivo
y gesfion de equipos
diversos.

Autoconocimiento emocional
> Reconocimiento y comprensién de las propias emociones.
> Evaluacion de fortalezas y debilidades emocionales personales.

o . > Estrategias para gestionar y controlar las emociones.
> Comunicacién consciente

de los sesgos: Como Empatia

incorporar la inclusién > Comprender las emociones de los demés.

en el dia a dia de > Desarrollo de habilidades empaticas para mejorar las relaciones
los liderazgos. inferpersonales.

Habilidades sociales
> Desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva.
> Construccion y mantenimiento de relaciones positivas.

Desarrollo de la resiliencia
> Fomento de la resiliencia emocional anfe desafios y adversidades.
> Aprender a adaptarse a situaciones cambiantes.

Ademds, considerar:
> Incluir en la induccién/on boarding temas sobre género, diversidad e inclusién.
> Preparar a los enfrevistadores (jefes de drea y reclutadores).

> Autoevaluacion de identificacion de sesgo.



Infografia 1

Sesgos de Género Inconscientes <

A

TIPO DE SESGO 2 EJEMPLO
INCONSCIENTE DESCRIPCION EFECTO (Basado en citas del estudio)
ela experiencia de la
Los estereotipos culturales | Pueden limitar materidad potencia la
Cgq0® y sociales pueden influir en | oportunidades sensibilidad de las mujeres.
((.) la forma que se evaliany | de desarrollo y ) )
asignan tareas promocién de cierfos +Las mujeres Mendenho bilidad
SESGOS ;/ responsabilidades a grupos ;lfdpedrpeiuor :rzsc::?;:;\?on;or\g;aois(;L”?dad
as personas. esigualdades.
DE ESTEREQTIPOS P d en comparacién con los hombres.
Conducen a
Tendencia a sobreestimar ZZ?;Ze‘Slgﬂb?é er{‘e?rﬁgddoofe
las capacidades y ] f uiiao *En algunos roles hay que
habilidades personales © |Un Cérso © occllon ensuciarse las manos.
: ropias frente a la de Y €l grado en que 1as olos t imoediment
ILUSION DE Fos Zemds habilidades propias 0S 1UTNGS son un Impedimento.
INTENSIFICACION ' influyen en
PERSONAL los resultados.
) o ; ela maternidad y las labores
Tendencia a atribuir los Conducen impacto del hogar influyen en el
éxitos o fracasos de una en la evaluacion desemperio.
persona a su género, en laboral, dificultades de )
lugar de considerar ofros | promocién, perpetuacion +Como ||_o|er, d veces es
SESGOS factores relevantes. de desigualdades. NECEsAro que sea un poco
DE ATRIBUCION ek SMfegliesk

Limitar la amplitud de

ela adaptacién fluye con mayor
facilidad para los j6venes, a
la par que se presenta como
un desafio considerable para

Sesgo que consiste en
basar nuestras decisiones
o juicios en la primera
informacion que recibimos,

la consideracién de
alternativas, enfocando
la toma de decisiones
alrededor de un punto

O

[ id fras fuentes. IR llos d dad.
DES:;EPAJE sin considerar ofras fuentes. | | "0 oL aquellos de mayor eda
Las personas fienen una
tendencia a buscar,
. ' Limitar la objetividad 5 "
inferprefar y recordar IPMISAS Y o Dado que la “cuota” de
. la toma de decisiones g .
selectivamente la informadas en enfornos | ConTatacion de mujeres es
informacién que confirma impuesta, en ocasiones llevan
) ) laborales, afectando la : i
sus creencias, mienfras calidad v la dindmica a asignar a personas sin
SESGOS ignoran o descartan de los eyui o idoneidad para un puesto.
DE CONFIRMACION informacién que QUIpos.

las contradice.

Fuente: Elaboracion MTalent en base a lu teoria de Daniel Kahneman.




Infografia 2

Sesgos de género inconscientes
en la industria minera chilena

¢ Qué son?
Son prejuicios, creencias estereotipos o preferencias que
tenemos hacia ciertos grupos o individuos, que ocurren de
manera automdtica y sin intencién consciente.

¢De donde provienen? {

Se basan en nuestras experiencias, entorno cultural y social. Pueden influir en nuestras actitudes

y percepciones, en cémo evaluamos a las personas o situaciones y nuestra toma de decisiones.
Estas determinantes pueden ser discriminatorias o injustas cuando se basan en fundamentos que
consideran de manera desigual a ciertos grupos o individuos, sin una base justificada.

° ’ ofe . ’ 9

¢C0m0 se mdnlf'estﬂn en IC mineria.
La encuesta en linea Estudio de sesgos inconscientes en la trayectoria laboral de la mujer en la
industria minera en Chile revelé que: Percibimos a la mujer como menos capaz técnicamente y
como mds hdbiles en las relaciones interpersonales.

Hombres: Mds fuertes, con mayores Mujeres: Preocupacién por las personas, aporta
conocimientos y capacidades técnicas al buen clima laboral, liderazgo empdtico.

Factores que interfieren en la incorporacién femenina

Requisitos de postulacion 10,53%
Estereotipos, prejuicios y sesgos 14,46%
Maternidad 5,23%
Machismo 16,529

£Coémo concilian la vida personal y laboral
las personas que trabajan en el sector?

10,2% 24,9% 10,9% 5,4%

. Muy Allo . Alto . Moderado . Bajo . Muy Bajo . No estoy seguro

Ty

e e e




Infografia 3

En mineria se suele llamar “nifias” a las mujeres y “viejos” a los hombres.
[ Y |
El significado que se le atribuye a ciertas expresiones puede tener un impacto
significativo en la construccién y percepcién de las relaciones de género.

La manera en que utilizamos el lenguaie refleja y refuerza
normas sociales, estereotipos y roles:

k
) | o~

_/+ Ninas: Vieios:

it “INTICS. iejos:
Puede ser asociado a inexperiencia, _ .

fragilidad, debilidad, falta de madurez Puede ser vinculado a experiencia,
o conocimiento, carece de la sabiduria, conocimiento técnico
independencia y capacidad y madurez en la toma
de decisién de un adulto. de decisiones.

:Cémo influyen las expresiones
“las ninas” y “los viejos”

en la industria minera?

Implicancias del lenguaje: 3 _

™Y

] ﬁmm @ Herramienta para
Reproduccién de combatir la discriminacién
estereotipos: A las y violencia de género: £l uso

mujeres se les atribuya el de un lenguaie inclusivo desafia

manejo de las habilidades la discriminacién v la violencia
sociales y a los hombres de género, por lo que es esencial

las habilidades técnicas. y no se frata de cambiar la
pronunciacién de las palabras,

sino usar la riqueza del casfellano
para incluir a la diversidad.

Lenguaie inclusivo y
equitativo: La eleccién de un
lenguaie inclusivo puede desafiar los
estereotipos de género y promover la
equidad. Un ejemplo que ain persiste
es hablar de HH (horas hombre) en
vez de HP (horas personas).

ES IMPORTANTE:

Ser consciente de las palabras que usamos y de nuestra forma

de expresarnos frente a nuestros equipos de trabajo y entorno.

El lenguaije consciente y equitativo es fundamental para @’TALENT

avanzar hacia sociedades mds inclusivas y respetuosas con la "
" I . OTiC

diversidad de identidades de género. b




Infografia 4

-

Malla de capacitacién en
la industria de la mineria

+
OII MODULO &

Importancia de la equidad, diversidad e
igualdad para la imusiﬁa minera

02 MODULO

Perspectiva de género y empresa

> §Qué entendemos por equidad de género,
diversidad e igualdad?

> Definiciones y conceptos.

> Importancia e impacto de los principios de EDI en
las empresas y personas.

>Impacto de la inclusion de la mujer y ofras minorias
en el desarrollo de las empresas y logro de resulfados.

> Reconocimiento de la diversidad en términos de
género, efnia, edad, orientacion sexual, capacidad,
entre ofros.

>Importancia de la equidad y diversidd en lo mejora
del rendimiento y o innovacién en la industrio.

> Marco legal (Ley Zamudio, acoso sexual y laboral).

04 MODULO &

Inclusién, diversidad y equidad en el
sector minero y nuesira empresa

> Qué es la perspectiva o enfoque de género.

> Enfoque de género e impacto en el
crecimiento de equipos y organizaciones.

> Relaci6n con equidad y diversidad.

> Enfoque de género fransversal o
lo organizacién.

>Inclusidn de género a las diferentes
politicas, procesos y procedimientos
organizacionales.

05 méputo (OO

Seguridad y salud ocupacional

con enfoque en equidad

03 mébuu%

Percepciones, estereotipos y sesgos
inconscientes de género en el sector minero

> ¢Qué es un esfereotipo y un sesgo inconsciente
sobre el género y diversidad? Percepciones,
estereotipos y sesgos inconscientes en el mundo de
lo mineria.

>Impacto y consecuencias/efectos de los prejuicios,
sesgos inconscientes y discriminacion de género.

> Toma de conciencia y reconocimiento de los propios
prejuicios y sesgos inconscientes sobre género.

>Desafios y barreras que enfrentan diferentes grupos
dentro de la sociedad y en el entorno laboral.

>dentificacion y desmitificacin de estereotipos
asociados a género, raza y ofros factores.

> dentificacion de sesgos inconscientes y su impacto.

06 MODULO gl'

Habilidades técnicas, segdn rol

> de comunicacién y negociacion con

> Identificacién de desafios y barreras que enfrentan
las mujeres en nuestra empresa y como abordarlas.

> Diversidad cultural y de género en nuestros equipos
de trabajo.

> Prdcicas inclusivas que respefan los diferencios
clturdles, émicas y de género en nuestra empresa.

> Importancia y beneficios de la diversidad en
equipos mineros.

> Los hombres mineros: sus miedos, aprensiones y rol.

>Normas, politicas y procedimientos.

> Abordaie de riesgos y desafios particulares
para los diferentes grupos.

>Implementacion y herramientas.

Médulos para lideres

enfogue de género.

> Organizacion del tiempo y prioridades, con
enfogue de género.

> Desarrollo de conocimiento y habilidades téenicas
especificas (sequn requerimiento de la empresa,
asociados al trabajo).

0 l MmopuLo

Liderazgo inclusivo

> Rol de los lideres en la promocion
de la equidad y la diversidad.

> Desarrollo de habilidades de
liderazgo inclusivo y gestion de
equipos diversos.

> Comunicacion consciente de los
sesgos: Como incorporar la inclusidn
en el dio a dio de los liderazgos.

Ademas, considerar:

02 MODULO %

Inteligencia emocional con foco en inclusién, diversidad y equidad

Infroduccién a la infeligencia emocional

> Definicién de inteligencia emocional y sus
componentes.

> Importancia de la inteligencia emocional
en el dmbito personal y profesional.

Autoconocimiento emocional

> Reconocimiento y comprension de los
propias emociones.

> Evaluacion de fortalezas y debilidades
emocionales personales.

> Estrategios para gestionar y controlar
los emociones.

Empatia

> Comprender las emociones de los demds.

> Desarrollo de habilidades empiticas para
mejorar los relaciones interpersonales.

Habilidades sociales

> Desarrollo de habilidades de
comunicacion efectiva.

> Construccion y manfenimiento de
relaciones posifivas.

Desarrollo de la resiliencia

> Fomento de la resiliencia emocional ante
desafios y adversidades.

> Aprender a adaptarse  situaciones cambiantes.

>Incluir en la induccién/on boarding temas sobre género, diversidad e inclusién.

>Preparar a los entrevistadores (jefes de drea y reclutadores).

> Autoevaluacién de identificacion de sesgo.
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