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RESUMEN 


Desde el enfoque teórico de la construcción social del género se pretenden abordar 


los mecanismos informales que inciden en la desigualdad laboral de género, a 


través de una metodología cualitativa, analizando entrevistas a mujeres que 


detentan cargos de jefatura en grandes empresas de la minería en Chile. Se 


analizan principalmente las trayectorias descritas por las mismas trabajadoras y su 


percepción sobre estos mecanismos informales a lo largo de su carrera profesional. 


Palabras clave: desigualdad laboral, género, minería, trayectorias laborales. 


 


INTRODUCCIÓN 


Las mujeres han tenido una lenta y desigual incorporación a distintos ámbitos de la 


vida social. Entre ellos, destaca el problema de la incorporación al mundo del trabajo 


en las últimas décadas, viviendo no solamente desigualdad salarial con fuertes 


brechas de ingresos sino también, segregación ocupacional, es decir, las mujeres 


acceden a trabajos que, según parámetros consuetudinarios, serían más 


apropiados para su sexo. Sin embargo, a pesar de que se han implementado 


diversas leyes y medidas desde las instituciones para aplacar estas diferencias, 


ciertamente no han logrado, al menos en Chile, disminuir las brechas de género que 


existen en diversos indicadores laborales. 


Esta constante competencia por demostrar que, a pesar de ser mujer se es capaz 


de tener logros laborales, señala que más allá de las herramientas formales que 


dispongan las instituciones a nivel país, existen roles sociales asociados a un sexo, 


justificando en la biología una discriminación que es construida socialmente.  


Existe detallada bibliografía y demostraciones empíricas acerca de las condiciones 


de desigualdad laboral que sufren las mujeres, tanto en indicadores de desigualdad 


salarial como en políticas formales de empresas u organizaciones. Sin embargo, la 


mayoría de estas políticas emprendidas presentan una estrecha comprensión del 







fenómeno en cuestión, puesto que la discriminación laboral de género termina 


siendo mucho más compleja que estas medidas no logran aprehender. Dado lo 


anterior, en esta investigación se intentarán abordar los mecanismos informales que 


inciden en la desigualdad laboral, articulando las consecuencias objetivas de la 


discriminación con las relaciones extra laborales que inciden en el desarrollo 


profesional de las mujeres en las empresas mineras. Se pretende entonces, abordar 


las trayectorias laborales de las mujeres que acceden a cargos de jefatura en el 


sector de la minería del cobre, sector económico de mayor aporte al PIB del país –


entre un 10% y un 7% desde el año 2013 al 2016 (Banco Central de Chile, 2017)-, 


con sueldos muy altos, personal altamente especializado y con presencia masculina 


casi exclusiva. Esta comprensión se logrará a través de entrevistas en profundidad 


para obtener la visión de las mujeres que han desarrollado su carrera profesional 


en la gran minería, contando con su visión de lo que significa ser mujer en este 


mundo profesional masculinizado. 


 


ANTECEDENTES EMPÍRICOS 


La incorporación femenina al mercado de trabajo es una tendencia de largo aliento 


en América Latina, que se relaciona tanto con patrones culturales que favorecen la 


autonomía de la mujer, la disminución de la tasa de fecundidad y la diversificación 


de trayectorias de vida, como con procesos económicos a nivel del continente. La 


privatización de una serie de servicios públicos ha generado que los hogares 


necesiten mayores ingresos, generando una incorporación de la mujer al mundo 


laboral como “fuerza secundaria”, en el clásico entendido que la cabeza familiar y 


principal fuente de ingresos era el hombre. Este apelativo se sostiene en base al 


mito de la inferioridad de la mujer, el cuál es contradictorio con la realidad social 


regional: la participación laboral de las mujeres se viene incrementando en forma 


sostenida en América Latina en los últimos 30 años y en los años 90 esa tendencia 


se consolida (Abramo, 2004). En nuestro continente especialmente las mujeres han 


aumentado sus tasas de participación, teniendo como resultado la reducción “tanto 







la brecha de participación de las mujeres con respecto a los hombres, como la 


brecha de participación de las mujeres más pobres con respecto a las tasas 


promedio de participación femenina” (Abramo, 2004). Hoy los hogares 


monoparentales encabezados por mujeres son cada vez más frecuentes en 


América Latina, confirmando el cuestionamiento anterior. Para el caso de Chile esta 


tendencia es la misma, ya que durante los últimos 10 años la participación femenina 


ha aumentado progresivamente, mientras la masculina se mantiene constante 


(alrededor del 70%). 


 


Tabla 1 


Tasa refinada de participación laboral de la población urbana por sexo (15 y más 


años) 


 1987 1990 1992 1994 1996 1998 2000 2003 2006 


Hombres 70,1% 72,2% 75,2% 74,7% 74,5% 74,5% 73,2% 73% 72,9% 


Mujeres 31,6% 35,2% 36,8% 38,1% 39,6% 41,3% 42,3% 44,6% 45,4% 


Fuente: CASEN 1987, 1990, 1992, 1994, 1996, 1998, 2000, 2003, 2006 (CEPAL, Estadísticas e 


indicadores de género). 


 


Las mujeres históricamente se han integrado a la estructura ocupacional de manera 


diferenciada con los hombres, derivando en que cada género hegemoniza cierta 


rama de la economía. Es posible, entonces, hablar de segregación transversal, 


concepto que da cuenta de feminización y masculinización de ciertas ramas 


económicas; siendo para el caso de Chile los sectores de “Educación” y “Hogares 


privados con servicio doméstico” ramas feminizadas y “Minería” y “Construcción” 


ramas masculinizadas.  


 


 


 







Tabla 2 


Porcentaje de participación por ramas económicas, según sexo (2010-2013) 


Ramas económicas* 
2010 2011 2012 2013 


Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres 


Hogares privados con 


servicio doméstico 
18,2% 81,8% 16,4% 83,6% 16,1% 83,9% 16,4% 83,6% 


Enseñanza 31,3% 68,7% 32% 68% 32,2% 67,8% 30,9% 69,1% 


Explotación de minas 


y canteras 
93,1% 6,9% 93,2% 6,8% 92,7% 7,3% 93,4% 6,6% 


Construcción 95,5% 4,5% 94,9% 5,1% 94,4% 5,6% 93,65% 6,35% 


* Se destacaron las ramas que mayor diferenciación en la participación por género presentaban. 


Fuente: Elaboración propia a partir de datos de la Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) entre 


2010 y 2013. 


 


Para el caso específico del sector de la minería, los datos entre 2010 y 2013 


entregados por la Nueva Encuesta Nacional de Empleo señalan que la brecha de 


género es abismante. Las mujeres representan menos del 1% de la fuerza laboral 


en esta rama, no registrándose variaciones importantes en este tramo temporal 


(gráfico 1). Esto da cuenta de una falta de políticas de género que realmente 


aborden las dificultades de las profesionales para desarrollarse en este ámbito. 


 


 


 


 


 


 


 


 







 


Gráfico 1 


Porcentaje de Participación en rama Minería según sexo, 2010-2013 


 


Fuente: Elaboración propia a partir de datos de la Nueva Encuesta Nacional de Empleo (NENE) entre 


2010 y 2013. 


 


Asimismo, es posible apreciar una segregación vertical en el sector de la minería 


que se repite en toda la estructura laboral del país. Siguiendo el esquema original 


de clases planteado por Goldthorpe (Goldthorpe, 1980) se aprecia la situación de 


desigualdad jerárquica de las mujeres en el mercado de  del trabajo: mientras del 


total de hombres empleados, el 0,9 corresponde a cargos de gerencia o directorio, 


sólo el 0,2 de mujeres empleadas alcanzan estos puestos, siendo más que 


cuadruplicada por la presencia masculina. Respecto a los trabajadores 


especializados, esta diferencia también es bastante grande, siendo del total de 


hombres empleados, un 35,6% trabajadores especializados, del total de mujeres 


empleadas sólo un 10,7% ocupan esta misma posición. Estas posiciones, 


asociadas no solo a mayor poder sino también a mayores retornos económicos, son 


hegemonizadas por hombres. Las mujeres, por otra parte, superan a los hombres 


en dos posiciones ocupacionales: en empleados de oficina, servicios y vendedores 


(37,1% mujeres versus un 20,2% de hombres) y en trabajadores no especializados 


(34% femenino versus un 26,7% masculino) 







 


Gráfico 2 


Distribución ocupacional según sexo 


 


Fuente: Encuesta Nacional de Estratificación Social 2009 (Proyecto Anillo Soc 12). En: Colil Ríos, 


Pilar (2010) El impacto del género en los patrones de movilidad ocupacional intergeneracional en 


Chile, Tesis de grado, Universidad de Chile. 


 


Históricamente, el salario que recibe una mujer ha sido más bajo que el que recibe 


el otro género, siendo una condición que persiste actualmente a nivel mundial (OIT, 


2004). Tal como se observa en los datos, el ingreso medio de los asalariados según 


grupo ocupacional tiene un sesgo de género. En general, casi sin distinción de 


ocupación, las mujeres reciben un salario menor que sus pares masculinos; sin 


embargo, se observa una mayor brecha a medida que la jerarquía de los cargos 


asciende.  


 


 


 


 







Tabla 3 


Ingreso medio mensual de los asalariados según grupo ocupacional, 2009 


 


Fuente: Encuesta Suplementaria de Ingresos, INE. 


 


Ahora bien, centrándose en el ámbito productivo escogido para fines de esta 


investigación, es relevante señalar que hasta hace dos décadas en Chile no podría 


si quiera existir brecha salarial según género en las labores subterráneas, ya que 


por ley las mujeres tenían prohibido el paso a la faena minera, quedando relegadas 


a desarrollar labores administrativas o aledañas a la producción minera, tales como 


servicios de aseo o alimentación. Recién en el año 1996 se derogó del Código del 


Trabajo esta exclusión por sexo que prohibía a las mujeres realizar "trabajos 


mineros subterráneos ni en faenas calificadas como superiores a sus fuerzas o 


peligrosas para las condiciones físicas o morales de su sexo" (Dirección del Trabajo, 


1997, pág. 5).  


Luego de la eliminación de esta barrera formal, vendría el desafío de superar la 


barrera de la masculinización de las labores mineras. Según datos del Sernageomin 


en 2011, la participación femenina era de un 6,4%, sin embargo, según el estudio 


del Consejo de Competencias Mineras, ésta alcanza un 7,6%, debido a que en el 


estudio anterior se excluye la pequeña minería (Consejo de Competencias Mineras, 


2012).  







Según este último estudio, el área donde existe una mayor proporción de mujeres 


es en el personal administrativo. Allí, representan un 26,5% de la dotación total, 


seguido de proyectos mayores, área que corresponde a proyectos de expansión de 


minas, explotación de nuevos yacimientos e instalación de plantas para procesar el 


mineral (18,7%); desarrollo minero – exploraciones y servicios especializados de 


geología; expansión de sectores para extracción en minas ya abiertas (12,8%) y 


finalmente cadena de valor principal o faena (3,5%). Siguiendo este informe, la 


composición etaria de la fuerza laboral femenina es bastante joven.  “La mayoría de 


las mujeres tiene menos de 40 años de edad y con un peak entre los 30 y 35 años. 


Después de los 35 años, la cantidad de mujeres cae abruptamente, mientras los 


hombres se mantienen estables en el tramo 40-45 años.” (Consejo de 


Competencias Mineras, 2012). Esta caracterización etaria demostraría que las 


mujeres se están incorporando recientemente y con más fuerza a este sector: “Entre 


las menores de 25 años, la proporción de mujeres es mayor que los hombres, lo 


que indica que las mujeres entran a edades más tempranas.” Este es un elemento 


a considerar, ya que la mayoría de las mujeres en minería se encuentran en edad 


fértil, por ende, las políticas de conciliación de vida familiar y de corresponsabilidad 


son fundamentales para evitar que esta etapa del ciclo vital de las mujeres interfiera 


y merme la trayectoria laboral femenina.  


Finalmente, la incorporación femenina ha sido principalmente en equipos 


profesionales (geólogas: 17% del total e ingenieros especialistas en procesos y 


extracción: 7,6% del total), mientras que los cargos técnicos siguen con escasa 


presencia femenina (mantenedores, operadores y supervisores). 


 


 


 


 


 


 







Gráfico 2 


Porcentaje de personal femenino en la Gran Minería en Chile 


  


 


Fuente: Fuerza Laboral de La Gran Minería Chilena 2012-2020. Consejo de Competencias Mineras 


(2012) 


 


Este diagnóstico sobre la escasa participación femenina es ampliamente reconocido 


por las instituciones pertinentes (desde las mismas empresas, pasando por el 


gobierno y organismos internacionales relacionados con género y condiciones 


laborales). En este contexto, destaca la iniciativa institucional sobre igualdad de 


género desarrollada en Codelco -Corporación Nacional del Cobre-, empresa estatal 


de minería que alberga a la mayoría de las entrevistadas. Es posible rastrear una 


preocupación por la incorporación de las mujeres desde el año 2008, momento en 


que se firma un convenio con el organismo estatal Sernam (Servicio Nacional de la 


Mujer), enfocado a las buenas prácticas laborales con énfasis en la equidad de 


género (Codelco, 2016), cuestión que se refuerza el año 2011, comprometiendo la 


incorporación con metas numéricas de las mujeres en la minería (Codelco, 2011). 


En el mismo periodo, mineras privadas comienzan también a desarrollar iniciativas 


en torno a la incorporación de las mujeres, por ejemplo, la empresa Anglo American, 







la que en el año 2013 (Anglo American, 2013) participa de un proyecto liderado por 


la International Finance Corporation (IFC), institución asesora del Banco Mundial, 


para investigar y promover la inversión en oportunidades laborales para las mujeres 


(IFC, 2013).  


Actualmente, muchas empresas privadas han implementado normas 


internacionales, debido a su carácter multinacional. En la misma línea, Codelco 


inaugura el año 2016 sus Principios y Directrices Corporativas de Diversidad de 


Género (Codelco, 2016), consolidando en sus indicadores de gestión las métricas 


respecto de esta iniciativa.  


Ahora bien, con los antecedentes expuestos sobre las iniciativas de formal por parte 


de las instituciones, cabe preguntarse por la vivencia de desigualdad de género que 


no desaparece por la imposición de ciertos principios, preguntarse por la vivencia 


de las mismas mujeres profesionales que han desarrollado su carrera siendo 


minoría en un mundo de hombres, o las que recién llegan gracias a las políticas de 


integración. En ese sentido, es de especial relevancia escuchar a las mujeres que 


han tenido personal a cargo, ya que su escalafón profesional las pone a la cabeza 


de equipos masculinizados, no solamente en número sino en prácticas, formas, 


lenguaje y trato. A partir de estos relatos se espera indagar en los mecanismos 


informales que se experimentan las mujeres en su trayectoria laboral en la minería, 


explorando la forma en que ellas perciben su ambiente laboral en general, y en 


especial la relación con sus pares masculinos. 


 


PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN 


¿Cuáles son los mecanismos informales existentes, que inciden en la desigualdad 


en las trayectorias laborales de las mujeres con cargos de jefatura, dentro de la gran 


minería en Chile? 


 







OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN 
 


Objetivo general 
 


Identificar mecanismos informales que inciden en la desigualdad en las trayectorias 


laborales de las mujeres con cargos de jefatura, dentro de la gran minería en Chile 


Objetivos específicos 
 


1) Describir trayectorias laborales de mujeres que han accedido a cargos de jefatura 


en minería 


2) Describir mecanismos informales, percibidos por las trabajadoras, que inciden en 


la desigualdad laboral entre hombres y mujeres 


3) Relacionar los mecanismos informales hallados con las trayectorias profesionales 


de las entrevistadas. 


 


HIPÓTESIS DE INVESTIGACIÓN 
 


Respecto de las trayectorias laborales de las mujeres con cargos de jefatura, se 


presume que la reciente política de cuotas de género en la empresa estatal de 


minería Codelco, ha favorecido el ingreso de mujeres profesionales a la faena 


minera, existiendo nuevas trayectorias laborales femeninas con el ingreso del 


personal contratado con este criterio de reclutamiento, en comparación con las 


mujeres que entraron a la faena minera cuando no existían estas políticas. Por otro 


lado, el elemento distintivo en la trayectoria laboral de estas mujeres será la 


maternidad, ya que la doble carga de trabajo que tienen las mujeres al incorporarse 


al trabajo productivo, sin dejar la carga del trabajo reproductivo, provoca que el 


comienzo de la maternidad sea ineludible al momento de tomar decisiones respecto 


de la carrera profesional que seguirán en la empresa. 







Respecto de los mecanismos informales de desigualdad de género, existirá una 


discriminación tanto negativa como positiva; sin embargo, gracias a la visibilización 


que han conseguido los problemas de las mujeres en Chile, la discriminación 


negativa se ejercerá de manera solapada, siendo lo más evidente para las 


profesionales la validación que deben hacer de ellas mismas de una forma más 


rigurosa que sus pares masculinos. En cambio, la discriminación positiva hacia la 


presencia femenina en la faena minera destacará sus “habilidades blandas” o 


características que no refieren a su desempeño profesional propiamente tal, sino a 


características socialmente valoradas de lo femenino.  


Estos mecanismos informales de desigualdad laboral traerán consecuencias tanto 


negativas como positivas, según el relato de las mujeres profesionales, para sus 


trayectorias profesionales, siendo claves la época en que se integran a Codelco. A 


pesar de que puedan existir diferencias generacionales entre las profesionales, 


existirá un elemento común: todas ellas comienzan trabajando en la faena minera, 


derivando posteriormente -en el caso de las más antiguas- hacia el ámbito 


administrativo, mientras que las mujeres jóvenes que estarían actualmente en faena 


asumirían como destino probable el traslado a la administración en caso que 


decidan tener hijos.  


RELEVANCIA DE LA INVESTIGACIÓN 


Relevancia Empírica: En los últimos años, diversos ámbitos de la institucionalidad 


(tanto nacional como internacional) se han centrado en el ingreso de mujeres a la 


minería. Esto debido a que es uno de los sectores económicos más masculinizados 


hoy en Chile, y es el que en las últimas décadas ha sido de especial relevancia para 


las cuentas nacionales, representando entre un 7% y un 10% del PIB entre los años 


2013 y 2016 (Banco Central de Chile, 2017). 


Relevancia Teórica: la participación de las mujeres en espacios laborales 


masculinos se ha abordado desde sus condiciones objetivas o formales, por lo que 


indagar en los mecanismos informales de desigualdad, puede otorgar una 


comprensión más integral del fenómeno, abarcando las relaciones sociales que se 







dan dentro de este ambiente laboral, en especial considerando que la faena minera 


se desarrolla en turnos de veinticuatro horas, en las profundidades de las montañas 


y muy alejada de los centros urbanos.  


Asimismo, tal como se verá en los resultados de esta investigación, es relevante 


señalar el hallazgo de formas de discriminación positiva, contrario a las formas de 


discriminación más comunes hacia las mujeres en otros ámbitos laborales o 


sociales, indicando una particularidad del proceso de incorporación de las mujeres 


a las compañías mineras. 


ESTADO DEL ARTE 


Para esta sección, se realizó una búsqueda en el Repositorio de la Universidad de 


Chile, con el fin de indagar en tesis de grado y artículos escritos, teniendo como 


términos de búsqueda “mujeres”, “género” y “minería”. Se presentarán en primer 


lugar las investigaciones encontradas que abordan esta temática directamente, para 


luego señalar otros artículos que consideran este problema social en una 


investigación temática más amplia o con otro enfoque principal. 


La primera investigación encontrada se titula “Inclusión femenina en la industria 


minera chilena análisis para Bhp Billiton Chile” (Esparza Saavedra, 2016) y es una 


tesis para optar al grado de Magíster en Gestión para la Globalización. Este informe 


de la consultoría realizada por la autora para BHP Billiton Chile, empresa de minería 


privada, tiene por objetivo presentar el estado del problema a nivel mundial y local, 


indicando las dificultades que existen actualmente en Chile, para implementar una 


perspectiva de diversidad de género. Finalmente, se analiza en detalle la realidad 


de la empresa BHP Billiton, para proponer pasos a seguir, costos de los mismos e 


indicadores de gestión para alcanzar metas propuestas de inclusión laboral 


femenina en la minería.  


La segunda investigación seleccionada se titula “Incorporación de la mujer en la 


industria minera: "Diversidad de Género" División Gabriela Mistral” (Velásquez 


Aravena, 2014), es una tesis para optar al grado de Magíster en Gestión y Dirección 







de Empresas. Esta investigación diagnostica la necesidad de incorporar capital 


humano actualmente excluido de la minería, como lo son las mujeres, quienes 


poseen diversas aptitudes que puedan mejorar la productividad y los equipos de 


trabajo. Se destaca el caso de la División Gabriela Mistral de Codelco, la que tiene 


la más alta dotación femenina en la industria. Luego de la creación de la Norma 


Chilena de Igualdad de género 3262-2012 “Sistemas de Gestión. Gestión de 


Igualdad de Género y Conciliación de la vida laboral, familiar y personal”, la división 


se propuso certificarse en esta norma. Así, la autora describe el proceso por el que 


pasa la institución, desde una política solamente declarativa de igualdad de género, 


sin una formalidad ni proceso continuo; hasta alcanzar un sistema de gestión 


certificado para reducir las brechas de género e incorporar la conciliación y 


corresponsabilidad, alcanzando el objetivo de ser un referente en materias de 


género a nivel nacional en la industria minera.  


La tercera investigación titulada “Ineficacia de las prácticas de conciliación trabajo-


familia en la minería” (Romero, 2015) es una tesis para optar al grado de Magíster 


en Gestión de Personas y Dinámica Organizacional. Los antecedentes que destaca 


son las grandes gratificaciones en remuneraciones para los trabajadores del sector 


minero, en contraste con las dificultades que viven en su vida familiar (largas 


jornadas, turnos de noche, lejanía del hogar, ausencia en rol paterno y culpabilidad 


de los mismos por estos motivos). Estos problemas en las familias de los 


trabajadores influyen negativamente en su satisfacción vital, por lo que las 


empresas han tomado medidas para atraer y retener capital humano, al igual que 


las autoridades pertinentes que han implementado la Norma Chilena 3262-2012 


(mencionada anteriormente). El objetivo del proyecto es identificar cómo se aborda 


la conciliación de la vida familiar y laboral en el ámbito minero, relevando prácticas 


y estrategias de conciliación trabajo-familia, analizando sus efectos en la vida de los 


trabajadores y sus familias.  


Por último, el artículo que más se acerca a lo pretendido en esta investigación es 


“Supervisoras de El Teniente: Mujeres en mundos masculinos” (Stefoni Soto, 2005), 


tesis para optar al grado de Magíster en Estudios de Género y Cultura. Si bien es el 







artículo menos actualizado en términos de fechas, tanto teórica como 


metodológicamente es pertinente para tener un referente en torno a la subjetividad 


de las mujeres que poseen cargos de jefatura en la minería, destacando sus 


vivencias de las desigualdades de género en este ámbito laboral, más allá de las 


cifras y situaciones formales implementadas por las propias empresas mineras. Es 


relevante destacar la experiencia personal de la autora, que muestra su motivación 


en el tema y el enfoque de su investigación: “Posteriormente (1992) tuve la 


oportunidad de vincularme al mundo de la minería como graduada en 


entrenamiento. Éramos 12 hombres y cuatro mujeres y nuestro entrenamiento era 


muy parecido a excepción de que la Mina sólo la recorrerían los varones, mientras 


las mujeres iríamos a visitar Sewell.  Esto generó entre nosotras un gran disgusto y 


enviamos un reclamo formal a los organizadores pidiendo que no se nos 


discriminara de esa forma y que se nos permitiera tener el mismo proceso que los 


hombres. Nuestra demanda fue aceptada, pero para entrar a la Mina debíamos 


estar acompañadas y se normó el lugar para vestirnos, en qué turno y quién nos 


acompañaría. Este acto de rebeldía y demanda generó oposición y extrañeza. Cada 


vez que nos veían en los túneles de la mina, los operarios se persignaban o 


cuchicheaban, demostrándonos el peso simbólico de nuestra rebeldía. Después de 


esta experiencia, he permanecido trabajando en la División El Teniente 


desempeñando diferentes cargos que han implicado una inmersión en los códigos 


de un espacio laboral y cultural eminentemente masculino. Hace un par de años 


atrás me animé a reflexionar sobre esta experiencia entendiendo que ella es tanto 


colectiva y cultural como individual, razón por la que comencé a realizar el Magíster 


en Estudios de Género y Cultura, mención en Ciencias Sociales, desafiando mi 


formación inicial como ingeniera. Este proceso concluye con esta tesis en la que 


intento dar cuenta de la inserción laboral de mujeres profesionales en espacios 


tradicionalmente masculinos como la extracción minera, centrándome en el caso de 


las mujeres supervisoras de Codelco Chile División El Teniente.” 


 


 







MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL 


Para enmarcar esta investigación, se comprenderán las diferencias de género como 


productos sociales y culturales, que se inscriben y se justifican en las diferencias 


biológicas para respaldar los discursos y prácticas sexistas que operan en la 


sociedad actual. Este enfoque teórico, la construcción social del género, se hace 


relevante para comprender el tema de investigación ya que, como se trata en los 


antecedentes, existen diversas maneras de discriminar a una mujer, por más que 


tenga las mismas calificaciones profesionales que un hombre. Entender, entonces, 


que existen maneras socialmente legitimadas de discriminar a las mujeres en el 


aspecto laboral es comprender que existen mecanismos informales, que no se 


respaldan en criterios de desempeño laboral ni de aspectos técnicos, y que permiten 


excluir a un sector que representa la mitad de la población chilena, de uno de los 


sectores más dinámicos de la economía y que otorga mayores retribuciones 


salariales en el país. 


 


Construcción Social del Género  


El concepto de género, tal como expone Joan Scott en su texto “El género: una 


categoría útil para el análisis histórico” (Scott, 1996), se levanta como un arma del 


feminismo norteamericano en contra del determinismo biológico del concepto de 


sexo, que extrapola la conformación biológica a los roles sociales asignados según 


estas características, además de sumar una concepción relacional de los roles 


sociales ligados a esta conformación biológica. Desde la apuesta de la autora, el 


género se compone de dos concepciones ligadas entre sí: el género como elemento 


constitutivo de las relaciones sociales basadas en las diferencias que distinguen los 


sexos y género como forma primaria, mas no exclusiva, de relaciones significantes 


de poder. Los componentes del género son los símbolos culturalmente construidos 


que evocan representaciones, construcción a través del parentesco, pero también 


desde la economía, la política y otras esferas de socialización. 







El autor que respalda y sistematiza la teoría de construcción social del género es 


Pierre Bourdieu, quien en su texto “La dominación masculina” (Bourdieu, 2000) 


explica cómo se invierten las causas y efectos en este tema, es decir, cómo se 


producen efectos reales después de un largo trabajo colectivo en que se socializa 


lo biológico y se biologiza lo social, apareciendo la diferencia anatómica como 


justificación de diferencias sociales entre sexos y la consiguiente división sexual del 


trabajo. Esta concepción va en la misma línea de lo planteado por Joan Scott, siendo 


la consecuencia de este proceso una causalidad circular, donde se inscriben 


evidencias objetivas –diferencias observables- y subjetivas –esquemas cognitivos 


o categorías de clasificación- que soportan estas distinciones entre sexos. En la 


esfera laboral, estos procesos que operan en la vida social, se expresan en una 


asimetría radical entre actividades masculinas y femeninas (2000: 80): según 


principio de la adecuación de las expectativas a las posibilidades materiales, la 


experiencia de un mundo sexuado desanima a las mujeres que presentan 


inclinaciones por tareas típicamente masculinas.  Hay un cambio en las 


disposiciones llegando a una “impotencia aprendida”. Hay todo un sistema de 


prácticas que desalientan: padres, profesores, compañeros no animan la inclinación 


de las mujeres jóvenes por las ramas científicas o técnicas. Las capacidades y 


aptitudes están sexualmente connotadas, construidas en oposición a la 


comprensión de mujer que opera en esa formación social. Las mujeres deben 


desarrollar, además de competencias técnicas, disposiciones masculinas para 


exigir con “perfiles” de los puestos a alcanzar. 


 


Trabajo 


Ahora bien, se hace necesario incorporar la importancia del trabajo como eje 


analítico de la presente investigación. Tal como se señala en el Cuaderno de 


Investigación n°3 del Centro de Estudios de la Mujer (CEM, 2005), el trabajo articuló 


durante la época moderna industrial, la actividad humana con la capacidad de 


producir orden y predicción, generando que la especie humana se adueñara de su 


destino. Así, desde Bauman (2003), el trabajo transforma en un esfuerzo colectivo 







que se transforma en parte constitutiva del ser humano como especie. Hopenhayn 


sigue esta misma línea, y plantea que este nuevo paradigma productivo –el 


industrial- se transforma en el principal mecanismo de integración social, ya que en 


él las personas no sólo encontraban medios materiales para su sobrevivencia, sino 


que también articulaba la vida social y personal, otorgándole un sentido a la acción 


social. El trabajo es, entonces, factor principal en el prestigio profesional y en la 


identidad psicosocial de los sujetos modernos. 


Este fenómeno no deja de afectar directamente las significaciones que los diversos 


géneros le otorgan al mismo. La participación actual y masiva de las mujeres en el 


trabajo ha contribuido a que ellas lo interpreten como un derecho, que les permite 


independencia y realización profesional. Asimismo, se ha dado un proceso de 


problematización de los roles socialmente asignados a los géneros, lo que 


contribuye a una reflexión sobre su identidad. Como se señala en el artículo citado, 


“Estas mayores posibilidades de individualización, […] han conducido a una 


flexibilización de roles de género (Sharim, 1999), aunque no a significados 


radicalmente distintos. Así, actualmente conviven en ellos elementos nuevos (el 


trabajo como factor de independencia para las mujeres) junto a significados más 


tradicionales que permanecen; por ejemplo, el trabajo como destino ineludible para 


los hombres y las responsabilidades familiares como principalmente femeninas”. 


 


Desigualdad laboral de género 


En el ámbito de la teoría de desigualdad de género a nivel laboral (Anker, 2001), se 


discuten enfoques totalmente opuestos para analizar el mismo fenómeno. La teoría 


neoclásica supone que las mujeres asumen las responsabilidades domésticas, 


racionalmente optan por trabajos más flexibles y con menos atribuciones, con el fin 


de contar con el tiempo necesario para cumplir sus labores socialmente asignadas. 


En un segundo lugar, se encuentran los enfoques teóricos institucionales, que 


refieren a la segmentación del mercado laboral según características del mismo 


(sector formal o informal, sector primario, secundario o terciario), por lo que se 


dificulta la libre movilidad de los trabajadores. Para el caso del género, existiría 







también una segmentación para las mujeres, mano de obra que se incorpora 


tardíamente a los procesos de asalarización. En cambio, los enfoques de género 


explican que la sociedad patriarcal asigna roles desde la infancia diferenciados 


según sexo, lo que dificulta que las mujeres desarrollen capital humano y social, y 


tengan menor experiencia e inserción en el mercado laboral. Como en la presente 


investigación se adscribe al tercer enfoque, se respaldará con el concepto techo de 


cristal de la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2004) para desarrollar las 


principales dificultades informales que enfrentan las mujeres al momento de entrar 


a competir por alcanzar puestos de jefaturas dentro de sus espacios de trabajo. 


 


Roles de dirección  


En torno al documento de la OIT nombrado anteriormente, es que Ramos y 


compañía (Ramos, Barberá, & Sarrió, 2003) analizan los modelos de dirección 


tradicionales, ya que, a la luz del enfoque de género, estos roles estarían pensados 


desde y para directivos masculinos, haciendo más difícil la incorporación de mujeres 


a estos cargos de alta jerarquía. Considerando como eje transversal de análisis el 


sistema sexo/género, en tanto elemento conformador de la realidad social que 


envuelve las relaciones laborales y el acceso al poder, se considera que la 


socialización de valores femeninos/masculinos genera expectativas, actitudes, 


identidades sociales diferenciadas, tornándose así en fuente de barreras. Dentro de 


ellas destacan: (a) Identidad de género femenina: “la tradicional insistencia en la 


falta de capacidad de las mujeres para determinados estudios y puestos o sobre la 


dirección a tomar en su vida profesional y privada pueden actuar sobre muchas 


mujeres como la “profecía autocumplida” (Merton, 1948)”. (b) Cultura organizacional 


y los estereotipos de género: “la cultura organizacional está dominada por valores 


androcéntricos excluyentes de lo femenino, lo que provoca serias trabas para el 


desarrollo profesional de las mujeres. Además, aunque la problemática asociada al 


género es sobradamente conocida, las organizaciones no se ven a sí mismas como 


elementos que siguen perpetuando unas relaciones desiguales entre hombres y 


mujeres” y (c) Rol reproductivo y responsabilidades familiares: “Para muchas 







organizaciones los mejores trabajadores y trabajadoras son hombres casados y 


mujeres solteras. La maternidad es lo más característicamente femenino, y es 


también lo más enfrentado a los valores y códigos de la empresa. La maternidad 


desde el punto de vista económico y organizacional es un estado de invalidez, es el 


anti-trabajo […] La compatibilización del espacio doméstico y el laboral es uno de 


los factores con mayor peso en la explicación de la baja representación de mujeres 


en puestos de poder y toma de decisiones, dado que la armonización de ambas 


esferas continúa sin ser resuelta por el sistema socio-laboral”. 


 


Trayectoria laboral 


Dentro del estudio de las problemáticas laborales, el concepto de trayectoria laboral 


(Henríquez & Uribe-Echeverria, 2002) aporta mucho a la generación de este marco 


teórico, debido a que esta perspectiva de estudio presenta variadas ventajas, 


teniendo en cuenta el contexto profundamente cambiante del mercado laboral. Los 


estudios de trayectorias laborales se utilizan principalmente en análisis de 


estratificación, movilidad social y pensiones de vejez, debido a que es una 


metodología adecuada para captar el cambio individual que muchas veces las cifras 


netas ocultan. Según Mariela Jiménez Vásquez (Jiménez Vásquez, 2009), “el 


término de trayectoria se refiere, en el ámbito de la educación y del mercado laboral, 


a las distintas etapas que vive el individuo después de finalizar su formación en una 


determinada profesión o al insertarse en una actividad laboral u oficio, en cuanto a 


lo profesional, laboral, económico y social”. Por ende, habría una constante 


reconversión del capital social del individuo que, como ya se ha tematizado en el 


presente trabajo, en el caso de las mujeres tiene gran ponderación su sexo 


biológico, es decir, su capital simbólico, antes que sus credenciales profesionales o 


capital cultural y educacional.  


 


 


 







ESTRATEGIA METODOLÓGICA 
 


La estrategia metodológica que se utilizará es de carácter cualitativo, puesto que el 


presente estudio pretende, en primer lugar, describir las trayectorias laborales de 


las mujeres profesionales en minería, para luego recoger la percepción que ellas 


realizan sobre las desigualdades informales que se producen en sus espacios 


laborales; en este sentido es que el estudio es de tipo descriptivo.  


La unidad de análisis será los discursos de las mujeres profesionales en cargos de 


jefatura, desempeñados en empresas de la gran minería pública y privada en Chile. 


Se trabajó con datos cualitativos de primer orden, levantados por la investigadora, 


mediante entrevistas semi-estructuradas (Vela Peón, 2001). Esta información será 


analizada a partir de una operacionalización conceptual que se deduce del marco 


teórico, considerando la incorporación de dimensiones emergentes en las 


entrevistas, por lo que se complementará la técnica de análisis de contenido 


(Navarro & Díaz, 1994) con el criterio de codificación abierta, herramienta principal 


de la Teoría fundamentada (Campo-Redondo & C., 2009), permitiendo una 


flexibilidad en el análisis que considere los aspectos previamente elaborados en 


conjunto con los datos que emergen al momento de ir al campo de estudio a producir 


la información. 


Para estas entrevistas, la muestra será intencionada y teórica, es decir, se busca 


una representación no de tipo probabilística sino de sujetos y relaciones sociales. 


Ya que cada individuo es un nodo de relaciones que lo constituyen de manera 


compleja y a la vez parcial; el entrevistado es una categoría social, entendida como 


una posición y una perspectiva específica en una estructura o relación social. El 


criterio de representación en los procedimientos cualitativos es la saturación de 


información, es decir, se realizarán entrevistas hasta que la realización de una 


nueva no aporte nada nuevo a lo ya encontrado. Por tanto, el muestreo será por 


bola de nieve, validando mediante el análisis de discurso que ya se han realizado 


las entrevistas necesarias para reconstruir la estructura interna del objeto que se 


estudia (Canales, 2006). Los criterios de selección de la muestra en concreto 







corresponden a cuatro características: ser mujer, contar con un título profesional, 


ostentar un cargo de jefatura, haber tenido al menos un periodo de contacto con la 


faena de producción minera. 


La presente investigación, comenzada en el año 2014 en el ramo Taller de 


Investigación I y II, cuenta con resultados parciales de cinco entrevistas realizadas 


durante el mismo año, con lo que fue posible generar resultados y conclusiones 


parciales. A continuación, se presenta la conformación de la muestra, las 


características principales de las profesionales entrevistadas y algunos datos 


personales relevantes para la interpretación de estos resultados. 


 


Tabla 4 


Conformación de la Muestra 


Código 
Edad 


(años) 
Profesión Cargo 


Lugar de 


trabajo 


Estado 


civil 
Hijos 


1 27 
Ingeniera Civil 


Químico 


Supervisora Grupo 


Operativo, División 


Andina 


División 


Andina, Los 


Andes 


Soltera, 


conviviente 
0 


2 33 
Ingeniera Civil 


Químico 


Supervisora Grupo 


Operativo, División 


Andina 


División 


Andina, Los 


Andes 


Soltera, 


conviviente 
0 


3 50 Geóloga 


Geóloga Senior, 


Vicepresidencia de 


Proyectos 


Casa Matriz, 


Santiago 


Segundo 


matrimonio 
4 


4 54 
Ingeniera 


Comercial 


Contralora, 


Vicepresidencia de 


Proyectos 


Casa Matriz, 


Santiago 
Divorciada 0 


5 38 


Ingeniera en 


Prevención 


de Riesgos 


Ingeniera Especialista en 


Prevención de Riesgos, 


Gerencia de Seguridad 


División 


Andina, Los 


Andes 


Soltera, 


conviviente 
1 


Fuente: elaboración propia 


 


 







RESULTADOS 


En primer lugar, se presentarán las dimensiones consideradas previamente en la 


operacionalización del problema de estudio, para luego ahondar en las categorías 


emergentes en las entrevistas. Finalmente, se presentarán las conclusiones 


generales acerca de la investigación. 


En la dimensión “Desigualdad a nivel laboral”, se identifican tres categorías. La 


primera de ellas es “Comparación con compañeros”, existiendo dos opiniones 


contrapuestas, ya que dependiendo de las experiencias de cada una se resalta 


algún aspecto positivo o negativo de la relación: para el caso de las profesionales 


administrativas, muestran que existe mucho respeto a su labor profesional pero que 


el machismo sigue operando de manera solapada, mientras que las profesionales 


en faena indican que al inicio costó que los operarios de más edad aceptaran a las 


mujeres en la mina pero que, sin embargo, hoy existen relaciones de aceptación y 


respeto. Respecto a los “Compañeros que tuvieron al inicio”, para tener un punto de 


comparación, ellas señalan que muchos han seguido haciendo lo mismo que ellas 


hacían hace años, o que han emprendido en otras esferas profesionales, siendo 


pocos los que han hecho carrera ascendiendo en cargos. Respecto a las 


“Condiciones formales de trabajo”, existe acuerdo transversal en que no existen 


diferencias en sueldos, ascensos, funciones ni capacitaciones, puesto que estas 


políticas funcionan por equipos de trabajo más que por cargos individuales. En 


cuanto a la “Percepción de cambio de las trayectorias de mujeres”, existen opiniones 


que se confrontan entre mujeres más jóvenes y aquellas de mayor edad y 


experiencia laboral, puesto que las mujeres mayores señalan que las dificultades 


para ascender las tienen las mujeres, ya que socialmente siguen cargando con las 


tareas domésticas y de maternidad, en cambio las profesionales de mayor edad 


indican que ha habido una apertura considerable en comparación a una década 


hacia atrás, ya que hoy hay diversidad de profesiones en que las mujeres se 


incluyen en minería y muchas de ellas están ocupando altos cargos al interior de 


Codelco, puesto que anteriormente solo habían gran presencia femenina en 


empresas contratistas de servicios anexos como casino, aseo, etc. 







En la dimensión de las “Trayectorias laborales de mujeres en minería”, se identifican 


tres categorías. La primera de ellas son los “Cargos sucesivos” que ha ocupado la 


profesional. Se aprecia que la mayoría de ellas ha dedicado gran parte de su 


experiencia laboral a hacer carrera al interior de Codelco, siendo solamente las más 


jóvenes parte de esta política de cuotas de género, integrándose en el ámbito de 


las faenas. La segunda es “Funciones por cargo”, en donde existen coincidencias 


respecto de que siempre han tenido gente a cargo, aunque sea una secretaria, y 


que ir a terreno siempre es buen antecedente laboral. Cabe destacar que tres de 


las cinco entrevistadas señalan que su trabajo es inicialmente en faena, siendo dos 


de ellas incorporadas por la política de cuotas que se genera el año 2012. La tercera 


categoría es la de “Maternidad”, siento identificado como un elemento que dificulta 


mucho el desarrollo laboral de la mujer, puesto que estas tareas están socialmente 


a cargo de ellas todavía, por lo que las redes de apoyo para la crianza muestran ser 


muy relevantes para que estas profesionales acudan al trabajo en faena, 


especialmente de personal de servicio doméstico. Respecto a la “opinión de los 


jefes en relación a la maternidad”, se indica que para ellos este elemento es una 


complicación, no solo por el tema de los permisos y los tiempos de las profesionales, 


sino porque las condiciones de pre y post natal se ven como poco rentables para la 


empresa. 


La tercera dimensión identificada es la de “Mecanismos informales de desigualdad 


laboral”, encontrándose en este punto once categorías, entre las que asoman varios 


elementos emergentes que no estaban considerados en la conceptualización inicial. 


En la categoría de “Cuestionamiento a la autoridad”, las mujeres que recién se 


incorporan a Codelco en el ámbito de faenas señalan que el tema sindical es muy 


fuerte, por lo que ante cualquier problema los trabajadores recurren a sus dirigentes. 


Las que trabajan en el ámbito administrativo, en cambio, no relatan situaciones tan 


explícitas de cuestionamiento, puesto que las mujeres en Codelco se incorporaron 


hace bastantes años en el ámbito administrativo. Respecto a la “Discriminación 


negativa”, relatan que anteriormente había que tener mucha precaución con 


posibles acosos en el contexto de los turnos, ya que trabajadores de toda la planta 


deben alojar en la mina por varios días. En la actualidad existe una discriminación 







de otro tipo desde los trabajadores, conocida como “discriminación positiva”, ya que 


valoran características de la mujer que no refieren a su desempeño laboral 


propiamente tal, como la limpieza que mantienen las compañeras al usar las 


máquinas, mientras que por el lado de los altos cargos administrativos, ellos 


manifiestan estar obligados a contratar mujeres, quedando en evidencia que el 


discurso oficial de Codelco no logra hacer carne en su cultura organizacional. Por 


el contrario, la discriminación positiva parece ser la tónica, ya que las profesionales 


en faenas dan cuenta de halagos o trato preferencial hacia ellas por su condición 


de género, por lo que aprovechan este trato para aprender en una etapa inicial y 


para mantener buen ambiente laboral ahora que están en cargos de jefatura.  Una 


de ellas refiere que la conmemoración del 8 de marzo en la empresa le resulta 


ofensiva, así como la excesiva deferencia hacia la secretaria, mujer servicial, en 


desmedro de la mujer profesional que tienen opinión. Por otra parte, una 


prevencionista de riesgos manifiesta que hay preferencia hacia las mujeres en su 


área ya que son tareas de control y seguimiento en las que las mujeres han 


demostrado rendir de mejor manera que sus pares masculinos. En cuanto al 


“Espacio extra laboral”, la mayoría no refiere a mayores problemas para conformar 


grupos de amistades, pero sí existe un elemento negativo en el ambiente minero, 


ya que existe la cultura de los clubes nocturnos, la prostitución y los espectáculos 


de mujeres semi desnudas, cuestión que se extiende a eventos oficiales por parte 


de la propia empresa. Este elemento, según relatan las profesionales ligadas a la 


faena, es también el causante de la gran cantidad de infidelidades y separaciones 


que se viven en este ambiente laboral; esta práctica, propia de los sectores de 


faena, se extrapola a las capas profesionales en la región de Los Andes, siendo una 


especificidad geográfica encontrada, puesto que en Santiago los shows de 


desnudistas no son costumbre en las capas profesionales. 


Respecto de la opinión que tienen las profesionales sobre la “Política institucional 


de Codelco”, existen elementos valorados positivamente y otros de manera 


negativa. En primer lugar se entiende que la particularidad de la faena minera impide 


que las exigencias de la ley se cumplan para el caso de las mujeres en periodo de 


lactancia, puesto que los lugares de trabajo se encuentran muy alejados de los 







centros urbanos; por otra parte, se considera positivo por parte de las entrevistadas 


la política de cuotas, puesto que ese puesto que ahora ellas ocupan podría seguir 


utilizándolo un hombre, asimismo se valora positivamente la existencia de equidad 


formal en todos los aspectos posibles; en cambio, existe una valoración negativa 


del discurso oficial, ya que se aprecia que no ha habido esfuerzos por incorporar 


esta idea al personal en su totalidad, más allá de poner exigencias de contratación 


y, por otro lado, los implementos y servicios básicos para el trabajo de las mujeres 


no estaban pensados al momento de incorporarlas (baños, camarines, ropa con 


tamaño adecuado, numeración de zapatos), sufriendo una demora de casi dos años 


en que se cumplieran estos requisitos.  A pesar de esto, existen canales oficiales 


de reclamos, en caso de acoso laboral o sexual hacia estas trabajadoras. Ahora 


bien, en cuanto a la “Relación con sus jefes”, estas señalan que existe una gran 


actitud de protección y paternalismo, siendo positivo para algunas, puesto que 


tuvieron una buena guía al momento de incorporarse al mundo del trabajo. En 


cambio, otras explicitan que para sus jefes contratar mujeres es una complicación y 


se lo hacen saber, por el tema de los hijos, las licencias o las instalaciones de 


servicios básicos que se deben hacer en faenas. 


Existe también “Trato, lenguaje y actitudes entre mujeres” como categoría, en la que 


se muestra que se generan grupos más unidos y amistades más estrechas entre 


las mujeres que trabajan en el área. Respecto a los “Tratos, lenguaje y actitudes 


hacia las mujeres”, existe una práctica difundida de tildar con frases de connotación 


femenina situaciones de alteración, enojo o mal genio por parte de cualquier 


trabajador, independiente su género; de igual modo, se percibe un paternalismo que 


raya en el ninguneo por parte de los profesionales de mayor edad en el ámbito 


administrativo, esta costumbre antes estaba instalada en la faena, pero al retirarse 


los trabajadores más antiguos, se perciben menos resistencias en las faenas a la 


incorporación de las mujeres. De igual manera, existe la costumbre de halagar a la 


mujer dentro del ámbito del respeto, mediante actos de cortesía, por ejemplo. 


Respecto de los “Tratos, lenguaje y actitudes hacia las trabajadoras” (separando 


analíticamente dos dimensiones de una misma persona), se expresa que hay una 


tendencia a encasillar a la mujer profesional en la tarea específica a la cual se la 







destina, no así a los hombres, especialmente en el ámbito administrativo. En el 


sector de las faenas, las profesionales se codean con hombres más a la par, 


generándose un acoplamiento a conductas más masculinas y, al mismo tiempo, una 


actitud de seriedad para mantener el respeto hacia ellas en la relación laboral. Por 


otro lado, para evitar que las califiquen de “histéricas”, señalan que deben 


argumentar con mayor cuidado o demostrar que manejan a la perfección lo que 


están hablando, cuestión que se relaciona con la siguiente categoría, la de 


“Validación”. En este sentido, la validación en el ámbito laboral se logra a través de 


la experiencia en terreno o demostrando sus conocimientos de las tareas mineras y 


operativas. Sin embargo, no existe una presión explícita por parte del entorno, sino 


que se asume como auto exigencia por parte de las mismas profesionales, ya que 


la minería ha sido un campo históricamente conformado por hombres. 


Finalmente, la última categoría corresponde a la “Valoración de las mujeres en el 


ambiente laboral”, en la cual se evidencia que estas profesionales asumen que las 


mujeres son efectivamente más sensibles que los hombres, lo que redunda en una 


visión de complementar los aspectos positivos de cada género en el espacio laboral. 


Respecto a los comentarios positivos que han recibido de sus compañeros, se 


destaca el trato por parte de ellas como líderes de grupos operativos, puesto que 


manejan las situaciones desde el diálogo en vez del reto, y en general los 


trabajadores controlan su lenguaje y vocabulario ante su presencia. Además, existe 


especial esfuerzo por parte de ellas en generar buenas relaciones interpersonales, 


ya que una faena minera es un ambiente estresante y exigente laboralmente debido 


a su funcionamiento continuo las 24 horas del día. A pesar de que el valor que le 


ven la mayoría de los hombres al trabajo de la mujer sea el orden, la limpieza y el 


buen olor, actualmente existe una broma generalizada entre los hombres debido a 


que ya no mandan en la casa ni en el trabajo, lo cual habla de la aceptación a estos 


nuevos liderazgos en el ámbito minero.  


 


 







CONCLUSIONES 


En primer lugar, al no haber muchos antecedentes respecto al tema al menos en el 


campo de la sociología, ya que los principales informes provienen del área de la 


administración y de los organismos estatales vinculados a minería, fue un desafío 


elaborar un marco conceptual que reflejara las teorizaciones generales respecto al 


trabajo y el género, teniendo que adaptarlo para la realidad de la gran minería en 


Chile. Es necesario mencionar que en todo el proceso fue fundamental este marco 


teórico desarrollado, puesto que orientó en gran manera el trabajo de campo de la 


investigación. 


Como conclusión general es posible afirmar que el cambio cultural, de apertura 


hacia la incorporación de la mujer en ámbitos cada vez más variados, ha tenido un 


impacto positivo para las mujeres profesionales, a pesar de que el discurso oficial 


de la empresa acerca de la igualdad de género no esté plenamente impregnado en 


la cultura organizacional de Codelco. Sin duda que la diferencia de opinión que se 


genera entre las mujeres de mayor edad con las de menor edad es debido a que 


las mujeres jóvenes se benefician directamente de las políticas de género 


implementadas desde el año 2011, observando también una apertura radical en el 


ámbito más cerrado a la incorporación de la mujer: el ámbito operativo de la faena 


minera. En cambio, las mujeres que se muestran pesimistas ante las relaciones de 


género en el ámbito laboral, son aquellas de mayor edad y que han debido enfrentar 


el machismo cuando éste se encontraba más validado socialmente, haciéndole 


frente a los prejuicios y las dificultades de trabajar en un ambiente históricamente al 


mando de hombres.  


Existe también una tensión entre el discurso oficial de la institución y la actitud que 


existiría por parte de trabajadores de la institución. Destacan un par de actitudes 


abiertamente machistas especialmente en el ámbito de la administración, sin 


embargo, es una actitud que ha mutado con el paso de los años, ya que ha pasado 


de ser una constante en la faena y la administración minera, a ser situaciones cada 


vez menos frecuentes en ambos espacios. 







Las trayectorias de las profesionales de mayor experiencia en minería muestran la 


similitud de comenzar en faena, ya que esta vivencia les da mayor validación en el 


campo profesional, puesto que conocen la principal actividad de la empresa. Luego 


de esto, emigran al ámbito administrativo, ya que existen mayores facilidades 


horarias y de distancia con sus hogares o les ofrecen la posibilidad de ascender en 


ese sector de la empresa. Cuando las profesionales relatan lo que hacen 


actualmente sus compañeros de trabajo que tuvieron al inicio, señalan que casi 


todos siguen en faena haciendo más o menos la misma labor, por lo que se puede 


deducir que las trayectorias de las mujeres terminan derivando hacia el ámbito 


administrativo principalmente, en vez de mantenerse en faena como sus pares 


hombres. Esto se relaciona con las mismas decisiones que las mujeres van 


tomando, puesto que quienes están actualmente en ese ámbito opinan 


positivamente de los horarios y tiempos de traslado, y las mujeres jóvenes que hoy 


están en faena asumen como un destino muy cierto el hecho de trasladarse a la 


administración si deciden tener hijos. Esto comprueba, una vez más, que las labores 


domésticas y de reproducción al estar socialmente a cargo de las mujeres, dificultan 


enormemente su trabajo en ambientes no tradicionales como lo es una faena 


minera, a pesar de que ellas quieran compatibilizar su vida laboral con la personal. 


Respecto a la valoración de lo femenino en el ámbito minero, lo que más destacan 


los trabajadores de la incorporación de las mujeres a la faena es respecto de valores 


asociado a la limpieza e higiene en el espacio de trabajo, pasando por encima de 


otros datos que señalan las entrevistadas, por ejemplo, la menor tasa de accidentes 


que tienen las trabajadoras o los mejores ambientes para el trabajo en equipo que 


generan las supervisoras. Se valoran entonces aquellos aspectos asociados al 


imaginario social de lo femenino pero que no constituyen parte importante de la 


cadena de producción de valor de la empresa; en consecuencia, el valor de las 


mujeres como trabajadoras que aportan a la empresa es secundario para sus pares 


masculinos. Esta situación genera que las trabajadoras estén constantemente 


buscando métodos de validación, como el perfeccionamiento de sus conocimientos 


o adoptar actitudes muy parecidas a las de los hombres; esto, sin embargo, no es 


una exigencia explícita del medio, sino que la dinámica que se genera dentro del 







espacio de trabajo hace las mismas profesionales se auto exijan un mayor esfuerzo 


en relación a sus pares hombres. 


El campo de la minería para los estudios de la sociología es una veta que 


recientemente está siendo explotada, por lo que el carácter exploratorio de este 


estudio pretende aportar en generar conocimiento para un ámbito que tiene mucho 


potencial para desarrollar estudios futuros especialmente en el ámbito del género 


ya que, como se muestra en los antecedentes de esta investigación, es un sector 


laboral muy desigual para las mujeres pero que ha contado con una activa política 


institucional que, de seguir siendo insuficiente como lo es hasta ahora, seguirá 


teniendo todos los obstáculos informales que se han mostrado en este estudio para 


las mujeres. Es necesario acotar también, a modo de cierre, que los principales 


escollos que tienen estas mujeres para desarrollarse laboralmente tienen que ver 


con la concepción de los roles de género a nivel general de la sociedad que 


fundamentan las relaciones en ámbitos específicos, en este caso el laboral, y tiene 


que ver con que las mujeres siguen socialmente a cargo de las tareas domésticas, 


por lo que su incorporación al mundo del trabajo ha implicado muchos beneficios a 


cambio de un precio bastante elevado, que es la doble carga de tareas, en este 


caso, laborales y domésticas. 


 


 


PROGRAMACIÓN MEMORIA DE TÍTULO 


La siguiente tabla muestra la carta Gantt entregada y consensuada con la profesora 


guía para desarrollar en profundidad esta investigación y así entregar dentro del año 


2017 la Memoria para optar al título de Socióloga. Esta programación considera 


actualizar la información recopilada en antecedentes empíricos y estado del arte, 


para posteriormente profundizar la producción de datos primarios a través de las 


entrevistas a mujeres profesionales. 


 







Tabla 5 


Carta Gantt 


Entregas Semanas Contenido entregas 


Primera Entrega Julio Estado del Arte – Antecedentes empíricos 
 


Marco Teórico 
 


Marco Teórico 
 


Marco Teórico 


Agosto Pregunta de investigación, objetivos, hipótesis 
 


Contacto entrevistas - Revisión profesora 


  Contacto entrevistas - Revisión profesora 


  Integración revisiones 


Segunda Entrega 
 


Realizar entrevistas y transcripción 


Septiembre Realizar entrevistas y transcripción 
 


Realizar entrevistas y transcripción 
 


Realizar entrevistas y transcripción 
 


Nutrir resultados 


Octubre Nutrir resultados 
 


Revisión profesora 
 


Revisión profesora 


  Integración revisiones 


Noviembre Conclusiones 


Tercera Entrega 
 


Conclusiones 
 


Conclusiones 
 


Revisión borrador 


Diciembre Revisión borrador 
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ANEXOS 
 


Anexo 1 


Instrumento de producción de información: Pauta de entrevista 


 


“A continuación, comenzaré preguntándole acerca de su experiencia laboral y sus inicios en su actual 


empresa 


 


I. Describir trayectoria laboral del trabajador(a) que hoy ostenta un cargo de jefatura 


 


A. Cargos sucesivos que ha ocupado   


1. ¿Cuál es su profesión o título técnico? ¿Cómo empezó en el área de minería?  


2.  Inicios en su actual empresa  


3. ¿Qué cargos ha ido ocupando hasta obtener su cargo actual (años, edad)? 


 


B. Funciones y tareas asociadas a los cargos   


4. ¿Cuáles son las funciones y tareas asociadas a cada cargo que ha tenido? 


5. ¿Cuándo comienza a tener personal a cargo? 


 


C. Maternidad como elemento que incide en su trayectoria laboral 


6. ¿Tiene hijos actualmente? ¿Cómo se tomó la decisión de tenerlos o no tenerlos? Bajo qué 


criterios 


7. Si los tiene: ¿Cuántos hijos tiene? ¿cuáles son sus edades? ¿En qué momento de su carrera 


los tuvo?  


8. Si los tiene: ¿Con qué redes de apoyo contó para la crianza de sus hijos?  


9. ¿Cómo afectó esto (tener y no tener) en trayectoria laboral (decisiones de traslados de 


ciudad, puestos, responsabilidades en la empresa)? 


Ahora seguiremos con su experiencia cotidiana en su espacio de trabajo: 


II. Describir desigualdad en la trayectoria laboral de la trabajadora, percibida en relación a 


sus pares masculinos 


 


A. Percepción personal de cambio en la percepción sobre las mujeres dentro de su empresa 


10. ¿Ha notado algún cambio en el trato hacia las mujeres dentro de su empresa? ¿En qué 


periodo se ven estos cambios o persistencias?  







11. ¿Existe algún discurso por parte de la empresa acerca de la fuerza laboral femenina? ¿Es 


ese discurso solo desde “arriba” o también está apropiado por los trabajadores? 


12. ¿En qué cosas concretas se ha notado? (medidas, proyectos, oficinas, discursos, 


nombramientos, etc.) 


13. ¿Ha notado algún cambio en las trayectorias laborales de las mujeres dentro de su empresa, 


desde que usted entró? ¿A qué cree que se deban esos cambios? 


14. ¿Ha visto tratos diferenciados hacia las mujeres en su lugar de trabajo? ¿En qué cosas 


concretas se aprecia este trato –igual o diferente? 


15. ¿Cree que hay distintos tratos hacia las mujeres según el cargo o profesión que tienen? 


 


B. Comparación con compañeros de trabajo en cada cargo que ocupó 


16. En los cargos que ocupó, ¿sintió alguna diferencia con sus pares masculinos?  


17. ¿Tuvo algún jefe que diferenciara las tareas en relación a sus pares masculinos? ¿Se les 


daban distintas responsabilidades?  


18. ¿Cómo se deciden las capacitaciones a nivel laboral? ¿Ha tenido las mismas oportunidades 


de capacitación que sus pares? 


19. ¿Ha recibido comentarios de algún jefe en relación a su condición de género?  


20. En caso de haber diferencias o comentarios: ¿Ha visto que otras mujeres vivan este tipo de 


diferencias en su lugar de trabajo? 


21. ¿Hay puestos o niveles dentro de la empresa en que se vivan más este tipo de distinciones? 


 


C. Comparación actual con compañeros que tuvo al inicio 


22. En comparación con los compañeros de trabajo que tuvo al inicio, ¿hay alguna diferencia en 


sus cargos actuales, desempeño en la empresa o diferencia de algún otro tipo?  


23. ¿Ha visto que otras mujeres han vivido esta diferencia en comparación con sus pares 


masculinos? 


 


D. Diferencias en tiempos de ascenso o tipos de cargo a los que se le derivaban 


24. En comparación a sus pares masculinos, ¿vio alguna diferencia en los tiempos de ascenso 


de cada uno? ¿Sintió alguna diferencia en las responsabilidades que se le entregaba a cada uno?  


25. ¿Sintió alguna diferencia en las funciones y tareas que se le asignaban a cada uno?  


26. ¿Sintió alguna diferencia de trato ocupando los mismos cargos o funciones?  


27. ¿Sintió diferencias en cuanto a oportunidades de capacitación?  


28. ¿Ha visto que alguna mujer sienta estas diferencias? 


 


Luego de relatadas estas experiencias, quisiera preguntarle sobre situaciones que se dan en el 


ámbito laboral que hayan afectado su trayectoria como trabajadora, y su opinión respecto a esas 


situaciones:  







 


III. Describir mecanismos informales percibidos por la trabajadora, que afectan su 


trayectoria laboral 


 


A. Trato, lenguaje o actitudes respecto de ella como trabajadora 


29. ¿Sintió alguna vez discriminación positiva respecto de su trabajo? Por ejemplo, las mujeres 


son mejores en esto que los hombres. ¿Sintió alguna vez discriminación negativa respecto de su 


trabajo? 


30. ¿Vivió alguna vez cuestionamientos a su autoridad?  


31. ¿Vivió o escucho comentarios respecto de la presencia de mujeres en la minería o en sus 


cargos específicos?  


32. ¿Ha visto o sabido de alguna mujer que viviera este tipo de tratos o experiencias? 


 


B. Trato, lenguaje o actitudes respecto de ella como mujer 


33. ¿Ha experimentado alusiones a su condición de género como factor dentro de su 


desempeño laboral?  


34. ¿Han asociado sus reacciones o su carácter con su condición de mujer?  


35. ¿Ha visto que otras mujeres vivan este tipo de actitudes? 


 


C. Trato, lenguaje o actitudes para compararla con los hombres 


36. ¿Ha escuchado comparaciones con los hombres desde su jefe?  


37. ¿Ha escuchado comparaciones con los hombres desde sus subordinados?  


38. ¿Ha escuchado comparaciones con los hombres desde sus mismos compañeros de trabajo?  


39. ¿Ha sabido de alguna mujer que haya escuchado o sufrido este tipo de comparaciones? 


 


D. Trato, lenguaje o actitudes desde el personal femenino con quienes ha interactuado 


40. ¿Existe algún trato especial entre las pocas mujeres que trabajan en minería? ¿Cómo es la 


relación laboral que ha establecido con otras mujeres en su trabajo?  


41. ¿Se establecen relaciones de amistad, camaradería, competencia, etc?  


42. ¿Existen comentarios que pueden ser sexistas o machistas por parte de las mismas mujeres 


que trabajan en minería?  


43. ¿Existen espacios con otras mujeres para compartir sus experiencias laborales? ¿Qué 


percepciones tienen ellas? 


 


Para finalizar: 


44. ¿Quisiera agregar algo más sobre su experiencia como mujer trabajadora en la minería?  


45. ¿Cree que hay otros elementos relevantes que esta entrevista no considera y que usted 


quisiera comentar? 







 


Le recuerdo que esta información será estrictamente confidencial y tiene fines exclusivamente 


académicos. En caso de querer recibir los resultados parciales o finales de la investigación puede 


contactarse conmigo. 


La entrevista ha finalizado. Quisiera agradecer su tiempo y disposición para conversar. Muchas 


gracias. 


 


Anexo 2 


Consentimiento informado 


 


A través del presente documento, la investigadora del estudio “Ser mujer en mundos profesionales 


masculinos. Desigualdades informales de género en trayectorias laborales de mujeres en la gran 


minería en Chile”, ofrece a Ud. La información necesaria para que decida si desea o no participar en 


esta investigación. Toda la información que aquí aparece le debe ser explicada verbalmente, para 


que Ud. pueda aclarar y consultar cualquiera de los puntos que le merezca dudas.  


- El estudio al que le estamos invitando a participar tiene como objetivo conocer los mecanismos 


informales que afectan la desigualdad laboral de las mujeres profesionales empleadas en la gran 


minería en Chile. 


- La participación que le solicitamos consiste en una entrevista en la cual será consultado/a, entre 


otras cosas, sobre sus experiencias laborales en que su condición de género ha afectado su 


desarrollo laboral, ya sea positiva o negativamente, considerando también si ha presenciado estas 


experiencias vividas por otras mujeres.  


- Para ello, Ud. será entrevistada verbalmente por la investigadora en el lugar y hora acordados 


previamente. La entrevista no tendrá una duración superior a las 1,5 horas y será registrada en cinta 


de audio, sólo para mayor facilidad de transcripción y análisis de la información.  


- Como Ud. serán entrevistadas mujeres y hombres profesionales que trabajen en gran minería 


pública y privada. Su experiencia es esencial para los fines de este estudio, por lo que la información 


que Ud. entregue no será utilizada con otro propósito ni por personas ajenas a esta investigación, 


siendo de estricta confidencialidad. Además, las publicaciones que se hagan de los resultados 


resguardarán el anonimato de quienes fueron consultados.  


- La investigadora se compromete a poner a su disposición los resultados finales o parciales, en el 


momento en que Ud. lo solicite.  







- Su participación no implica costos ni riesgo alguno y, si bien Ud. no será compensada ni beneficiada 


directamente con el estudio, considere el beneficio que significa para futuras políticas públicas el 


debate sobre las condiciones de desarrollo laboral para las mujeres en la minería. 


- En caso necesario, Ud. puede contactar a la profesora a cargo de la asignatura “Taller de 


Investigación II” que enmarca la presente investigación, Sra. Catalina Arteaga A., perteneciente al 


Departamento de Sociología de la Universidad de Chile, ubicado en Av. Ignacio Carrera Pinto 1045, 


Tercer Piso, Ñuñoa, Santiago; Teléfono 29782000. 


- Solicitamos entonces firmar este documento y mantener una copia de éste, si Ud. está de acuerdo 


con participar en el estudio, según los puntos aquí tratados. De cualquier modo, Ud. podrá retirarse 


del estudio en el momento que lo desee, sin sufrir consecuencia alguna.  


 


Yo, _______________________________________________________________ declaro haber 


comprendido lo que se me pide y acepto participar voluntariamente del estudio “Ser mujer en mundos 


profesionales masculinos. Desigualdades informales de género en trayectorias laborales de mujeres 


en la gran minería en Chile”, sin haber sido influido ni presionado por el equipo investigador.  


________________________     ______________________  


Firma Participante       Firma Investigador 






