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l. ANALISIS DE RESULTADOS

De acuerdo a lo explicado anteriormente, en este apartado presentaremos el andlisis de
resultados, abordando no sdlo lo que dicen, sino cémo lo dicen (sus posturas, tonos de voz, palabras
y gestos), transcribiendo e interpretando de acuerdo a lo que nuestra biologia percibe.

El contexto de la entrevista se realiza en el espacio laboral, en el entendido que una de las
integrantes de este estudio trabaja en la organizacidén que estd siendo analizada. A través de una cita,
se convoca a cada entrevistado o entrevistada a dialogar. Aun cuando se realiza en el espacio laboral,
la entrevista se lleva a cabo en oficina cerrada que resguarda la confidencialidad y fluidez de la
conversacion.

1. Seleccion de la Muestra

La poblacién investigada esta conformada por integrantes del ROL Profesional de diversas
gerencias de la Division Radomiro Tomic. La muestra fue seleccionada proporcionalmente de acuerdo
a areas de staff o de operaciones, considerando que las areas operativas representan el 62% de la
poblacién. (Ver figura 13)

Gerencia Area Dotacién
Administracion 21
Alistamiento Operacional 7
R -
ecu-r’sos Mineros y Desarrollo Staff 33 )
Gestion de Personas 8
Seguridad y Salud Ocupacional 11
Eorenes Eeneral 12 Total Supervision areas Staff
Mantenimiento 76
Planta Operaciones 31
ing mi Total Supervisién dreas Operaciones
[FIGURA 13]

Fuente: Elaboracién propia

También se considerd la variable de Género, tomando en cuenta la representatividad de
mujeres que equivale al 20,2% (dato actualizado al momento de generar este informe) de la
poblacién completa de Radomiro Tomic y la variable edad, de manera de poder mostrar algo de
diferencia generacional.

2. Entrevistas efectuadas entre febrero y marzo 2023

El objetivo de las entrevistas fue conocer la percepcién de los/as supervisores/as de la divisién
Radomiro Tomic de Codelco en torno al discurso gerencial sobre brechas de género.
Para ello, tomamos una muestra correspondiente a ochos supervisores de perfil profesional. De ellos,
dos de los entrevistados pertenecen al Sindicato de Profesionales de Radomiro Tomic. Dicho sindicato
esta compuesto por tres personas; dos hombres y una mujer. Para mantener el balance de género y
obtener opiniones diversas, se define entrevistar a la dirigenta, por su visidn como mujer, secretaria
del sindicato y profesional; y también al dirigente (este ultimo disidente del grupo mayoritario del
sindicato al cual pertenece).

Las entrevistas se realizaron de manera presencial en la faena minera y, en algunos casos, de
manera remota cuando los profesionales consultados estaban en las operaciones. Cada uno de los



integrantes de nuestra muestra firmé un acuerdo de confidencialidad en donde autorizé la grabacion
para efectos de este estudio.

Dichas entrevistas se realizaron en torno a las dimensiones del discurso expuestas mas abajo:
Percepcidon del Discurso de Codelco sobre brechas de género: Qué dice, qué ha hecho y cual es la
percepcion de los supervisores respecto a ese discurso. Aca indagamos sobre qué dice Codelco; qué
ha hecho en torno a la temdtica y cuan conocidos son para los trabajadores y trabajadoras estas
acciones.

3. Analisis y profundizacién del proceso investigado

Para llevar a cabo nuestra investigacién nos preguntamos: éCual es la percepcion de los
supervisores y supervisoras en la division Radomiro Tomic de Codelco en el Discurso Gerencial en
torno al género? En concordancia con eso, nos propusimos como objetivo general: “Conocer la
percepcion de los y las supervisores/as en la division Radomiro Tomic de Codelco en el Discurso
Gerencial en torno al género y cdmo entienden y transmiten dicho mandato en las dreas que dirigen”.

El analisis realizado consistid en una categorizacidon abierta en primera instancia, luego se
realizd una codificacidn en un segundo plano o axial, es decir, segin Hernandez Sampieri et al. (2016,
p. 461):

“a) Agrupar categorias en temas, identificando asi las categorias centrales del fenémeno (el

axis o eje) y

b) conectar dichas categorias fundamentales (en hipétesis, vinculos, modelos, etc.)

...mediante la comparacién constante.” En un proceso iterativo el cual se fue desarrollando a

medida que aparecian datos entregados en las entrevistas.

Los datos se organizaron por tipo de datos, en este caso, entrevistas, observaciones,
documentacion e informacion de la empresa, y por grupo de participantes, en este caso supervisores
y supervisoras de la division Radomiro Tomic de Codelco.

Observacion de la respuesta para indagar sobre dos dimensiones:

a. Niveles de conocimiento del Discurso Gerencial
b. Sobre la percepcién del Discurso Gerencial

3.1 Respecto al conocimiento:

En este estudio, nos basamos en el compromiso asumido por la corporacion en noviembre del
2022, donde establecen una estrategia clara y metas desafiantes para ser referentes en la industria
en materia de género. “Llegar a 35% de participacion femenina en todas sus operaciones, lo que
significard un aumento de mas de 3.000 mujeres en cinco afos hasta llegar a aproximadamente a
5.000. En términos cuantitativos esta cifra dejard a Codelco como la empresa del sector minero en
Chile con el mayor nimero de mujeres” (www.codelco.cl)™.

1 https://www.codelco.com/prensa/2022/codelco-aspira-incorporar-mas-de-3-000-mujeres-al-2027-
y-transformarse



https://www.codelco.com/prensa/2022/codelco-aspira-incorporar-mas-de-3-000-mujeres-al-2027-y-transformarse
https://www.codelco.com/prensa/2022/codelco-aspira-incorporar-mas-de-3-000-mujeres-al-2027-y-transformarse

La primera consulta tuvo que ver con el conocimiento que ellos tenian sobre el discurso
gerencial en torno a las brechas de género.

Esta pregunta si bien pareciese ser bdsica, da cuenta de cuan conocido es entre los y las
trabajadores/as las metas gerenciales en torno a la disminucidn de brechas de género.

Para efecto de este andlisis, clasificamos el Conocimiento del Discurso Gerencial (CDG)
como: Alto (conoce cifra y plazo); Medio (nocidn relativa); Bajo (no conoce cifras ni plazos). (Ver
figura 14)

Denominacién Posicion Gerencia Edad Género C.d.G
1 Ing. Experto de Produccion Mina 36 M M
2 Ing. Experto de Operaciones Mina 50 M A*
3 Ing. de Gestion Gestion de Personas 37 F A*
4 Ing. Experto de Mantenimiento [Mantenimiento 30 M A*
5 Ing. Produccidn Planta 56 M M
6 Ing. Experto Mantenimiento 37 F B
7 Gedlogo Recursos Mineros y Desarrollo 43 M A
8 Ing. Produccidn Mina 30 F A

{*) al momento de consultar, se otorga informacion parcial sohre qué dice el Discurso Gerencial.

[FIGURA 14]
Fuente: Elaboracién Propia

Sobre el nivel de conocimiento en el analisis realizado se obtuvo que: del 100% de las personas
entrevistadas, el 20% indica no conocerlo, pero, de igual forma creen que es necesario, urgente y estan
de acuerdo con este discurso. Mientras que el 80% restante, indica que lo conoce y que estd de
acuerdo con el desafio. Sin embargo, de esta totalidad, sélo el 40 % sabe con exactitud y profundidad
el propdsito de éste. (Ver figura 14)

Si bien hay una nocién en torno al conocimiento del discurso gerencial respecto a brechas de
género, si se sabe que hay una meta ambiciosa aun cuando transversalmente no hay certeza de cémo
ésta se llevara a cabo.

3.2 Respecto a la percepcidn / andlisis interpretativo

Dentro de la percepcién e interpretacién de los datos, nos aparecieron varios conceptos que
fuimos etiquetando y agrupando en categorias seglun frecuencia. Dentro de estos conceptos,
describiremos los 5 mas reiterados. Todos estos no son necesariamente emociones; también aparecen
tendencias y posturas las cuales definen el comportamiento de las personas.



4. Hallazgos

A continuacidn, se muestran, de manera resumida y simplificada, los principales hallazgos de
este estudio, los que desarrollaremos mas adelante.

Discurso Gerencial y Brechas de Género: de lo simbélico a lo prictico

i Cudl esla percepcidn de los supervisores y supervisoras de |a division Radomiro Tomic de Codelco en el Discurso Gerencial en torno al género?

Categorias Concepto e impacto Desafio

Responsabilidad unidireccional en las mujeres: la  |El esfuerzo es de las mujeres y los hombres son .

pon . I L ) ¥ La responsabilidad es de todala organizacidn.
tarea de adaptarsees sdlo de ellas. espectadores y victimas.
Prejuicio de competencia: Las mujeres técnicamente . Validacidn de las personas por sus competencias

! i P ! Peso del estereotipo por sobre la capacidad técnica. . P po P ¥
no son competentes si cuidadosas. habilidades.
Sentido de injusticia: La amenaza ante la necesidad  |Ingreso de mujeres se percibeinjusto para los Generar entendimiento del porqué se contrata
de contratar mujeres. hombres. mujeres.
Lenguaje evasivo: uso de pa!abras que ocultan yfo Falta de sinceridad al referirse a temas de género Educar e informar sobre diversidad de género.
evaden lo que realmente se piensa.
Desafios futuros en @ discurso gerencial: Nuevas generaciones como habilitadores de la Mantenery cultivar la adherecia en diversidad de las
El cambio est3 en las futuras generaciones tranformacidn nuevas generadones.

[FIGURA 15]
Fuente: Elaboracién Propia

4.1 Profundizacién de Hallazgos

A. Responsabilidad unidireccional sobre las mujeres: es responsabilidad de las mujeres el
gestionar lo que les ocurre y lo que ocurre en su entorno para ser parte de éste
Como primer factor de andlisis, identificamos que dentro del discurso de las personas
entrevistadas existia, de manera inconsciente, la unidireccionalidad. Si bien los y las entrevistados/as
indican reconocer el esfuerzo que estan haciendo las mujeres para insertarse en este mundo que
durante la historia ha sido mayoritariamente de hombres, pareciera ser que la exigencia en este
“nuevo” escenario recae sélo en las mujeres. Es decir, las mujeres no sélo ingresan a un terreno que
no les es propio, sino que llegan desde cero, sin un empoderamiento y con una clara desventaja frente
a los hombres, por lo cual deben transicionar hasta llegar a la validacion del resto. A través de las
entrevistas -implicita o explicitamente- se manifiesta que son ellas quienes deben hacer los esfuerzos
y tomar posicion en este trabajo para adaptarse, dejando a los hombres en una posicion mas bien de
“espectadores”. Cabe destacar que este discurso no solamente se observa desde el lado de los
hombres, sino que también se ve reforzado por el relato de las mismas mujeres.

“He visto adaptacion, he visto empoderamiento, y es la misma Idgica, asi como empoderamiento y
también responsabilidad cuando ha tenido que tocar, entonces yo si, creo haber visto esa transicion.
Que, que al principio era como un poco de distancia, como que era un numero por cumplir y en el
tiempo también se ha visto que ha habido aporte, he visto a las chiquillas mds empoderadas.” (57)



“Puedo aportar en el incremento de mujeres en la mineria... haciendo que el grupo funcione,
demostrando que las chicas pueden apoyarse mutuamente y haciendo que el ambiente mejore. Ahi si
vamos a lograr ese chip de que los hombres no digan, las mujeres tienen la «cagd».” (S8)

Pero dentro de la unidireccionalidad la percepcién de los hombres sobre este tema es
opuesta, ya que con estas incorporaciones se ven forzados a cambiar su formato “ya establecido”
como lo es en el uso del lenguaje, en la forma de relacionarse, o en algunas acciones ya instauradas y
normalizadas en el rubro, como por ejemplo: orinar desde el camién hacia fuera, sin la necesidad de
requerir el uso de bafios.

“Tampoco es tan fdcil ser el supervisor. Es mds complejo, no todas piensan lo mismo,

las palabras pueden generar algunos inconvenientes, entonces hay que ser (titubea y guarda
silencio por algunos segundos)... todo es mds complejo, en como decir, entenderla, es mds
complejo. También hay que ir aprendiendo de eso, cambiando el lenguaje, las conductas. Por
ejemplo, algunos operadores dejan de hacer algunas cosas como, por ejemplo, los camiones
no tienen bafios, entonces el operador antiguo, se orillaba en algun lado, se escondia y
orinaba.” (52)

Este tipo de acciones sostenidas en la transparencia, es decir, acciones que se normalizan y
dejan de ser evidentes, podria rigidizar el proceso de cambio que necesita la organizacién, ya que se
corre el riesgo que, al mantener a los hombres en una posicion de “espectadores”, y sosteniendo la
base esencialista respecto al género, se perpetle que las mujeres deban trabajar en la adaptacién a
las normas y expectativas tradicionales. A esto se suma la conviccion de que este sistema puede
conducir para ambos lados (hombres y mujeres) la prolongacién de desigualdades de género,
limitando el potencial individual y colectivo de las mujeres. Si bien existe la posibilidad de llegar a una
meta del 50 y 50, pero con el riesgo que el esfuerzo deba ser llevado a cabo por un solo lado de la
moneda, afectando la equidad de los procesos, manteniendo este sistema de manera inequitativa.

B. Prejuicio de competencia: técnicamente no son competentes, si cuidadosas

Adicional a la responsabilidad unidireccional, se observa una suerte de percepcion y juicio de
falta de competencia de las mujeres que estan ingresando al rubro. Esto se puede evidenciar en
acciones como en el uso del lenguaje para referirse a las mujeres, las que son llamadas de manera
coloquial como las “chiquillas”.? Es decir, la imagen de la mujer es disminuida per se.

Segln se expresa en el articulo publicado por la Universidad Alberto Hurtado denominado
“Género, trabajo y subjetividad: el lugar de la mujer en la mineria” (Aramayo, C. J., Pizarro, P. R., & del
Rio, R. T. (2014), citando a Salinas, P., Barrientos, J. y Rojas, P. (2012), plantea que las expresiones de
género mediante un lenguaje indirecto reproducen las desigualdades de género y las identidades
masculinas dominantes que siguen presentes en este campo, lo que mantiene la actividad minera
asociada a lo masculino, dando como resultado a que las trabajadoras se vean enfrentadas a
tensiones, desafios al verse influenciadas por factores simbdlicos como lo es el lenguaje y otros
elementos como los horarios, vestimenta, entre otros.

2 Segun definicion del diccionario, el concepto “chiquillo/a” se refiere a nifio, muchacho (https://dle.rae.es) o a
una persona gue tiene poca edad.



“Que, que al principio era como un poco de distancia, como que era un
numero por cumplir y en el tiempo también se ha visto que ha habido aporte, he
visto a las chiquillas mds empoderadas.” (S7)

Esto las lleva a un proceso intenso de adaptacién y disciplina para cumplir con las demandas
del entorno minero, al mismo tiempo que deben afrontar las expectativas tradicionales asociadas al
esencialismo que mencionamos anteriormente, a su rol de ser mujer, es decir: como madres, esposas,
cuidadoras, etc.

Contradictorio a lo expuesto anteriormente, si bien se explicita un juicio de no competencia
hacia las mujeres en el aspecto técnico, la valoracién de las mismas tiene que ver con estereotipos de
cuidado, lo que representaria un riesgo ya que pareciera ser que es la via de entrada y permanencia
en este rubro, evadiendo la responsabilidad compartida que tienen todas las personas en cualquier
lugar que se encuentren. Este juicio de competencia asociado al cuidado es argumentado tanto por
hombres como mujeres.

“Acd y en Escondida, hay damas que son mejores que los operadores. La habilidad se
ve en ambos géneros. El trato es mds cordial, hay buen trato, mds agradable, las mdquinas
de los operadores estdn limpias, el hombre por esencia es mds desordenado, mds al lote, la

mujer por esencia es mds ordenada, mds meticulosa, se nota cuando la maneja una mujer.”
(52)

“Nosotras las mujeres somos mds ordenadas en todo, en realidades mds
ordenadas, mds fdciles de instruir, por lo que se ha notado en capacitacion, pero si,
las dimensiones son distintas. La capacidad de dimensionar el equipo es distinta.”
(S8)

En resumidas cuentas, paraddjicamente lo que dificulta el ingreso de mujeres en la mineria
pasa a ser punto de enganche para la validaciéon de éstas en el rubro. En este caso, reforzando
estereotipos que hacen que la discriminacidn sea “algo natural”, lo que podria representar un riesgo
ya que nos vemos enfrentados a una estrategia de “reciclaje”, (Gil, A. S., 2011) que a su vez mantiene
al estereotipo, pero bajo otro pardmetro invisibilizando su perpetuacién.

C. Sentido de injusticia: la amenaza ante la necesidad de contratar mujeres
El juicio de falta de competencia en el aspecto técnico y la presionada necesidad de ingreso

IM

de mujeres al rubro pareciera activar el “sentido de injusticia”, en especial a las generaciones mds
jovenes, que se estan desarrollando dentro de la industria, donde se ven en desventaja ante el
fendmeno de ingreso de mujeres, sobre todo cuando respecta a su dmbito laboral (de influencia

directa). Esto trae consigo reacciones donde se cuestiona el cdmo se esta haciendo esta integracion.

“Pero si, hay cierto desacuerdo en el tema y, ademds, también lo vivo en el sentido de que yo
estoy trabajando con distintos colegas que son jovenes y también todos estamos en una
carrera profesional y ademds estamos desarrollando nuestra carrera profesional.
(Incrementa levemente la voz, sintiéndose mds enérgica. su cuerpo se inclina levemente mds
hacia adelante) Y lo que se ve es que perdemos oportunidades frente a mujeres que estdn



penetrando en el tema o sea y la talla machista que sale el resto es como “hay que ponerse
«tetas» para tener oportunidad...” (haciendo el gesto con las manos) es como talla (agrega,
soltando una leve risa).(54)

Este fendmeno no sélo trae desconfianza respecto a la capacidad técnica de las mujeres, sino
qgue también genera un estado de animo que trae consigo el sentido de injusticia, ya que este impetu
de lograr el objetivo es percibido como lo prioritario y a cualquier costo, pasando a llevar las
oportunidades de desarrollo que se busca en este trabajo. Esto devela una sensacion de injusticia,
desconfianza, hasta de culpa® ante la sensacién de que no estd bien sentirlo. Esto lo podemos
evidenciar en la leve risa que suelta una de las personas entrevistadas al momento de finalizar la frase
arriba cuoteada o cuando dice “...es como talla...”, trivializando lo que pareciera ser importante, sin
decir directamente, “esto me parece injusto”, autocensurandose ante la genuina emocion de la rabia
y frente algo que derechamente no estd de acuerdo. Algo asi como: lo digo, pero no lo digo.

Estas acciones o aseveraciones también nos pueden llevar a la justificacion y al sesgo que “por
culpa de las mujeres los hombres no tienen trabajo u oportunidades”, siendo que existe la posibilidad
gue la persona, en este caso un hombre, no pueda acceder debido a la real falta de competencias.

“lgual conversaba con mi hijo de 18 afios y tengo otro de 28, y estd en la

etapa de buscar trabajo, y justo le tocd vivir esta etapa, entonces por ser hombre, no
encuentra trabajo... Es bueno y es bonito, pero al grupo de nuevas generaciones les
estd siendo injusto. Hay varios compafieros que estdn buscando trabajo y no
encuentran, ahi lo encuentro un poquito injusto.” (S2)

Esta sensacion que ingresan sdlo por ser mujeres, que hoy el foco estd en aumentar el nimero
a cualquier costo y que las mujeres tienen todas la de ganar y en todo dmbito, trae consigo la emocion
de la rabia, de la mano con la resignacion ante la injusticia, emociones que puede dar origen a la
desconfianza. Por eso se hace relevante tomar acciones para atender este estado de animo.

(Comentario off the record: a raiz de posibles desvinculaciones en la empresa) “Bueno, es
todo, tranquiiiila, es todo por este rato, no sé qué va a pasar después, pero ojald no pase nada.
Quédate tranquila mujer, y si no, embardzate.” (soltando una carcajada) (S7)

En definitiva, las mujeres tienen todo a su favor, si no es por una via existe la otra... las mujeres no se
tienen que preocupar por su empleabilidad, los hombres si. Es duro ser hombre en estos tiempos...

D. Lenguaje evasivo: uso de palabras que ocultan y/o evaden lo que realmente se piensa
Ante lo anteriormente explicado, notamos cierta incomodidad de los/las entrevistados/as, a
medida que ibamos adentrandonos en el tema. Algunas cosas aparecian con mucha naturalidad pero,
cuando logramos conexién con cierta informacién relacionada con diversidad de género, iban
emergiendo algunos rasgos evasivos, como una especie de “rodeo”, construyendo a lo que podriamos
Ilamar un andamiaje alrededor de la frase a fin de evadir o restarle importancia al tema, como una
forma de poder interpretar lo que quizad no logran entender por completo, o simplemente no estan

3 Para Olalla, J. (2008) La culpa es una emocidn que protege la identidad privada. Su origen es que nuestras acciones sean coherentes con

nuestros valores, con nuestras normas privadas.

10



totalmente de acuerdo y, probablemente con sensacién de desconfianza para hablar estas tematicas.
A este vacio en la explicacién lo denominamos -de manera figurativa- “hoyos en el discurso”, en el
cual, alrededor de éste, se construye una especie de andamiaje de palabras para poder sonar bien o
correcto.

Como parte de la construccién de este andamiaje, nos encontramos con el uso de palabras
tales como “damas” en vez de mujeres que, al decirla, se menciona de manera sutil, cuidadosa, incluso
con una leve disminucién en el tono de la voz. También nos encontramos con el uso repetido del
adverbio “como” o “poco/poquito” (como sustantivo), atenuando el grado de certeza o de relevancia
de lo que se esta expresando.

“Ahora que han llegado masivamente «damas», el hombre se ve enfrentado a ser mds
educado todavia, cuidadoso.” (S2)

“Porque tu sabes que igual una «como» queee... el tema de la mujer y que la mamad
igual «a veces» cuesta «como» visibilizarlo.” (S3)

“Las mujeres se sienten al debe, que ellas saben esa condicion y «como» que se
sienten al debe y necesitan suplirlo, es lo que yo veo...” (55)

“Y lo otro después «como» ... bueno todavia tampoco habemos muchas
mujeres en cargos directivos. Hay que empezar a preparar a las que estamos abajo
para llegar algun dia.” (S6)

“Que, que al principio era como un «poco» de distancia, «<como» que era un
numero por cumplir y en el tiempo también se ha visto que ha habido aporte, he
visto a las chiquillas mds empoderadas.” (S7)

“Hay varios compafieros que estdn buscando trabajo y no encuentran, ahi lo
encuentro un «poquito» injusto.” (52)

Otra forma de andamiaje en el discurso es diluyendo la importancia del tema, enfocdandose o
comparandolo con otras temdticas, posicionandolo en una misma categoria, evitando comprometer
un punto de vista especifico y real respecto a lo que verdaderamente piensan.

“Entiendo que es una meta, es una aspiracion que se plantea como una necesidad de
que haya diversidad de la organizacion, tratando de buscar la paridad de género, primero,
pero «como» que se limita a eso solamente y no se habla, por ejemplo, de la diversidad en

términos de transexualidad u homosexualidad.” (54)

“Si, en comparacion al género, la seguridad, obviamente, estd mds presente en el

discurso gerencial, pero ademds nace desde nosotros que nosotros estemos reflexionando,
porque en el fondo «como» que se nos concientiza de que somos, de que una de nuestras
funciones de mantener la sequridad de la gente y, ademds, como tenemos trabajos criticos
todos los dias, entonces, es algo importante.” (S5)
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“..la gente antigua, no es que se molesten, es que son menos cuidadosos, como que son mds
rudos, acostumbrados a tirar no mds la talla, después que la tiran dicen «churra, parece que la
embarré, verdad que hay mds damas» entonces hay que tener cuidado de ese tipo.” (S2)

O también como lo explicamos anteriormente, trivializando para no decir directamente que
no se esta de acuerdo y como forma de devaluacidn, denotando el sentido de desventaja y afectacion
hacia los hombres.

“..Y lo que se ve es que perdemos oportunidades frente a mujeres que estdn
penetrando en el tema o sea y la talla machista que sale el resto es como “hay que
ponerse TETAS para tener oportunidad... es como talla.” (exclama al final de la
frase, con un tono “no vayas a pensar mal”) (54)

Las personas a menudo utilizan estrategias evasivas en su discurso para mantener la armonia
y evitar confrontaciones directas, lo cual les permite moverse en este escenario a través de sutilezas
en el lenguaje que son capaces de explicar defensas o posturas que, en algunos casos, pueden caer en
la agresion directa o indirecta.

Como lo indica Morales, O. A., & Gonzalez Pefa, C. (2007), “estas practicas discursivas, son
constitutivas y condicionadas socialmente: es constitutivo en el sentido de que ayuda a sustentary a
reproducir el statu quo (situaciones, objetos de conocimiento, relaciones, identidades sociales,
ideologias) y contribuye a transformarlo; es condicionado, ya que sigue las pautas que dicta el sistema
sociocultural”.

Si esas practicas no son identificadas, puede llevar o ayudar a producir y reproducir situaciones
de desigualdad, ya que, al ser normalizado y no tomarle atencién, puede pasar a ser una practica
normal, regida por el sentido comun, legitimando un sistema establecido. En el fondo, es un llamado
a las empresas a hacerse cargo de qué es lo que se estd evadiendo y enfrentarlo.

Estas maneras de comunicarse son consecuencia de la polarizacion que existe respecto al
género, ya que se encuentran en una posicion moral donde esta mal hablar en contra del género, por
lo tanto, si estds en desacuerdo tienes dos opciones: o lo callas o lo evades. El desafio esta en como
las empresas abordan estas tematicas ya que, un proceso de transformacion mal llevado puede causar
el efecto contrario; o aburrimos a la gente con el discurso de género, o generamos mayores
resistencias.
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E. Desafios futuros en el discurso gerencial: nuevas generaciones v/s cultura arraigada en el
mundo minero
Los grandes cambios que estan ocurriendo en la sociedad, avecinan un horizonte cuyas
caracteristicas trae consigo nuevos desafios y nuevas maneras de hacer las cosas. Esto se potencia con
la llegada de las nuevas generaciones que pueden transformarse en habilitadores para esta nueva
forma de ser de la industria, reflejando un mayor reconocimiento de la importancia de la inclusion y
la equidad de género en los lugares de trabajo y en la sociedad en general, con un enfoque mds integral
y estratégico que va mas alla del cumplimiento normativo.

Segun publicacién del Diario Financiero (2017), basado en un estudio realizado por el Boston
Consulting Group -BCG- cuyos resultados arrojaron que los Millennials (post 1983) estarian mas
abiertos a fomentar medidas de conciliacion en sus lugares de trabajo. Esto se evidencia cuando se les
solicito a las personas menores de 40 afios, incluyendo aquellos que aun no habian sido padres, que
calificaran la relevancia de 39 diversas iniciativas relacionadas con la diversidad, y encontraron que el
cuidado infantil dentro de la empresa y el permiso parental se ubicard entre las seis medidas
principales. Con esto quedd demostrado que la igualdad de género no es sélo cosa de mujeres.

Podemos identificar que existen caracteristicas en la supervision que buscan lograr esta
equidad desde un convencimiento diferente. Dentro de las entrevistas hubo personas que si creen en
la equidad y que visualizan acciones que pueden aportar al desafio desde otra mirada, haciendo
alusién a la gente joven, en el cual se perciben oportunidades de cambio y donde los sesgos se ven
disminuidos con estas nuevas mentalidades.

“..cada vez que ingresa un graduado, es una persona que viene con otra
cultura y otra mentalidad, y esa mentalidad también se ha traspasado acd, y al final
la gente que era como de ese pensamiento como antiguo ya se va quedando atrds...

Ya esos chistes o esas cosas como que no estdn considerados...” (53)

“Las generaciones nuevas son mds abiertas a este tema, la gente antigua, no
es que se molesten, es que son menos cuidadosos, como que son mds rudos,
acostumbrados a tirar no mds la talla...” (S2)

Ademas, el estudio mencionado anteriormente agrega que, una de las estrategias de las
empresas para impulsar el ingreso de mujeres es la contratacion de personas jovenes, quienes pueden
implementar iniciativas que ayuden a la captacidn, retencién de éstas y, como consecuencia, mejorar
el desempefio de la empresa®.

En este caso, cuando estas personas jovenes estan en la toma de decisiones, como lo es en el
caso de los/las Jefes de turno, pueden habilitar diversas acciones desde una mirada inclusiva y
estratégica. Para sustentar el estudio, en las citas incluiremos la edad y el cargo de la persona.

“Siento que mds que potenciar la discriminacion positiva tenemos que potenciar el
talento, talento que tienen las mujeres y lo podemos llevar a explotar ese potencial.

4 https://www.df.cl/tendencias/360/millennials-impulsan-la-equidad-de-genero-en-la-casa-y-el-trabajo
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Légicamente va a depender de la capacidad que tenga cada una de las mujeres para
nosotros poder irlas desarrollando.”

(S1) 36 afios

Jefa/e de turno Mina

“Para retencion de mujeres, yo creo que darle la flexibilidad porque gran parte de los
desarrollos de las mujeres se juntan demasiado con el tema de la maternidad, que
claramente la pone en desventaja con relacion al hombre y creo que ahi el apoyo
directamente tiene que ver con la administracion de los contratos colectivos...”

(S2) 37 afios

Reclutamiento y Administracion de Personas

“El hombre y la mujer siempre han sido un complemento. Y si no somos capaces de
entender que somos un complemento, no vamos a mejorar nunca.”

(S8) 30 afios

Jefa/e de Turno Mina

“Y lo otro después comooo.. bueno todavia tampoco hemos que muchas mujeres en cargos
directivos. Hay que empezar a preparar a las que estamos abajo para llegar algin dia.”
(S6) 37 afios

Ingeniera/o Experta/o en Mantenimiento

“La mujer tiene ciertas caracteristicas y los hombres tienen otras que, si junto hacen
sinergia, le sacan el mdximo potencial. Entonces creo en la diversidad y creo mds que en la
diversidad, en la inclusién. Hace poco leia una frase que decia «diversidad es que te inviten a
la fiesta, pero la inclusion es que te inviten a bailar»” (S1) 36 afios

Jefa/e de Turno Mina

La supervisién, en su rol habilitador entre sus propias jefaturas (superintendentes o
directores/as) y las operadoras y operadores, no sélo tienen que velar por la produccién, sino que
también con la administracién de las personas, lo que conlleva todo tipo de conversaciones, desde lo
intimo familiar, hasta lo operativo. En esta gama de tematicas que se presentan, las relacionadas con
diversidad ocupan parte importante de estas conversaciones, ya sea de manera directa o indirecta. Es
por eso que torna imperante que la Alta Administracion tome acciones para aprovechar estos espacios
y entregar las herramientas necesarias para que permee la informacidon a todos sus equipos,
descomprimiéndolos con informacién aclaratoria e informativa. De esta forma se conecta a la gente
con los temas de diversidad que, si bien estan presentes, llegan con forma de amenaza mas que de
oportunidad, activando emociones, sentido de injusticia como mencionamos anteriormente, que se
pudiesen transformar en estados de animo que perjudiquen a los equipos y a la organizacién.
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1. PROPUESTA DE INTERVENCION

Ante los mismos estereotipos ya existentes en la sociedad, hay elementos que parecen ser
parte de la cotidianidad e incluso se vuelven transparentes; es decir, no se perciben a simple vista,
pero estan ahi obstaculizando el proceso de transformacién. Como lo explican Kotter y Schlesinger
(2008) en el articulo del Harvard Review, las empresas necesitan cambiar constantemente -a lo menos
cada cinco afios- con obstaculos en el camino y con la incertidumbre de que el éxito no estd
garantizado. Esto significa que algunas empresas ni siquiera lo intentan o desertan a medio camino,
lo cual se traduce en un fracaso para el liderazgo.

Dada su naturaleza, como lo define Russel y Russel (2006) el cambio desestabiliza e
interrumpe el status quo, rompiendo la transparencia que nos da la continuidad lineal de la vida
generando, muchas veces, incomodidad. “El cambio ayuda a liberar a las personas u organizaciones
de lo que eran y de lo que son y les permite moverse hacia lo que esperan ser.” (Russel y Russel, 2006,
p. 3)

Hoy, a través de la informacion recogida en las entrevistas, podriamos deducir que contamos
con dos polos de la informacion; lo que es y lo que debe ser, lo que nos muestra que existe un punto
intermedio que hay que gestionar. Este tiene que ver con el proceso de transformacidn cultural, en
como transitamos de lo que somos a lo que debemos ser, viaje que nos desafia a mirar desde otra
perspectiva a lo que estamos habituados, el cual requiere tiempo, esfuerzo, compromiso y una vision
clara del destino cultural deseado. En esta etapa de la investigacion presentaremos una propuesta
para transitar en este punto intermedio, con el fin de acortar la brecha para que los supervisores y
supervisoras puedan transmitir el discurso gerencial con mayor conocimiento y herramientas a sus
equipos de trabajo.

En la tabla que se muestra a continuacion, se puede visualizar algunas acciones que se repiten,
lo que nos indica que son transversales e involucran todos los procesos de intervencién, asi como
también la presencia de algunas areas estratégicas como es el caso del area de Comunicaciones.
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A. Resumen Propuesta de Intervencién

Discurso Gerencial y Brechas de Género: de lo simbélico a lo practico

Categorias

Responsabilidad
unidireccional en las
mujeres: la tarea de
adaptarse es sdlo de ellas.

Propuestas de intervencién

Programa de capacitaciones con
focoen sesgos de género y
estereotipos.

intervenciones
=Creacidn plan abordaje transversal
liderado por el CDI*
=Apoyo de la Alta Administracidn,
equipo Gestidn de Personasy
especialistas
*Monitoreo de resistencias como
oportunidad abordaje
*Plan de comunicacion

éCudl es la percepcidn de los supervisores y supervisoras de la divisién Radomiro Tomic de Codelco en el Discurso Gerencial en torno al
género?
Habilitadores para las

Riesgos

=Priorizacidn ternas productivos
=Transformacién mas lenta de lo
esperado

=Resistencia y no credibilidad
=Activacion inesperada de fendmenos
(Ej. Aumento exponencial en denuncias)

Prejuicio de competencia:
Técnicamente no son
competentes, si cuidadosas.

Plan de capacitacidn sobre
sesgos y estereotipos de género.

=Apoyo de la Alta Administracidn,
equipo Gestidn de Personas, CDI* y
especialistas con foco enJdT*
*Monitoreo de resistencias como
oportunidad abordaje

*Plan de comunicacion

=Transformacidn mas lenta de lo
esperado
=Resistencia y no credibilidad

Sentido de injusticia: La
amenaza ante la necesidad
de contratar mujeres.

Focus Group para levantamiento
de informacidn y crear planes de
accion.

=Apoyo de la Alta Administracidn,
equipo Gestidn de Personas, CDI* y
especialistas

=Monitoreo de resistencias como
oportunidad abordaje =Incluirlo en
el plan abordaje transversal

=Priorizacidn termas productivos
=Convericimiento mas lento de lo
esperado

=No credibilidad y alte nivel de
resistencia

=Expectativas versus realidad

Lenguaje evasivo: uso de
palabras que ocultan y/o
evaden lo que realmente se
piensa.

Plan de comunicacién con
lenguaje simple donde se
explique temdticas asociadas a
diversidad de género y generar
espacios de consulta y confianza
para abordar estos temas.

=Intervencion en contexto
adecuado

=Apoyo de la Alta Administracidn,
equipo Gestidn de Personas, CDI*y
especialistas

=Monitoreo de resistencias como
oportunidad abordaje

=Plan de comunicacién

= Empoderamiento y capacitacion
CDI* como via de consultas de estas
tematicas

=Convencimiento mas lentodelo
esperado
=Resistencia y no credibilidad

Desafios futuros en el
discurso gerencial:

Nuevas generaciones V/S
cultura arraigada en mundo

minero.

Plan de reforzamiento positivo a
nuevas generaciones para
incrementar su adherencia y
aprovechar sus capacidades.

=Programa de On Boarding con foco
endiversidad

=Apoyo de la Alta Administracidn,
equipo Gestidn de Personas, CDI* y
especialistas

=Monitoreo de resistencias como
oportunidad abordaje

=Convencimiento mas lentode lo
esperado
=Resistencia y no credibilidad

*Contaminacidn de nuevas generaciones

con la cultura arraigada

CDI* y JdT*S

[FIGURA 16]

Fuente: Elaboracién propia

5 CDI*: Comité de Diversidad e Inclusion. Equipo conformado por diferentes dreas de la division cuyo lider es el gerente general y su mision
es generar planes de trabajo para avances en diversas tematicas relacionadas con diversidad en general.

JdT*: Jefes/as de Turno. Supervisores y supervisoras a cargo de los equipos operativos. Son el nexo entre la operacién y los/las lideres de
equipos.
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Para llevar a cabo las intervenciones es necesario utilizar los recursos ya existentes como es
el caso del Comité de Diversidad de Inclusion -CDI-, cuyo objetivo es visibilizar, gestionar y mantener
en agenda las tematicas en torno a la diversidad en general (contratacién de mujeres, personas con
discapacidad, retencion, infraestructura, entre otros)®. Este comité esta encabezado por el o la
Gerente General y cuenta con un/una lider divisional quien se encarga de gestionar el comité y llevar
a cabo las iniciativas. Por otra parte, la Gerencia de Gestion de Personas cumple un papel
fundamental, ya que el 80% de las iniciativas pasan por esa Gerencia. Reclutamiento y seleccion,
medidas de conciliacidn, retencidon, remuneraciones, compensaciones, relacionamiento con los
sindicatos, denuncias e investigaciones, entre otros. Por ello, tanto el Comité de Diversidad de
Inclusién como la Gerencia de Gestion de Personas pasan a ser protagonistas en este plan de
intervencién.

Para planificar las intervenciones nos basamos en dos modelos: el de cambio organizacional
de 8 etapas de John Kotter (1997) y el de Kurt Lewin citado por Pavez (2022); acerca de
Descongelamiento- Cambio-Congelamiento, por tratarse (ambos) de una guia sistematica para liderar
y gestionar el cambio en las organizaciones: desde crear una visidon y generar coaliciones en el
liderazgo, hasta empoderar a los empleados para llevar a cabo el proceso de transformacién que la
empresa necesita.

Durante el desarrollo de esta investigacion, en las entrevistas, hemos develado algunos tipos
de resistencia y como lo indica Kotter, JP y Schlesinger, LA (2008), debemos conocer las razones mas
comunes de por qué la gente se resiste al cambio.

Estos autores también dan pistas para identificar la forma que puede adoptar la resistencia y,
para esto, dan cuatro razones mas comunes del por qué la gente se resiste y que debemos tener en
consideracion:

- El deseo de no perder algo valioso

- Mala comprension respecto del cambio y sus implicancias
- Laidea que el cambio no tiene sentido para la organizacion
- Baja tolerancia al cambio

Con la informacion que ha sido recabada durante esta investigacion, proponemos un plan de
trabajo basado en un modelo al que hemos denominado “Modelo Escalonado de Intervenciones”, el
cual debe integrar diversas acciones desarrolladas por etapas y en este orden: Capacitacion - Focus
Group - Relato, acompafiados de manera constante y transversal por un Plan de Comunicaciones.

Ademas, también de manera transversal y como esta plasmado en el modelo propuesto (Ver
figura 25), en el eje vertical estan presentes los lineamientos de la corporacidn y que impactan en las
tematicas de este estudio. Todos estos elementos deben ser abordados y conectados con las acciones
del plan de intervencion, tal como se muestra en la figura a continuacion. (Ver figura 24)

6 s . ’ . .
Idealmente este comité sesiona una vez al mes donde se levantan desafios, se revisa el presupuesto para estas materias, se generan planes
de trabajo, presentan los avances, solicitudes de ayuda, entre otros.
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Modelo escalonado de intervenciones

Lineamientos

corporativos

Capacitacion
Carta de Valores

F'c tica de D&l

Cadigo de
Conductas

Plan Comunicacional

Informaciaon Informacion interma Tipo de Intervencion
corporativa divizional intervenciones transversal

[FIGURA 17]
Fuente: Elaboracién propia

Re Iato

B. Desarrollo de Modelo de Intervenciones

B.1. Capacitacion:

John Kotter (1997) se refiere a que educar con anticipacion a las personas es una de las formas
de abordar la resistencia al cambio. Esto ayuda a que las personas aprecien la necesidad del cambio y
podrian adentrarse en su ldgica. De esta forma, como primer paso, proponemos un plan de
capacitacién en tematicas de diversidad. Los primeros dos meses al Comité Ejecutivo y supervision de
primera linea (quienes trabajan directamente con los/las operadores/as), para seguir con la
supervision en general. Se pronostica que en los primeros ocho meses esté toda la supervisidn
capacitada. Este proceso dara paso para entregarles herramientas y prepararlos para las siguientes
acciones:

- Focus group

- Preparacion del relato

Para llevar a cabo esta accidn, tanto el equipo de Comunicaciones como el de Gestion de
Personas deberan integrarse de manera activa en el plan de capacitacion.

Dentro del temario de capacitaciones proponemos abordar lo siguiente, lo cual consta de dos
etapas:

Etapa 1 Capacitacion de Contexto, relacionada con conceptos de diversidad y liderazgo con

perspectiva de género. Principales temas a abordar:
- Datos generales de la industria
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- Antecedentes corporativos, épor qué contratar mujeres? Contexto social, responsabilidad de
la empresa

- Definiciones en torno a la diversidad

- Sesgos

- Estereotipos

- Generaciones

- Liderazgo con perspectiva de género (foco Comité Ejecutivo y jefes/as de turno)

Etapa 2 Capacitacion de Normativas, relacionada temas legales internos y externos que apoyaran a
su gestion en el liderazgo. principales temas a abordar:

- Leyesy procedimiento de acoso laboral, sexual y discriminacidn.

- Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad -RIOHS.

- Cddigo de Conducta

- Resolucion de conflictos con perspectiva de género

- Gestion de consecuencias

Estas capacitaciones deben ser relatadas por especialistas en la materia, con el fin de entregar
la informacidn libre de sesgos y con perspectiva de género. La planificacion de las actividades, su
periodicidad, en tiempo requerido, esta pensada en la dotacidn y sistema de turnos de RT.

Como lo explica Peter Senge, en su libro “La Quinta Disciplina” (2005, p. 18), el aprendizaje
aporta a la vision comun contribuyendo a la adaptabilidad y la mejora constante en las organizaciones.
Esto implica comprometerse en vez de acatar. Este punto es relevante ya que nos da el paso para
continuar con el plan y generar el relato con el cual se desplegara esta estrategia de comunicacion.

Es importante recordar que al tratarse de una empresa estatal, en donde las jerarquias estan
fuertemente marcadas, en el caso del comité ejecutivo (alta administracién divisional), requiere que
este plan de capacitacion cuente con un foco ajustado a esta relacion de poder. Al ser vertical, es
necesaria la adherencia desde el gerente general para que ésta baje hasta el comité ejecutivo y sean
conscientes del impacto de sus acciones en el desarrollo en los temas de diversidad.

Para saber el punto de partida, sera prioritario iniciar con una encuesta de percepcién sobre
los diversos temas que se abordaran en la capacitacion (Sesgos, estereotipos, diversidad, etc.), para
gue hagan consciente sus brechas y cdmo esto impacta en el cumplimiento del desafio. Y que no sdélo
impacte el numero sino que también genere acciones para la conformacidn real de equipos y
ambientes diversos y seguros.

Con esta informacidn se refuerza en los puntos mas débiles para iniciar el trabajo de bajada a
la organizacién. Ademads de lo anterior, se propone mejorar los sistemas de evaluacidon de impacto
para la mejora continua.

B.2. Focus group:

“Los grupos focales son un método de investigacion que recopila datos cualitativos a través
de discusiones grupales. Esta definicion contiene dos componentes: primero, el objetivo de
generar datos y, seqgundo, la dependencia de la interaccion.”

Morgan, DL (2018). Basic and advanced focus groups.
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Como paso siguiente en el plan de intervencion, proponemos focus group integrados por la
supervision, ademas del o la relatora/or, en grupos de 10 a 15 personas, utilizando herramientas
entregadas en las capacitaciones. En este tipo de actividades, se sugiere el liderazgo de un consultor
externo.

El objetivo es explorar y generar hipdtesis de los principales hallazgos (preguntas,
comentarios, inquietudes, etc.) que aparecen durante estas instancias para que sean levantados y
abordados en el relato y los planes de accion. Como lo indica Morgan, DL (2018), un factor constante
en los grupos focales es el inevitable acto de equilibrio entre el objetivo del investigador/a y el interés
del participante; en otras palabras, es el enfoque de quien investiga, pero lo que se genera durante la
conversacién es propiedad de sus integrantes.

La fortaleza de los focus groups viene desde las ideas que surgen durante la interaccién entre
los participantes. Esta interaccion puede clarificar, no tan solo lo que piensan, sino que también por
qué lo piensan.

Ante los antecedentes levantados en las entrevistas, planteamos una necesidad adicional de
realizar dos o tres focus groups’, donde sdlo participen profesionales pertenecientes al rango de las
nuevas generaciones, Millennials y Generacidn Z. Esto porque, tras el levantamiento realizado a través
de las entrevistas y la data bibliografica investigada, este grupo pareciera estar mas avanzado vy
abiertos a fomentar acciones relacionadas con la diversidad y son quienes, en un corto plazo, seran
mayoria en las industrias. Ademads, se requiere seguir fomentando con este grupo etario su adherencia
en tematicas de diversidad de género, punto que aparece en los hallazgos de esta investigacion.

Un proyecto de grupo focal exitoso requiere atencion cuidadosa a todas estas preocupaciones.
Morgan, DL (2018). Basic and advanced focus groups.

B.3. Construccion de un Relato:

Conectando con lo anterior, a través del conocimiento se puede visualizar el horizonte de
manera mas clara (Vision de Futuro), llevando la compresion de lo individual a lo colectivo, lo que
habilita espacios de voluntad para cambiar. Pero la visién de futuro no tiene mayor sentido si no se le
asigna un propdsito, el cual segun indica Simon Sinek, (2018), el propdsito de una empresa funciona
como un gran habilitador en este viaje a la transformacidn cultural, ya que, la comprensién y
comunicacion clara del propdsito no solo afecta la toma de decisiones internas, sino que también
puede inspirar a clientes, empleados y otros stakeholders, contribuyendo asi al éxito sostenible de la
empresa. Sinek también argumenta que la gente no compra lo que haces, compra el por qué lo haces,
es decir, su propésito y valores fundamentales. Entonces, ante lo expresado, el desafio y objetivo de
la construccidn de este relato, su gran “por qué” es que sea una herramienta que inspire y movilice a
la organizacidn para transitar en este viaje de lo que somos a lo que queremos ser en materia de
diversidad, basados en el propdsito que mueve a la organizacion, “Ser el pilar del desarrollo sostenible
de Chile y del mundo”.

Parte de este punto intermedio entre lo que es y lo que se debe ser, tiene que ver con cdmo
se conectan con el propdsito. Por ejemplo, dentro de lo que hemos recogido en las entrevistas, y de
manera repetitiva, es que existe una mala o baja comprensién respecto al ingreso de mujeres a la

La cantidad de focus groups con nuevas generaciones variara dependiendo del nimero de poblacién disponible en el area de la divisién.

Ademas, es importante considerar a las nuevas generaciones en los otros grupos focales para contribuir a la diversidad de opiniones.
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divisién. La mayoria de las personas entrevistadas reduce el discurso gerencial a una necesidad de
cumplir con el nimero (el QUE), limitdndose a ese factor y no ver que existe un beneficio mayor que
impacta, como, por ejemplo, el crecimiento del pais (el POR QUE). Aqui se percibe que las pérdidas
pueden ser mucho mds grandes que las ganancias. Esto conlleva a la idea de que el cambio no tiene
sentido para la organizacion, se limita a sélo cumplir con el nimero.

Es aqui donde toma relevancia la construccion de un relato, con el objetivo de transmitir el
propdsito de Codelco en torno al género, y el impacto que genera al cambiar la vida de las personas.
El relato debe ser construido en mesas de trabajo entre el Comité Ejecutivo y representantes de la
supervision, en este caso jefas y jefes de turno (JdT), ademds de especialistas en género. Aqui, las
capacitaciones mencionadas anteriormente seran las responsables de entregar las herramientas entre
otras, como la autoconciencia de sesgos y estereotipos, lo que contribuird a trabajar en un relato con
perspectiva de género.

“Cuando los iniciadores del cambio creen que no tienen toda la informacion que necesitan
para disefiar e implementar un cambio, o cuando necesitan el compromiso incondicional de
los demds para hacerlo, involucrar a los demds es muy juicioso.”, Kotter, JP y Schlesinger, LA
(2008).

Con los grupos conformados, mas el acompanamiento de personal especialista y el equipo de
Gestion de Personas seran la base para iniciar los talleres de creacién del relato, cuyo plan de
preparacion se pronostica para 2 meses. Su difusion y aplicacién sera la base y carta de navegacion
para el plan de comunicaciones.

C. Plan Comunicacional

De manera transversal, este proceso debe ir respaldado con un plan comunicacional interno

donde, a través de los diferentes medios disponibles, se comuniquen acciones, eventos, efemérides y
tematicas relacionadas con la transformacién en torno a la diversidad e ingreso de mujeres a la
divisién, cuyo publico objetivo sean los y las integrantes de la organizacidn.
Medios disponibles identificados en el lugar a intervenir:

- Ficheros

- Canal de noticias interno

- Correo electronico masivos a toda la supervision y la divisién

- Canal de WhatsApp

- Hablemos de Diversidad. Nos referimos mas abajo en detalle***

La informacion puede ser desplegada a través de:
- Presentaciones en Power Point
- Archivos digitales como folletos, afiches, videos, revistas, comunicados, Fotografias, etc.
- Discursos, reflexiones, intervenciones, etc.

Este plan debe ser disefiado y coordinado en linea con el plan de capacitacion. Ademas de su
contenido, es importante que esté elaborado con perspectiva de género a fin de reforzar el discurso
gue sera transmitido por la supervisién, evidenciando coherencia y respaldo del rol de la supervision
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en tematicas de diversidad. Para el despliegue del plan de comunicaciones se deben considerar lo
siguiente:

- Calendario de fechas importantes e hitos de relevancia que respalden el proceso de
transformacion cultural (efemérides, noticias relevantes, lanzamientos, etc.).

- Plan de comunicacién constante de definiciones, leyes, informacidn relevante en torno a la
diversidad (trabajo colaborativo y articulado entre el equipo de comunicaciones y el equipo
experto para generar plan de acuerdo a la necesidad y programacion del plan de diversidad).

- Creacion de una Guia para la Diversidad, que aportard a la estandarizacién de las definiciones
y servird como libro de consultas tanto para los equipos como a la divisién en general, al
momento de tener dudas y generar comunicacion en todos sus ambitos (videos,
presentaciones, comunicados, etc.). ademas de conceptos tales como discriminacién, acoso
laboral, sexual, bullying/mobbing, Violencia Intrafamiliar, leyes y canales de informacién y
denuncia asociadas a estas tematicas, entre otros.

- Banco de imagenes que sea construido reforzando la diversidad, libre de sesgos de género,
como por ejemplo el uso de imagenes donde el hombre y las mujeres estén del mismo
tamaiio.

- Hablemos de diversidad***. Como forma de involucrar de manera activa y visible al Comité
Ejecutivo, a través de reflexiones, discursos en plenarios, etc. Cada intervencién sera
asesorada y acompafiada por el equipo experto. Cada gerente/a contard con una Gantt de
seguimiento, en el periodo de 6 (seis) meses. La base y mapa de ruta sera el relato divisional.

- Creacidn areas de consulta
Para complementar el trabajo de intervenciones, se hace necesario contar con una linea de
consultas desplegadas en todas las areas, donde las personas de la organizacion sientan la
confianza de consultar cada vez que tengan dudas respecto a tematicas relacionadas con
diversidad.

D. Evaluacion

Como todo modelo de intervencidn, parte de nuestra propuesta incorpora como un elemento
importante la evaluacién. La propuesta se basa en utilizar algunas herramientas con las que ya cuenta
la organizacion para medir impactos y opiniones respecto a la efectividad de las intervenciones
propuestas. Dicho esto, Codelco cuenta con una encuesta corporativa donde se mide la Salud
Organizacional, la que se denomina indice de Transformacién Codelco - ITC. A través de ésta, se
incorporan preguntas relacionadas a Diversidad e Inclusién, lo cual puede ser utilizada como
herramienta para medicidon de este indicador, la que a su vez va acompafiada de dos barémetros
anuales en donde se incluirdn preguntas relacionadas a diversidad de género.

También, al final de cada Focus Group, se aplicard una encuesta de satisfaccion y sugerencias
qgue ayudard a nutrir futuras intervenciones.

Luego de los procesos de evaluacion y como parte de la estrategia para asegurar la
sostenibilidad de este modelo, es importante detectar aciertos y acciones por mejorar para incluir en
el plan de comunicaciones. A través de la difusién de algunos hitos exitosos en el proceso y con el
aprendizaje de fracasos, se espera ajustar estrategias y fortalecer el proceso de transformacion
cultural.
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“Si bien celebrar un logro estad bien, declarar que se gand la guerra puede ser catastrofico.”
Kotter, J. (1995). Liderar el cambio: por qué fracasan los intentos de transformacion.

E.Control

Considerando el rubro dindmico de la mineria, es importante hacer un seguimiento estricto
para dar sostenibilidad a este plan, paso siguiente de esta intervencién. Para esto se requiere generar
una carta Gantt, como la que se propone a continuacion (ver Figura 18), con las principales acciones y
el seguimiento en el comité de Diversidad e Inclusion o las instancias definidas por la organizacidn.

Gantt ejecucion Plan de Accidn

Accion Mesl Mes2 Mes3 Mesd Mes5 Mes6 Mes7 Mes8 Mes9 Mes 10 Mes 11 Mes 12
CED CED
Capacitaciones T T T
T T

Focus Groups

Construccion de un relato CDE y JdT | CDE y T

Plan comunicacional Divisional | Divisional | Divisional | Divisional | Divisional | Divisional | Divisional | Divisional | Divisional | Divisional | Divisional | Divisional

CED Comité Ejecutivo Divisional
T Jefes/as de Turno

-Superuisw'dn
CED yJAT Trabajo conjunto Comité Ejecutivo Divisional y Jefes/as de Turno

Divisional Toda la Divisién Radomiro Tomic

[FIGURA 18]
Fuente: Elaboracién propia
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1l. CONCLUSIONES

La investigacidn realizada sobre la percepcion de los y las supervisoras/es en la Divisidn
Radomiro Tomic de Codelco en torno al Discurso Gerencial sobre género nos revela importantes
hallazgos que contribuyen a comprender la complejidad de la incorporaciéon femenina en la industria
minera, especificamente en RT y la importancia del involucramiento de las jefaturas en este desafio
(Comité Ejecutivo de DRT y Alta Administracidn corporativa).

Alo largo de este estudio, pudimos ver que la urgencia por disminuir las brechas de género se
presenta como una necesidad a nivel internacional, respaldada por los ODS de la ONU y reflejada en
los esfuerzos del Gobierno chileno bajo la administracién de Gabriel Boric Font. La equidad de género
se vincula directamente con la productividad y competitividad de las empresas, como indican estudios
de McKinsey y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Por lo anterior se podria decir que, los
intereses de las empresas en contratar e integrar mujeres en el espacio laboral, va directamente
conectado con una idea externa mas que como parte de un discurso interno o una decisiéon propia de
la empresa.

Codelco, consciente de la importancia de la equidad de género, ha incluido en su Discurso
Gerencial la necesidad de avanzar hacia la incorporacion femenina, con metas desafiantes de lograr
el 35% al 2027, las cuales involucran a todas sus divisiones. Es asi que pudimos evidenciar que los
temas de diversidad aparecen tanto en los lineamientos corporativos como también en los
divisionales, en especifico en la Division Radomiro Tomic, lo que se presenta como una gran
oportunidad de poder generar planes de accidn que faciliten esta transformacion cultural que ya estd
en curso.

La clave estd en la coherencia en el discurso: si bien la division Radomiro Tomic ha estado
desarrollando algunas acciones, éstas no necesariamente se conectan con las disposiciones del
Corporativo, enfocdndose mas en lo interno. Por ello, la propuesta es trabajar en una intervencion
gue tome el Discurso Gerencial de Codelco, y logre hacer la bajada en la division RT. Ademas, se
requiere de acciones constantes que indiquen que algo en diversidad de género esta pasando. Como
lo indica Kotter, JP y Schlesinger, LA (2008), uno de los riesgos por lo que puede fallar un proceso de
transformacion cultural es cuando se siguen haciendo las cosas de la misma forma, con el mismo
enfoque. Por lo tanto, parte del compromiso del Comité Ejecutivo y de la Alta Administracion es mirar
las cosas de manera distinta, disefiando estrategias segun el tipo de resistencia, lo que traduce en
indagar un poco mas en la percepcién de la supervision.

Durante este viaje, parte de los principales resultados obtenidos en este proceso de
investigacion- accion, fue la identificacién de cinco conceptos recurrentes pero transparentes, en la
percepcion de los y las supervisoras/es. Algunos de estos hallazgos servian como una buena
explicacion mientras que otros, evidenciaban emociones y sensaciones de vulnerabilidad que los
conectaba con privacién de las oportunidades.

En sintonia con lo anterior, a través de este trabajo pudimos dar cuenta de la importancia de
las percepciones. Como planteamos anteriormente, el proceso que implica la deconstruccion del
mensaje, en este caso el Discurso Gerencial, estd mediado por las concepciones previas que los sujetos
tengan respecto al género, sus vivencias, aprendizajes, sesgos, entre otras cosas, por tanto, la

24



reinterpretacion del discurso serd influenciado por estas experiencias, lo que podria significar grandes
obstdculos para que la decodificacidn del discurso gerencial en torno al género pueda tener sentido y
coherencia sobre un deber ser respecto a la incorporacion femenina en la mineria.

Dichas percepciones son relevantes pues, supervisores/as estan EN EL discurso gerencial, es
decir, son parte del mismo y por lo tanto, tendran injerencia en cdmo se ejecuta el mandato en torno
al género. Expresado lo anterior, haremos un resumen de los principales hallazgos que emergieron de
nuestro estudio.

El primero de ellos hace referencia a lo que denominamos "Responsabilidad unidireccional en
las mujeres: la tarea de adaptarse es sdlo de ellas.", que revela la tendencia de asignar la
responsabilidad de la adaptacién y empoderamiento a las mujeres, mientras los hombres actian como
espectadores. El peligro de esto es que se evidencia en el discurso también de las mujeres.

El segundo hallazgo lo denominamos como "Prejuicio de Competencia", que destaca la
percepcion de falta de competencia técnica en las mujeres, pero se valora por su cuidado y orden en
el entorno laboral. Este juicio de competencia esta asociado a estereotipos de género que podrian
reforzar desigualdades. Aqui aparece un concepto de “reciclaje del estereotipo”, (Gil, A. S., 2011),
donde se refuerza el estereotipo, pero bajo otros parametros, invisibilizando su perpetuacién.

El tercer hallazgo es el "Sentido de Injusticia”, donde se hacen notar reacciones negativas,
especialmente entre las generaciones mas jovenes, respecto a la amenaza percibida de que la
inclusion de mujeres afecte las oportunidades de desarrollo para los hombres, generando estados
emocionales que pueden afectar el clima laboral.

El cuarto hallazgo es el "Lenguaje evasivo", que muestra estrategias evasivas utilizadas por las
personas entrevistadas para suavizar el discurso en torno a la diversidad de género, utilizando
términos cuidadosos, comparaciones y trivializaciones. Podriamos decir que hasta agresiones con
forma de chiste. Un ejemplo claro fue cuando uno de los entrevistados expresé “...Quédate tranquila
mujer, y si no, embardzate.” (soltando una carcajada).

Finalmente, el quinto hallazgo es la vision de cambio en los "Desafios futuros en el discurso
gerencia", donde se destaca la apertura y mentalidad diferente de los supervisores y supervisoras mas
jovenes, quienes podrian impulsar acciones mds inclusivas y estratégicas en el futuro. Con el riesgo de
ser “contaminados/as” con las mentalidades de las generaciones mas antiguas.

Cuando hacemos un resumen de los cuatro primeros hallazgos, una de las principales
caracteristicas que identificamos como comin denominador son los estereotipos de género, los cuales
también son reforzados por las mujeres aportando a su perpetuacién. Estos derivan de los sesgos
inconscientes que viven con nosotros como forma de movernos por el mundo. Estebecorena (2022)
explica que nuestro cerebro trabaja constantemente para ahorrar tiempo, pero también para
protegernos de posibles amenazas. Es por eso que acude a atajos mentales que nos conectan con las
vias de escape mas proximas y seguras (espacios conocidos) para poder sortear una situacion en
particular. Algo que encontramos comunmente en la sociedad es el estereotipo que las mujeres son
mas limpias y ordenadas, pero malas conductoras. La trivializacién, evasion, también son parte de
estos atajos mentales.

La corporalidad y los tonos de voz también dejaron informacidn en nuestras entrevistas. La

baja en el tono de voz cuando se referian a un concepto que no les era cémodo, con cautela a no sonar
mal. O cuando se conectaban con la injusticia, notamos una leve alza en la voz, inclinacidn del cuerpo
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hacia delante y uso de gestos con sus manos, que parecia sacarlos de ese personaje “del ser correctos”.
La situaciéon mds evidente fue cuando la persona entrevistada expresé: “hay que ponerse TETAS para
tener oportunidad... es como talla...”.

Citando nuevamente a Estebecorena (2022), los sesgos nos protegen de posibles amenazas.
Durante esta investigacion, revelamos que el miedo es parte de la forma de moverse de las personas
entrevistadas y que son parte de la resistencia al cambio cultural. Este miedo se da principalmente por
la falta de informacion que existe respecto a las tematicas de diversidad, en especifico el ingreso de
mujeres. Esta falta de informacion ha generado que existan diversas especulaciones en torno al género
qgue no son favorables. Por ejemplo, que hay que cumplir el nimero, por lo tanto, hay que desvincular
a los hombres. En conclusiéon, hay miedo, sentido de vulnerabilidad y, por ende, desconfianza. Y una
organizacion donde existe la desconfianza, se verad impactada en todos sus ambitos, y en definitiva, en
los indicadores.

Pero dentro de estos hallazgos, también nos encontramos con oportunidades y que Codelco
las estd gestionando. Nos referimos al propdsito de la empresa, que funciona como carta de
navegacion y principal herramienta para conectar el discurso gerencial con el sentido de trabajar dia
a dia en la corporacion. Este propésito brinda la oportunidad de conectar cada una de las cosas que
se hacen, entre ellas la incorporacion de mujeres en la mineria, en beneficio del pais.

Cuando somos capaces de alinearnos con ese gran propédsito, podemos contar una historia
con sentido y conviccién, fomentando la confianza, que impacta de manera positiva en el ambiente
laboral. En el caso de Codelco, el propdsito declarado esta fuertemente arraigado en cada uno de sus
trabajadores, lo que se evidencia en el sentido de pertenencia que se explicita a través de las
entrevistas.

A través del propdsito que mueve a esta empresa, es posible generar acciones movilizadoras
en las personas en esta transformacién. El peso simbdlico de esta minera al ser estatal es aun mayor,
pues su visidn es ambiciosa: “Ser el pilar sostenible de Chile y el mundo”. La visidn, misién y los pilares
declarados en el mapa estratégico, nos dan claras sefiales que quieren hacer las cosas de manera
diferente, pero al mismo tiempo, se mantienen en constante desafio para llegar a ser referentes en la
industria. Acd también es importante tener especial consideracion con las relaciones de poder;
hacerlas conscientes para trabajar en gestionarlas de manera positiva.

Otra de las oportunidades es el recambio generacional. Y hacemos hincapié en este grupo ya
gue son las nuevas generaciones las que de a poco se abren camino. Si bien vienen con la diversidad
mas integrada en sus mentalidades y comportamientos, existe el riesgo que sean “contaminados” con
las creencias y sesgos de la gente de generaciones mas antiguas.

La reformulacidon de los puntos antes mencionados hace posible la construccidon de un
propdésito comun, de manera que la conexion del discurso gerencial y los sistemas de desempefio
podria redefinirse como: Un proyecto de transformacion de condiciones comunes de trabajo que
implique productividad para la empresa, y que tenga como consecuencia, disminuir la brecha de
género.
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Considerando que Codelco esta embarcado en esta transformacidn, este estudio fue disefiado
en torno a la necesidad y avances en materia de Diversidad e Inclusidn de Radomiro Tomic, cuyo plan
de accidn sera propuesto como base del plan 2024 de D&I de RT, el cual debe ser gestionado y
desarrollado por el Comité de Diversidad e Inclusién. Su margen de accidn estara sujeta a los recursos
gue se puedan asignar para este plan, para el cual actuaremos como asesoras. En este plan, la
integrante de este equipo sera la asesora técnica y quien hara seguimiento del avance efectivo de las
actividades a realizar.
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V. ANEXOS

ANEXO 1. Consentimiento Informado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo , RUT declaro que

se me ha explicado que mi participacion en el estudio sobre “Discurso Gerencial y
brechas de género: de lo simbdlico a lo practico ¢Como guardaria relacién con el
aseguramiento de la equidad de género en la mineria?”, consistira en responder una
entrevista que pretende aportar al conocimiento, comprendiendo que mi participacién es
una valiosa contribucién.

Acepto la solicitud de que la entrevista sea grabada en formato de audio para su posterior
transcripcion y analisis, a los cuales podré tener acceso parte del equipo de estudio y docente del
Magister en Gestion de Personas y Desarrollo Organizacional de la Facultad de Economia y Negocios
de la Universidad de Chile, que guia la investigacion.

Declaro que se me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios derivados de mi
participacion en el estudio, y que se me ha asegurado que la informacion que entregue estara protegida
por el anonimato y la confidencialidad.

Las Investigadoras Responsables del estudio, Paula Alvarado Hermosilla y Leyla Hauva Grone se
han comprometido a responder cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que les plantee acerca de
los procedimientos que se llevaran a cabo, riesgos, beneficios o cualquier otro asunto relacionado
con la investigacion.

Asimismo, las entrevistadoras me han dado seguridad de que no se me identificard en ninguna
oportunidad en el estudio y que los datos relacionados con mi privacidad serdn manejados en forma
confidencial.

Por lo tanto, como participante, acepto la invitacién en forma libre y voluntaria, y declaro estar
informado de que los resultados de esta investigacion tendrdn como producto un informe, para ser
presentado como parte de la Memoria de Titulo de las investigadoras.

He leido esta hoja de Consentimiento y acepto participar en este estudio segun las condiciones

establecidas.

Calama, a de de 2023

Firma participante Firma investigadora entrevista
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Tiempo
en
Minutos
0-1

0-1

0-1

2-3

1-2

1-2

1-2

ANEXO 2. Pauta de entrevista semi estructurada

Concepto

Bienvenida

Solicitud

Solicitud

Solicitud
informacion

Pregunta o

comentario  de
inicio

Solicitud

Pregunta de
involucramiento

Agradecimientoy
cierre

Tema a
abordar
contexto

Grabacién

Consentim
iento
informado

Contexto
trabajo

Percepcid
n de
género
familia vy
trabajo

Experienci
a con el
tema
Dentro del
sistema
Administra
cién

Discurso
gerencial
Reflexion

Reflexion

Cierre

Tematica

Primero agradecer el tiempo y este

espacio que nos entregas.

El objetivo de esta conversacion tiene
que ver con un trabajo del magister que
estoy estudiando y estoy en mi proceso
de tesis junto con mi compafiera Leyla.
La tematica se refiere a un tema que se
habla bastante hoy en dia, que tiene que
ver con diversidad de género y nosotras
lo vinculamos al discurso gerencial.

Para esto te comento que esta
conversacion, si no tienes
inconveniente, serd grabada para
posteriormente hacer la transcripcién.

Esta conversacion sera utilizada
solamente para motivos académicos
relacionados con esta tesis en
particular. Para esto tengo el
documento de confidencialidad vy
consentimiento para que lo leas y lo
firmes.

1. ¢Cudlcargo desempefia?

2. ;Tienes gente a cargo?

Como te comentaba, estamos
trabajando con el tema, mas que de
diversidad, el tema de Género
propiamente tal, cual es tu percepciony
cémo lovives en tu dia adia. en la familia
---- en el trabajo

De acuerdo con lo que me cuentas.
Cuéntanos alguna experiencia respecto
a estas tematicas

Cémo te ves tu dentro del este sistema.
Tu aportando en el aumento

¢Y que dice la administracion respecto a
estas tematicas, como lo estan
abordando?

Qué opinas del discurso. Como lo
conectas con lo que haces dia a dia
¢;Cémo imaginas que deberia ser
abordada la equidad de género en la
empresa?

/Cémo te imaginas la diversidad de
género (inclusion de mujeres) en
Codelco?

Te agradecemos tu tiempo

Comentarios /
Pauta para
entrevistadora
Buscar una sala vy/o lugar
tranquilo, donde no sea
interrumpido. Evitar que sea su
propia oficina.

Observar su corporalidad

Tapar el celu con una hoja o algun
elemento para que desaparezca
de la conversacion.

Llevarlo impreso. Llevar lapiz
Leerlo en voz alta si la persona
entrevista lo requiere.

No olvidar observar lenguaje
corporal.

Mostrar empatia por si aparece
alguna aprension

Observar si dar el espacio si
quiere comentar algo mas.
Comentarios off the records

Comentario /
pregunta
complementaria

Espacio de confianza.

Segun su respuesta si
tiene o no mujeres a
cargo

Cudl es su opinidn.
Conoce si Codelco esta
haciendo algo al
respecto.

Conectar con  sus
propias vivencias
enfocado en lo laboral

Verificar cémo ve la
urgencia del tema

Dar la posibilidad
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