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RESUMEN EJECUTIVO:

El presente estudio se enfoca en conocer las causas que impulsan la rotacién laboral del talento
femenino en Richtel, una empresa inmersa en el rubro de la construcciéon con una creciente
preocupacién en la incorporacién de mujeres. Se plantea investigar las causas que impulsan su
salida enfocada en comprender la percepcion de las mujeres empleadas y ex empleadas. Se utiliza
una metodologia mixta que incluye focus groups y entrevistas semiestructuradas con diferentes
grupos de intervencién.

Los hallazgos destacan problemas relacionados con el desarrollo de carrera y el clima laboral.
Como respuesta, se proponen intervenciones que incluyen cambios culturales para fomentar un
ambiente inclusivo y respetuoso, un programa de desarrollo profesional para mujeres, mejoras en
programas de insercién laboral y mejoras de una encuesta de salida obsoleta.

Estas propuestas se basan en un enfoque participativo y en la aplicacion de modelos de cambio
organizacional, con el objetivo de promover una cultura laboral mas equitativa y retener el talento
femenino. Se resalta la importancia de estas intervenciones y nuevas investigaciones con mas
actores para abordar desafios actuales y garantizar el éxito sostenible de la empresa en un
mercado competitivo y en evolucién.

Magister en Gestion de Personas y Dindmica Organizacional



F ACUTLTAD

1o\ ECONOMIAY
BEINEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

1. INTRODUCCION DEL PROYECTO

En el mundo contempordneo, la participacién de las mujeres en el ambito laboral ha
experimentado un progresivo aumento en diversos sectores de la economia. Sin embargo, a pesar
de los avances logrados en términos de igualdad de género, persisten desafios que impactan la
retencion y fidelizacién del talento femenino en las organizaciones. La rotacion laboral voluntaria,
entendida como el proceso mediante el cual las empleadas deciden abandonar su puesto de
trabajo por voluntad propia, ha emergido como un fenédmeno critico que requiere una atencién
especial.

En el contexto de la industria de la construccion, un sector histéricamente dominado por hombres,
la presencia y retencidon de mujeres adquiere un valor estratégico. Richtel, una de las principales
empresas en este ambito, no es ajena a esta realidad. Comprender las causas subyacentes de la
rotacion laboral voluntaria femenina en Richtel es esencial para disefiar estrategias efectivas de
retencion de talento y promover un entorno laboral inclusivo.

El presente estudio tiene como objetivo investigar las razones que impulsan a las mujeres
empleadas en Richtel a tomar la decision de abandonar sus puestos de trabajo de manera
voluntaria. Ademas, se busca identificar posibles areas de mejora en las practicas de gestion de
recursos humanos y elaborar recomendaciones que contribuyan a fomentar la retencién del
talento femenino en la empresa. Para ello, se llevara a cabo un analisis exhaustivo que incluira
revision bibliografica con temas relacionados a las dreas de investigacion y recopilacién de datos
cuantitativos y cualitativos.

A medida que Richtel se esfuerza por fortalecer su posiciéon en el mercado y mantener su
compromiso con la diversidad e inclusidon; comprender y abordar la rotacién laboral voluntaria
femenina se erige como un paso fundamental. Este estudio no solo beneficiard a la empresa
directamente, sino que también contribuira al cuerpo de conocimiento en el campo de la gestidn

de recursos humanos, especificamente en relacién con la retencién de mujeres en sectores
tradicionalmente masculinos.

a. Pregunta de Investigacion

¢Qué factores son identificados por las trabajadoras actuales, las ex trabajadoras y la gerencia
como criticos en la rotacidn voluntaria femenina en Richtel?

b. Objetivo General

Analizar las causas que incitan la rotacidn voluntaria de las mujeres en Richtel.

Pdgina 2. Magister en Gestion de Personas y Dindmica Organizacional
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c. Objetivos Especificos

e Conocer las principales causas de aquellas mujeres que rotan de manera voluntaria de
Richtel.

e Investigar y analizar con el personal femenino activo y parte de la gerencia de la
organizacion la percepcion y las posibles causas que impulsan la salida de mujeres en
Richtel.

e Proponer medidas que ayuden a disminuir el indice de rotacion voluntaria del personal
femenino en Richtel.

La actual investigacidn pretende atender una situacién atingente no solo en la organizaciéon de
Richtel, estipulada en los objetivos estratégicos de la compaiia, sino también estudiada por
entidades gubernamentales de Chile sobre la representacion y participacién de la mujer en la
industria de la construccidn, los bajos niveles de dotacion femenina en Richtel sumado a un indice
de rotacién voluntaria con causas no estudiadas en profundidad; dificultan y no demuestran el
espiritu de la organizacién por mejorar en esta tematica.

Una metodologia de investigacidn-accidon participativa con los y las trabajadoras y su plana
gerencial de la empresa, permitird entender en mayor profundidad la problematica estudiada y
gue esto impulsen actividades especificas que tengan un real impacto en la reduccién de la
rotacion laboral voluntaria de las trabajadoras y que los programas de insercién laboral femenina
(ya implementadas) para atraer nuevo personal tengan una mayor eficacia en sus resultados.

Pdgina 3. Magister en Gestidn de Personas y Dindmica Organizacional
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2. MARCO CONTEXTUAL:
a. Descripcion de la Organizacion

Empresa multinacional de ingenieria, construccidn y gestién de proyectos con sede en Estados
Unidos. Tiene una amplia presencia internacional y esta involucrada en una variedad de sectores,
incluyendo energia, infraestructura, petréleo, gas y principalmente la mineria. Richtel ha
participado en proyectos de gran envergadura en todo el mundo, siendo conocida por su
experiencia en la gestidn y ejecucién de proyectos complejos y de gran escala.

Richtel es una empresa inmersa en la industria de la construcciéon y montaje industrial que se
alinea con los objetivos de sus clientes para desarrollar megaproyectos de construccién que
generan legados positivos y duraderos en las comunidades donde se desarrollan, impulsando el
desarrollo de la economia local y generando empleo, protegiendo a las personas y el
medioambiente, con el compromiso de fomentar desarrollos sustentables. Los principales valores
gue guian el actuar de Richtel son: La excelencia operacional, relacidn tanto con clientes como con
sus colaboradores, los proyectos de construccion de alto impacto en el valor tanto para sus clientes
como a la sostenibilidad del medio ambiente y las comunidades, y por ultimo, fomentar la
diversidad e inclusion en la empresa.

Vision: Equipos extraordinarios que construyen proyectos inspiradores.

Richtel ha implementado programas especificos para mujeres en varios paises, incluyendo
iniciativas de capacitacion y entrenamiento. Uno de esos programas se llama "Women Trainee" y
esta disefado para capacitar a mujeres en la construccion.

El programa Women Trainee de Richtel tiene como objetivo proporcionar capacitacion en
habilidades técnicas y de liderazgo a mujeres jovenes y en desventaja econdmica, para que puedan
competir con éxito en la industria de la construccién, fomentando la diversidad e inclusién en la
empresa y en la industria en general.

Las mujeres seleccionadas para el programa reciben capacitacidon en dreas como la interpretacién
de planos, el uso de herramientas y equipos, la seguridad en el lugar de trabajo y la gestion de
proyectos. Ademas, las participantes reciben orientacién y asesoramiento para ayudarles a avanzar
en sus carreras y a enfrentar los desafios especificos que enfrentan las mujeres en la industria de la
construccion.

Otra de las iniciativas de la organizacion que aporta a un entorno inclusivo dentro de la empresa es
el programa de “Zero-Tolerance for Harassment”, el cual busca proteger todos los espacios en los
gue participan los y las trabajadores/as, dentro o fuera de la compafiia, para que no exista ningln
tipo de acoso. Si bien este programa tiene un publico objetivo amplio que puede considerar
victimas de cualquier género y no necesariamente un programa especifico para mujeres es una
iniciativa que mejora las condiciones del ambiente laboral ayudando de manera directa a la
valorizacién y respeto entre todos los pares.

Pdgina 4. Magister en Gestion de Personas y Dindmica Organizacional
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Por otra parte, las condiciones laborales relacionadas a las jornadas de trabajo que se producen en
este tipo de industrias, son los sistemas de turnos, los cuales estan basados en el funcionamiento
de una logistica eficiente para que sean extensos (14 dias trabajados de corrido por 14 dias de
descanso seguidos, con 12 horas diarias de trabajo).

Las instalaciones se encuentran -generalmente- alejadas por distancias considerables de zonas
urbanas, pernoctando el personal en campamentos habilitados por los clientes con todas las
condiciones basicas necesarias; alimentacién a través de casinos, transporte con buses dentro de la
faena, habitaciones compartidas segun jerarquia de trabajadores y género e incluso con
instalaciones para realizar actividades recreativas, como gimnasios, canchas para practicar distintos
deportes, pubs (sin bebidas alcohélicas), entre otros.

b. Presentacion del Problema

El Grupo Banco Mundial, reconocido como una de las instituciones de financiamiento y
asesoramiento mas influyentes para naciones en desarrollo, desempefia un papel fundamental al
proporcionar recursos y conocimientos esenciales. En su constante compromiso con la promocién
de la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres, el Grupo Banco Mundial presenta
datos actualizados que arrojan luz sobre el progreso alcanzado en cuanto a la participacion
femenina en el ambito laboral en los paises pertenecientes a la Organizacién para la Cooperacién
y el Desarrollo Econdmicos (OCDE), asi como su promedio agregado.

El informe correspondiente al afio mds reciente de analisis, el 2021, presenta una imagen
reveladora. Dentro del marco de la OCDE, un conjunto de economias que comparten una
perspectiva de cooperacién y desarrollo econémico se destaca que la participacién de las mujeres
en la fuerza laboral ha alcanzado un promedio del 65%. Esta cifra no solo es un indicador de la
evolucidon econdmica, sino también del progreso social y de equidad de género logrado en estos
paises. No obstante, es crucial considerar la diversidad de situaciones que existen en los diferentes
paises miembros.

En particular, Chile emerge como un caso de andlisis valioso, con una tasa de participacion
femenina en la fuerza laboral del 54% para el mismo periodo, el pais se situa por debajo del
promedio de la OCDE en un margen de 11 puntos porcentuales. Aunque el progreso es evidente,
gueda al descubierto que aun existen desafios por superar para equiparar la representacién y la
participacidn de las mujeres en el ambito laboral con los estandares internacionales.

En el ambito del sector de la construcciéon, de acuerdo con los hallazgos mds recientes
presentados por la Cdmara Chilena de la Construccién (CChC) en su estudio de 2022 sobre la
participacion de las mujeres en la construccién, se pone de manifiesto un panorama significativo.
Los datos sefialan un incremento en la proporcidn de mujeres involucradas en la industria de la
construccién. En concreto, la participacién laboral femenina cifra en 21% en el afio 2022,
experimentado un alentador aumento de casi 10 puntos porcentuales en comparacién del afio
2016.

Este informe, emitido por la Cdmara Chilena de la Construccién, una entidad relevante en la
investigacién y andlisis del sector de la construccidon refleja una evolucién positiva en la

Pdgina 5. Magister en Gestion de Personas y Dindmica Organizacional
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representacion de las mujeres en un rubro histéricamente dominado por hombres. Estos avances
no solo tienen implicaciones econdmicas y laborales, sino que también subrayan el valor de la
diversidad de género en la toma de decisiones y enriquecimiento del entorno laboral.

Richtel cuenta con un drea de gestion para esta tematica en particular, contando con una persona
en el cargo de Champién D&l (Campedn de Diversidad e Inclusion) de la regidn, que reporta
directamente a lineas gerenciales del corporativo la cual tiene por objetivo el implementar
distintas iniciativas que apoyen la diversidad e inclusién en la organizacion y sus resultados, de esta
manera, programas como lo referido anteriormente de Woman Trainee, charlas y workshop
internas y externas a la empresa, participacion en ferias laborales y otras en congresos
relacionados a esta temdtica, han apoyado la visibilidad de la organizacidn, pero lo que a la fecha
no ha entregado resultados significativos en lo que a participacién femenina se refiere; ya que
desde que se cred este cargo en enero del afio 2022, la participacidon femenina ha aumentado un
0,32% (4,14%) al afio 2023 (detallado en la figura 1), lo que no significa un avance realmente
significativo con el desarrollo progresivo reportado en el informe de la Cdmara Chilena de la
Construccién que al afio 2022 el mercado posee un 21%.

Existe, por sobre todo, un drea no explorada en profundidad relacionado al ciclo de vida laboral de
las trabajadoras en la organizacion, en los afos 2019, 2021 y 2022, la organizacion presentd una
fuga de mujeres por motivos voluntarios mds elevada que otros periodos, reduciendo asi el
porcentaje de mujeres en la organizacidn y alejdndose de su meta de llegar al menos al promedio
del mercado laboral, teniendo por consiguiente una gran deuda con uno de los objetivos
estratégicos de la compafiia y la pérdida de su talento humano (detallado en la figura 5). Lo que
hace mas preocupante este caso, es lo referido a la fidelizacion del personal femenino (y en
comparacién a la propia inserciéon de mujeres a la organizacion), la cual, por una parte, no hay un
conocimiento claro ni acciones que permitan comprender de manera empirica las razones del
porqué el talento femenino abandona la empresa y por otra, en consecuencia, intervenciones que
refuercen la fidelizacién y retencidn del personal femenino en Richtel.

Lo anterior plantea una situacién de riesgo frente a sus competidores y la licitacién de nuevos
proyectos de construccién, ya que los clientes han comenzado a exigir cuotas minimas en
referencia a la participacién de personal femenino en sus dotaciones, lo que puede restar a la
organizacion de obtener una posicidn competitiva en el mercado respecto de sus competidores y la
relacion con sus clientes, dejandola con menos posibilidades de obtener nuevos proyectos de
construccién llamativos y rentables, lo que podria poner en riesgo la existencia misma de la
organizacion al no obtener nuevos contratos que la sustenten. Las empresas deben considerar
cuidadosamente estas repercusiones y trabajar hacia un entorno laboral mas inclusivo y diverso
para asegurar un éxito sostenible en el sector de la construccién, siendo una preocupacién el
hecho de situarse tan debajo del promedio del mercado. Por otra parte, la consideracién de
aumentar la dotacién femenina es una oportunidad para la organizacién y el departamento de
gestiéon de personas, principalmente en dreas de reclutamiento, el cual, por las condiciones del
rubro se generan procesos masivos por las altas demandas de personal en cortos periodos de
tiempo, pudiendo asi, ampliar el abanico de candidatos al incluir también mujeres al proceso de
seleccidn y contratacion.

Pdgina 6. Magister en Gestidn de Personas y Dindmica Organizacional
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3. MARCO TEORICO:

A. Rotacion laboral

El INE publicé la Tasa de Rotacién Laboral (TRL) para el mes de diciembre de 2022, la cual fue de
35,3%, registrando un incremento de 4,8 puntos porcentuales (pp.) respecto a doce meses. La TRL
femenina alcanzé un 32,8%, mientras que la TRL masculina fue de 37,1% en el mismo periodo. Las
mayores tasas de rotacion laboral en junio de 2022 fueron informadas por las empresas de los
sectores econdmicos correspondientes a Construccién con un 52,9%.

La rotacion laboral es un tema de investigacién importante en la ciencia laboral y de la gestién de
recursos humanos. Diversos estudios mencionan que la rotacidon laboral puede tener efectos
negativos en los empleados y en la organizacidn. Por ejemplo, el estudio de Mobley (1977), indica
que la rotacién laboral puede conducir a una pérdida de productividad, costos adicionales de
contratacién y entrenamiento, y una disminuciéon en la moral y la satisfaccién laboral de los
empleados restantes. Por otra parte, tenemos la teoria del compromiso organizacional de Meyer y
Allen (1991), en la cual menciona que los empleados que se sienten comprometidos con su
organizacion tienen menos probabilidades de abandonarla. También menciona que una alta
rotacidon puede indicar una falta de compromiso organizacional, lo que a su vez puede afectar
negativamente la eficacia y el rendimiento de la organizacidn. Por Ultimo, tenemos el estudio de
costos de rotacién de personal (Price, 1977), en donde se examind los costos directos e indirectos
asociados con la rotacién de personal, incluidos los costos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y productividad reducida durante el periodo de adaptacién de los nuevos empleados,
en donde estos costos pueden ser significativos y afectar negativamente la rentabilidad y la
estabilidad organizacional. Esto es apoyado por el estudio de Holtom (2008) quien indica que los
principales efectos de la rotacidon son; la pérdida de conocimiento y habilidades valiosas, la
interrupcién de la continuidad en el trabajo, sumandole los costos asociados con la contratacidn y
capacitacidon de nuevos empleados.

Algunas organizaciones aun no cuantifican los costes asociados a la rotacién, segin un articulo
publicado en la Harvard Business Review por el economista Andrew Chamberlain (2017) titulado:
“Why Do Employees Stay?” indica que reemplazar a un empleado que renuncia cuesta, en
promedio, el 21% de su salario anual. Mientras que el centro de investigacién Center for American
Progress, indica que el costo de una compafiia que tenga un gran movimiento de colaboradores es
del 213% del costo anual del salario medio de esa organizacién.

Chiavenato (2011), define que la rotacién de personal es una fluctuacidn de trabajadores entre una
organizacion y su ambiente lo cual enfatiza que la rotacion de personal no solo involucra la entrada
y salida de empleados, sino que también implica un intercambio constante entre la organizaciény
su contexto externo. La falta de previsién y gestién de esta dindmica puede acarrear consecuencias
significativas para las organizaciones, como la pérdida de conocimiento y experiencia, la
disminucién de la cohesién del equipo, la interrupcion de la continuidad operativa y un impacto
negativo en la motivacién y el compromiso de los empleados. Es esencial abordar la rotacién de
personal de manera efectiva para minimizar estas consecuencias y mantener un ambiente laboral

Pdgina 7. Magister en Gestion de Personas y Dindmica Organizacional
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saludable y productivo. Por lo tanto, se recomienda que las organizaciones monitoreen y gestionen
activamente su tasa de rotacion laboral para asegurarse de que esté en un nivel razonable y
sostenible para la empresa y sus empleados.

Nuestra investigacion se fundamenté en un exhaustivo metaanadlisis realizado por Rubenstein
(2018). Este estudio analizd una amplia gama de variables independientes que pueden predecir la
variable dependiente de la rotacion laboral voluntaria. ldentificamos aquellas variables que
resultaban mas relevantes y adecuadas para el contexto de Richtel, considerando su poder
predictivo segun lo establecido en la investigacion mencionada. Estas son:

® Recompensas Ofrecidas: Recompensas proporcionadas a los empleados mas alla del pago.
Considerando beneficios, oportunidades profesionales/de crecimiento y tiempo de
capacitacion.

e Clima Laboral: Las experiencias, percepciones y tendencias de comportamiento
compartidas entre un grupo de empleados. Una puntuacidon mas alta denota un clima mas
positivo.

e Liderazgo: “Un proceso mediante el cual una persona ejerce influencia intencional sobre
otras para guiar, estructurar y facilitar actividades y relaciones en un grupo u organizacion”
(Yukl, 2002). Se mide principalmente con estilos de liderazgo (p. ej., liderazgo
transformacional) y calidad de la relacion lider-seguidor (p. ej., intercambio
lider-miembro). Una puntuacién mas alta denota un liderazgo mas positivo.

e Satisfaccién Laboral: Grado en que a un individuo le gusta su trabajo, medido globalmente
0 a través de las diferentes facetas del trabajo (por ejemplo, salario, el trabajo en si,
compafieros, etc.).

B. Rotacion laboral femenina

La rotacion laboral femenina es un problema complejo que tiene multiples causas, incluyendo la
discriminacién de género, la falta de oportunidades de desarrollo y ascenso, la falta de flexibilidad
en el lugar de trabajo y la incapacidad para equilibrar las demandas laborales y familiares. Si bien
las causas estan casi completamente identificadas, las empresas no siempre se anteponen a estos
hechos. Loo y Thorpe (2010), sefalan que la rotacién laboral femenina es mas alta en las empresas
gue no tienen politicas de equidad de género y que no ofrecen oportunidades de desarrollo y
ascenso a las mujeres.

Por otra parte, los hallazgos de Park y Yoon (2019), indican que la rotacidon laboral femenina es mas
alta en las empresas que no brindan apoyo para el cuidado de los hijos y que no tienen politicas de
trabajo flexible para permitir la gestién de responsabilidades familiares y laborales.

Las empresas pueden tomar medidas para abordar estos problemas y retener a las mujeres en sus
organizaciones, como ofrecer politicas de equidad de género, trabajo flexible y apoyo para el
cuidado de los hijos. Lo anterior, reflejado en los resultados de la investigacion de Rubenstein
(2018) de predictores de rotacidn, los hijos predicen con una magnitud de -.20 (a menor cantidad
de hijos, menor es la probabilidad de rotacién), el trabajo flexible que puede estar contenido

Pdgina 8. Magister en Gestidn de Personas y Dindmica Organizacional
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dentro de los beneficios no monetarios ofrecidos por la organizacién que predicen con una
magnitud de -.28 y la equidad de género, dentro del sentido de justicia que predice con una
magnitud de -.17.

C. Rotacion laboral femenina en la Industria de la Construccion de Faenas Mineras

Consideramos pertinente incluir aspectos del rubro de la construccién de faenas mineras, ya que
Richtel se desarrolla principalmente en este tipo de industria.

El estudio de Baumann (2017) sobre el empleo de género en la industria minera revela que las
mujeres enfrentan desafios significativos en términos de participacion, retenciéon y avance
profesional. Los hallazgos indican que factores como la falta de igualdad de oportunidades, la
discriminacién de género, la escasez de apoyo social y las condiciones laborales peligrosas
contribuyen a una alta rotacién laboral femenina en este sector.

Ademas, la rotacion laboral femenina en la mineria también se ve influenciada por factores
personales, como la educacién, la edad, la experiencia laboral previa y las responsabilidades
familiares. Las mujeres con niveles mas bajos de educaciéon y menos experiencia laboral tienden a
rotar mas en la mineria, al igual que aquellas con mayores responsabilidades familiares.

Miranda (2018) indica que la mineria en Chile es un sector altamente masculinizado, con una baja
participacién de las mujeres en el empleo. Las principales barreras para el acceso al empleo
minero incluyen la falta de politicas de igualdad de género, los estereotipos de género y la falta de
acceso a la formacién y capacitacidon necesarias para trabajar en este sector.

La rotacion laboral femenina en la mineria es un problema importante que afecta a la retencién de
mujeres en la industria y se ve influenciado por factores tanto del entorno laboral como de
factores personales. Se necesitan medidas para abordar estos problemas y promover la igualdad
de oportunidades para las mujeres en la mineria.

D. Desarrollo de Carrera

Ryan (2018) ha investigado la "paradoja del techo de cristal". Un fenédmeno que se refiere a la
limitacién invisible que impide que las mujeres desarrollen su carrera y lleguen a los puestos mas
altos en la jerarquia laboral, incluso cuando tienen las mismas habilidades y calificaciones que los
hombres. Ryan ha llevado a cabo investigaciones sobre la dindmica de género en el lugar de
trabajo, incluyendo cémo la discriminacion inconsciente y los estereotipos de género pueden
limitar las oportunidades de las mujeres.

La falta de desarrollo de carrera, definida como la percepcién de que no existen oportunidades
significativas de crecimiento profesional o avance en la organizacidén, estd estrechamente
relacionada con la rotacién laboral. Los y las empleadas que no ven oportunidades para crecer y
avanzar en sus carreras son mas propensos a buscar empleo en otros lugares, lo que puede
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resultar en una rotacidn costosa y la pérdida de talento. Por lo tanto, las organizaciones deben
prestar atencidn a este aspecto y tomar medidas para abordarlo de manera efectiva.

Loyola (2014), menciona que cuando las empresas invierten en el desarrollo de sus empleados y
demuestra su compromiso con ellos, los empleados responden con lealtad, mejoran sus
habilidades y trabajan duro para la compafiia cuando sienten que la compaiiia estd comprometida
con ellos en el largo plazo.

E. Discriminacion de género y falta de flexibilidad

La discriminacién de género puede contribuir a la rotacidn laboral femenina en la industria de la
construccién en Chile de varias maneras. Las mujeres pueden enfrentar barreras para el acceso y la
promocién en trabajos mineros debido a la percepcidon de que no son adecuadas para estos
trabajos o debido a la falta de programas de capacitacidon y mentoria especificos para mujeres en la
industria. Esto puede llevar a una mayor rotacion, ya que las mujeres pueden sentir que no tienen
oportunidades de crecimiento profesional y, por lo tanto, buscan oportunidades en otros lugares.

Heilman (2012), en su investigacidn ha revelado que los estereotipos de género pueden ser una
barrera importante para las mujeres en el lugar de trabajo, ya que a menudo se espera que las
mujeres sean mas amables, emocionales y preocupadas por los demds, mientras que se espera
que los hombres sean mds agresivos y asertivos. Estos estereotipos de roles pueden afectar la
evaluacion de las mujeres en el lugar de trabajo, lo que puede llevar a la discriminacién en la
contratacién, la evaluacion del desempeiio y la promocion.

Ademads, es probable que las mujeres en la industria de la construccidon también puedan enfrentar
acoso sexual y discriminacién de género en el lugar de trabajo, lo que puede contribuir a un
ambiente laboral hostil y desmotivador. Esto puede aumentar la probabilidad de rotacion, ya que
las mujeres pueden sentir que no pueden trabajar en un entorno seguro y respetuoso.

Rhode (2016) destaca la importancia de abordar la discriminacion de género en el lugar de trabajo
y promover politicas y practicas laborales que fomenten la igualdad de género. Rhode argumenta
gue la igualdad de género no solo es importante desde una perspectiva ética, sino que también
puede mejorar la productividad y el desempefio en el lugar de trabajo.

También se ha encontrado que la falta de flexibilidad en el lugar de trabajo y la incapacidad de
equilibrar las demandas laborales y familiares pueden contribuir a la rotacion laboral femenina en
la industria de la construccién minera. Por el rol que le da la sociedad a la mujer, a menudo tienen
gue tomar responsabilidades familiares y pueden tener dificultades para equilibrar el trabajo y la
vida familiar si no hay politicas y practicas que apoyen la flexibilidad laboral.

La discriminacién de género en la industria de la construccion minera, incluyendo barreras para el

acceso y la promocién, acoso sexual y falta de flexibilidad laboral, pueden contribuir a la rotacion
laboral femenina en esta industria en Chile.
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F. Cultura organizacional Inclusiva

La cultura organizacional en la industria minera en Chile es un tema de interés para entender cémo
las empresas mineras definen y transmiten sus valores, creencias y practicas. Esta cultura se puede
ver reflejada en como se estructura la organizacion, cdmo se llevan a cabo las practicas de gestidon
de recursos humanos, cdmo se comunica y promueve la seguridad laboral, entre otros aspectos.

La importancia de la cultura organizacional inclusiva en la industria de la construccién puede
afectar significativamente la productividad, la calidad del trabajo y la satisfaccion de los y las
trabajadores(as), también puede influir en la adopcidn de practicas de seguridad en el trabajo y en
el bienestar de la fuerza laboral, incluyendo su salud mental y emocional. Olivares, J. C. (2011),
concluyé que la cultura organizacional puede ser una fuente de ventaja competitiva para las
empresas de la construccion minera, siempre y cuando se fomente una cultura de innovacion,
compromiso y mejora continua. Por otra parte, Hernandez (2018) sefiald que una cultura
organizacional fuerte y positiva es fundamental para garantizar la seguridad laboral, la eficiencia
operacional y la retencién de talentos en la industria minera chilena. Asimismo, destacé que la
cultura organizacional también debe ser inclusiva y valorar la diversidad para fomentar un
ambiente de trabajo saludable y colaborativo.

En la industria de la construccién minera en Chile, se ha observado una cultura organizacional que
valora la seguridad en el trabajo y la eficiencia en la produccidn, pero también ha sido criticada por
ser altamente jerdrquica y por enfatizar la masculinidad y la resistencia fisica. Ademas, se ha
sefialado la falta de diversidad en los equipos de trabajo y la limitada participacidon de las
comunidades locales en la toma de decisiones.

En resumen, la cultura organizacional inclusiva en la industria minera en Chile es un tema relevante
para la comprension de los valores y practicas que rigen este rubro, y puede tener un impacto
significativo en la productividad y el bienestar de los y las trabajadoras.

G. Conciliacion entre vida laboral y vida familiar en empresas de la construccion minera:

La conciliacion entre vida laboral y vida familiar en empresas de la construccién minera es un tema
crucial para asegurar un entorno laboral equitativo, sostenible y socialmente responsable. La
naturaleza de esta industria, caracterizada por turnos largos y demandas operativas intensas,
puede generar desafios significativos para que los empleados equilibren sus responsabilidades
laborales con sus compromisos familiares y personales. En el caso de las mujeres, puede tener
efectos discriminatorios indirectos, debido a que las responsabilidades familiares y los roles
tradicionales de género a menudo colocan una carga desproporcionada en las mujeres, lo que
puede hacer que sea mas dificil para ellas equilibrar sus responsabilidades laborales con sus
compromisos familiares y personales.

Caamanfo Rojo (2001) indica que la discriminacién laboral indirecta no debe entenderse limitada
solo a desigualdades de trato que afectan a trabajadores a tiempo parcial. Es aplicable también a
otras modalidades de contratacion laboral (ej.: teletrabajo, trabajo a domicilio o un trabajo a
tiempo completo), con el objetivo de poner fin a desigualdades que afectan tanto a mujeres como
a hombres.
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4. METODOLOGIA:
a. Tipo de Investigacion

Considerando los objetivos del estudio, el levantamiento de informacion sera sobre un contexto
acotado relacionado a la dotacién del personal femenino de Richtel, por lo que el alcance de los
resultados y sus conclusiones aplican principalmente a esta situacién y grupo seleccionado. Para el
presente estudio consideraremos un método mixto, dénde abordaremos el analisis de datos
secundarios de la organizacién que nos permita comprender el estado actual en la empresa junto
con el levantamiento de datos primarios para abordar con mayor profundidad la problematica
tratada. La investigacion se enmarcara en una perspectiva metodoldgica mixta, que integra
elementos cuantitativos y cualitativos, ya que por una parte el enfoque cuantitativo permitira
recopilar y analizar datos relacionados a cantidades para identificar patrones y relaciones causales,
mientras que el enfoque cualitativo nos permitird comprender las perspectivas y significados
subjetivos de las y los trabajadores implicados en el estudio.

El marco tedrico juega un rol esencial en la planificacidon de la investigacién ya que, ademas de
brindar una base conceptual, nos permite definir las pautas para los grupos focales, donde
optamos por formular preguntas generales a partir de 4 categorias (recompensas ofrecidas, clima,
liderazgo y satisfaccion laboral) basadas en el marco tedrico (pag 7-8) utilizando asi el modelo
deductivo segin Charmaz (2006), lo que posibilitd que los contenidos emergieran de las propias
trabajadoras y grupos de intervencion, enriqueciendo asi nuestro estudio con las perspectivas y
experiencias de las participantes.

b. Recoleccion de datos

i Datos secundarios

La organizacion cuenta con una estructura de informacién sobre la informacién laboral vy
demografica alojada en SAP, la cual nos permite saber no solamente la cantidad de personal
femenino y masculino, curvas de dotacién, rango etario, fechas y causales de desvinculacion,
cargos y jerarquia, todo lo anterior, con el fin de describir el comportamiento en relacién con el
personal histdrico en la organizacion.

Ademads, la empresa cuenta con un instrumento de encuesta de salida la cual a través de una
escala de Likert de 5 puntos indaga sobre la percepcién de los trabajadores y trabajadoras que se
encuentran en proceso de salida de la organizacién, por motivos voluntarios o involuntarios a ellos.
Al revisar esta encuesta nos percatamos que la aplicacidén posee lagunas con registros de personal
desvinculado entre septiembre del 2022 y enero del 2023, con un total de 281 registros, con 3
renuncias y ninguna mujer respondida; por lo que consideramos que el instrumento no nos otorga
una fuente de informacidn realmente relevante para la pregunta de investigacion.
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ii. Datos primarios

Con la finalidad de indagar en la percepcion y experiencia de las trabajadoras de la organizacion
consideramos oportuno la realizacién de sesiones de focus groups con el personal femenino,
siguiendo los lineamientos de Martinez et al. (2000), en la cual, los focus groups deben tener un
equilibrio de contrarios manteniendo un principio de homogeneidad y heterogeneidad; por lo que,
en la presente investigacidon se mantendra como base la condicion del sexo femenino en la muestra
de los grupos focales, separando en dos grupos basado en la escala jerarquica de cargos, para que,
segln Hernandez et al. (2010), se procure investigar las dindmicas grupales y su posterior analisis
cualitativo de las experiencias de las participantes. Ademds, se realizaron entrevistas
semiestructuradas con personal de gerencia de la organizacidn y ex trabajadoras que renunciaron
para abarcar una mirada mdas amplia sobre la problematica estudiada, basando este enfoque
metodoldgico con la recomendacién de expertos en investigacion cualitativa, como sefiala Creswell
(2013), quien aboga por la utilizacidn de entrevistas semiestructuradas para obtener una
comprension profunda y guiada de las experiencias y percepciones de los participantes.

Se dividieron los grupos primero en personal directo (ayudantes y maestras) y el segundo con
personal administrativo y de supervisién, para conocer en mayor profundidad, la opinién de las
trabajadoras (dado que actualmente no se realiza una encuesta o levantamiento de informacién de
la percepcion del personal activo sobre la organizacién) principalmente en las deficiencias en
temas relacionados a la cultura organizacional, el clima laboral, la discriminacién, equidad de
género, flexibilidad segun la realidad de cada empleada, y otros temas relevantes que puedan ser
planteados por las asistentes.

Ademas, se realizaron entrevistas semiestructuradas a la gerencia de la empresa con preguntas
enfocadas a responder sobre posibles causas que impulsen la renuncia voluntaria en el personal
femenino, con el fin de conocer su percepcion desde una posicidén jerarquica que permite una
mirada holistica de la situacion.

Por otra parte, para responder de manera mas directa al objetivo especifico nimero 1 de esta
investigacion (y que por la situacidn de la encuesta de salida quedd imposibilitado), realizamos una
breve entrevista semiestructurada a 16 mujeres que renunciaron a la organizacion, indagando
sobre las causas que las motivaron a dejar la empresa.

Esta informacidn permitié conocer la percepcién de las trabajadoras de Richtel sobre la
organizacion y analizar las tendencias que expliquen e impulsen la salida voluntaria de la dotacién
femenina, y poder entregar asi, propuestas basadas en evidencia que generen valor a la
organizacion para implementar actividades que ayuden a reducir la rotacidn laboral voluntaria de
sus trabajadoras.

Las preguntas generales realizadas en las sesiones de focus groups a trabajadoras que se
encuentran actualmente en Richtel se muestran a continuacidon. El principal objetivo era
comprender la percepcidn que existe sobre la rotacién voluntaria de las colaboradoras que ya no
estan en la organizacion:

1. ¢Cémo describirian el ambiente de trabajo en Richtel en términos generales?
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2. En su opinién, ¢cudles creen que son las principales razones por las que algunas
colaboradoras eligen dejar la organizacidon de manera voluntaria?

3. ¢éQué canales de comunicacion utiliza la organizacién para difundir diversas politicas de
inclusién, acoso, etc?

4. ¢Creen que existen diferencias en las razones por las que las mujeres se van en
comparacién con los hombres? ¢ Por qué si o por qué no?

5. éComo creen que la empresa podria retener a las colaboradoras que deciden dejar la
organizacion? ¢Hay algun aspecto especifico que podrian mejorar?

6. ¢Qué papel juega la conciliaciéon entre la vida laboral y personal en la decisién de las
mujeres de abandonar su trabajo?

7. ¢Han tenido alguna experiencia personal o conocen a alguien que haya dejado la empresa
de manera voluntaria? ¢ Qué razones se mencionaron en ese caso?

8. ¢Cbébmo evaluarian las oportunidades de crecimiento profesional y desarrollo que ofrece la
empresa para las mujeres?

9. ¢éDe qué manera el personal de Richtel fue promovido? ¢Tienen evaluacion de
desempeiio?

10. ¢éCual es su opinion sobre el programa de insercién laboral femenino Women Trainee?

11. ¢Qué nivel de satisfaccion o insatisfaccion tienen con su actual sistema de turnos?

Los distintos grupos de intervencidn a investigar fueron los siguientes:
Entrevistas semiestructuradas a ex trabajadoras:

e 16 mujeres con un promedio de 32 afos y 1 afio de antigliedad.

® Muestra heterogénea de cargos, considerando trabajadoras de cargos operarios,
administrativos y de supervision.

® Muestra heterogénea de personal por sitio de trabajo, el 30% ejerce sus labores en terreno
y el 70% en oficinas administrativas.

Focus Groups con trabajadoras actuales:

e 15 mujeres con un promedio de 34 anos y 2 afios de antigliedad.

® Muestra heterogénea de cargos, considerando trabajadoras de cargos operarios,
administrativos y de supervision.

e Muestra heterogénea de personal por sitio de trabajo, el 45% ejerce sus labores en terreno
y el 55% en oficinas administrativas.

Entrevistas semiestructuradas a la plana Gerencial:
o 1 Gerente de RRHH ubicado directamente en la ejecucion de la obra.
o 1 Gerenta de Operaciones con ubicacion en oficina central en Santiago.

e 1 Champion D&l (Diversidad e Inclusion) encargada de promover programas de inclusion
en la compaiiia desde Santiago, con visitas periddicas a los proyectos.
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5. CONSIDERACIONES ETICAS:

Este proyecto de investigacion sobre la rotacion laboral voluntaria femenina en Richtel se llevd a
cabo con el respaldo y la autorizacidn expresa del Gerente Regional de Recursos Humanos de la
empresa y de la directora de diversidad e inclusién, quienes reconocen su relevancia y objetivos.
Esta aprobacion subraya nuestro compromiso con la integridad y la responsabilidad en todas las
etapas de la investigacion.

Para mantener la confidencialidad y proteger la reputacion de la institucion objeto de estudio,
hemos optado por cambiar el nombre real de la empresa al nombre de fantasia “Richtel”. Esta
medida se toma con el propésito de salvaguardar la privacidad e imagen corporativa de la entidad,
permitiéndonos analizar la dindmica organizacional de manera detallada y objetiva sin
comprometer su identidad. Cabe destacar que esta modificacién no afecté la validez o integridad
de los hallazgos y conclusiones obtenidas a lo largo del estudio, pero ayudo a mantener la
confidencialidad y la ética en el manejo de la informacién.

La obtencion del consentimiento informado de las participantes se llevd a cabo con la maxima
transparencia y claridad, nos aseguramos de que todas comprendieran plenamente los propdsitos
y procedimientos del estudio, ademas de estar conscientes de su libertad para participar o
retirarse en cualquier momento sin consecuencias adversas. La confidencialidad y el anonimato de
sus cargos y nombres seran rigurosamente preservados, de acuerdo con los estandares éticos y las
regulaciones pertinentes.

La seleccion de participantes se realizd con equidad y consideracién de la diversidad, evitando
cualquier forma de discriminacion.
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