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Resumen

Con el proposito de favorecer la calidad de vida de las mujeres que se encuentran en edad
reproductiva de la Compafiia Minera donde trabaja el autor, se elaboré este proyecto para Identificar
los beneficios de la proteccion a la maternidad, asi como las practicas de gestién asociadas a su

implementacién necesarias de un protocolo maternidad en la empresa.

El analisis se inicia estableciendo los hitos relevantes que fueron claves en la irrupcién de las mujeres
en el mercado laboral, otorgandoles por primera vez, derechos relacionados con la proteccién de la
maternidad de las trabajadoras, para luego explicar en profundidad la legislacién de proteccion a la
maternidad, detallando la maternidad en la categorizacion Juridico internacional y nacional. Se
identificaron las principales barreras del embarazo, para la incorporacion de las mujeres al mundo

laboral y los impedimentos u obstaculos en la permanencia laboral femenina en las empresas mineras.

Luego se recolectd informacion encuestando a las 31 mujeres con contrato indefinido en faena de la
compafiia. Posteriormente se profundiz6 en el analisis de esta informacion por medio de dos
entrevistas grupales. A partir de la informacion recolectada, pudo reconocerse que las mujeres poseen
un bajo nivel de conocimiento de sus derechos irrenunciables sobre la proteccion a la maternidad,
como también que tienden a posponer la maternidad para privilegiar su desarrollo laboral, ya que la
maternidad la asocian a un retraso o congelamiento de su desarrollo por el embarazo y la crianza del
hijo (a) biolégico o adoptivo. Ademas, se detect6 grandes expectativas a la flexibilidad laboral, lo que

beneficiaria la crianza de hijos (as) y, sobre todo, mejora la conciliacién familiar.

Se propone disefar un protocolo de maternidad para disminuir las barreras que enfrentan las mujeres
en su carrera cuando se encuentran en periodo de crianza. El protocolo debe definir procesos de toma
de decisién, en relacidon con las funciones de las mujeres embarazadas, identificar los derechos
fundamentales en este aspecto y explicitar los beneficios entregados por la empresa, asimismo
establecer los procedimientos para el inicio del prenatal y la reincorporacion de la trabajadora luego
del postnatal, como también indicar la forma como la trabajadora podra reincorporarse a su puesto de
trabajo, con conciencia de los beneficios que le sirvan de apoyo en la etapa de crianza de sus hijo(a),
de manera de tener una forma estandarizada y validada por la organizacion, evitando asi la

discrecionalidad de la jefatura directa.



1. Introduccién

Hace aproximadamente 20 afios, en Chile existia una ley que prohibia el ingreso de las mujeres
a una faena minera. En el 2018, (Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, 2018) establecen
diversas iniciativas del mundo publico y privado que buscan promover e incrementar la
participacion de la mujer en el mercado laboral del rubro minero. Este compromiso fue firmado
por mas de 20 empresas mineras, como Codelco, ENAMI, Anglo, AMSA, BHP, Freeport, Enami,
Teck, Collahuasi, SQM, Finning, Glencore, Barrick, Kinross, Albemarle y entidades publicas como
Cochilco y Sernageomin; ademas de los principales gremios de la industria: Sonami, Consejo
Minero y Aprimin; y organizaciones como Cesco y Woman in Minning. En el afio 2017, segln
estudio (Consejo Minero, 2017), la fuerza laboral femenina alcanz6 un 8,4% de participacion en
el sector productivo correspondiente a la mineria. Sin embargo, no es una sorpresa que esta
realidad, es similar a la de otros paises, donde la participacion femenina no supera un 20% de la

dotacion total de trabajadores.

En los dltimos tres afios se ha generado una tendencia de un alza de contratacion de mujeres en
el rubro minero, segun Portal Mineria Chilena (s.f.-b) se ha superado el 10% de contrataciones
de mujeres. Dada la contratacion de mujeres ha sido necesario revisar la adecuacion de la
infraestructura, por ejemplo; la existencia de bafios. También ha sido indispensable revisar los
procedimientos internos, instructivos, protocolos y convenios colectivos, para asegurar la

interpretacion y ejecucion para todos los integrantes de las organizaciones.

Dentro de la estrategia y temas que se revisan actualmente en Recursos Humanos en nuestra
Organizacion, la inclusién del género femenino hoy en dia es un tema trascendental y estratégico.
¢Por qué?, a nivel mundial, las organizaciones estdn comprendiendo que existe una relacion
directa entre diversidad y el desempefio, en parametros asociados a bienestar, clima laboral,
motivacion y logros de metas, impactando directamente los términos financieros. El rubro minero
también lo ha comprendido, generando cambios en los Gltimos cinco afios de gran impacto en
Chile, nombrando mujeres en cargos directivos de grandes mineras y actualizando las estrategias
de las compaiiias (Portal Mineria Chilena, s.f.-b), sin embargo, segun Vantaz (2019), en el Il Perfil
de la Mujer en Mineria, la mitad de las mujeres que se desempefia en mineria cree que su trabajo

no es compatible con la maternidad. Sélo el 34% sostiene que existen las condiciones adecuadas
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para compatibilizar las obligaciones domésticas para tener o criar hijos con el trabajo. Lo anterior
se evidencia con el 37% de desercién de mujeres que trabajaron en mineria, quienes reportan
gue abandonaron la industria por ambiente laboral, motivos familiares y balance vida personal y
trabajo. Esta situacion obliga a las empresas de la mineria a establecer protocolos que definan
acciones para dar seguridad y bienestar laboral conciliando con su vida familiar con las funciones

propias del trabajo.

Actualmente, en la Compafiia minera no existe un protocolo de maternidad que establezca la
forma de proceder cuando una trabajadora porte un embarazo. La primera situacion que da
cuenta de la inexistencia de un protocolo de este tipo es la separacion temprana de la mujer
embarazada de funciones productivas.

Cuando se toma conocimiento de un embarazo, la mujer embarazada debe abandonar la faena
para evitar la exposicion ocupacional a hipobaria intermitente crénica por gran altitud (trabajo
3.000 metros sobre nivel del mar), que pone en riesgo el embarazo. En un buen porcentaje, las
mujeres que trabajan en faena, al embarazarse no son reubicadas en cargos en la ciudad,
guedandose en su hogar protegidas por el fuero maternal, perdiéndose el capital humano que
podria aportar a la productividad de la empresa. Otra situacion resultante de la inexistencia de un
protocolo se observa en el regreso del postnatal. Es la jefatura la que programa el regreso a
faena, por lo que los criterios para el reintegro son idiosincraticos. Asimismo, la programacion del
trabajo realizada por la jefatura puede o no otorgar la flexibilidad requerida para el uso de las
salas de lactancia que la empresa ofrece tanto en faena como en el corporativo de Antofagasta.
Asimismo, se evidencia la inexistencia de un protocolo de maternidad con la autorizacion para
las mujeres con hijos menores de dos afios para hacer uso del permiso por enfermedad de su
hijo, lo que queda al criterio de la jefatura. Todo lo anterior, genera sensacion de inequidad o

discriminacion.

1.1 Pregunta de investigacion

¢ Qué aspectos debe considerar un protocolo de maternidad en una Compaifia Minera para

favorecer la inclusién de la mujer en esta empresa minera?
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1.2 Objetivo General

Identificar los beneficios de proteccion a la maternidad, asi como las practicas de gestion
asociadas a su implementacion, que debiera considerar un protocolo de maternidad en la

Compaiiia Minera.

1.3 Objetivo Especificos

e Identificar la experiencia de mujeres madres y trabajadoras de la compafiia durante su
embarazo y periodo de crianza de sus hijos dada las condiciones de trabajo que impone la

faena minera.

e |dentificar las expectativas que las mujeres madres y trabajadoras de la compafiia tienen

sobre la proteccion a la maternidad en la empresa.

e Analizar los cambios y mejoramientos de practicas de gestion de personas que deberian ser
implementadas para apoyar la maternidad y favorecer la conciliacion de la vida laboral con la

vida familiar.

Para poder aportar al logro de objetivos estratégicos de inclusion laboral femenina en la compaiiia
minera, es relevante tener instrumentos o herramientas que puedan agregar estabilidad y/o
bienestar laboral a las mujeres, siendo unas de las dificultades declaradas que se analizaran en

este proyecto de grado, como también la situacion de embarazo al momento de estar trabajando.

Identificado aquellos aspectos mas relevantes de un protocolo de maternidad, podran
implementarse practicas de gestion de personas que permitan a las mujeres en edad
reproductiva, y con hijos, conciliar el trabajo en la faena de la compafiia minera con su vida
familiar. De esta manera, la empresa podra ofrecer una propuesta de valor al empleado atractiva
para mujeres en esta etapa de vida, permitiendo atraccion y retencion del talento femenino,

aumentando su participacion laboral en la Compafiia.
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Reconociendo en un protocolo de maternidad los beneficios legales y fomentando las buenas
practicas de gestibn de personas, se generara un aumento en la calidad de vida para la

trabajadora de la Compafiia como a la vez a su nucleo familiar, generando un mayor compromiso

con la Organizacion.

Un protocolo de maternidad mejoraria la situacion actual, de responsabilidades de la jefatura
directa, generando una situacién formal equitativa al momento de optar o postular a un beneficio

maternal.
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2. Marco Tebrico

2.1 Marco Contextual

La Compafiia

Este proyecto se desarrolla en una Compafia Minera, donde trabaja el autor. Esta compafiia

pertenece un grupo minero privado.

El mineral es extraido de la mina y trasladado a la planta de chancado, donde se reduce de
tamafo en un circuito de conminucion de tres etapas (chancado primario, secundario y terciario).

Posteriormente es aglomerado y lixiviado en dos etapas en una pila dinamica.

La solucién rica de la lixiviacion es procesada por solventes y dos circuitos de electro-obtencion

en la Planta SX-EW, de los cuales se obtienen los catodos de cobre.

Desde el afio 2015, La Compariia Minera es parte del grupo antes referido. Sin embargo, su data
de vigencia es de mas de 20 afios. El posicionamiento espacial se ubica a 175 kilbmetros al

sudeste de Antofagasta y mas de 3.000 metros sobre el nivel del mar.

En la compafiia, hay un 5% de trabajadoras y un 4,1% con contrato indefinido, en roles operativos
no superan el 2% y actualmente hay 0% de mujeres en rol Ejecutivo (cargos de toma de decision).
El mayor porcentaje por rol se concentra en cargos de supervision o staff, con un 15% de

participacion (ver Figura 1).
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Figura 1. Distribucién porcentaje de trabajadoras por rol de la compairiia

La Visién del grupo minero que pertenece la Compaifiia

La vision declara destacarse por la eficiencia operacional, creacion de valor, alta rentabilidad y
como socio preferido en la industrial mineral mundial. Ademas de ser reconocido como grupo

minero internacional centrado en el cobre y sus subproductos.

La Directriz Diversidad e Inclusion del grupo minero que pertenece la Compafia

La directriz declara compromiso con el desarrollo de un ambiente de trabajo inclusivo que
promueva la diversidad, como habilitador clave para el logro de la estrategia de negocio. Ademas
de gque una organizacion mas inclusiva y diversa, es mas competitiva y consigue mejores

resultados.

Los valores del grupo minero que pertenece la Compaiiia

e Respeto: Respetamos a las personas, su opinidon nos importa y por eso nos relacionamos de
forma abierta, transparente y colaborativa. Confiamos en ellas y tenemos un genuino interés

por su bienestar. Fomentamos un ambiente de trabajo que promueve la diversidad e inclusion.

e Responsabilidad por la Seguridad y Salud: Somos responsables de nuestra seguridad y salud,
asi como la de los demas. Identificamos y controlamos nuestros riesgos, siendo conscientes

de los impactos que generan nuestras acciones.



UNIVERSIDAD DE CHILE

e Compromiso con la Sustentabilidad: Operamos de manera responsable y eficiente con una
vision de largo plazo. Maximizamos el valor econémico de nuestros activos, aportamos al

desarrollo social y minimizamos nuestros impactos ambientales.

e Excelencia en nuestro desempefio diario: Trabajamos para alcanzar siempre mejores
resultados a través de la disciplina operacional. Cuidamos nuestros recursos, somos

eficientes, austeros e integros. Construimos confianza al cumplir nuestros compromisos.

e Innovacién como practica permanente: Reconocemos y fomentamos las nuevas ideas que
permiten mejorar nuestras practicas de trabajo y la forma de relacionarnos con otros.

Buscamos crear valor para la organizacion, las personas y el entorno.

e Somos Visionarios: La estrategia de nuestro negocio busca generar valor con una mirada de
largo plazo, tanto para el accionista como para otros publicos de interés. Aprendemos de

nuestros errores y tenemos la flexibilidad y coraje para enfrentar desafios cambiantes.

En compafiia minera, desde la integracion que se realizo en diciembre del 2015, se ha trabajado
intensamente en el cambio cultural, implementando de parte de Recursos Humanos, los valores

y lineamientos corporativos del grupo minero.

Mujer y maternidad en Compaifiia

En la compafia hay 31 mujeres con contrato indefinido, de las cuales 18 tienen hijos y 13 no
tienen. Las mujeres con hijos tienen un promedio de antigliedad de diez afios en la compafiia y
un promedio de edad de 46 afos. Las mujeres sin hijos tienen un promedio de antigiiedad de

cuatro afios en la compafiia y un promedio de edad de 34 afos.

Hijos Cantidad trabajadoras | Promedio de Antigiiedad PrOggg:jo de
NO 13 4 34
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Sl 18 10 46

Total 31 8 41

Figura 2. Cantidad de hijos de mujeres con contrato indefinido, promedio de antigiiedad y

promedio de edad.

De las 18 mujeres con hijos, 12 viven en la ciudad de Antofagasta y seis viven en otras ciudades,
por lo que deben viajar para incorporarse a su turno quedando a mayor tiempo de respuesta
frente a alguna emergencia que tengan sus hijos. De las 13 mujeres que no tienen hijos, cinco

viven en la ciudad de Antofagasta y ocho viven en otras ciudades.

Ciudad residencia NO Sl Total
Antofagasta 5 12 17
Coquimbo 1 6
Tarapaca 1 0 1
Valparaiso 1 1
Santiago 5 1 6
Total 13 18 31

Figura 3. Cantidad de hijos de mujeres con contrato indefinido y su ciudad de residencia.

En Compafiia minera, existen distintos turnos de trabajo, teniendo una jornada ordinaria de lunes

a viernes, denominada 5x2, que descansa el fin de semana y dos jornadas excepcionales.

Una de las jornadas excepcionales, denominada 4x3, trabaja cuatro dias y descansa tres. Los
dias que trabaja son fijos de lunes a jueves. La otra jornada excepcional, denominada 7x7, trabaja

siete dias y descansa otros siete dias mas.

De las 18 mujeres que tienen hijos, cuatro trabajan en la ciudad de Antofagasta con turno 5x2 y
12 lo hacen en faena. De las 12, seis trabajan en turno 7x7 y ocho en turno 4x3. De las 13 mujeres
sin hijos, nueve tienen turno 4x3 y cuatro tienen un turno 7x7. No hay mujeres sin hijos con turno
5x2.
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Jornada de turno NO Sl Total
4x3 9 8 17
5x2 0 4 4
X7 4 6 10
Total 13 18 31

Figura 4. Cantidad de hijos de mujeres con contrato indefinido y su jornada de turno de trabajo.

Incompatibilidad del embarazo con trabajo en altura

Por encontrarse la faena sobre a 3.200 metros de altura, segun la guia sobre exposicién
ocupacional a hipobaria intermitente cronica por gran altitud, la condicién natural de embarazo
debe ser considerada una contraindicacion para el ascenso a 3.000 msnm (Ministerio de Salud,
s.f.)

La trabajadora que cumple sus labores en faena debe declarar al &rea de relaciones laborales y
jefatura su condicién de embarazo, desde que toma conocimiento. Desde ese momento ya no
puede subir a faena y se evalla dependiendo de sus funciones, si puede realizar su trabajo o

similar en una oficina o debe esperar que su embarazo finalice en su casa.
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2.2 Marco conceptual y revision de buenas préacticas

Los estudios que exploran la relacion mujer y trabajo, segun Portal Mineria Chilena (2018),
vislumbran un fenémeno que no sélo se explica a partir de la creciente incorporacion femenina al
mercado del trabajo de los Ultimos treinta afios. Se trata de un proceso histérico que data de fines
del siglo XIX. (Stefanovic, A., & Saavedra, M, 2016)

En un estudio reciente (ComunidadMujer, 2018) la situacion social, politica y econdmica de las
mujeres de nuestro pais no ha estado exenta de dificultades a lo largo de la historia, a
continuacién, se indicaran los primeros hitos relevantes que fueron claves en la irrupcién de las
mujeres en el mercado laboral, otorgandoles por primera vez, derechos relacionados con la

proteccion de la maternidad de las trabajadoras.

En el afio 1917, se crea la primera legislacion en materia de proteccién a la maternidad a través
de la Ley N° 3.186, de Superintendencia de Seguridad Social (2016), la cual establece el servicio
de salas cunas en fabricas, talleres o establecimiento industriales que contasen con 50 0 mas
mujeres mayores de 18 afios y solo para los hijos/as hasta un afio. Esta ley también contemplaba
el derecho amamantar a los hijos/as por un maximo de 1 hora al dia, tiempo que no podia ser
descontado del salario de la madre. Posteriormente, en el afio 1925, esta ley es derogada y
modificada por el decreto Ley N° 442 a cargo del Ministerio de Higiene, Asistencia y Prevision
Social, estableciendo el derecho al descanso en el periodo de embarazo: 40 dias antes del parto
y 20 después al nacimiento, (Foncea, K. R, 2014). Bajo esta norma, el empleador estaba obligado

a:

e Reservar el puesto de trabajo por dicho periodo, sin poder desvincular a la mujer embarazada.

e Pagar el 50% del salario.

Esta modificacion de la ley mantiene la creacién de sala cuna para aquellas mujeres con hijos
menores de 1 afio, asi también, la posibilidad de amamantar maximo 1 hora al dia.
El nimero de trabajadoras que permitia la obtencion de dicho beneficio se reduce a 20

trabajadoras y no 50 como se establecia en la primera legislacion.
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El descanso maternal fue promovido por el Senador Malaquias Concha, quien “buscaba asegurar
el mayor tiempo posible al descanso postnatal, influido por la legislacién internacional y los

convenios de la recién formada Organizacién Internacional del Trabajo, OIT.

A partir de estos primeros hitos, desde mediados del siglo XX hasta la actualidad ha habido
cambios significativos en la estructura sociopolitica del pais, se han generado politicas publicas
con enfoque de género en las distintas agendas de gobierno e incluso, la creacion del ministerio

de la mujer el 1 de junio del 2016. (Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, s.f.).

La incorporacion de la mujer en el mercado laboral es de orden prioritario para el gobierno, Cambhi,
R. & Jimenez, S. (2010). Sin embargo, los indices de participacién siguen registrando un
porcentaje menor, y esto se debe principalmente a la dificultad que tienen las mujeres de lograr
conciliar la vida laboral y familiar. La persistencia de una concepcion tradicional del rol de la muijer,
gue la instala como la principal responsable del cuidado de los hijos, ademas del trabajo
domeéstico, sigue siendo una fuente permanente de tensiones entre el ambito familiar y laboral

que vivencian las mujeres del pais.

“la estructuracion del trabajo sigue esencialmente disefiada para empleados varones y con una
sola fuente familiar de ingresos, con horarios de trabajo que son incompatibles con las

necesidades de cuidar a nifios o0 mayores dependientes” Conciliacion, trabajo y familia (2009).

Historicamente la construccion de la identidad de género se ha constituido en base a
comportamientos socio- culturales desde el fundamento biolégico. En este sentido, las personas
viven y construyen su identidad de género desde creencias sociales adquiridas y determinadas
por otros. De manera que ser padre esta indisociablemente relacionado con proveer, mientras
gue la madre con tener y criar hijos/as. (Violencia y tactica en los procesos de integracion de las

mujeres a la mineria del cobre en Chile, 2017)
La divisién social y sexual del trabajo, si bien ha permitido a las mujeres ingresar al mercado del

trabajo, no ha tenido necesariamente como consecuencia que éstas se desprendan- de su rol

como madres, cuestién que, en ultima instancia, las obliga a desarrollar una doble jornada de que
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les permita conciliar el cuidado de sus hijos/as con sus responsabilidades laborales. (Violencia y

tactica en los procesos de integracion de las mujeres a la mineria del cobre en Chile, 2017)

En la industria minera, se visualiza un conflicto ético-social en las mujeres en lo que respecta a
la conciliacién del trabajo por turnos con el embarazo y el cuidado de los hijos/as que debe ser
delegado a terceros, dado que es indispensable que la entrega de afectos y cuidados deben ser
provistos por la madre, aun cuando exista la figura paterna y red de apoyo, la creencia bioldgica
persiste. Sin ir mas lejos, al interior de las organizaciones, existen prejuicios asociados a la
participacion laboral de mujeres principalmente con el hecho de embarazarse, dado que este no

se aprecia como un derecho si non mas bien de un aprovechamiento a la empresa.

Si bien los porcentajes de incrementacién de mujeres al mercado laboral ha ido en aumento, este
no ha sido asimétrico invisibilizando la masculinizacion de las estructuras organizacionales sin
proveer las de condiciones que favorezcan una adecuada conciliacion de roles. Dado lo anterior,
cuatro de cada diez mujeres que estan fuera de la fuerza de trabajo, se encuentran en esa

situacion por razones familiares permanentes.

Las comparaciones internacionales indican que la participacion de las mujeres en la actividad
econdémica de nuestro pais, a pesar de su crecimiento sostenido en las Ultimas décadas, es aln
baja. De acuerdo con el reporte de Género de 2009 del Foro Econdmico Mundial, Chile ocupa la
posicion 112 entre 134 paises del mundo en términos de oportunidades de ingreso para las
mujeres, a la altura de los paises mas atrasados del mundo en su desarrollo econémico y social
Camhi, R. & Jimenez, S. (2010).

Las mujeres estan desproporcionalmente representadas en sectores de menor productividad e
insuficientemente representadas en sectores de mayor productividad. En la industria minera, el
porcentaje de contratacién sigue siendo inferior a la de la poblacion masculina, situandola en
ocupaciones feminizadas por sobre los masculinos. Esta realidad sigue siendo objeto de
desigualdad social entre hombres y mujeres, perpetuando practicas machistas asociadas al

género.
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El concepto de igualdad alude a que hombres y mujeres en sus plenas diferencias biolégicas,
ambos sexos son iguales en oportunidades y derechos, pudiendo acceder a trabajos similares

sin distincion de sexo.

Las organizaciones y/o empresas, en su gestion de recurso humano y la gestién estratégica
debiese orientarse en promover compromisos, desarrollos y bienestar para todas las personas,
poniendo énfasis en la ruptura de brechas y barreras de género con énfasis en la conciliacién
familiar, trabajo y vida personal. Sumado a esto, es imprescindible la creacion de un protocolo de
maternidad, que establezca la postura y pasos a seguir de la organizacion frente a la situacion
de embarazo, con el propésito de favorecer la permanencia de las mujeres en la industria y que
esto no sea visto como impedimento. Asi se determinaran y evitaran situaciones de riesgo en el
embarazo y la lactancia, garantizando la proteccion de la maternidad y la lactancia en el puesto

de trabajo.

2.3 Legislacion de protecciéon a la maternidad (Derechos de maternidad)

2.3.1 Laproteccion de la maternidad en la categoria juridico internacional

La proteccion de la maternidad para la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), es una
preocupacion permanente en su historia y ha tenido una evolucién respecto a la tutela de la madre

trabajadora. Esta evolucion se ve reflejada en tres convenios, Caamafio Rojo, E. (2009):

1. Convenio N°3 de la OIT sobre la proteccion de la maternidad.
El convenio fue adoptado en Ginebra, el 29 de octubre de 1919 y ratificado por Chile el 25 de
septiembre de 1925, Yanez Andrade, J. C. (2000). El objetivo central de este convenio es
resguardar tanto a la madre como al hijo(a), estableciendo derechos basicos y generales,
otorgando a favor de la trabajadora, un descanso previo al parto de 6 semanas y un descanso
después del parto de otras 6 semanas, incluyendo la conservacion del empleo, derecho a
percibir prestaciones suficientes para su manutencion y la del hijo; y derecho a dos descansos
de media hora para permitir la lactancia, si la madre amamanta su hijo(a). Ademas, se

reconoce el derecho de la trabajadora a no ser despedida durante el periodo de tiempo que
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corresponda al descanso previos y posteriores al parto o si no fuera posible por ella trabajar
por causa de enfermedad derivada del parto o del embarazo, hasta el periodo méaximo fijado

por la autoridad competente nacional.

2. Convenio N°103 de la OIT sobre la proteccién de la maternidad.
Este convenio, realizado el 29 de junio de 1956, modifica el N°3, consagrando un derecho de
mayor amplitud que favorece a la madre trabajadora y amplia su aplicacién. Incorpora también
a las mujeres que laboran en empresas no industriales y agricolas como asimismo a las

mujeres asalariadas que trabajen en su domicilio.

Establece el derecho de cuando una trabajadora acredite con un certificado médico de
embarazo:

a) Un descanso maternal de por lo menos 12 semanas, pudiendo ampliarse por
enfermedad. Parte de este tiempo, que no puede ser inferior a 6 semanas, debera
otorgarse después del parto.

b) Derecho a percibir prestaciones en dinero y médicas durante el lapso que
comprenda el descanso maternal.

c) Interrumpir el trabajo para dar alimento a su hijo durante uno o varios periodos,
considerados como trabajados para todos efectos legales, cuya duracién sera
determinada por la autoridad nacional.

d) Fuero laboral (cuando una mujer se ausente de su trabajo en virtud de las
disposiciones del descanso maternal (a), sera ilegal que su empleador le
comunique su despido durante dicha ausencia, de suerte que el plazo sefialado

en el aviso expire durante la mencionada ausencia).

3. Convenio N°183 de la OIT sobre la proteccion de la maternidad.
Ultimo convenio sobre proteccion a la maternidad, realizado el 15 de junio del 2000,
estableciendo nuevos criterios para proteger la maternidad: Su aplicacion es para todas las
mujeres empleadas incluidas a las que se desempefian en forma atipica de trabajo

dependiente. Resalta el nuevo convenio:
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a) Derecho a la proteccion de la salud, protegiendo a las mujeres embarazadas
o las que estén en proceso de lactancia frente a trabajos considerados
peligrosos segun autoridad nacional.

b) Licencia de maternidad de al menos 14 semanas, de las cuales un minimo de
6 semanas debe otorgarse después del parto.

c) Licencia en caso de enfermedad o complicaciones sobre la base de la
presentacion de un certificado médico. Esta licencia puede otorgar antes o
después del periodo de licencia de maternidad (b).

d) Prestaciones econdmicas: Prestaciones econdmicas suficientes durante el
tiempo de la licencia de maternidad para garantizar un nivel de vida y salud
adecuados a ella y a su hijo(a).

e) Prestaciones médicas de tal forma de garantizar la asistencia prenatal, asi
como en el parto y periodo posnatal.

f) Proteccion del empleo y no discriminacion, perfeccionando el fuero maternal,
gque garantiza el derecho de la madre a retornar al mismo puesto de trabajo o
equivalente, con similar remuneracion una vez terminada la licencia maternal.
Ademas, la obligacion para los Estados de adoptar medidas necesarias para
garantizar una causa de discriminacion en el trabajo por la maternidad.

g) Derecho de interrumpir su jornada de trabajo o bien obtener una reduccion de

esta, para efectos de alimentar a su hijo.

2.3.2 La proteccion de la maternidad en la categorizacion juridico nacional

El Convenio internacional N.° 183 ha logrado actualizar y renovar la normativa minima sobre
proteccion a la maternidad, fijando un nuevo escenario en torno al cual los Estados deberan ir
adaptando sus respectivas legislaciones internas dependiendo sus condiciones historicas,

culturales, sociales y econémicas.

La Constitucion Politica de la Republica, Caamafio Rojo, E. (2009), no se ocupa de manera
enumerada sobre la proteccion de la maternidad, solo existen, normas de caracter general,
protegiendo la vida y la integridad de las personas, como asimismo la familia. No obstante, el

legislador laboral es quien debe regular los derechos asociados a la familia.
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En el articulo 194, (a partir de Julio de 2014), el Cédigo del Trabajo se ocupa de la proteccién a

la maternidad, reforzando el derecho a la no discriminacién, prohibe certificados o test de

embarazo como requisitos para condicionar la contratacion, permanencia, promocion o movilidad

en el empleo de las trabajadoras. De esta forma, busca reconocer y garantizar el derecho

internacional de igualdad formal de las mujeres frente a los hombres en el trabajo. Establecio

perentoriamente que “Ningun empleador podra condicionar la contratacién de trabajadoras, su

permanencia o renovacion de contrato, o la promocion o movilidad en su empleo, a la ausencia

0 existencia de embarazo, ni exigir para dichos fines certificado 0 examen alguno para verificar si

se encuentra o no en estado de gravidez.” Biblioteca congreso nacional, (2020).

Derechos asociados a la proteccion a la maternidad en el Codigo del Trabajo:

a) Derechos asociados al cuidado de los hijos

Descanso maternal: Las trabajadoras tendran derecho a un descanso de
maternidad de seis semanas antes del parto y doce semanas después de él. El
padre tendra derecho a un permiso pagado de cinco dias en caso de nacimiento
de un hijo, el que podra utilizar a su eleccién desde el momento del parto, y en
este caso sera de forma continua, excluyendo el descanso semanal, o distribuirlo
dentro del primer mes desde la fecha del nacimiento. Articulo 195, del Cddigo del

Trabajo. Biblioteca congreso nacional, (2020).

Derecho a sala de cuna: Siempre y cuando el empleador tenga un minimo de 20
trabajadoras, tendra la obligacién de mantener o pagar una sala de cuna. Articulo

203, del Cédigo del Trabajo. Biblioteca congreso nacional, (2020).

Derecho a dar alimentos: Toda trabajadora, tenga derecho a sala de cuna o no,
podra disponer a lo menos 1 hora al dia para efecto de poder dar alimentos a sus
hijos menores de 2 afios. Articulo 206, del Codigo del Trabajo. Biblioteca congreso
nacional, (2020).

Permisos especiales: Para los casos que se produzca enfermedad del hijo menor

de edad por motivo de un accidente grave o enfermedad grave, aguda y con riesgo
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de muerte, tanto el padre como la madre, tendran el derecho a un permiso de
ausentarse de su trabajo por el numero de horas equivalente a diez jornadas
ordinarias de trabajo al afio. El tiempo no trabajado debera ser restituido por el
trabajador o trabajadora mediante imputacion a su préximo feriado anual o
laborando horas extraordinarias o a través de cualquier forma que convengan
libremente las partes. Articulo 199 BIS, del Cddigo del Trabajo. Biblioteca

congreso nacional, (2020).

b) Derechos asociados al normal desarrollo del embarazo.

Descanso maternal: Las trabajadoras tendran derecho a un descanso de
maternidad de seis semanas antes del parto y doce semanas después de él.
Articulo 195, del Codigo del Trabajo. Biblioteca congreso nacional, (2020).
Ademads, las trabajadoras tendran derecho:
o Un permiso postnatal parental de doce semanas
o Continuacion del periodo postnatal, durante el cual recibirdn un subsidio
cuya base de calculo sera la misma del subsidio por descanso de
maternidad a que se refiere el inciso primero del articulo 197 bis del

Cddigo del Trabajo. Biblioteca congreso nacional, (2020).

Durante el periodo de embarazo, trabajadora que esté ocupada habitualmente en
trabajos considerados por la autoridad como perjudiciales para su salud, debera
ser trasladada, sin reduccién de sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea
perjudicial para su estado. Articulo 202, del Cédigo del Trabajo. Biblioteca
congreso nacional, (2020). Para estos efectos se entendera, especialmente, como
perjudicial para la salud todo trabajo que:

o Obligue a levantar, arrastrar o empujar grandes pesos.

o Exija un esfuerzo fisico, incluido el hecho de permanecer de pie largo

tiempo.
o Se ejecute en horario nocturno
o Se realice en horas extraordinarias de trabajo

o Laautoridad competente declare inconveniente para el estado de gravidez.
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c) Derechos asociados a la conservacion del empleo y de los ingresos.

e Fuero Maternal: El empleador tiene prohibido un despido sin previa autorizacion
judicial durante el periodo entre la concepcion y hasta un afio después expirado
el permiso postnatal. Articulo 201, del Codigo del Trabajo. Biblioteca congreso
nacional, (2020).

e Subsidio maternal: Subsidio estatal, destinado a garantizar una renta sustitutiva a
la mujer trabajadora de bajos recursos, que entra en goce de licencia médica

maternal. Instituto de Prevencién Social. (s.f.).

Rango de ingreso (en pesos) Monto de [a asignacion

Hasta $ 315.841 §12.364
Entre $315.842y$ 461.320 $ 7587
Entre $461.321y%719.502 $2.398

Desde § 719.503 50

Figura 5. Subsidio estatal por rango de ingreso.

d) El permiso por nacimiento de un hijo al padre trabajador.

El padre tendra derecho a un permiso pagado de cinco dias en caso de nacimiento de un hijo,
el que podra utilizar a su eleccién desde el momento del parto, y en este caso sera de forma
continua, excluyendo el descanso semanal, o distribuirlo dentro del primer mes desde la fecha

del nacimiento.
Este permiso también se otorgara al padre que se encuentre en proceso de adopcion,

“Cuando la salud de un nifio o nifia mayor de un afio y menor de dieciocho afos de edad
requiera el cuidado personal de su padre o madre con motivo de un accidente grave o de una
enfermedad grave, aguda y con riesgo de muerte, tanto el padre como la madre trabajadores
tendran derecho a un permiso para ausentarse de su trabajo por el nimero de horas
equivalentes a diez jornadas ordinarias de trabajo al afio, distribuidas a eleccion del trabajador
o trabajadora en jornadas completas, parciales o combinacién de ambas, las que se

consideraran como trabajadas para todos los efectos legales. El accidente o la enfermedad
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deberan ser acreditados mediante certificado otorgado por el médico que tenga a su cargo la
atencion del nifio o nifia. Si el padre y la madre son trabajadores podran usar este permiso
conjunta o separadamente. Cuando el cuidado personal del nifio o nifia lo tenga un tercero
distinto del padre o la madre, otorgado por resolucion judicial, s6lo éste podra hacer uso del
permiso, en los mismos términos que el padre o la madre”. 199 bis Cdédigo del trabajo.

Biblioteca congreso nacional, (2020).

2.4 Barreras incorporacion de mujeres al sector minero en chile

En Chile, la mineria por sus altos niveles de productividad y su importancia en el desarrollo
econdémico de otros paises es considerada como un sector estratégico para el desarrollo de
politicas de igualdad. El rubro minero, especificamente la gran y mediana mineria, es considerado
atractivo por sus compensaciones a los trabajadores, que ofrecen condiciones de calidad de
empleo notoriamente mas favorables que el promedio nacional. En el afio 2018, el ingreso
imponible fue el mas alto de todos los sectores y aproximadamente un 80% mayor que el
promedio pais (Consejo Minero, 2019). Con estos antecedentes, la mineria es potencialmente
favorable para el desarrollo de carrera para las mujeres, sin embargo, existen barreras en la

incorporacién a este mercado en Chile.

Segun el estudio Stefanovic & Saavedra (2016), respecto a las mujeres en el sector minero en

Chile, se reconocen los principales obstaculos para la incorporacion al sector minero:

a) Barreras culturales asociadas a roles tradicionales: Un 43% de las mujeres que estan fuera
del mercado laboral, declaran no estar trabajando por razones familiares, especificamente,
realizando el cuidado al interior de los hogares y trabajo doméstico no remunerado. Esto se
contrasta con el 1,8% de hombres que dan esta razon (CEPALSTAT). Existe una cultura
machista en el sector minero en Chile, donde esta la percepcion, que las mujeres pueden ser
juzgadas por “abandonar” sus roles tradicionales de género, al momento de incorporarse al
trabajo, sin embargo, los hombres al ingresar al sector minero, no se les juzga ni cuestiona

por no asumir el cuidado de su familia.
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Politicas de recursos humanos de las empresas mineras: A pesar del esfuerzo desde el
Ministerio de la Mujeres y la Equidad de Género, existen pocas medidas de conciliacion y vida
laboral en el entorno familiar en las empresas de rubro minero. También las medidas de
conciliaciéon laboral suelen ser percibidas como incompatibles con el sistema productivo de la
mineria y no son adecuadamente reconocidos los impactos que genera sobre la desigualdad
existente entre hombre y mujeres y la forma de organizacion productiva de la mineria a través
de sistemas de turnos. En la mineria, se acostumbra que las compensaciones econémicas

gue se les entrega a los trabajadores sean suficientes para remediar este impacto.

Por otra parte, se detecta que los sistemas de reclutamiento y seleccion tienen sesgos y
estereotipos a partir de factores culturales mineros, a pesar de que existan politicas de no
discriminacion. Puede existir una barrera antes de la contratacion, de que las mujeres tienen
mayor dificultad para adaptarse a la altura y al sistema de turnos, catalogadas como
condiciones duras y adversas del trabajo en faena, dependiendo de la persona que toma la

decisién de las nuevas contrataciones.

Este estudio, destaca que Codelco, empresa minera de cobre mas grande del mundo, asumié
como compromiso al afio 2020, aumentar en un 25% la dotacién femenina y esperan que mas
mujeres ocupen los cargos tradicionalmente asumidos por hombres, como los cargos

directivos.

Practicas organizacionales: No existe un disefio de programas de desarrollo con enfoque de
género, por ejemplo, las capacitaciones o entrenamientos desarrollados fuera de los turnos
de trabajo, pueden desincentivar la participacion femenina, ya que aumentan los costos
familiares y personales generando una desigualdad en el desarrollo de carrera respecto a los

hombres.

Por otra parte, dentro de los procesos de reclutamiento y seleccién, existen practicas como la
de tener como requisito “afios de experiencia”, Io que es una desventaja para las mujeres, al
momento de participar en concursos para desarrollo de carrera o de seleccién, presentando

una barrera para que las ellas puedan asumir cargos directivos.
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d)

f)

9)

h)

La igualdad de género no es parte de politicas ni estrategias del negocio minero: Si bien
muchas empresas mineras declaran promover la mayor participacion de las mujeres, la
igualdad de género no esti asumida como estrategia de negocio. Las empresas han puesto
su esfuerzo en cumplir con la regulacion del gobierno respecto a la igualdad de oportunidades
y asi mejorar su imagen corporativa de sustentabilidad. (Salinas, Paulina, Barrientos, Jaime
y Rojas Pablo, 2012). Los planes estratégicos de las mineras no incluyen enfoque de género,

por lo que no estan asociandolo a productividad o algun indicador clave del negocio.

Condiciones operacionales del sector minero: Los sistemas de turnos, como las largas
distancias de las faenas a las ciudades, ademas de las condiciones ambientes como la altura
y clima, donde el hombre estd posicionado como sujeto de produccién afectan a la
incorporacién de las mujeres. Existe un grado de desconocimiento de las condiciones
operacionales que se trabaja en faena, lo que puede favorecer a la desercion de las mujeres

gue han ingresado al sector.

Infraestructura diferenciada: Algunas mineras han generado cambios infraestructurales para
la adecuacién a las necesidades diferencias por sexo de los trabajadores. Sin embargo, adn
no es suficiente y continlan obstaculos en las operaciones que dificultan el ingreso de las
mujeres a la industria. Por ejemplo, las normas de salud y seguridad, no siempre existe una

diferenciacién entre mujeres y hombres.

Barreras de acceso vinculadas a condiciones fisicas y de salud: Existe la impresion de que,
para operar camiones 0 manejo de maquinarias pesadas, las personas deben tener una
estatura o peso predeterminado. En algunos procesos productivos, se percibe que se asocia

la fuerza fisica en el trabajo.

Maternidad como barrera al acceso: Como ultima barrera para la incorporacién de mujeres al
sector minero en Chile de este estudio, es la percepcion de la maternidad como un obstaculo
para la contratacion de las mujeres en la edad fértil. EI embarazo, por motivos de salud, es
una contraindicacion para el trabajo en altura, generando una discriminacion de mujeres en

edad fértil con el trabajo en el sector minero, especificamente, en la faena minera.
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2.5 Barreras en la permanencia laboral fémina en mineria

Segun una entrevista del Centro de Estudios del Cobre y la Mineria (2019), las principales
barreras de permanencia laboral femenina se asocian a tres dimensiones: Desarrollo profesional,
tensiones derivadas de la baja conciliacion familia trabajo y existencia de un entorno laboral libre

de discriminacion de género, reconociendo por cada dimensidn barreras endégenas y exégenas.

Desarrollo Profesional

Entre las barreras identificadas como enddgenas, se encuentra la ausencia de planes de
desarrollo de carrera para determinados cargos. También la menor antigliedad que poseen las
mujeres en las organizaciones que dificultan los ascensos, generalmente por lagunas laborales
debidas a la maternidad. Una tercera barrera identificada, es la mayor autoexigencia que las
mujeres tienen para demostrar que se cuenta con las condiciones, ademas de percibir un menor
reconocimiento en los procesos, generando una frustracion al no avanzar en la carrera, ya sea

en cargo o salario al tener mas estudios profesionales.

Se reconoce que también hay barreras exdégenas; que estan en la sociedad, las familias son de
caracter estructurales (Centro de Estudios del Cobre y la Mineria, 2019), consideran algunas
mujeres gue se ponen en cuestion el mérito con las acciones positivas que pueda tomar como
medidas la empresa. Una segunda barrera exégena es que algunas mujeres prefieren quedarse
en el mismo cargo, eligiendo estar en una zona de seguridad y confort. La tercera barrera es que

algunas mujeres sienten que pierden posibilidades de crecimiento al decidir tener hijos.

Tensiones derivadas de la baja conciliacién familiay trabajo

En esta dimension, las barreras endégenas de permanencia identificadas en el estudio, primero,
a diferencia de la paternidad, la maternidad dificulta las carreras y aumenta los dilemas de la
conciliacién. Segundo, puede haber medidas formales de conciliaciébn para mejorar la percepcion

familia y trabajo, sin embargo, no siempre son usadas o son (tiles segun los perfiles demograficos
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y familiares. Una tercera barrera es creer que las mujeres que tienen hijos pequefios tendran
menos compromiso con su trabajo. Como cuarta barrera la lejania laboral, generada por sistema
de turnos o distancia del trabajo al hogar, que impiden ver diariamente a sus hijos genera
angustia, especialmente cuando estan enfermos y, por ultimo, la poca comprension de que la
conciliacion trabajo, vida personal y familiar sea un asunto publico.

Las barreras exdgenas reconocidas en esta dimension consisten en que las parejas participan
menos en la crianza o tareas domésticas, lo que puede presionar a limitar la trayectoria laboral
de la mujer cuando hay hijos pequefios, por ejemplo, en la industrial minera que tenga el mismo
turno de trabajo. Segundo, que las mujeres entrevistadas, se identifica un temor o desgaste
emocional al momento de pedir un permiso por una actividad escolar. Una tercera barrera, es
respecto a la red de apoyo de familiares, ya que no todas las mujeres cuentan con ella. Otra
barrera reconocida, es que tanto mujeres como hombres, identifican que, por cultura chilena, los

hijos tienen una actitud reclamante mas hacia las madres que a los padres.

Entorno laboral libre de discriminacién de género

Como barreras endégenas se identificé experiencias de discordia frente a la proactividad
femenina, ademas de al entorno de diferencia de fuerza fisica, maternidad, estética, fertilidad,
experiencias sexistas. Otra barrera cuando mujeres asumen cargos de jefaturas o sindicales,
ignoran sus indicaciones u opiniones cuando se expresan en publico, generando invisibilizacion
0 desigualdad. Una tercera barrera la caballerosidad excesiva, considerada como una sutil
discriminacion o paternalismo. Como ultima, especialmente en operaciones, falta de validacién
de sus capacidades, especificamente de sus subalternos y el creer que solo estan preparadas

para ciertos cargos.
Como barreras exégenas se identifican la negacion de denunciar desigualdad, por lo general, al
ser un numero de dotacion disminuido, se pierde la confidencialidad. Otra barrera, es la fijacion

por ver los roles de géneros con una vision tradicional.

Embarazo y trabajo
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Uno de los mayores obstaculos o impedimentos para la incorporacion de las mujeres al mundo
laboral son los estereotipos que enfrentan las mujeres embarazadas. Segun Halpert, Wilson y
Hickman (1993), es la creencia que la trabajadora embarazada ya no estd comprometida con la

organizacion y puede no volver al trabajo después del parto.

Estas creencias son perjudicales y discriminadoras en la medida que gerentes y supervisores
actlen con esta conviccion. A pesar de que la direccion del trabajo refuerza el derecho
internacional de no discriminacion a modo de proteger la maternidad, las mujeres embarazadas
hay veces que pierden la oportunidad de un aumento o promocioén que tendrian en un afio laboral
continuo. Segun estudios Lyness, Thompson, Francesco, & Judiesch (1999), se realizé una
investigacion a estudiantes de MBA, donde el 46% informaron que no contratarian una mujer
embarazada y el 62% informd que no promoveria a una mujer embarazada. También ocurren
discriminaciones indirectas, como excluir a las mujeres embarazadas de reuniones del personal,

reestructurar un departamento, eliminando la posiciéon de la embarazada.

Segun la investigacion de Lyness, et al. (1999):
e Las mujeres con mayor educacion y salarios mas altos tenian menos posibilidad de que
se retiraran después del parto.
e Las mujeres con mas educacion es mas probable que regresen antes de que las mujeres
con menos educacion.
e Mujeres con ingresos mas altos, tienen mas probabilidad de regresar mas rapido que las
de ingresos mas bajos, sin embargo, otro estudio descubrié que existen mas variables,

como la edad y educacién contrarrestando esta hipétesis. (Klerman y Leibowitz, 1994).

El estudio de Lyness et al. (1999), de mas de 21,000 mujeres, encontré que las personas mayores
y las mujeres con mejor educacion, tenian mas probabilidades de haber retenido sus trabajos
(tomando licencia de maternidad en lugar de renunciar) y haber regresado después del permiso
maternal, que las mujeres mas jovenes o menos educadas. Esto predice que las mujeres
embarazadas que tienen mayor inversion en su desarrollo de carrera, (es decir, aquellos que
tienen mas educacion, reciben mayores salarios, o0 son mayores) retrasaran su maternidad y
planean volver a trabajar mas rapidamente después del parto que las mujeres embarazadas con

menos inversion de su capital humano.
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2.6 Buenas practicas existentes en la mineria

A continuacién, se describira un levantamiento realizado por el Centro de Investigacion CIELO
para el Consejo Minero, principalmente en el analisis de experiencia a seis empresas mineras
socias del Consejo Minero. Estas empresas son BHP, TECK, Antofagasta Minerals, Anglo
American y CODELCO. Segun este estudio (Centro de Investigacion CIELO, 2018) se destacan
compromisos, acciones y proyecciones identificadas como buenas practicas.

a. Reconocimiento del valor de la Diversidad

Para sustentar las estrategias de diversidad de género, es necesario tener varios
reconocimientos, de manera de orientar reafirmando su valor y necesidad. Las organizaciones
mas diversas e inclusivas son mas innovadoras, obtienen mayores compromisos de los
empleados y aportan al negocio productividad y sustentabilidad de la organizacién. El concepto
de sustentabilidad se concibe demas de la produccién, como inclusion sustentable de las
trabajadoras. Gestionar la diversidad es una meta social y empresarial, teniendo las empresas el

desafio de mejorar la rapidez para la toma de decisiones asociadas a la igualdad de género.

La diversidad agrega valor, construye una fuerza laboral mas sélida, teniendo mejores resultados
financieros y mejora el desempefio de los equipos y debe ser comprendida desde incluyendo
mujeres, personas indigenas, personas con discapacidad, jévenes, personas que hayan tenido

experiencia laboral en extranjero y grupos vulnerables.

Estos reconocimientos impulsan estrategias en las distintas empresas (Centro de Investigacion

CIELO, 2018), destacandose las siguientes:

o “Establecimiento de una meta de balance de género dentro de la estrategia de negocio,

impulsando procesos e implementando practicas concretas para su logro al 2025. (BHP)”

o ‘Objetivo de ser representativos de las comunidades donde se opera. (BHP)”
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o “Para lograr que el programa de diversidad sea exitoso es necesario que se asocie a
productividad, atracciéon y mejores talentos, al mismo tiempo que se vaya instalando y
permeando en la cultura. (Codelco)”

o “Meta de lograr una cultura inclusiva, gestionando practicas laborales y procesos
inclusivos de gestién de personas. Los pilares centrales son el compromiso de los y las
lideres; la experiencia de los/as trabajadores/as (autenticidad, despliegue al maximo de
capacidades, percepcion de comodidad, ser escuchados y valorados); y el compromiso
de la organizacion, considerando el aporte de recursos humanos, econdémicos, de

infraestructura, entre otros. (Antofagasta Minerals)”

b. Institucionalizacién de practicas de gestion de la Diversidad

Se detecta que los proyectos de diversidad, inclusién y equidad de género se ubican en distintas
estructuras o gerencias de las empresas, siendo liderados algunos por gerencias asociadas a
Operaciones como mucho mas comun en las gerencias de Recursos Humanos, Sustentabilidad

y Personas y Desarrollo Organizacional.

Algunos ejemplos segun estudio empresas (Centro de Investigacion CIELO, 2018), son los

siguientes:

e “BHP: Consegjos de Inclusiéon y Diversidad, que le van dando el foco y agilidad a la
organizacion, con el establecimiento de prioridades mundiales, buscando asociar género
y diversidad al centro del Negocio. Estos Consejos no son liderados por Recursos

Humanos.”

o “TECK: Comité Ejecutivo Senior sobre Diversidad: formado por el presidente y CEO,
liderado por el vicepresidente Senior de Recursos Humanos, con representacion de la
Alta Direccién. También se han establecido mesas de trabajo, comités y Guias de

Transformacion.”
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o “CODELCO: Direccion Corporativa de Diversidad de Género que aporta formalidad a los
procesos de inclusion de mujeres, entregandole un peso directivo al objetivo de gestionar
la diversidad y contando con recursos para trabajar y evaluar los procesos. Ademas,
cuentan con una Politica de Diversidad de Género con procedimientos normativos en
torno a acoso laboral y sexual, no discriminacion, violencia intrafamiliar y proteccion a la
maternidad, entre otros. En 2016 se designharon lideres de género (agentes de cambio
estratégico) y mesas de trabajo en todas las divisiones, se creé un plan maestro de largo
plazo de sustentabilidad y el convenio de desempefio Unico incorpordé metas de género.
En ese mismo afio se creo el Consejo de Diversidad de Género y Conciliacion, producto
de un trabajo conjunto entre la Federacion de Trabajadores del Cobre (FTC) y la
administracién en el marco de las mesas que se conformaron para suscribir el "Pacto
Estratégico por Chile", que direcciona las relaciones entre la administracién y los/as
trabajadores/as para resguardar la sustentabilidad de la empresa y asegurar la

implementacion exitosa de su Plan de Inversiones.”

o ‘“Antofagasta Minerals: Politica de Diversidad e Inclusion en la que se integra un plan de
accion (que también forma parte del convenio de desempefio) y estrategia de diversidad
de género. Para dirigir y respaldar los pilares estratégicos de su vision de futuro, el
Executive Committee (EXCOM) juega un papel importante para medir el avance y

adopcion de la estrategia.”

Ademas de la ubicacion es importante actualizar la carta de valores, incorporando o reforzando
los principios de la diversidad, inclusion y equidad de género. Otra practica importante es tener
un servicio confidencial de denuncia, cumplimiento de normativas y reclamos. Existen gerencias
de “Compliance” que deben recoger y abordar las denuncias o reclamos en materia de
discriminacion de género. Por Ultimo, las empresas han generado indicadores donde se
preocupan de generar metas y planes a corto mediano y largo plazo, permitiendo monitorear los
resultados. Un ejemplo, son las empresas que participan en la iniciativa de paridad de género

liderada por la Comunidad Mujer.

c. Metas aspiracionales de dotacion femenina
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De este levantamiento realizado a las seis empresas mineras socias del Consejo Minero,

consideran una meta aspiracional de incorporacion de dotacion femenina empresas (Centro de
Investigacion CIELO, 2018):

“‘BHP anuncié publicamente en octubre 2016, la meta de alcanzar el balance de género
en 2025. El logro de esta iniciativa es afirmar la idea de que “lo que se mide es lo que se
hace”. Para la compafiia es muy relevante contar con un balance de género entre hombres
y mujeres en todos los niveles organizacionales, por ello, han mejorado
intencionadamente, el equilibrio entre hombres y mujeres en el ratio de contratacion, a

través del desarrollo de diversas estrategias de atraccion.”

CODELCO estableci6 una meta de 11% de participacion femenina en el total de la
dotacion para el afio 2025, un 20% en puestos de toma de decisiones, un 11% de
participacion en cargos tradicionalmente ocupados por hombres y un 33% de participacion

femenina en el gobierno corporativo, filiales y coligadas.

Antofagasta Minerals ha establecido una meta aspirable de 17,2% para el 2022.

d. Gestion del cambio Cultural para la inclusién

Una buena préactica de parte de las empresas es poner foco en instalar una cultura de inclusion

en toda la organizacion que debe ir mas alla de lograr metas de contratacién, de manera de evitar

gue este proceso sea abrupto y repentino. En esta linea se destacan los siguientes aspectos

empresas (Centro de Investigacion CIELO, 2018):

Compromiso de lideres de la empresa: Se destaca de parte de las empresas mineras, la
preocupacion de formar lideres que adopten y demuestren de forma constante

comportamientos inclusivos.

Aspectos culturales: prejuicios, sesgos y acoso: Existen compromisos en identificar y
tomas las medidas de decisiones para disminuir los prejuicios de conductas, sistemas y

procesos.
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e Cultura organizacional de la Inclusién (género y otros elementos de diversidad): A través
de diagnésticos de géneros elaborados de parte de las empresas, han permitido recopilar
las mejores practicas para facilitar la inclusion, evaluando procesos internos y politicas
declaradas, estableciendo una linea base del estado cultura actual, generando
sugerencias para el fortalecimiento en la gestién de personas en enfoque de género.

Algunas iniciativas declaradas son las siguientes:

o “TECK ha definido una estrategia de implementacion, monitoreo y anclaje del
cambio cultural, que parte desde las capas superiores (compromiso en el
proceso).”

o “Antofagasta Minerals promueve que la cultura inclusiva se refleja en mostrar
practicas renovadas, por ejemplo, tener mujeres en el directorio vy
vicepresidencias.”

o “CODELCO ha optado por la participacion de todos los estamentos en las distintas
etapas (desde los diagndésticos hasta la ejecucion de plan de accion), la interaccion
con el mundo académico a través de su participacion en proyecto FONDEF, y la
realizaciobn de campafias comunicacionales corporativas de sensibilizacién en
diversidad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, que
implicé la creacion de un sitio web de diversidad y conciliacién, que contempla
disefio, construccidon, puesta en marcha y seguimiento, la generacion de
contenidos para alimentar el sitio web, y el apoyo comunicacional para divisiones
(NCh 3262, estereotipos, pilares). La mas visible es la campafa de

#todossomosramirez.”

e Garantias de no discriminacién: En algunas empresas, la igualdad de género implica

garantizar la no discriminacion entre hombres y mujeres.

e. Fortalecimiento del desarrollo de carrera de mujeres

Algunas empresas han declarado la preocupacion de que las mujeres logren empoderamiento,

visibilidad y liderazgo, fomentando el desarrollo profesional de mujeres a posiciones estratégicas
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y de liderazgo en la organizacion que generalmente son ocupadas por hombres. Segun estudio

empresas (Centro de Investigacion CIELO, 2018), algunos ejemplos son los siguientes:

e “Casi todas las empresas cuentan con programas de networking y mentorias formales
para mujeres.”

e  “Grupo CAP y Antofagasta Minerals son parte de PromocionaMujer Chile, inspirado en el
programa ideado en Espafia llamado #soyPromociona y que entrega herramientas a
mujeres para su desarrollo profesional en roles de mayor responsabilidad.”

e “Anglo American entre 2012 y 2015 genero alianzas con entidades locales, como por
ejemplo Comunidad Mujer, para compartir mejores practicas en integracion femenina.”

e “TECK invierte en programas de capacitacion para las mujeres ya insertas; genera
conversaciones con los sindicatos respecto al impacto de las mujeres en la empresa y
coémo se generan cambios para producir espacios para las trabajadoras y elaboraron
estrategias inclusivas para la sucesion de liderazgo. También trabajan en planes de
desarrollo de mujeres para establecer una ruta al desarrollo de carrera de las actuales
trabajadoras y aquellos nuevos cargos a los que las mujeres acceden.”

o “CODELCO tiene como uno de sus focos de trabajo el liderazgo femenino, que se
materializa en acelerar el proceso de desarrollo de potenciales lideres mujeres para que

asuman cargos de toma de decision y contar asi con liderazgos diversos en la compariia.”

f. Favorecer la conciliacion familia, trabajo y vida personal, calidad de vida y flexibilidad

Se destaca el interés de las empresas de implementar componentes de flexibilidad en el modo
de trabajo, buscando adecuarse a las necesidades de los trabajadores como por ejemplo apoyo
en cuidado de nifios (as) en salas de cunas, apoyo psicoldgico, horarios diferidos de entrada y

salida entre otros.
Para las faenas de las empresas de distintas regiones, la flexibilidad parte en reconocer las

diversas condiciones geograficas donde se encuentras las compafiias y las caracteristicas

poblacionales de los trabajadores que laboran en ellas.
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Esta es una de las practicas para la inclusibn de mujer en mineria que menor desarrollo
demuestra respecto de las demas. En este sentido, disefiar protocolos de accién para favorecer
la conciliacién del trabajo de la mujer en la mineria con el embarazo y la crianza de los hijos

podria fortalecer esta area de practicas para la inclusién de la mujer.

g. Atraccion, reclutamiento y retencion

Existe una preocupacion de hacer las empresas mineras atractivas y satisfactorias, con el objetivo
de que la mineria no sea un lugar de paso, fundamentalmente para las mujeres que estén
interesadas en incorporarse a esta fuerza laboral. Por otro lado, la atraccién busca mostrar que
las empresas consideran fundamentales para el desarrollo de la industria a los trabajadores y una

buena fuente de desarrollo laboral para las mujeres.

Segun el levantamiento empresas (Centro de Investigacion CIELO, 2018), algunas iniciativas

concretas de parte de las empresas mineras declaradas son:

e “Antofagasta Minerals esta actualmente implementando acciones para atraer mujeres,
consensuando que sera guardiana de cumplir con la premisa de que lo primero es el mérito,
para evitar tener estandares mas bajos en nuevas contrataciones.”

e “TECK contempla un comité de recursos humanos, reclutamiento y seleccion, incluyendo
desarrollo de carrera, que realiza revisiones de politicas y procedimientos para su
transformacion a lenguaje inclusivo (materializado en un manual corporativo de lenguaje
inclusivo), la revision de pauta de entrevistas de proceso de seleccion, la revision de contrato
para empresas proveedoras (para garantizar la no discriminacién en procesos de seleccion y
promover la preferencia de empresas que trabajen con enfoque de género y sean pro
diversidad e inclusion).”

o “CODELCO estima que el balance de género significa atraer, contratar y retener a las y los
mejores profesionales para conformar equipos mixtos que contribuyan a la productividad,
innovacioén y creatividad. Lo importante no es la contratacion por si misma, sino el balance,
no solo preocuparse de contratar sino de retener. Implementaron programas de aprendices
exclusivos para mujeres, para abrir campo laboral a aquellas mujeres que no sean

profesionales y puedan desempefar labores no tradicionales dentro de la empresa. Estos
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programas entregan herramientas que disminuyen las barreras de ingreso para las mujeres,
abarcando inclusive desde tempranas edades.”

“Anglo American trabaja con inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y seleccion
para evitar discriminacién arbitraria, buscando neutralidad y ausencia de sesgos de género.
Se ha establecido la voluntad de salir a buscar mujeres, asi como que ante igualdad de
competencias se privilegia a mujeres en el proceso de seleccion.”

‘BHP se ha planteado construir e implementar un plan de stakeholders engagement para
posicionar a la empresa como inclusiva y definir alianzas a largo plazo en centros
educacionales, gobierno y empresas. Lo anterior para garantizar que llegue el mensaje de

que esta empresa es tanto para hombres como para mujeres, y asi materializar la diversidad.”

Infraestructura inclusiva

Esta practica es declarada bien implementada de parte de las empresas, teniendo un
estandar que soporte la diversidad, asegurando instalaciones inclusivas en las oficinas
corporativas y faenes. Todas las empresas mineras de esta muestra declaran disponer bafios
para mujeres, ropa de trabajo y elementos de proteccion personal adecuados, incluso ropa
especial para embarazadas. En esta linea, es declarado por lo menos por la mitad de las
empresas, tener salas de almacenamiento de leche materna y/o lactancia incorporando

refrigeradores.

Si bien es declarada bien implementada la infraestructura inclusiva de parte de las empresas
mineras, es una linea base que se debe seguir fortaleciendo, especificamente en las faenas
mineras, donde la fuerza laboral es mayormente rol operativo, de manera de no generar una

barrera para la inclusién laboral de mujeres.

Comunicaciones y eventos

Una buena préctica, es generar comités de comunicacionales que impulsen el cambio cultural,
posicionando estratégicamente la inclusién de género femenino y la diversidad. Por ejemplo,
videos para promocionar trato respetuoso, elaboracion de campafias y piezas

comunicacionales en torno al acoso.
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Certificacion norma chilena 3262 e Igualdad de género y conciliacion de lavida laboral,

familiar y personal

Esta norma, busca promover la igualdad de entre hombres y mujeres de manera de generar

un impacto positivo en las organizaciones, personas y entorno.

En esta practica, solo CODELCO ha certificado sus centros de trabajo, (Centro de
Investigacion CIELO, 2018), desafio que comenzo el afio 2014. La mayoria de las empresas,
declaran no tener la certificacién. Sin embargo, en la practica, las empresas mineras no
certificadas, se guian por sus directrices de manera de poder usarlas con flexibilidad de

gestion.

Otras compafiias mineras, prefieren no realizar esta certificacion de manera de poder evaluar

la factibilidad y condiciones que deben disponer para poder certificarse.

k. Salud preventiva
Esta practica es conocida en el rubro minero como para todos los trabajadores, sin embargo,
actualmente se ha aumentado el foco en las mujeres bajo las condiciones de alto riesgo para
una deteccién temprana. Un ejemplo especifico, es la realizacién en el cumpleafios de cada
persona.

I. Incremento en cargo no convencionales
Las empresas mineras han incorporados en cargos masculinizados como operadores de

camiones de alto tonelaje y mantenedores donde existe el sesgo que por las condiciones solo

lo pueden realizar los hombres.

m. Compensaciones y beneficios (brecha salarial)
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Las empresas mineras tienen como necesidad para fomentar la atraccion y retencion de
trabajadoras, considerar diversos beneficios los cuales son vistos como buenas practicas
entre ellas. Algunos ejemplos declarados en estudio (Centro de Investigacién CIELO, 2018)

son:

o “Anglo American fue en 2011 la primera empresa minera que tuvo como beneficio 6
meses de postnatal femenino, de manera voluntaria, previo a la ley, con pago
completo del salario durante la licencia pre y post natal (sin tope). En los avances para
trabajadores y trabajadoras se generaron paquetes de compensaciones y beneficios
competitivos. Ademas, se establecié que no hay diferenciacion de salario por sexo,

sino por afio de ingreso o cargo, por lo que declaran no existe discriminacion salarial.”

o “CODELCO realizé un diagndstico y plan de accién en materia de Brecha Salarial, en
macro cargos. Actualmente se esta trabajando en un modelo que recoge las sutilezas
gue permitan reconocer brechas salariales, pues no todos los instrumentos entregan

cifras que las detecten.”

e “TECK cre6 un comité de compensacion y beneficios, a cargo del estudio y

comprobacién de equidad salarial (asi también de la revision.”
n. Trabajo con empresas colaboradoras
Se busca trasmitir y promover que las empresas de apoyo y colaboracién a las empresas

mineras se sumen al compromiso con la diversidad, inclusién y equidad de género, siendo

clave que trabajen el mismo foco.
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3. Metodologia

El estudio fue de caracter exploratorio y se realizé por medio de una metodologia mixta. Primero
se aplicdé una encuesta en linea disefiada en conjunto con la profesional de RRHH vy lider de
diversidad e inclusion con el propésito obtener informacion respecto al uso de beneficios legales
de proteccion de la maternidad y las expectativas de apoyo de la empresa a la maternidad. Luego
se realizaron dos entrevistas grupales para profundizar en la informacién obtenida por medio de
la encuesta y conocer la experiencia de mujeres madres y trabajadoras de la compafiia en su
embarazo y periodo de crianza de sus hijos dada las condiciones de trabajo que impone una
faena minera e identificar otras tematicas que preocupan a las trabajadoras en relacion con la
maternidad y su proteccion por parte de la empresa para apoyar la maternidad y favorecer la

conciliacién de la vida laboral con la vida familiar.

3.1 Participantes

Se invitd a participar en entrevistas grupales a 19 mujeres con contrato indefinido que se
encontraban en faena en la fecha de las entrevistas. De manera de impactar lo menos posible a
la operacién y de ademas poder llevar estas entrevistas de forma mas efectiva, se agruparon en
dos dias de la semana (lunes y martes) realizando dos sesiones de una hora y media de duracion.
En ellas se presentaron 7 mujeres a la primera entrevista y 8 a la segunda. De las 15 que
participaron 8 tenian al menos un hijo. La edad promedio fue de 39 afios, variando entre 27 y 59
afos. La antigiedad promedio en la Compafiia es de cuatro afios, contando con tres participantes

con menos de un afo de antigliedad y siete con seis 0 mas.

Edad Cantidad Antigledad | Cantidad
Hijos Cantidad 27 - 29 2 0-1 7
Sl 8 30 -39 7 2-3 1
NO 7 40 - 49 4 4-5 0

50 0 més 2 6 0 més 7

Figura 6. Cantidad de hijos de mujeres que participaron en las entrevistas grupales de faena.
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También se invitd a participar respondiendo una encuesta online anénimamente a las 31 mujeres
con contrato indefinido para trabajar en faena. Respondieron la encuesta 26 mujeres, resultado
una tasa de respuesta de un 86%. Dado que son pocas mujeres en la dotacion, para proteger la
confidencialidad de la informacién no se solicité informacién sociodemografica a las mujeres que
respondieron la encuesta. Se invité a contestar de forma anénima, con la finalidad de que puedan

contestar lo que sienten y piensan sin preocuparse de alguna accion o publicacién posterior.

3.2 Instrumentos

Entrevistas Grupales

La informacién que se buscaba obtener en las entrevistas grupales era para tomar medidas de
proteccion y bienestar para fomentar la estabilidad y/o bienestar laboral a las mujeres que

favorezcan la calidad de vida, atraccion y retencion del talento femenino

Las preguntas de las entrevistas grupales indagaban sobre la manera que concilian la vida laboral
con lo personal. Dicho lo anterior, se buscaba entender como percibian que era la mejor manera
para compatibilizar el desarrollo laboral con la proyeccién familiar/personal. Al consultar sobre si
alguna vez han postergado la maternidad por temas laborales, se dejaba claro si existe un
esfuerzo en validar competencias, tener oportunidad laboral o buscar un desarrollo que pueda

verse afectado al momento de tener un hijo.

Se consulté sobre si alguna tenia experiencia durante algin embarazo y el trabajo, ya sea en
esta organizacién o en otra, de esta manera se podia conocer algunas buenas practicas que
tengan otras compafiias o internamente, y como han procedido y como se han sentido. A raiz de

trabajar en faena y optar a tener un hijo.

Se indag6 sobre qué opinaban de los trabajos por turnos en una faena alejada del centro urbano

y cdmo creen que este sistema se compatibiliza con el rol de madre.
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Ademas, se consultd sobre la experiencia en los casos de control de salud o enfermedad de su
hijo para estar presente. De qué manera habian solicitado permisos para estos eventos 0O Si

ocupaban una red de apoyo para estos casos.

De manera de saber si tenian conocimientos legales, especificamente en salas de
almacenamiento de leche materna y/o lactancia, se consulté si conocian las salas ALMAS (Sala
de Almacenamiento de Leche Materna) en faena, consultando qué es lo deberia tenery si poseen

alguna experiencia de ocupacion y como les ha resultado.

Encuesta en linea

La informacion que se buscaba obtener en la encuesta en linea es tomar medidas de proteccion
y bienestar para fomentar la estabilidad y/o bienestar laboral a las mujeres que empujen la calidad

de vida, atraccién y retencién del talento femenino.

En el Anexo 2 se encuentra la encuesta aplicada. Las preguntas de la encuesta en linea se
enfocaron primero al nivel de conocimiento de los beneficios legales y su experiencia de uso.

Luego, si conoce algun procedimiento, politica o protocolo de la compafia o del grupo minero.

Se consultd sobre si ha sido madre trabajando en Compafiia Minera y si ha ocupado algun

beneficio o permiso por motivos de maternidad.

Bajo el escenario de un embarazo, se les solicitd ordenar algunos temas relacionados a practicas

de gestion de personas de acuerdo con el orden de importancia que le otorgan.

Los temas que se indagaron fueron los siguientes:

a) Flexibilidad horaria en la jornada de trabajo

b) Continuidad en desarrollo profesional

c) Flexibilidad para otorgar permisos médicos

d) Al bajar de faena, tener definicion acerca de las nuevas funciones

e) Teletrabajo
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f) Apoyo asistente social, terapeutas profesionales

De una forma parecida, se consulté qué tan importante son algunos atributos en relacién con la
vida laboral y su rol como madre. Estos atributos indagaban en una compafia que disponga de
iniciativas para la inclusion adecuada de trabajadoras que son madres, Permisos para la
asistencia de actividades del hijo (a) (ej. actividades jardin, colegios);que existan
espacios dentro de la compaiiia para la maternidad como las sala alma, sala de comunicacién
familiar; que existan actividades extraprogramaticas (charlas, seminarios, talleres) que permitan

orientar sobre la maternidad y el rol en el trabajo, lactancia y la corresponsabilidad parental.

3.3 Procedimiento

Las entrevistas se realizaron en faena de Compafiia Minera, los lunes 29 y martes 30 de julio en
el pub de Operaciones, salén amplio y bien iluminado, ubicado cerca del casino de alimentacién
y las habitaciones donde se pernocta. Se invité a un desayuno al comienzo del dia laboral, para

luego hacer un circulo con las sillas para poder conversar de forma grupal.

En la invitacién a la entrevista se le indicé que ésta era parte de las actividades de diversidad e
inclusién que implementa la compafia en el Ultimo afio. Al inicio de la entrevista, se les explicé
que, como Gerencia de Recursos Humanos, estdbamos interesados en buscar practicas de
gestion de personas para apoyar la maternidad y favorecer la conciliacion de la vida laboral con
la vida familiar. Ademas, que nos gustaria reconocer el grado en que las mujeres madres y
trabajadoras de la compafiia conocen y hacen uso de los beneficios legales de proteccién a la
maternidad y los que ofrece la empresa, identificando la experiencia de mujeres madres y
trabajadoras de la compafiia en su embarazo y periodo de crianza de sus hijos dada las

condiciones de trabajo que impone la faena minera.

La encuesta se aplico en linea por medio de la plataforma Surveymonkey. Con apoyo de la lider
de Diversidad e Inclusion de la Compaiiia, la invitacién se hizo llegar por email informando el link

para participar en el estudio (Ver Anexo 1). En la invitacién se informé de que contestar la
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encuesta no tardaria mas de cinco minutos y que entre las fechas 26 de julio al 01 de agosto

estara disponible para conocer su opinidn respecto a temas relacionados con la vida laboral y la

maternidad.

La encuesta fue enviada a treinta y una mujeres, con una tasa de respuesta de 84%. Como se

muestra en la Figura 7, informa la frecuencia de participacion por dia.

TSI

O N S O W O

Figura 7. Participacion por dia de mujeres en encuesta en linea.

3.4 Estrategia de andlisis de datos

La informacién obtenida de las entrevistas grupales y la encuesta en linea se agrupé en tres

pilares conciliados con la Gerencia de Recursos Humanos, estos pilares son:

1. Beneficios: En el pilar beneficio, se asociaron las respuestas de conocimientos de los

beneficios que tienen la compafiia y de qué manera actualmente se ejecutan.

2. Conocimientos legales: En el pilar legal, todas las respuestas asociadas a derechos
legales, como por ejemplo derechos de descansos, subsidios y fueros a todas las
trabajadoras embarazadas, tipos de descansos y proteccion a la maternidad,
reconociendo nivel conocimiento de la proteccién legal a la maternidad y cual es su

uso.
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Expectativas: En este ultimo pilar, se asociaron las respuestas a la posibilidad de

poder conseguir practicas de conciliacion vida laboral y vida familiar, que actualmente

no tenemos como beneficios o esté en la regulacion legal.
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4 Resultados

A continuacion, se reporta la informacién obtenida, tanto en las entrevistas como en la encuesta.
Los resultados se presentan agrupados en los tres pilares indicados més arriba. En Anexo 02 se
encuentra el reporte de los resultados de la encuesta en todas sus preguntas. Para resguardar la
confidencialidad de las entrevistadas, no se incluye en los anexos la transcripcion de las
entrevistas, sin embargo, en el Anexo 3 se encuentra la presentacion de los resultados realizada

a la empresa, en la cual se resume las conclusiones obtenidas en las entrevistas grupales.

4.1 Beneficios

Actualmente, en Compafiia minera y como grupo Minero, no se detectan beneficios asociados a
la maternidad o conciliacion familiar de parte de la empresa. En el convenio colectivo se encuentra
dos beneficios pertinentes como apoyo a las demandas familiares, y solo uno de ellos es

exclusivo para deberes parentales.

Dentro de los beneficios que se encuentran en el convenio colectivo estd Permisos Personales
| Emergencias, “CMZ otorgara al Trabajador un permiso de 2 dias en el afio, sin goce de
remuneraciones, para atender asuntos personales o emergencias y debera ser solicitado por
escrito a su Supervisor. Este permiso no se acumulara de un afio a otro. Si el trabajador tiene su
domicilio en una localidad ubicada fuera de la Regién de Antofagasta, este permiso sin goce de

remuneraciones se aumentara en dos dias.”

Otro beneficio declarado en convenio colectivo es el Bono por nacimiento de hijos. “En el caso
de nacimiento de un hijo del trabajador, éste Ultimo tendra derecho a un bono que se pagara
juntamente con la remuneracion del mes siguiente al del nacimiento del hijo, para lo cual el

beneficiario debera presentar el certificado de nacimiento correspondiente.”

Uno de los resultados mas llamativos en relacidon con este pilar es que, en las entrevistas, las
participantes indicaron que, si bien algunos beneficios estan escritos en el convenio colectivo de

supervisores, no tienen claro los beneficios actuales que tiene la compafiia, conociéndolos solo
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en el caso de que deban ocuparlos. En ese momento advierten que les gustaria mas facilidades

o beneficios asociados a la maternidad o conciliacién familiar de parte de la empresa.

En relacion con el conocimiento de los beneficios que una entrevistada cuenta “Al momento de
gue quedé embarazada, recién fui aprendiendo que beneficios tenemos como compafiia'y me di

cuenta de que son muy pocos, en realidad son los por ley nomas.” (EG1_EO01)

En algunos casos, las mujeres buscan solucionar sus demandas familiares sin considerar que la
empresa tenga un mecanismo que se lo permita. En las entrevistas grupales, una entrevistada
dice “yo pedi un dia, lo pedi porque tenia que llevar a controles a mis dos nifios al médico. Yo fui
la que le dije a mi jefatura, yo fui no sé si tonta o media cuadra que soy, porque yo misma le dije
a mi jefatura que ese dia fuera un dia de vacaciones. Desconozco si realmente tengo un derecho

legalmente para ir a un caso asi o si existe algun permiso de parte de la empresa.” (EG1_E02)

Para hacer frente a sus demandas derivadas de la maternidad, las mujeres deben implementar
distintas estrategias. En las entrevistas grupales, en la pregunta Cuéntanos tu experiencia en los
casos de control de salud o enfermedad de su hijo(a) para estar presente, se detectd de las
participantes multiples formas. Algunas mencionan ocupar el permiso sin goce de sueldo
mencionado anteriormente que otorga la empresa (Permisos Personales / Emergencias). No
obstante, otras declaran solicitar dias de vacaciones, por miedo a que no les autoricen el permiso
y pueda generar una discusion o disputa con su jefatura. Mientras que otras ni siquiera conocen
ese beneficio que esta estipulado en el convenio colectivo de supervisores. Otras respuestas que
coinciden entre varias trabajadoras son el ocupar el viernes de la semana, ya que al ser turno

4x3 de lunes a jueves, tienen el viernes para poder hacer tramites personales.

Otra entrevistada dice, “ayer hablé con mi colega, tenia con fiebre a su hija, la nifia viene saliendo
de una bronquitis, terming los antibiéticos y estaba con 39° de fiebre, le dije no puede ser, si sigue
con fiebre tienes que llevarla al doctor, entonces ella llevé a su hija al doctor y le sacaron unos
examenes, entonces hoy dia no subi6, porque tenia que ir al doctor y llevarle los exdmenes y

todo eso, entonces habl6 con nuestro jefe y él le dio permiso, incluso ella se conecta desde su
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computador y puede trabajar desde abajo, pero es algo coloquial, de buena gente que es nuestro
jefe.” (EG2_EO01)

Siguiendo la entrevista grupal, otra trabajadora dice “el dia mafiana el jefe lo cambian y tu vas a
estar expuesta a otra situacion. Yo creo que ese el desafio, tu jefe es super empético en ese
sentido, pero él es él, no es la compaiiia, entonces tiene que generarse que no se dependiendo
de la persona, sino que del sistema.” (EG2_E02)

En todas las respuestas anteriores, se percibe una clara dependencia del criterio de la jefatura
como también la conciencia de jefaturas ante los casos de emergencia de salud familiar o del
mismo trabajador. Esto demuestra una gran importancia tener regulado permisos para la
asistencia de actividades o enfermedades del hijo(a), de manera de disminuir la dependencia del
criterio de la jefatura como también ante los casos de emergencia de salud familiar o alguna

actividad de un ser querido.

Segun muestra la Figura 8, en la encuesta online un 100% de las encuestadas dice que les
importa los permisos para asistencias del hijo, quedando un 12% medianamente importante, 38%

importante y un 50% muy importante.

¢, Qué tan importante son los

siguientes atributos para usted en Nada Poco [Medianamente Muy
Importante

relaciéon con la vida laboral y su rol | Importante |Importante| importante Importante
como madre?
Una compaiiia que disponga de
iniciativas para la inclusion 0% 0% 8% 2704 65%

adecuada de trabajadoras que son
madres

Que existan espacios dentro de la

compafiia parala maternidad como

la sala alma, sala de comunicacion
familiar.

0% 4% 23% 35% 38%
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Que existan en la compaifiia
actividades extraprogramaticas
(charlas, seminarios, talleres) que

permitan orientar sobre la 4% 12% 35% 27% 23%
maternidad y el rol en el trabajo,
lactancia, la corresponsabilidad

parental.

Que la compafiia disponga de
asesorias respecto a los derechos
legales asociados por la
maternidad

4% 0% 19% 23% 54%

Figura 8. Resultados pregunta encuesta en linea sobre la importancia de atributos para en
relacién con la vida laboral y rol como madre.

Como ultimo punto asociado al pilar beneficios, es importante resaltar que, en la entrevista grupal,
se detecta grandes expectativas respecto a beneficios enfocado a la flexibilidad laboral, asociado
a la conciliacion familiar, sobre todo, teniendo el precedente de que existe un piloto de
modalidades flexibles en otra compafiia del grupo minero, lo que genera expectativas de que se
puedan iniciar distintas modalidades enfocadas a la forma de trabajar de parte de las

7

trabajadoras. Una entrevistada dice “;ustedes saben si en la Compafia vamos a probar la
modalidad de flexibilidad que estan probando en otra compafia del grupo?” (EG2_EO03). En la
misma entrevista grupal, otra entrevistada dice “tengo entendido que en centinela estan probando
con algunos trabajadores una modalidad de flexibilidad horaria, incluso haciendo home office

algunos dias, seria super bueno que nosotros igual pudiéramos probar” (EG2_EO04).

Ademas de lo detectado en la entrevista grupal mencionada, se confirma las expectativas sobre
todo que el beneficio de flexibilidad horaria en la jornada de trabajo tiene mucha importancia para

las mujeres trabajadoras al momento de pensar en un futuro embarazo.

Tal como muestra la Figura 09, en la encuesta en linea fue posible reconocer que el beneficio
gue las mujeres priorizan como mas importante fue la flexibilidad horaria en la jornada de trabajo.
Los siguientes mas valorados son Flexibilidad para otorgar permisos médicos, Teletrabajo y

Apoyo asistente social, terapeutas profesionales.
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e Flexibilidad horaria en la jornada de trabajo

e Flexibilidad para otorgar permisos medicos

e Teletrabajo

® Apoyo asistente social, terapeutas profesionales

< -<-< - 4

Figura 9. Resultados pregunta encuesta en linea bajo el escenario de un embarazo, por favor
ordene de importancia que usted le otorga
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4.2 Conocimiento de la proteccion legal a la maternidad

Respecto a este pilar de investigacidn, se focaliza en investigar sobre el nivel de conocimiento en
las salas de almacenamiento de leche materna y/o lactancia (ALMA), se consulté si las conocian
en faena, consultando que es lo deberia tener y si poseen alguna experiencia de ocupacién y
como les ha resultado.

Como se muestra en la Figura 10, un 43% de las encuestadas en linea, contesta no conocer los

beneficios que otorga la ley respecto a la maternidad.

Por favor coméntanos si conoces o no los beneficios que otorga la ley
respecto a la maternidad

Answered: 28

Skipped: 0

0%  10% 20% 30% 40% BO% 50% T0% 80% 20% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA ¥  RESPUESTAS B

v Sl

57,14% 16

w NO

42,86% 12

TOTAL 28

Figura 10. Resultados pregunta encuesta en linea conocimientos que otorga la ley respecto a la
maternidad.

Sobre este pilar de investigacion, se investiga el nivel de conocimiento en las salas de
almacenamiento de leche materna y/o lactancia (ALMA), se consulté si las conocian en faena,
gué es lo deberia tener y si poseen alguna experiencia de ocupacion y como les ha resultado.
En las entrevistas se detecta poco conocimiento de la implementacién, ubicacion y manera de

uso de estas salas. Por ejemplo, desconocen cuantas salas ALMAS tiene la empresa, indicando
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qgue en la organizacion deberia tener mayor difusion de esta infraestructura requerida por la ley.
Sin embargo, una supervisora cuenta que la ocup6 hace unos meses, poniendo en evidencia el
poco uso y mantencién “una colega ocupo la sala hace poco y no tiene niluz ni tampoco encontro
enchufes, levantando el tema con los técnicos donde ellos le explican que la sala tiene alguna

falla eléctrica que se encuentra en ese sector” (EG2_EO01).

Lamentablemente no fue posible indagar el conocimiento del derecho a licencias médicas, y entre
ellas, la licencia de maternidad y por enfermedad del hijo. En este rubro las licencias médicas es
un tema sensible por prejuicios hacia las personas que hacen uso de ellas. Para no exponer a
las participantes a prejuicios por haber hecho uso de licencias, no se les consulté por su

conocimiento respecto de este derecho.

En general, se demuestra poco conocimiento de la proteccion legal de la maternidad, y la
empresa no cuenta con manual o procedimiento que describa alguna proteccion en la Compafiia
0 grupo Minero. Ademas, en el registro histérico de capacitaciones, no existen charlas o talleres
donde se haya abordado de este tema. Por el poco conocimiento de los temas legales respecto
a los derechos legales asociados a la maternidad que apoyan a los trabajadores, se detecta gran
diferencia entre las entrevistadas, siendo muy pocas las que conocen estos derechos, resaltando

el poco conocimiento de estos temas.

Este poco conocimiento de los derechos legales asociados a la maternidad se deberia a que el
rubro minero es reconocido a nivel nacional respecto a sus compensaciones y beneficios, ya que
tiene una diferencia mayor significativa respecto a la media de otros rubros, compensando las
distancias respecto a los centros urbanos y las condiciones de trabajo en altura. Los trabajadores
de la mineria, dado que obtienen alto nivel de beneficio de parte de empresa, no se preocuparian

por los beneficios que legalmente la empresa debiera ofrecer.

Otro factor que se detecta que justifica este poco conocimiento, es que en la compafiia existen
convenios colectivos validados por las trabajadoras de este estudio, que son renovados
aproximadamente cada tres afios, donde se negocian y estipulan derechos, compensaciones y
beneficios generales, generando la confianza y seguridad de parte de la audiencia entrevistada.

Sin embargo, conocen la existencia de estos convenios colectivos, pero desconocen la totalidad
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del contenido. Una entrevistada dice “Como no tengo hijos no he revisado esos derechos, pero

supongo que cuando los necesite saber le consultaré a mi sindicato” (EG1_EO03).

Sin perjuicio de lo anterior, las participantes consideraran que seria valioso que se les asesorara
en estas materias, demostrando un gran interés en la implementacion de asesorias donde puedan
ser revisados los derechos que una madre trabajadora tiene al momento de declarar su embarazo

y cudles serian las maneras de proceder para poder gestionar los permisos o futuros beneficios.

Segun muestra Figura 11, en destacado, un 96% de las encuestadas consideran importante que
una compafiia disponga de asesorias respecto a los derechos legales asociados por la
maternidad. Un 54% muy importante, 23% importante y un 19% medianamente importante. Sin

embargo, un 4% lo encuentra nada importante.

¢, Qué tan importante son los
siguientes atributos para usted en Nada Poco |Medianamente Muy

g . ) Importante
relacion con la vida laboral y su rol Importante [Importante| importante Importante
como madre?

Una compaiiia que disponga de
iniciativas para lainclusién
adecuada de trabajadoras que son
madres

0% 0% 8% 27% 65%

Permisos para la asistencia de
actividades del hijo (a) (ej: 0% 0% 12% 38% 50%
actividades jardin, colegios)

Que existan espacios dentro de la

compaifiia para la maternidad como

la sala alma, sala de comunicacién
familiar.

0% 4% 23% 35% 38%

Figura 11. Resultados pregunta encuesta en linea sobre la importancia de atributos para en
relacion con la vida laboral y rol como madre.
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Se detectan grandes expectativas sobre tener actividades extraprogramaticas como charlas,
seminarios o talleres que puedan formar o mejorar el conocimiento sobre temas como la
conciliacion de la maternidad y el rol de la trabajadora en la mineria. Las mujeres de esta
investigacion encuentran que son acciones importantes para influr en los cambios
organizacionales que se necesitan tanto como para mejorar la atracciéon y retencién del género
femenino en la mineria como también un apoyo indispensable para una mujer con hijos o que

este pensado en un futuro embarazo.

Frente a la existencia en la compafiia de actividades extraprogramaticas (charlas, seminarios,
talleres) que permitan orientar sobre la maternidad y el rol en el trabajo, lactancia, la
corresponsabilidad parental, un 84% lo encuentra con un grado de importancia, sin embargo, en
estas respuestas se encuentra gran variedad, detectando un 23% muy importante, 27%

importante, 35% medianamente importante y un 4% nada importante.

En sintesis, aunque, en general se detecta poco conocimiento de la proteccion legal de la
maternidad, un 50% o mas declara que le gustaria ser capacitada o asistir alguna actividad del
tema. Dado lo anterior, se reconoce una brecha entre las expectativas de las trabajadoras y la

forma como la empresa aborda esta temética.

4.3 Expectativas de practicas de conciliacion vida laboral y vida familiar

Cuando se revisa las expectativas de las trabajadoras respecto de las practicas de conciliacion,
surgen distintas percepciones que van variando, dependiendo de las vivencias de cada una de
ellas, del entorno familiar y social que las rodea. En muchas respuestas de las entrevistas, se
detecta que las expectativas van a depender de la persona, dado su entorno familiar, distancia

de su hogar y su situacién marital y/o si se encuentra con relacion de pareja conviviente.

Como muestra la Figura 12, en la encuesta en linea un 25% contesta que durante su estadia en
la Compafiia ha sido madre y un 75% que no. Es importante resaltar que el porcentaje de mujeres
gue ha tenido hijos mientras trabaja en faena es muy bajo, comparado con el 58% de mujeres

que tiene hijos.
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Durante su estadia en Zaldivar, ¢Ud. ha sido madre?

Answered: 28  Skipped: 0

r\ I:) _

0%  10% 20% 30% 40% 50% G0% 70% B0% 20% 100%
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- sl 95,00% 7
~ NO 75,00% 2
TOTAL 28

Figura 12. Resultados pregunta encuesta en linea si ha sido madre.

En relacién con las expectativas de las mujeres respecto de la conciliacién de vida laboral con la
personal, lo primero que llama la atencién es la falta de informacién respecto de la forma como
la empresa aborda la situaciéon de embarazo de sus trabajadoras de faena. En las entrevistas
grupales una entrevistada que no tiene hijos dice “yo no sé cémo lo hacen aca, igual queria saber,
cémo lo hacen aca cuando queda embarazada alguien, pero no es de la region, o sea, no la van
a bajar al corporativo de Antofagasta y pagarle hotel” (EG1_E03)

Por otro lado, las mujeres destacan que la conciliacién de la vida laboral en faena con la vida
familiar se hace mas dificil dependiendo de la distancia de la residencia de la familia. En este
sentido, para las mujeres que viven en Antofagasta, estando a dos horas de la faena
aproximadamente, seria mas facil a la conciliaciéon que las mujeres que deben viajar hasta 12 a
La Serena. En el caso de Santiago, depende de los vuelos en avién. Una entrevistada dice, ‘para
mi es una opinién totalmente distinta de una persona fuera de la regiébn con una persona de

Antofagasta, de Antofagasta debe ser mas comodo” (EG1_EO04)
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En la encuesta en linea, como muestra la Figura 13, un 70% de las mujeres afirma que ha

postergado su maternidad por temas laborales.

¢Durante su vida, usted ha postergado la maternidad por temas laborales?

Answered: 27 Skipped:1

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 0% 20% 100%
OPCIONES DE RESPUESTA ¥ RESPUESTAS o
v &l 70,37% 9
v NO 29,63% 8
TOTAL 27

Figura 13. Resultados pregunta encuesta en linea si ha sido madre.

En las entrevistas grupales, analizando las causas por las cuales las mujeres postergan su
maternidad, declaran que una razdén es la gran incertidumbre que experimentan tanto al momento
de quedar embarazada por la reasignacion a un puesto de trabajo fuera de faena, como al retorno
al trabajo sin conocer el turno de reincorporacion ni tampoco a que funciones seran asignadas a
su regreso. Una de las entrevistadas dice, “yo no tengo ningun hijo ni nada, pero que miedo estar

en esa posicion de incertidumbre.” (EG1_EOQ5)

Por otro lado, muchas entrevistadas declaran que, dado que se ausentan durante el embarazo y
los primeros meses del hijo, su desarrollo profesional se congela, habiendo casos en que incluso
lo pierde. Una entrevistada dice “En otra Organizacién y en otros tiempos, a mi casi me pasa, yo
cuando volvi, me pusieron en ingenieria y yo era mas para el lado operativo que de la parte de

ingenieria, pero me pusieron porque, yo me ausenté un afio y tanto, obviamente que tenian que
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estar con alguien en operaciones y pusieron a otra persona ahi, y ahi casi me sacan de mi ruta
de desarrollo. (EG1_E02)

Otra entrevistada que no ha tenido hijos cuenta, “‘una parte ha sido laboral pero otra parte creo
también ha sido personal, porque el hecho de yo decir sabes no porque yo soy nueva, no porque,
0 me voy a ir de esta compafiia, finalmente igual ha sido una decision personal, por lo que yo
estuve trabajando mucho tiempo en otra compafiia, también fue mi minuto que no quise hacerlo,
pues llevaba no se cuatro o cinco afios, después dije no porque me voy, es personal, después

cuando llegue a ofro lado nuevo y me dife no porque llevo poco tiempo, siento que es personal”
(EG1_EO4)

En la encuesta en linea, respecto a la pregunta ¢Usted conoce cudl seria su turno de

reintegracion laboral luego del posnatal?, segun figura 14, un 81% responde que no y solo un
19% que si.

En caso de embarazo. ¢Usted conoce cual seria su turno de reintegracion
laboral luego del post natal?

Answered: 27 Skipped:1

S -

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 0% 20% 100%
OPCIONES DE RESPUESTA ¥ RESPUESTAS ot
* Sl 18,52% 5
« NO a1,48% 22
TOTAL 27

Figura 14. Resultados pregunta encuesta en linea de conocimiento turno reintegracion.
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Esta demuestra que no existe informacién de cédmo se debe realizar el retorno laboral de la

trabajadora y que existe incertidumbre al momento del retorno laboral después del post natal.

En las entrevistas grupales, una trabajadora cuenta que, al momento de su retorno laboral, sus
Gerencia habia cambiado estructura y que su experiencia habia sido de mucha incertidumbre, no

sabiendo qué puesto iba a ejercer.

Segun encuesta en linea, Figura 15, solo un 19% responde conocer algin procedimiento, politica

0 protocolo relacionado con la maternidad en la compafia y un 81% que no los conoce.

¢Conoce alguin procedimiento, politica o protocolo relacionado con la
maternidad en la compaiiia?

Answered: 27 Skipped: 1
r\Cl _
Si su
respuesta es...
0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 0% 20% 100%
OPCIONES DE RESPUESTA ~ RESPUESTAS -
* Sl T41% 2
* NO 81,48% 22
= 5isurespuesta es Sl Indigue Lo que conoce Respuestas 1,11% 3

Figura 15. Resultados pregunta encuesta en linea sobre conocimiento protocolo de maternidad
en la compainia.

Analizando mas detallado, esta pregunta de la encuesta en linea, se les pedia indicar que conoce
si respondia que si, de las cinco que respondieron que si, tres respondieron las siguientes

respuestas de lo que conocian:

¢ No se puede subir a faena sobre los 3000 msnm
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¢ Beneficios que entrega la empresa

e Prey post natal, ademas de bajar de faena a la trabajadora para que haga sus funciones

en Antofagasta

Estas tres respuestas, indican que saben cémo la empresa ha procedido durante alguna

trabajadora embarazada pero no algiin documento como un protocolo o politica.

Se detecta segun Figura 16, que un 100% de las encuestadas consideran importante que una
compafiia disponga de iniciativas para la inclusion adecuada de trabajadoras que son madres.

Un 65% muy importante, 27% importante y un 8% medianamente importante.

¢, Qué tan importante son los
siguientes atributos para usted Nada Poco Medianamente Muy
2 . ; Importante
en relacion con lavida laboral y [Importante|iImportante| importante Importante

su rol como madre?

Permisos para la asistencia de
actividades del hijo (a) (ej: 0% 0% 12% 38% 50%
actividades jardin, colegios)

Que existan espacios dentro de

la compaiiia para la maternidad o o o o o

como la sala alma, sala de 0% 4% 23% 35% 38%
comunicacién familiar.

Que existan en la compafiia
actividades extraprogramaticas
(charlas, seminarios, talleres)
gue permitan orientar sobre la 4% 12% 35% 27% 23%
maternidad y el rol en el trabajo,
lactancia, la corresponsabilidad
parental.

Que la compafiia disponga de

asesorias respecto a los 0 0 0 0 0
derechos legales asociados por 4% 0% 19% 23% 54%
la maternidad

Figura 16. Resultados pregunta encuesta en linea sobre la importancia de atributos para en
relacién con la vida laboral y rol como madre.
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4.4 Sintesis de resultados

Analizando las entrevistas grupales y la encuesta aplicada a las mujeres de la compafiia (Anexo),

se concluye lo siguiente:

» Se percibe que no se logra una conciliacion adecuada de vida laboral y personal, sus
principales motivos estan relacionados con la jornada de trabajo y planificacién de tareas.

* Enrelacion con la obtencion de permisos asociados a enfermedad de hijo(a) o control de
salud, las decisiones son por criterio de jefatura directa dado que no existen criterios
preestablecidos.

* Un 42% de mujeres declara no conocer los beneficios legales respecto a la maternidad

* Solo un 27% de las mujeres encuestadas indican que han hecho uso de beneficio o
permiso por motivo de maternidad

+ EI 85% de las mujeres no conoce ningun procedimiento, politica o protocolo relacionado
con la maternidad en la Compafiia y 81% no conoce alguno del grupo minero.

» Bajo un escenario de un embarazo, lo mas valorado es tener flexibilidad de horario en la
jornada de trabajo.

+ El 65% de las mujeres encuestadas valora como muy importante que la compafiia
disponga de iniciativas de inclusion para trabajadoras que son madres.

+ EI50% de las mujeres, considera muy importante contar con permisos para la asistencia
de las actividades de hijo.

» El 73% considera importante el contar con espacios para la maternidad, ejemplo salas
ALMA, buena conexion de internet que facilite comunicacion.

* Se necesita formalizar proceso para obtener beneficio legal de sala cuna y listado que

aplica al convenio. Entre los 2 y 4 afios no existe algun beneficio

Dado lo anterior,
» Seria necesario formalizar los procesos de toma de decision de las jefaturas, de modo
gue no exista injusticia en relacién con las facilidades que se le otorgan a las mujeres

madres
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* Se necesitaria formalizar los pasos a seguir en una reintegracion laboral luego del
postnatal (plan de reintegracién corto plazo deberia asegurarse el funcionamiento de la

sala ALMA faena y protocolizar un uso accesible.

45 Analisis Critico de la Probleméatica Estudiada

En relacién con los resultados, se detecta desconocimiento de parte de las mujeres que
participaron en el estudio, respecto a la proteccion legal, asi como los beneficios que le entrega
la empresa con la maternidad. En las entrevistas declararon que desconocian los derechos
basicos que tiene toda trabajadora, como el prenatal de seis semanas antes del parto, postnatal
de doce semanas después del parto y el postnatal parental, de doce o dieciocho semanas
adicionales (dependiendo de si la madre se queda en casa o si regresa a trabajar por media
jornada) después del postnatal recién mencionado. El Unico derecho que reconocieron estas
mujeres es el derecho que tiene toda mujer trabajadora a no ser despedida por su empleador,
sino con autorizacion del juez competente (fuero maternal). Una explicacion que propone esta
investigacion respecto del poco conocimiento de las mujeres sobre sus derechos es el buen nivel
de compensaciones y beneficios que se ofrece en el rubro minero. Las compensaciones y
beneficios otorgados por las empresas mineras para compensar las condiciones de trabajo
extremas desincentivan a las mujeres a indagar mas en detalle los derechos que otorga la ley, ya

gue la empresa estaria ofreciendo mas beneficios del establecido por ley.

A partir de los resultados, es posible reconocer que las mujeres enfrentan una serie de barreras
al momento de retomar el desarrollo de carrera luego del periodo de licencia maternal. Por medio
de las entrevistas fue posible reconocer que, como planteaba el Centro de Estudios del Cobre y
la Mineria, el desarrollo profesional se congela y hay veces que incluso se pierde. En ocasiones
las mujeres justifican ser reemplazadas por otra persona en su puesto debido a que la operacion
debe seguir funcionando. Sin embargo, se dan cuenta de que, al retornar a faena luego del
postnatal, se estuvo a punto de perder todos los afios que se llevaba especializando en
operaciones al momento que llega del posnatal y la derivan a una linea de desarrollo distinta.
Segun lo mencionado anteriormente, se identifica dentro de la organizacién estudiada la barrera

enddgena de ausencia de planes de desarrollo de carrera para determinados cargos.
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Se reconoce que también las barreras exdgenas en torno al desarrollo de carrera, que estan en
la sociedad, las familias son de caracter estructurales. Algunas mujeres sienten que pierden
posibilidades de crecimiento al decidir tener hijos como se reportd en la encuesta en linea. un
70% de las mujeres encuestadas, cuando afirman haber postergado la maternidad por temas
laborales.

Otra barrera que se reconoce a partir de los resultados es la lejania laboral, por la distancia del
trabajo al hogar y por sistema de turnos, que impiden ver diariamente a sus hijos generando
angustia, especialmente cuando estan enfermos. Esta situacion se agrava cuando se reconoce
la falta de comprensién de la conciliacién trabajo, vida personal y familiar, llegando a considerarse
como un problema familiar privado y no asunto publico en la cual tiene responsabilidad el
empleador.

Las mujeres enfrentarian dificultades para cumplir con el rol de madre encargada de crianza. El
trabajo en faenas minera se realiza en lejania del domicilio por lo que las mujeres tienen poca
capacidad de respuesta ante alguna emergencia o problema familiar. El sistema de turnos de
dias continuados, por medio del cual se organiza el trabajo en faena, determina que las mujeres
estén ausentes de su hogar por varios dias. Estas dos situaciones generan una dependencia a

una red de apoyo para la tarea de crianza, que finalmente no la ejerce la mujer con regularidad.

En el andlisis de los resultados, se detecta que un 81% de las trabajadoras encuestadas no sabe
cual seria su turno de reintegracion laboral luego del posnatal y en las entrevistas grupales, una
trabajadora cuenta de que una colega, no le fue agradable este tema, enterandose ya el ultimo
dia de su posnatal, su turno de reincorporacion. Otras entrevistadas, asumen que trabajadoras
gue se han ido de la organizacion, ha sido por estas incertidumbres que les ha tocado, teniendo
un cambio de posicidn laboral, lugar fisico de trabajo y turno de reincorporacién con poca
conciliacion entre las partes. Una entrevistada dice “no solamente las mujeres tienen problemas
por los turnos con la conciliacién familia y trabajo, también les pasa a los hombres y es algo que
la Organizacion debe revisar”, De esta manera, ella explicita la barrera endégena de permanencia
identificadas en esta investigacion. A diferencia de la paternidad, la maternidad dificulta las

carreras y aumenta los dilemas de la conciliacion.
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Las barreras exdgenas reconocidas consisten en que las mujeres se identifica un temor o
desgaste emocional al momento de pedir un permiso por una actividad escolar o control médico
de algun hijo (a). En las entrevistas grupales, se reconoce que muchas mujeres optan a no pedir
un permiso antes esta situaciéon, ya que consideran que puede ocasionar una critica de parte de
su jefatura. No obstante, cabe mencionar que esta situacién no solo afecta a las mujeres,
existiendo una mirada enfocada a la productividad, considerando un privilegio contar con un
permiso de parte de tu jefatura para poder acompaar a tu hijo(a) a una actividad escolar o control

médico.

Una ultima barrera que se reconoce en los resultados del estudio, es respecto a la red de apoyo
de familiares, ya que no todas las mujeres cuentan con ella. En las entrevistas grupales, se
identifica una clara dependencia a tener una red de apoyo para poder desarrollarse laboralmente
en la industria minera, incluso reconociendo las entrevistadas que, sin ese apoyo familiar, no
podrian tener el trabajo que actualmente estan desarrollando. Esta barrera es muy importante
identificarla ya que, segun la informacion analizada de las entrevistas, es una de las barreras
mayores para madres con intenciones postular a trabajos ofrecidos al mercado de parte de la
mineria. Otras trabajadoras reconocen que tuvieron un proceso dificil al momento de comenzar
los turnos de trabajo que requiere la faena minera, teniendo la obligacién de “confiar’ en
amistades o incluso una entrevistada menciona que ha tenido que generar su red de apoyo con

Sus vecinos.

Todas confirman que es algo que se necesita y que no todas cuentan con una red de apoyo
confiable, como es un familiar, teniendo que ocupar, en casos que el ndcleo familiar trabaja por

turno en mineria, una persona contratada para que les cuide sus hijos mientras estan en su turno.

En relacién con las expectativas de las mujeres respecto de la conciliacién de vida laboral con la
personal, se identifica el poco conocimiento de informacion respecto de la forma como la empresa
aborda la situacion de embarazo de sus trabajadoras de faena. Por otro lado, las mujeres
destacan que la conciliacion de la vida laboral en faena con la vida familiar se hace mas dificil
dependiendo de la distancia de la residencia de la familia. En este sentido, existe un gran interés
gue efectlen la implementacion de condiciones laborales que apunten a beneficiar la conciliacion

de vida laboral con la personal, por ejemplo, el trabajo desde la casa identificado por las
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entrevistadas, como “HomeOffice” o “Teletrabajo” para las trabajadoras que tengan un rol mas
administrativo que operativo. Ademas, se detecta la duda como realizar el trabajo completamente
administrativo, similar a las areas que dan soporte a la operacién, como recursos humanos,
finanzas, contabilidad, comunicaciones, abastecimientos y roles transversales, por ejemplo
control de gestion, analisis y reportabilidad, modelador de recursos, planificacion y programacion,
gue deban ejercerse en la faena minera, siendo posible trabajar en lugares que no tengan
condiciones adversas de trabajo en altura, con distancia a la ciudades y hogar, teniendo que

pernoctar en campamentos, oficinas corporativas desde ciudades y/o trabajo desde la casa.
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5. Propuesta de Intervencion: Estrategia de implementacion del protocolo

A partir de los resultados, a continuacion, se propone los aspectos que deberia considerar un

protocolo para que se aborden las deficiencias en la proteccion de la maternidad en la compafia.

5.1 Caracteristicas del protocolo; Estructura propuesta

Un protocolo de maternidad para la Compafiia debe considerar tanto los procedimientos
asociados a la protecciéon del embarazo como al desarrollo de carrera de la mujer embarazada,

asi como también la conciliacion de vida personal y familiar.

Dado que este protocolo se constituye en un producto para alcanzar la meta estratégica de
inclusion de género, es necesario abordar el contenido basico que sustenta un protocolo de estas

caracteristicas. En lo esencial deberia abordar:

¢ Una alineacion de la organizacion con compromiso de diversidad e inclusion

e Aspectos especificos para superar el desafio de conciliar la vida personal y laboral

e Instrucciones sobre buenas practicas en la industria minera que puedan compatibilizar la
vida familiar y personal con la laboral, por ejemplo, reconocimiento o felicitaciones al
nacimiento de un hijo; entrega de un instructivo especifico para las mujeres trabajadoras
sobre sus derechos irrenunciables y las facilidades supralegales de la empresa con
criterios generales y equitativos para todas las mujeres; certeza en el otorgamiento de
permisos etc.

¢ Vincular o asociar a la Estrategia de Diversidad e Inclusion

En relacion con el protocolo, los elementos que deberia abordar, asociados a los distintos

momentos de la maternidad deberian ser:

1. Induccién a mujeres en relacion con sus derechos irrenunciables de maternidad, los
beneficios entregados por la empresa, el protocolo establecido para maternidad y el

desarrollo de carrera, asegurandole el regreso a su puesto de trabajo.
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2. Disposiciones asociadas al periodo de embarazo
a. Explicacion de aspectos legales fundamentales (fuero maternal)
b. Acciones que tomar cuando la mujer comunica que se encuentra embarazada
i. Mujeres que ejercen en ciudad
ii. Mujeres gque ejercen en faena

c. Medidas de apoyo al embarazo

3. Periodo pre y post natal
a. Explicaciones de aspectos legales (descansos maternales)

b. Contacto de Recursos Humanos y como proceder

4. Remuneracion y Beneficios
a. Explicaciones de aspectos legales (subsidios)
Pago de diferencia entre subsidio legal y remuneracion mensual
Forma de pago bono anual desempefio
Vacaciones

Bono de vacaciones

~ 0 oo T

Sala de Cuna

Becas hijo trabajadora

S«

Subsidio pafiales y otros

Flexibilidad horario y trabajo en casa

5. Reincorporacion al trabajo
a. Aspectos legales (derechos irrenunciables)
b. Flujo de tiempos para las acciones:
i. Contacto Recursos Humanos
ii. Eleccion de tipo de postnatal (jornada completa/media)
iii. Definicion detalles del ingreso

iv. Induccién programa maternal

6. Permisos por enfermedad del hijo

a. Aspectos legales (enfermedad grave del hijo)
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b. Flujo acciones para solicitar permiso

c. Permiso maternal

7. Apoyo asistencial
a. Contacto cuando trabajadora toma consciencia del embarazo
b. Orientacion y gestion de ayudas sociales en embarazo

c. Orientacién y gestién de ayudas sociales postnatal

8. Anexos

a. Formulario comunicacion embarazo
Formularios de solicitudes beneficios
Formulario eleccion de tipo de postnatal

Contacto apoyo asistencial

®© o o o

Contacto Recursos Humanos

5.2 Propuesta de Intervencion: Estrategia de implementacion del protocolo

Para poder implementar un protocolo de estas caracteristicas, la Compafiia necesita elaborar una
estrategia para instalarlo en las practicas de gestion de la empresa. Sera necesario validar los
procedimientos y practicas de gestidon planteados en el protocolo, capacitar a las jefaturas y
redisefiar practicas de gestidon de personas para apoyar a las mujeres en el uso de sus derechos

y beneficios de maternidad.

Ademds, debe considerarse un proceso de instalacion que garantice que las beneficiarias lo
conozcan para poder hacer uso de los beneficios de este. También es requisito que las jefaturas
lo incorporen como una herramienta de gestion de personas, empoderandose y tomado liderazgo

en su aplicacion apoyandose con el generalista de Recursos Humanos.

Se propone formar un equipo de implementacion del protocolo a cargo de su instalacion. Este

equipo debe incluir profesionales del area de relaciones laborales, del &rea gestion de personas,
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al lider de diversidad e inclusién y, con el objetivo de involucrar a la operacioén, un sponsor de

operaciones.

Dado lo anterior se propone el siguiente plan de accion de seis etapas que comprenden, desde
el proceso de validacion y aprobacion del protocolo, hasta la evaluacion de las acciones

implementadas para su instalacion en las practicas de gestion de la empresa:

5.2.1 Etapa 1l Validacién del protocolo

El lider de Diversidad e Inclusibn de la gerencia de recursos humanos, siguiendo las
recomendaciones derivadas de este estudio, sera responsable de elaborar el protocolo en
conjunto con el area de relaciones laborales, quienes deben revisar y garantizar los aspectos
legales y estrategias para futuros convenios colectivos. Luego de elaborado, el protocolo debera
atravesar por la jerarquia de aprobacion correspondiente. A continuacion, se indica las etapas de

aprobacioén del protocolo, estimado su duracion:

i.  Elaboracién protocolo > dos meses
ii.  Aprobacion Superintendente Relaciones Laborales-> un mes
iii.  Aprobacidn Gerente Recursos Humanos—->un mes
iv.  Aprobacion Gerente General->un mes
v.  Aprobacion Directorio grupo minero = un mes

vi.  Comunicacion de Protocolo aprobado-> un mes

5.2.2 Etapa 2 Capacitacion jefaturas y Beneficiarias

El lider de Diversidad e Inclusién sera responsable de solicitar al &rea de capacitacion un plan de
capacitacion para las jefaturas y las beneficiarias. Esta capacitacion debe incluir todos los
aspectos definidos en el protocolo de maternidad. Asimismo, debe constituirse en una
oportunidad para que las jefaturas se empoderen en la gestién de sus trabajadoras madres,
favoreciendo su desarrollo de carrera y conciliacion del trabajo con su vida familiar. Estas

capacitaciones se deben incluir en el plan de capacitacién anual
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i.  Capacitaciones jefaturas->dos meses

ii.  Capacitaciones beneficiarias=> dos meses

5.2.3 Etapa 3 Redisefio de Induccién

Se debe redisefiar la induccion de los nuevos trabajadores, informando sobre el protocolo de
maternidad y ademas de generar una induccién a las trabajadoras que se reintegren luego de su
posnatal. Lider de Diversidad e Inclusién es responsable de gestionar estos cambios a ejecutar

por el area de capacitaciones, quien lidera el proceso de induccion.

i.  Redisefio de Induccion-> dos meses
ii. Comienzo de inducciones—> area de capacitaciones debe comunicar

5.2.4 Etapa 4 Disefio de mentoring a mujeres embarazadas

El area de Relaciones Laborales debe incorporar en los alcances que tiene con empresa de apoyo
de asistencia social a trabajadores, el mentoring a mujeres embarazadas y apoyo asistencial
cuando trabajadora toma consciencia del embarazo., Orientacion y gestion de ayudas sociales
en embarazo y orientacion y gestion de ayudas sociales postnatal.
i.  Propuesta modificaciones alcance contrato>dos meses
ii.  Aprobacion nuevo alcance->un mes
ii.  Apoyo asistencial y mentoring a mujeres embarazas->area relaciones laborales

de comunicar el inicio

5.2.5 Etapa 5 Disefio de monitoreo de mujeres embarazadas como apoyo asistencial

Se debe monitorear desde el dia que la trabajadora declara estar embarazada, generando un
mentoring y apoyo asistencial desde entonces (etapa 4). Este monitoreo se encargaria a la
empresa colaboradora del area relaciones laborales, que presta el servicio de apoyo asistencial.
Esta empresa le debe reportar al lider de Diversidad e Inclusién quien consolida e informa

resultados al comité ejecutivo.
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5.2.6 Etapa 6 Evaluacion y analisis de factibilidad
Parte importante del protocolo es definir un horizonte temporal, hitos parciales y de qué forma se

medira el “éxito” de la implementacion. Para ello se propone lo siguiente:

i.  Encuesta en linea para obtener linea base>un mes

ii.  Elaboracion linea base->un mes
iii. Encuesta linea resultados primer semestre-> dos semanas
iv.  Entrevistas grupales a trabajadoras—> un mes

v.  Encuesta linea resultados segundo semestre-> dos semanas

Como estrategia de sustentabilidad y perdurabilidad de este protocolo, se propone incorporar al
menos algunos puntos a remuneraciones y beneficios como también a la reincorporacién al
trabajo en convenio colectivo de trabajadores. La incorporacion de algunos puntos, como el turno
de reincorporacion al trabajo a los convenios colectivos, genera a corto plazo un avance
estratégico, de manera de obtener aprobaciones formales de los sindicatos, lo que luego podra

generar el protocolo.

La factibilidad de poder implementar este protocolo de maternidad sugerido va a estar sujeto al
nivel de avance de las actividades programadas asociadas a fomentar la diversidad e inclusién
del grupo minero. Es necesario considerar un apoyo politico desde el corporativo de la compafia,
de manera de poder conocer y alinear la estrategia de corto a largo plazo que se tiene planificado
difundir, de manera de poder anexar o complementar estratégicamente esta iniciativa de parte de

Compafiia.

Existe el riesgo que las prioridades y estrategias de Companiia respecto a la maternidad, sean
abarcadas a nivel de grupo minero, de esta forma, esta propuesta de protocolo de Maternidad
podra generar una pugna politica en la que se buscara una co-construccion de alguna politica o

protocolo a nivel global.

Otro riesgo identificado, es que esta iniciativa propuesta, quede en solo buenas intenciones y no
se generen acciones de corto o mediano plazo, permitiendo que prioridades operacionales o de

fuerza mayor pasen a ser mas prioritarias, quedando solo como una buena intencion.
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Para implementar este protocolo propuesta, no existen costos significativos, ya que se cuenta en
estos momentos con una empresa asesora de asistencia social y seguimiento de enfermedades
o licencias médicas y por otro lado se propone ajustar algunos procedimientos focalizados a

capacitaciones e inducciones, que todos los afios se presupuestan.

A traveés de los afios, existe un cambio en la cultura minera, sobre todo en las faenas que realizan
el trabajo a distancia de los centros urbanos, mejorando el control de las condiciones de trabajo,
declarando valores y principios como base para la operacion. Sin embargo, existe un cambio
cultural sobre todo en los trabajadores con muchos afos insertos en este rubro, incluso mujeres
que vivieron experiencias y culturas antiguas donde era aceptada la discriminacion de género y
acoso laboral, normalizando y justiciandolo por ser un ambiente de dificiles condiciones, por las
grandes distancias a los centros urbanos, la altura a nivel del mar que se trabaja y el foco a la
produccién. Debido a esto, puede existir una resistencia a la implementacion de estos beneficios,
generando percepcién de apoyo discriminatorio y desigual, al considerarlos como un privilegio

especial para la mujer y no asociarlo al bien comuan o social que todo trabajador pueda tener.

Respecto a la flexibilidad laboral, existe una resistencia cultura, de que el si el jefe no advierte la
presencia en terreno, no se esta trabajando. Esto puede generar una brecha de percepciones, al
no estar trabajando en la faena minera y hacerlo desde una oficina en la ciudad o por teletrabajo,

lo que puede obstaculizar su desempefio.

Es indispensable involucrar a los sindicatos actuales de la compafiia, de manera de asegurar un
buen alineamiento del propdsito de este protocolo, asegurando el entendimiento de las acciones
propuestas, de tal forma de que sean un socio estratégico en la difusion y capacitacién de la

proposicion.

Eventualmente podran aparecer situaciones de mujeres que se sientan menoscabadas o
disminuidas, por tener la percepcién que se les esta otorgando una ayuda reprochable, que no
ha sido solicitada y ademas de dejarlas, con diferencias frente al resto de los trabajadores. Sin

embargo, esto se debe gestionarse informando y clarificando el fin de mejorar la calidad de vida
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y conciliacion familiar y la importancia de destacar los aspectos naturales de las mujeres y su

proteccion maternal.

Es trascendental fomentar e impulsar estas practicas de gestion necesarias para un protocolo de
maternidad en mineria, de manera de poder impulsar buenas practicas de parte de la compafiia

con el fin de aportar e influir en una politica o protocolo a nivel global.

6 Reflexiones finales

El nacimiento de un hijo o legitimacién por adopcién, respecto de una mujer trabajadora de la
empresa, constituye un desafio doble, primero en cuanto responde al desarrollo natural de la
especie humana, que la ley le reconoce derechos irrenunciables, cualquiera sea el régimen o
estatuto al que se encuentra adscrita y, en segundo lugar, para la empresa en cuanto debe tener
la creatividad y adaptabilidad que no sélo respete dichos derechos irrenunciables, sino facilitar
un trabajo estable y sustentable, en orden a incorporar nuevas formas de cumplir las funciones,
como teletrabajo, flexibilidad horaria, turnos adaptativos y facilidades para la lactancia materna y
cumplimiento de licencias pediatricas, incorporando asi a la trabajadora como parte de la empresa

y al recién nacido como un regalo al grupo de trabajo

Ademas, la llegada de un nuevo hijo es un gran acontecimiento para el nucleo familiar. Si bien es
de mucha alegria, es una noticia que tiende a alterar los sistemas familiares por las tensiones a
las que se ven enfrentados las nuevas madres. Asimismo, existe un temor natural que avanza
con el embarazo y se acerca el parto, comienzan a crecer las preocupaciones de cémo afrontar

los desafios propios de la maternidad, lo que puede genera un estrés familiar.

En el caso de las empresas mineras, las labores se desarrollan en faenas ubicadas en de altura
geogréfica sobre el nivel del mar, a una distancia considerable de centros urbanos y en sistema
de turnos pernoctando en faena. Todas estas condiciones constituyen un desafio para la
incorporacién de mujeres en edad reproductiva y con hijos. Adicionalmente, dada la exclusién
histérica de mujeres de la actividad minera, la cultura minera es masculinizada y resistente a la

inclusiéon de la mujer como un par con un proceso de desarrollo equitativo con las mismas
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facultades para tomar decisiones como los hombres. Se han realizado muchos esfuerzos para
cambiar las condiciones para la inclusién de la mujer incentivando la equidad de género, pero la
cultura minera se resiste y es lenta en el cambio de las practicas inclusivas. A lo anterior, se suma
la brecha generacional en la consideracion de la mujer como un par en la mineria. Mientras los
jévenes pudieran tener una disposicion favorable a la inclusién de la mujer, las personas mayores

y con mas antigiiedad en la mineria, son las mas reacias a este cambio.

En este contexto, la gestion de personas enfrenta un desafio importante para disminuir las
barreras de la inclusién de mujeres. Una de estas barreras es la maternidad, la cual se podria
considerar, incluso, contraindicada para el trabajo en faena. Sin embargo, la definicion de
practicas de gestion de personas que ofrezcan las adaptaciones necesarias para hacer
compatible la maternidad con el trabajo en faena permitiria superar la creencia que la maternidad
es incompatible.

La mineria enfrenta la demanda social de incluir a la mujer como trabajadora en el rubro.
Asimismo, la Compafiia se plantea como pilar estratégico la inclusion de mujeres para

incrementar la proporcion de mujeres que se desempefia en faena.

En este estudio se pudo identificar que las mujeres, una vez que se embarazan experimentan un
alto nivel de incertidumbre respecto de su futuro laboral que les afecta injustamente a su calidad
de vida. Asimismo, se identificé que las mujeres que han tenido hijos mientras trabajan en faenas
mineras, les resulta importante las redes de apoyo como también que la empresa ofrezca
flexibilidad para asumir las demandas que implica la crianza de los hijos. Las mujeres en la
Compaiiia poseen como expectativa que se proteja la maternidad por medio de procedimientos
claros y practicas de gestién de personas que faciliten su capacidad de asumir sus deberes

maternales.

Por lo anterior, se propone implementar un protocolo de maternidad en marco de la estrategia de
Diversidad e Inclusion del grupo minero, para gestionar de forma eficaz y oportunamente la
maternidad de las trabajadoras. En este contexto, las jefaturas del equipo de trabajo juegan un
rol fundamental en generar una red de apoyo para el trabajador o trabajadora que se convertird
en padre, prestando apoyo, empatia y flexibilidad en esta etapa de transicion. Asi, es importante

gue los superiores directos destinen parte de sus funciones a conversar con sus trabajadores,
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gestionen los estresores y sean activos en la prevencion de problemas de salud mental, tales
como ansiedad o depresion derivados de la incertidumbre que experimentan las mujeres respecto
de su futuro laboral. Esto no sélo impacta a las futuras y nuevas madres, sino que también en los
padres, por lo que es relevante estar atentos a las sefales del entorno y entregar las herramientas
a los trabajadores, levantando alertas en caso de que sea necesario. Dado lo anterior se propone
disefar e instalar un protocolo que asegure procedimientos claros que se implementen en forma
estandar respecto de la condicién laboral de las mujeres desde el momento en que se embarazan,
garantizando su desarrollo de carrera al término de su licencia maternal y la conciliacion de su

vida laboral con su vida familiar y personal.

La reflexion sustancial surge sobre la importancia de una buena gestién de personas, sobre todo
en temas de familia como es el embarazo, donde se ve directamente involucrado el bienestar
personal y calidad de vida familiar, favorece el clima organizacional, el prestigio de la empresa,
con un impacto directo en el compromiso organizacional, la productividad, asi como también en
la capacidad de la empresa de reclutar mujeres y retenerlas. Es por ello, la necesidad de normar
un protocolo de maternidad, posicionando a Recursos Humanos de manera de liderar un cambio
en las dinamicas organizacionales, que se adecue al tiempo que vivimos y a las necesidades

futuras de la mineria.

Un cambio de la percepcion en la participacion de la mujer en mineria tendria efectos en las
dinamicas organizacionales, que mejora la relacion de las trabajadoras con sus jefaturas y
colegas, y amplia las oportunidades de desarrollo de carrera, con las bases necesarias para

fomentar una organizacion con igualdad de oportunidades y equidad de género.

En el desarrollo de este proyecto fue fundamental la experiencia en la gerencia de Recursos
Humanos durante diez afios de trabajo en la Compafiia, en calidad de especialista de Recursos
Humanos, que permiti6 conocer cdémo la inclusibn se ha ido posicionando como un tema
estratégico en la empresa, propiciando un cambio cultural que, aunque insuficiente todavia, ha
sido gigantesco, desde el afio 2010 a la actualidad, reconociendo a través de los tiempos y con
el conocimiento adquirido en este magister, las estrategias y acciones implementadas por la
Compafiia con el propdsito de fomentar la inclusion laboral de trabajadoras, con un ambiente de

respeto, que impulsa valores de equidad e igualdad de género. Esto no ha sido facil, ya que los
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cambios culturales no son a corto plazo, por lo que es un trabajo que se debe reforzar
constantemente, sobre todo a trabajadores que han laborado en un “ambiente minero” por
muchos afios, lo que identifican este rubro como agresivo, donde constantemente existe el sesgo

de que lo puede desarrollar de mejor forma un hombre.

El estudio fue parte de las actividades estratégicas de la gerencia de recursos humanos, al punto
gue se tom¢ este trabajo para poder tener una base para una negociacién colectiva considerando
aspectos relacionados con la diversidad e inclusidon. Se trabajé en conjunto con la lider de
diversidad e inclusion, con el propésito de incluir en el futuro convenio colectivo a negociar
algunas practicas de gestion de personas, directrices o simplemente aclaraciones de cémo actuar
ante un embarazo de una trabajadora, de manera de estipular formalmente practicas que
disminuyan la incertidumbre analizadas en este estudio, sobre la reincorporacién laboral de una

trabajadora post embarazo y la mantencion de su puesto de trabajo.

La formaciéon obtenida en el Magister constituyd un apoyo en el desarrollo del proyecto.
Particularmente los aprendizajes respecto de la legislacion laboral y los derechos de maternidad
establecidas por la ley chilena permitié analizar los beneficios minimos con que deben contar las
mujeres embarazadas y en periodo de crianza. Asimismo, la gestion de la diversidad cultural,
particularmente la gestion con perspectiva de género facilitd la comprension de las barreras
exdgenas y enddgenas que enfrentan las mujeres en el mundo laboral. Ademas, los sistemas de
compensaciones, tanto en relacion con los beneficios que otorgan las organizaciones, como en
relacion con la equidad de género en las remuneraciones, fueron temas abordados en este
proyecto. Finalmente, las teorias de comportamiento organizacional revisadas en el programa
también entregaron un marco de referencia para analizar las distintas situaciones abordadas en

el proyecto.
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Anexo 1: Invitacién a participar encuesta
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. para conocer tu opinion respecto a temas
relacionados con la vida laboral y la
maternidad
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tomara mas de 5
minutos, son
solo 11

jParticipa
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Anexo 2: Resultados encuesta

P1 E
Por favor comentanos si conoces o no los beneficios que
otorga la ley respecto a la maternidad

Respondidas: 28  Omitidas: O
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Durante su estadia enlacompafiacUd. ha sido madre?

Respondidas: 28 Omitidas: O

0% 10%
OPCIONES DE RESPUESTA
Sl
NO
TOTAL

20%

30%

40%

50%

60%

70% 80%
RESPUESTAS
95,00%
75,00%

90% 100%

76



LY ECONOMIA Y
BEBNEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

P3 E
¢Ha hecho uso de algiin beneficio o permiso por motivos
de maternidad?

Respondidas: 27  Omitidas: 1

0%  10% 20% 30% 40% 50% G0% 70% 30% 20% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

sl 25,93% 7
NO 74,07% 20
TOTAL 27
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s B
¢Conoce algun procedimiento, politica o protocolo
relacionado con la maternidad en la companiia?

Respondidas: 27 Omitidas: 1

Sisu
respuesta es...

0% 10%% 20%0 30% 40% 50% 0% 70% 0% 20% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

sl 741% 2
MO 21,48% 22
Si su respuesta es Sl. Indigue Lo que conoce Respuestas n,11% 3
TOTAL 27
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P5 E
¢Usted conoce algin protocolo o procedimiento de
maternidad de otra compafia del grupo?

Respondidas: 27  Omitidas: 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% T0% 80% 20% 100%

OPCIOMES DE RESPUESTA RESPUESTAS

| 18,562% 5
NO 21,48% 22
TOTAL
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Bajo el escenario de un embarazo, por favor ordene los
siguientes temas relacionados de acuerdo al orden de
importancia que usted le otorga.(Donde 1 es el menos
importante y 6 el con mas importancia, no se pueden

repetir)

Respondidas: 27

Apoyo
asistente...

Continuidad en
desarrollo...

Flexibilidad
para otorgar...

Flexibilidad
horaria en L..

Al bajar de
fasna, tener...

Teletrabajo

Apoyo
asistente
social,
terapeutas
profesionales

Continuidad
en desarrollo
profesional

Flexibilidad
para otorgar
permisos
medicos

Flexibilidad
horaria en la
jornada de
trabajo

Al bajar de
faena, tener
definicion
acercade las
nuevas
funciones

Teletrabajo

Omitidas: 1

1

§6,67%
i

0,00%

0,00%

7,41%

14,51%

1111%

2

741%

2

14,51%

22,20%,

741%

18,52%
5

29,63%

0,00%

22,22%

25,93%

14,51%

14,51%

22,20%

a4

3,70%
1

25,93%
3,70%
;

22,00%

20,63%

14,81%

3,70%
1%
2
33,33%
22,00%

14,81%
4

14,81%
4

5]

18,52%
=

25,93%

14,81%
4

25,03%

[

7,41%
2

7,41%

2

TOTAL

PUNTUACION

474

2,89

307

278

367

385
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¢Que tan importante son los siguientes atributos para
usted en relacion con la vida laboral y su rol como madre?

Respondidas: 27

Una compania
gue disponga...

Permisos para
la asistenci...

Que existan
ESPACiDS..

Omitidas: 1
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Que existan en
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Que la
compariia...
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S
=

0% 10% 20%

. Mada Importante

30% 40% 50%

. Foco Importante

. Importants . Muy Importante

60% T0% 0% 90% 100%

. Medianamente importante
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¢Durante su vida, usted ha postergado la maternidad por
temas laborales?

Respondidas: 27  Omitidas: 1

MO

0%  10% 20% 30% 40% 50% G0% T0% 80% 90% 100%

OPCIOMES DE RESPUESTA RESPUESTAS

5l 70,37% 12
NO 29,63% 8
TOTAL 27
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P9 E
¢Como ha manejado la asistencia a los controles de salud

o cuidados de su hijo (a) en caso de enfermedad? (puede
ser mas de una opcion):

Respondidas: 27  Omitidas: 1

Asgistencia
familiar

En acuerdo con
la jefatura

Solicitud
formal de di...

Permiso sin
goce sueldo

Licencia
enfermedad hijo

Mo aplica

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 0% 20% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Asistencia familiar 25,93% 7
En acuerdo con la jefatura 33,33% o
Solicitud formal de dia de vacaciones 18,52% 5
Permiso sin goce sueldo 7.41% 2
Licencia enfermedad hijo 0,00% ad
Mo aplica Respuestas 43,15% 132

Total de encuestados: 27
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En caso de embarazo. éUsted conoce cual seria su turno
de reintegracion laboral luego del post natal?

Respondidas: 27  Omitidas: 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0% TO% 30% 20% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

| 18,62% 5
NO 21,48% 22
TOTAL
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Respecto del derecho de alimentacion del hijo y bajo el
contexto que lacompafiia es una faena que se
encuentra alejada del centro urbano, sefiale écual de las
siguientes opciones preferiria al regreso de su postnatal?

Respondidas: 27  Omitidas: 1

Cambio lugar
de trabajo a...

Trabajar desde
su domicilio

Adecuacién de
TUrnoe pof..

Regresar z su
turno pactad...

Otro
{especifique)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

OPCIOMES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Cambio lugar de trabajo & una oficina de la empresa en centro urbano 40,74% N
Trabajar desde su domicilio 25,93% 7
Adecuacidn de turno por permiso de alimentacian 29,63% g
Regresar a su turno pactado inicialmente 0,00% ad
Otro (especifique) Respuestas 3,70% 1
TOTAL 27
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Anexo 3: Resultados presentados a Gerente Recursos Humanos

Encuesta

TU OPINION NOS 06 de agosto 2019
IMPORTA jPARTICIPA!

Q Metodologia

Busca obtener informacion para tomar medidas de
{Objetivo? proteccion y bienestar para que fomenten la atraccién y
retencion del talento femenino

La aplicacion realizada en el mes de julio
Aplicacion Modalidad de aplicacion: Encuesta online
31 rol supervisor 26 respondieron
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Analisis de respuestas encuesta

58%; SI; 15

27%; 51; 7
15%; 51; 4

Anilisis de respuestas encuesta

Bajo el escenario de un embarazo, por faver ordene los
siguientes temas relacionados de acuerdo al orden de
importancia que usted le otorga.(Donde 1 es el menos

importante y 6 el con mds importancia, no se pueden repetir)

* Flexibilidad horaria en la jornada de trabajo

* Continuidad en desarrollo profesional

* Flexibilidad para otorgar permisos medicos

* Al bajar de faena, tener definicion acerca de las nuevas funciones
» Teletrabajo

» Apoyo asistente social, terapeutas profesionales
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Anilisis de respuestas encuesta

#Qué tan importante son los siguientes atributos para usted en

relacion con la vida laboral y su rol como madre? Nada Importante Poco Importante Medianamente importante

Una compaiiia que disponga de iniciativas para la inclusion
adecuada de trabajadoras que son madres

Permisos para la asistencia de actividades del hijo (a) (ej:
actividades jardin, colegios)

Que existan espacios dentro de la compaiiia para la maternidad
como las sala alma, sala de comunical

Que existan en la compaiiia actividades extraprogramaticas
(charlas, seminarios, talleres) que permitan orientar sobre la
maternidad y el rol en el trabajo, lactancia, la
corresponsal lad parental.

Que la compaiiia disponga de asesorias respecto a los derechos
legales asociados por la maternidad

Informacion de la industria minera

PO ST GRADO

ECONOMIAY
NEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

Importante Muy Importante

vacaciones; 14%

Asistencia

0% licencia enfermedad de Hijo (a)
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Aanalisis de respuestas encuesta

Respecto del derecho de alimentacion del hijo y bajo el contexto

que Minera Zaldivar, es una faena que se encuentra alejada del

centro urbano, sefiale ¢ cudl de las siguientes opciones preferiria
al regreso de su postnatal?

e Cambio lugar de trabajo a una oficina de la empresa en centro
urbano

» Trabajar desde su domicilio

e * Adecuacion de turno por permiso de alimentacion
0

* Otro (especifique) Creo que lo ideal seria irse incorperando
paulatinamente hasta llegar a lo pactado inicialmente

® Regresar a su turno pactado inicialmente

Focus Group

06 de agosto 2019
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;Objetivo?

Aplicacion

Q Metodologia
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Busca obtener informacion para tomar medidas de
proteccion y bienestar para que fomenten la atraccion y

retencion del talento femenino

La aplicacion realizada en el mes de julio

Modalidad de aplicacion: Codificacion abierta en anélisis

cualitativo.

2 sesiones de 1 horas y media con 6 mujeres

Resultados Focus group
Cuadro resumen 2 sesiones

1.- Actualmente, ¢{como
concilias tu vida laboral
con la personal?

2.- Dicho lo anterior, écudal
es la mejor manera para
compatibilizar el
desarrollo laboral con la
proyeccion
familiar/personal?

3.- Durante tu vida, ¢ haz
postergado la
maternidad por temas
laborales?

- Dificil conciliacién entre el rol de ser madre,
mujer, hija y trabajadora.

- Conflictos familiares por trabajos fin de semana
-Responsabilidad de las jefaturas

-Planificacion de tareas, y conciencia en
establecimiento metas

-Respetar jornada de trabajo en faena, todos los
roles

-Fechas entregables reportes con corporativo y
faena

-Por falta de red de apoyo para cuidar al hijo(a)
-Por contrato plazo fijo o incorporacién reciente
(percepcion de los demds) (validacion de
competencias)

-Por la responsabilidad del cargo

Calidad de vida / No se
concilia la vida laboral
con la personal

Regular  jornada
trabajo/Pla
tareas

Continuidad
laboral/Desarrollo
profesional
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Resultados Focus group
Cuadro resumen 2 sesiones

4.- Cuéntanos acerca de - Traslado a Antofagasta con otro cargo, Incertidumbre
= o incertidumbre de desvinculacién
tu experiencia durante el e ; _
-revision de funciones en cargos que puedan
embarazo y el trabajo realizarse desde ciudad
-Validacion constante en el trabajo por ser mujer

5.- (:CUC“ es tu opinidn - No compatible si viviera en otra regién y sin

acerca de los trabajos por una red de apoyo para el cuidado de mi hijo
-Mala conectividad de internet en faena

turno en una _faena dificulta una comunicacién mas cercana.

a’ejada del centro urbano - Trabajo en mineria la mujer se auto limita la

- - maternidad.
yicemo _ESt_e sistema PUEde - Costo emocional alto v/s mejor calidad de vida
compatibilizarse con el rol paraia familia, la vida se adapta.

de madre Comunicacién/Condi€ion&s

Condiciones laborales

6.- C'COHOCES IGS salas -Inhabilitada por no contar con luz ni electricidad de", I'Ugﬁf
ALMA? ¢sabes como -La sala esta cerrada y hay que pedir las llaves

funcionan? diariamente.
. -Mayor difusidn existencia y funcionamiento

Resultados Focus group
Cuadro resumen 2 sesiones

-Dia de vacaciones por miedo a que

no me autoricen el permiso. !:alta conciencia
- Permiso sin goce de sueldo jefaturas

- Utiliza dias viernes en su descanso

para controles

- Depende del criterio de la

jefatura.

- Conciencia de jefaturas ante los

casos de emergencia de salud

familiar o del mismo trabajador.

8.- Cuéntanos tu
experiencia en los casos
de control de salud o
enfermedad de su hijo{a)
para estar presente
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Conclusiones

06 de agosto 2019

PRINCIPALES CONCLUSIONES

*  Se percibe que no se logra una conciliacién adecuada de vida laboral y personal, principales motivos estan
relacionados con la jornada de trabajo y planificacion de tareas.

*  Enrelacién para obtencién de permisos asociados a enfermedad de hijo(a) o control de salud, las decisiones son por
criterio de jefatura directa dado que no existe formalidad.

*  Un 42% de mujeres declara no conocer los beneficios legales respecto a la maternidad
*  Un 27% de las mujeres encuestadas indica que ha hecho uso de beneficio o permiso por motivo de maternidad

* El 85% de las mujeres no conoce ningin procedimiento, politica o protocolo relacionado con la maternidad en
Zaldivar y 81% no conoce alguno del grupo minero.

*  Bajo un escenario de un embarazo, lo mas valorado es tener una flexibilidad de horario en la jornada de trabajo.
= Se necesita formalizar los pasos a seguir en una reintegracion laboral luego del postnatal (plan de reintegracion)
* A corto plazo se debe asegurar el funcionamiento de la sala ALMA faena y protocolizar un uso accesible.

* El 65% de las mujeres encuestadas valora como muy importante que la compafiia disponga de iniciativas de
inclusion para trabajadoras que son madres.

*  El 50% de las mujeres, considera muy importante contar con permisos para la asistencia de las actividades de hijo.

*  El 73% considera importante el contar con espacios para la maternidad, ejemplo salas ALMA, buena conexion de
internet que facilite comunicacion.

*  Se necesita formalizar proceso para obtener beneficio legal de sala cuna y listado que aplica al convenio. Entre los 2
y 4 afios no existe algin beneficio
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