LIDERAZGO Y PARTICIPACION
FEMENINA PARA EL CHILE DE HOY

FINANCIERO

SANTIAGO DE CHILE
VIERNES 29 DE OCTUBRE DE 2021

Los pasos de Los desafios e
la mineria para energia para
incrementar la apostar por el

inclusion talento femenino

31

presencia en alta
direccion

IMPULSAMOS Y FORMAMOS
AL TALENTO FEMENINO PARA
INTEGRARSE A LA MINERIA NACIONAL

Mas de 500 mujeres ya se capacitaron junto a nosotros en oficios
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MESA NACIONAT
MUIER
MINERIA

OMO AVANZA
LA MESA PARA
IMPULSAR LA
INCLUSION EN
LA INDUSTRIA

mportantes compromisos
y practicas han surgido al
alero de la Mesa Mujer y
Mineria, instancia publico-pri-
vada creada en 2018 por los
ministerios de Mineria y de la
Mujer y la Equidad de Género,
y que sumo a empresas, pro-
veedores y gremios, entre ofros.
“No podemos pensar en el
futuro de la mineria sin enfoque
de género. En una industria de
caracteristicas tan masculiniza-
das es positivo abrir un espacio
de didlogo para la equidad de

José Abud, subsecretaria de la
Mujer y la Equidad de Género,

género, ya que permite proble-
matizar y atacar las brechas
que impiden una participacion

que en 2018 se lanzd la iniciati-
va para disminuir la brecha de
participacion que existe entre

La Mesa Mujer y Mineria ha logrado promover compromisos, acuerdos y
acciones en empresas y organizaciones para incentivar la participacion
laboral de la mujer. ror FrRANCISCA ORELLANA

igualitaria”, indica el subsecre-
tario de Mineria Edgar Blanco.
Es por eso, explica Maria

mujeres y hombres en el sector y
convocar a las empresas, gremios
y organizaciones para abordar

PUBLIRREPI]RTAJE

INCLUSION Y DIVERSIDAD

Finning: comprometidos con la formacion y desarrollo
del talento femenino para la mineria nacional

El distribuidor Caterpillar mds

grande del mundo aporta con

programas de formacién especificos ... —
para segmentos mecanicos, charlas g1} :
y mentoria para mujeres lideres,

entre otras importantes iniciativas. e

formen en los diferentes programas

que la empresa tiene disponibles
para la comunidad.

Ademas, Finning cuenta con
programas de formacion especi-

ficos para segmentos mecénicos
(mantenimiento), donde actualmente
la mujer tiene una presencia que
bordea el 4%. A la fecha, ya se han
formado y certificado 500 mujeres a
nivel nacional en oficios técnico-me-

Con casi 90 afios en la venta, arriendo y
entrega de repuestos y servicios para equipos

ik

y motores en diversas industrias, Finning se ha y k

propuesto ser un aporte al desarrollo sostenible canicos, en alianzas con centros de

de las regiones donde se encuentra, como privado, para generar una formacion, entidades gubernamenta-

parte de su estrategia de responsabilidad social propuesta de valor atractiva les como SernamEG y de programas
de mujeres provenientes de las OMIL de las

comunas donde operan. “Este mes que termina,

empresarial (RSE). En ese contexto, la inclusion para ese segmento historica- En esa misma linea, Finning

femenina es un desafio importante. “Como mente ajeno a la industria mi- se ha focalizado en aumentar el

industria y empresa estamos comprometidos nera. “Con esto hablamos de ndmero de mujeres que optan por ejemplo, se graduaron 12 mujeres de uno de

con la formacién y desarrollo del talento que conciliacién, equidad salarial, por incorporarse a la industria. nuestros programas y 8 de ellas, ya se incorpo-

requiere y que requerird la minerfa, y esto nece-  oportunidades de crecimiento Para eso tiene un programa de raron a trabajar en Finning. También contamos

sita de la aceleracion de programas y politicas y desarrollo de una cultura de charlas en centros educativos de  con un programa de mentoria para mujeres lide-

que faciliten la incorporacién de talento diverso respeto e inclusion, que atrai- ~ formacion técnico-profesional, res de nuestra compafiia, apuntando a fortalecer

y en particular, del talento femenino”, afirma gay retenga a las mujeres donde aborda los sesgos en las nuestra estructura de liderazgo y de desarrollo

Marco Berdichevsky, vicepresidente Recursos a las industrias productivas, - opciones vocacionales, compar- de talento, con foco en las dreas de ventas y

Humanos de Finning Sudamérica. tanto en el segmento operati- - te testimonios reales de mujeres  servicios”, concluye Marco Berdichevsky.
Marco Berdichevsky, vicepresidente
Recursos Humanos de Finning

Sudamérica.

Para ello, la compafiia avanza de forma vo como en el de liderazgo”, en la empresa y abre posibili-

colaborativa con el sector, tanto publico como sefiala el ejecutivo. dades para que se capaciten y www,finning,com
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los desafios de manera integral y
avanzar en conjunto hacia solu-
ciones efectivas y sostenibles.

La evaluacion del frabajo es
mds que positiva, ya que han sur-
gido iniciativas como el Decdlogo
Minero por la Incorporacion de
Mujeres y la Conciliacién de la

Vida laboral, Familiar y Personal,
“que ha servido como guia para
orientar y enmarcar las acciones
del sector”, indica Blanco. Tam-
bién se elabord el documento
Mesa Nacional Mujer y Mineria
2018-2020: Buenas Practicas de
Género para el Sector, un banco
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de buenas prdcticas en materia
de género de las instituciones que
conforman la iniciativa.

“En 2021 suscribimos el compro-
miso por el aumento de la parti-
cipacién femenina en la industria
minera, que contempla participar
anualmente de la medicion,
guiandose por los indicadores
propuestos en la Mesa, con el
objeto de llevar un registro de los
avances”, destaca el subsecreta-
rio, y agrega que otras medidas
son organizar paneles representa-
fivos, con al menos un 30% de par-
ficipacion de hombres o mujeres,
evitando dejar a las mujeres en un
rol Unicamente de moderadora,
e identificar posiciones mascu-
linizadas para incorporar a mas
mujeres en ellas.

Maritza Henriquez, lider de
Representacion Minera de la Red
Ingenieras de Minas (RIM), indica
que la mesa se ha convertido en
una instancia de compromisos de
entes publico-privados “en pos
de las buenas practicas laborales
y una plataforma para levantar
proyectos de alfo impacto para
las mujeres y la comunidad en
los territorios vinculados con la
industria minera”.

Un dato no menor, dice, ya que
la equidad de género y las bue-
nas practicas laborales son ejes
fransversales de la Politica Nacio-
nal Minera 2050, y acota que la
integracion femenina requiere de

un compromiso publico y privado,
ya que “no solo hablamos de
insercién de la mujer, sino también
su retencion en la industria y el
encantar a otras , ya que es la red
de confactos lo que requieren las
mujeres para fener nuevas opor-
funidades laborales”.

Rol estratégico

Los participantes de estas ini-
ciatfivas valoran su rol estratégico.
“Es la oportunidad de generar un
frabajo colaborativo entre todos
los actores que influyen en avan-
zar hacia una industria inclusiva
con foco de género”, destaca
Marco Berdichevsky, vicepre-
sidente de Recursos Humanos
para Finning Sudamérica. Agrega
que su principal aporte es que
“hemos podido coincidir en la

ANOS

CUMPLIO ESTA
INSTANCIA PARA
SUMAR A MAS
MUJERES A LA
MINERIA.

construcciéon de acuerdos, accio-
nes y practicas para juntos abrir
espacios, fransitar en el cambio
cultural y generar las condiciones
para un ecosisterna minero diver-
SO que suma a su fuerza laboral el
gran talento femenino disponible
en el pais”.

Daniela Musalem, vicepresi-
dente de Recursos Humanos de
FLSmidth Sudameérica, explica que
ha sido un espacio valioso porque
avanzd en la estandarizacion de
buenas practicas y mediciones.
“Es importante que la mesa conti-
nle para crear alianzas que bus-
quen incorporar nuevas mujeres a
la industria y compartir esfuerzos
para generar una cultura comadn
que convierta a la industria en un
rubro atractivo para las nuevas
generaciones”.

Si bien el subsecretario afirma
que no existe todavia una defini-
cioén de trabajo de cara a 2022,
cree necesaria su continuidad.

Consuelo Fertilio, directora gje-
cutiva de Mujeres Ingenieras de
Chile, destaca que el desafio estd
en seguir acortando las brechas:
“debemos derribar el mito que
cuando hablamos de equidad de
género solo es en beneficio para
las mujeres. Trabajar en aumentar
la participacion y enfocarnos en
la conciliacién, con foco en la co-
rresponsabilidad, van de la mano
y son un aporte para tener una
mejor sociedad en su conjunto”.

OPTION

Agradezco a las primeras mujeres que se
atrevieron y que soportaron comentarios
como s por qué mineria si hay tantas otras
cosas mas femeninas?'. Gracias a ellas, que se
atrevieron y demostraron ser un ejemplo de
talento, hoy este es un rubro donde muchas
tenemos espacio y voz.

CAMILA DOUROJEANNI
UX DESIGNER EN BHP / OPTION

LLEVAMOS EL TALENTO STARTUP

Visitanos en nuestro stand de ,‘%Expomin, frente a Codelco.

A LO PROFUNDO DE LA GRAN MINERIA.

WWW . OPTION.CL
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“LA TRANSFORMACION

DIGITAL ES UNA

OPORTUNIDAD PARA
INCORPORAR MAS
MUJERES”

Para la representante en Chile del BID, Florencia
Attademo-Hirt, la baja participacion femenina supone
oportunidades donde el sector publico y privado
deben captar, retener y promover el liderazgo de mas
mujeres en Mineria. PoR CONSTANZA GARIN LOBOS

egun cifras a 2021 del Con-
sejo Minero, la participa-
cién femenina en la indus-
tria es del 11,7%, ndmeros
que han logrado aumentar a tra-
vés de los anos, pero que segin
Florencia Attademo-Hirt, gerente
general de Paises del Cono Sury
representante en Chile del Grupo
Banco Interamericano de Desa-
rrollo (BID), es un desafio que el
sector atraviesa no solo en Chile,
sino a nivel global. "Algunos de los
paises mineros con mayor inclu-
sion de género apenas reportan

un 16-20% de participacion, por lo
que existe una enorme oportuni-
dad de potenciar a més mujeres
y para contribuir al desarrollo de
la actividad”, apunta.

Las leyes y politicas juegan un
rol critico en esfuerzos por nivelar
la cancha y donde las mujeres
pueden competir en igualdad de
condiciones. Aqui fambién son
clave los esfuerzos de las empre-
sas y las agencias de gobierno,
desaca Attademo-Hirt, para
captar, retener y promover el li-
derazgo de mds mujeres, abordar

obstdculos y desincentivos -como
la violencia laboral- "y tomar
medidas para eliminarlos y mitigar
su impacto”.

En este sentido, la Iniciativa
de Paridad de Género (IPG),
una iniciativa del BID con el Foro
Econdémico Mundial y la Agencia
Francesa de Desarrollo, es un
ejemplo de cémo promover el
cambio cultural. “Chile fue el pri-
mer pais de la regidn en impulsar
la IPG, una iniciativa que trabaja
junto con las empresas para iden-
tificar sus brechas y definir un plan
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mMas inclusion
reportan 16-20%
de participacion.
La oportunidad
es potenciar

a mdas mujeres
y contribuir el
desarrollo de la
actividad”,

de accibén para cerrarlas, tanto
en temas de partficipacion labo-
ral, liderazgo femenino, correspon-
sabilidad, y violencia de género”,
explica la ejecutiva.

Oportunidades

“La transformacion digital se
presenta como una gran oportu-
nidad para subir a mds mujeres y
jovenes al fren laboral en todos
los campos, pero muy espe-
cialmente en el sector minero”,
dice Florencia Attademo-Hirt,
apunfando que se frata de una
industria que ha invertido mucho
capital en automatizar y digita-
lizar sus procesos. Sin embargo,
“en el pasado, esta conversacion
estaba llena de estereotipos para
justificar la baja participacion
como los vigjes a zonas inhospitas,
lejos de la familia, que se requeria
cierta condicion fisica”, anade,
mencionando que con la digito-
lizacion, este argumento queda
invalidado.

Ahora se debe trabajar en el
rezago de las mujeres en habilido-
des digitales y carreras STEM, pues
podiria limitar sus oportunidades
en sectores de alta productivi-
dad, advierte la ejecutiva. Algo
que“refuerza la brecha salarial
de género a favor de los hom-
bres”, dice. Por eso es necesario
incentivar la formacion digital a
temprana edad y fortalecer las
competencias de los docentes.

PUBLIRREP[]RTAJE

El Abra incorpora mujeres operadoras de equipos
moviles en proyecto Sulfolix Il

A través del programa de
aprendices, por primera vez 7
trabajadoras pertenecientes a
las comunidades aledafias a
su faena se estdn capacitando

en el manejo de rodillos,

bulldozers y retroexcavadoras.

Como parte de las diversas iniciativas con
las que cuenta Minera El Abra, filial de Free-
port-McMoRan, en el contexto de su certifica-
cion en la NCh3262 de igualdad de género y

Jennifer Burgos, una
de las 7 aprendices de

opler.adora en equipos ORIENTADOS A UNA
moviles. MINERIA CON EQUIDAD
porque las mujeres que DE GENERO

vienen por primera vez se

asustan, pero ahora no hay

tanta diferencia, asi que es

importante la igualdad”.
Actualmente, hay un

13% de dotacion femenina

en El Abra, equivalente

a 145 trabajadoras, y

entre las medidas que han

fomentado el aumento

Con el propésito de aportar en
la incorporacién de mujeres en la
mineria, El Abra cuenta con la certi-
ficacion en la Norma Chilena 3262,
de igualdad de género y conciliacién
de la vida laboral, familiar y perso-
nal. Esta norma promueve medidas
concretas orientadas a la correspon-

conciliacién de la vida laboral, familiar y perso-
nal, por primera vez se incorporaron 7 mujeres
como operadoras de equipos méviles. Estas
ingresaron a la compafiia a través del Programa
de Aprendices 2021y estan apoyando en la
labor de movimiento de tierra necesario para el
desarrollo del proyecto Sulfolix Il, manipulando
equipos como rodillos, bulldozers y retroexca-
vadoras.

Sandra Condori Berna, quien en septiem-
bre pasado partié su proceso de capacitacion
como operadora de equipos moéviles, destacéd
que: “me encanta el tema maquinaria, igual

hice unos cursos de camion CAEX y cuando

se dio la posibilidad de realizar este curso yo
quedé encantada, las oportunidades se dan
slper poco y esta era la opcion”.

Respecto de la incorporacién de mujeres
en esta industria, lvonne Alcaino, operadora de
equipos moviles, sefialdé que “yo tengo expe-
riencia en trabajar en mineria, soy soldadora
de oficio y trabajé muchos afios en reparacion
de los equipos. Me he dado cuenta de que el
hombre estd mas adaptado para que la mujer

se integre a la mineria y eso es muy importante,

de esta cifra son las capacitaciones a mujeres
sin experiencia en manejo de maquinaria, en
seguridad minera y en cémo enfrentarse a una
entrevista laboral. Sumado a esto, se revisan
periédicamente los descriptores de cargo para
que tanto mujeres como hombres puedan
cumplir con los requisitos de postulacién y en
el proceso de reclutamiento siempre se cuenta
con al menos una mujer en el panel de entre-
vistas, para evitar los sesgos de género.

www.elabra.cl

sabilidad, la igualdad de género y
un cambio cultural que involucra a
todos los trabajadores y trabajadoras.
El Abra fue la primera minera pri-
vada en certificarse con esta norma
y permitié que recibieran este ano el
Sello Iguala-Conciliacion entrega-
do por el SernamEG. Actualmente
la empresa cuenta con 13% de
dotacion femenina y el 31% de las
contrataciones este afio ha sido de
mujeres.
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de la organizacion.

La equidad de género es un compromiso
con la sostenibilidad y un valor organizacional
que busca agregar valor a la sociedad. Por esto
SQM implementa estrategias para atraer muje-
res al mercado laboral, promoverlas y hacerse
cargo de su desarrollo en la organizacion.

Esto ha permitido alcanzar a la fecha un
18% participacién femenina con mas de mil
mujeres que integran la compafiia, superando
el promedio de la industria a nivel nacional y
pese a al escenario actual, donde el Informe
Especial COVID-19 de la Comisién Econdmica
para América Latina y el Caribe (CEPAL), advier-
te un retroceso de mas de una década en los
avances logrados en materia de participacion
laboral y condiciones laborales para la mujer
en toda la region.

Béarbara Blimel, Subgerente de Personas

Solutions
for human
progress

<7

de SQM sefiala que: “el aumento de la partici-
pacion femenina en nuestra organizacion res-

ponde a diversas acciones como implementar
talleres de empleabilidad en las comunidades
aledafias a nuestras operaciones, incorporar
mujeres al Programa de Aprendices en areas

Mas de mil mujeres son parte de SQM, quienes alcanzan un 18% de participacion femenina,
cifra que supera el promedio nacional de la industria.

En 2022 el programa
Aprendices debuté con
una alta participacién

| femenina en nuestras
faenas Nueva Victoria y
en la Planta Quimica de
Litio Carmen.

de operacién y mantencién, incentivar el ingre-
so de practicantes que posteriormente podrian
ser trabajadoras de la compafiia. A esto, se
suma charlas a liceos para incentivar a los estu-
diantes de carreras relacionadas a mineria”.
Entre dichas acciones destaca el Programa

Aprendices, que en su séptima edicién debutd
en la Planta de Quimica de Litio Carmen en

la Regién de Antofagasta, con una participa-
cién de 40 personas, de las cuales un 36%
son mujeres, quienes se sumaran a areas
operacionales para afrontar nuevos desafios
como la puesta en marcha de una nueva linea
productiva de la Planta de Hidréxido de Litio,
en noviembre de este afio. Ante el éxito del
programa en la faena, recientemente anuncia-
mos una segunda convocatoria.

El programa este afio también se imple-
menta por primera vez en la Faena de Yodo
de Nueva Victoria en la Region de Tarapaca,
convocando a jovenes de localidades cercanas
a la operacién como Pozo Aimonte, Alto Hos-
picio e lquique, con 16 jovenes de las cuales 6

son mujeres.

.. ¥

39

PUBLIRREPURTAJE

PARTICIPACION FEMENINA EN MINERIA:

SQM cuenta con un 18% de
mujeres y supera el promedio
nacional de la industria

Alcanzar la equidad de género a través de acciones concretas, promoviendo una mayor
participacién y permanencia de mujeres es uno de los ejes centrales para SQM, ya que para
la compaiiia la formacion de equipos heterogéneos y diversos aportan a lograr la excelencia

Somos una compaiiia diversa y
multidisciplinaria, compuesta por
hombres y mujeres de diferentes
edades y nacionalidades que aportan
sus capacidades al desarrollo global
de la compania.

Hoy contamos con un 18% de
participacion femenina, cifra que
supera el promedio nacional de la
mineria. De ellas, un 30% se
desempefia en cargos de supervision
liderando equipos compuestos
mayoritariamente por hombres.

SQM presente en industrias estratégicas para
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Solo el 11,7% de la fuerza laboral de la industria es
muijer, lo que abre enormes desafios para lograr una

equidad de género.

POR FRANCISCA ORELLANA

ungue avanza, la
participacion feme-
nina alcanza hoy
soloaun 11,7% de
la fuerza laboral de la mineria,
segun los datos preliminares del
Estudio Fuerza Laboral de la
Gran Mineria Chilena 2021-2030,
del Consejo de Competencias
Mineras (CCM). La cifra repre-
senta un desafio mayor para la
industria que se ha propuesto
llegar a una representatividad
femenina en cargos directivos
de 35% para los proximos 29
anos, en el marco de la Politica
Nacional Mineria 2050.

“La industria pierde un poten-
cial y capital humano tremendo,
desaprovechando la oportuni-
dad de generar ambientes de
trabajo inclusivos, que aportan

e G

%

también en términos de pro- s

ductividad, innovacién y nuevos
liderazgos”, afirma el subsecreta-
rio de Mineria, Edgar Blanco.

Maria José Abud, subsecre-
taria de la Mujer y la Equidad
de Género, agrega se habla
no solo de aumentar el ingreso
de mujeres, sino que “exista una
equidad laboral al inferior de la
empresa y eso requiere un cam-
bio cultural y abordar desafios
que aun persisten, tales como
la brecha salarial, el desarrollo e
igualdad de oportunidades y las
barreras culturales”.

Para Paola Huenuman, lider
de Proyectos y cofundadora de
la Red Ingenieras de Minas de
Chile (RIM Chile), el sector de-
biera permitir a todos aportar y
parficipar en igualdad de opor-
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www.kdmindustrial.cl

info@kdmindustrial.cl

S kdm

INDUSTRIAL

SOMOS LIiDERES
EN GESTION INTEGRAL
DE RESIDUOS INDUSTRIALES

“Somos un socio estratégico
confiable que agrega valor
a la Industria mediante servicios
orientados a garantizar la
continuidad operacional

de nuestros clientes, a través

de altos estandares de seguridad,
calidad, eficienciay la diversidad
de nuestro equipo humano”.

+569 9463 4829

Yeimy Rojas, primera mujer certificada para operar equipos Supersucker y Hurracaine en Chile.

KDM INDUSTRIAL

Inclusion y paridad de

C'kdm

INDUSTRIAL

género como valor estratégico

La empresa lider en soluciones ambientales integrales, cuenta con planes
de paridad, equidad y reclutamiento inclusivo. Ademas, ya tiene a la primera
operadora certificada en operacion de camiones de alto vacio.

Tras una década de experiencia en su acti-
vidad, como socio estratégico en el desarrollo
sustentable de la Industria, KDM Industrial tiene
un alto nivel de compromiso con la inclusion
femenina. De hecho, el 50% de su gerencia
estd ocupada por mujeres, quienes lideran las
areas de Operacion, Abastecimiento y Recursos
Humanos. “Es facil quedarse en el mundo
administrativo; mas complejo es la inclusion en
la operacioén, pero nos hemos comprometido
por un equipo de trabajo diverso como valor es-
tratégico de la compafiia”, indica Manuel Opazo,
gerente general de KDM Industrial.

KDM Industrial es una empresa de servicios,
reconocida por sus personas, su capacidad
de innovacién y de adecuarse a los nuevos
tiempos. En ese contexto, ha desplegado planes
de paridad y equidad, también de reclutamiento

inclusivo y de promocion de la dotacion feme-
nina para trabajo en terreno. “En el Gltimo afio
hemos crecido y llevado a cabo una transforma-
cién importante, un cambio cultural. Tuvimos que
levantar lo que no habia, como bafios o salas de
cambio para mujeres, comenta Marcela Gémez,
gerente de RRHH de KDM Industrial.

Para KDM Industrial el compromiso de
promover la incorporacion de mujeres y generar
equidad de género enriquece a la organizacion
y es un aporte relevante a la industria minera.
Con esa vision, y entre otras iniciativas, la em-
presa esta generando con la Seremi de Antofa-
gasta una plataforma de incorporacién concreta
para capacitar, producir experiencia y luego
poder integrar a estas mujeres a la compafiia.

https://kdmindustrial.cl/
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LOS PASOS DE LA
INDUSTRIA PARA
INCREMENTAR LA
PARTICIPACION
FEMENINA

tunidades. Aunque hay avances,
cree que “se debe seguir fraba-
jando para lograr una industria
mas inclusiva, especialmente en
los cargos de liderazgo”.

Consuelo Fertilio, directora
ejecutiva de Mujeres Ingenieras
de Chile, acota que, “desde 2019
a 2021 las supervisoras pasaron
del 7% a casi el 10%, en jefatu-
ras mejord del 7,5% al 15.8% y
en directoras, desde el 14,5% al
16,8%. Son avances, pero sin duda
queremos acelerar el cierre de
brechas”.

Los mayores avances y en
poco fiempo se ven en la mineria

a gran escala, indica Carolina
Eterovic, directora de Mujeres Em-
presarias, pero hay estancamien-
to en las posiciones que ocupan
las mujeres, que es donde hay
sobredemanda, “y estén menos
en rubros donde se proyecta la
mayor demanda a futuro”.

De hecho, el informe del CCM
indica que el 13,7% de las mujeres
se ubica en actividades profesio-
nales, seguido de operadoras con
un 7,9%, supervisoras con un 6,3%,
mientras que solo un 3% labora en
mantenimiento.

“Nos enfrentamos a una mine-
ria 4.0, mucho mas tfecnologizada,
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ES LA PARTICIPACION FEMENINA’EN EMPRESAS

que demanda nuevas capacida-
des, abre oportunidades para la
incorporaciéon de la mujer”, dice
Marco Berdichevsky, vicepresi-
dente de recursos humanos para
Finning Sudamérica. Hablar de
equidad salarial, politicas y pro-
gramas de conciliacién laboral y
familiar es clave, dice, y cuenta
que la firma que fiene una agen-
da de inclusiéon y ha capacitado
a 500 mujeres en oficios técnicos.

Mayor capacitacién

El impulso de una Mesa Nacio-
nal Mujer y Mineria para mejorar
las condiciones laborales ha sido

un motor importante de incenti-
vos. También hay certificaciones
como la Norma Chilena 3262 y
programas propios de privados.

Desde Freeport-McMoRan Inc,
afirman que Minera El Abra fue la
primera mina privada en lograr
la certificacion, lo cual implicd
un cambio cultural interno muy
importante y adaptar los es-
pacios como salas de cambio
o indumentarias para que se
desempenen seguras en faena:
“Es un aporte real para impulsar
la especializacion de mujeres de
comunidades locales y mejorar la
empleabilidad de la zona”.

La certificacion también la
fiene SQM, comenta Barbara
Blimel, subgerente de Personas
de la firma, que posee un 18%
de dotacion femenina. “Tenemos
casos de mujeres que comienzan
en cargos de media responsabili-
dad y han llegado a altos cargos
ejecutivos. También las hemos
incorporado en dreas de Manten-
cion y Operacion de las faenas,
que antfes eran liderados solo por

MINERAS EN 2021.

hombres”, dice.

Abordar la educacion es clave,
promoviendo las carreras *prin-
cipalmente ligadas a la forma-
cién de carreras STEM (ciencia,
tecnologia, ingenieria y matema-
tica) y refomar los escenarios que
se vieron mermados a raiz de la
pandemia del Covid-19, dice
Daniela Musalem, vicepresidente
de Recursos Humanos FLSmidth
Sudameérica. Fernando Oliver,
cofundador y CEO de Opftiony
de Startups Latam, agrega que
una base escolar ligada a STEM
“al crecer se reflejard en que mds
mujeres opfen por carreras univer-
sitarias vinculadas a la industria
minera”.

Urge generar redes en el sector,
afirma Marcela Paz Gémez,
gerente de Recursos Humanos de
Kdm Industrial.cl, ya que se suele
decir que no hay mujeres en el
mercado. “Si no hay, preparémos-
las, generamos alianzas con |as
instituciones educacionales, abra-
mos las puertas para que puedan
ganar experiencia”, enfatiza.

PIJBLIRREP[]RTAJE

FLSmidth potencia su
politica de diversidad y
equidad de género

Acercar la industria minera a
las futuras mujeres técnicas
y profesionales es una de las

apuestas de la compafiia.

FLSmidth, lideres en soluciones de
productividad sustentable para la industria
minera y del cemento, ha establecido
como pilar estratégico impulsar la equidad
de género en la mineria, convencidos de
que, con equipos de trabajo diversos y
ricos en capacidades y talento, es posible
elevar el desempefio de la industria.

En linea con los objetivos globales
de diversidad establecidos por la firma,
Sudamérica impulsa la superacion de los
estereotipos de género en la mineria con
diversos planes de desarrollo.

En este sentido, FLSmidth ha imple-
mentado diversos cursos en el pais acer-
cando el proceso del cobre a los colegios
y liceos.

Este afio la compafiia logro el hito
de designar las primeras 10 mujeres
mantenedoras mecanicas al sitio de uno
de sus principales clientes. “Las mujeres

N

Daniela Musalem Y., vicepresidente CANA-CL de
Recursos Humanos Sudamérica.

representan una ventaja competitiva para
el negocio minero, y en esta senda esta-
mos trabajando”, afirma Daniela Musalem,
vicepresidente de Recursos Humanos
para Sudamérica de FLSmidth.

https://www.flsmidth.com/
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ENERGIA
+HVIUIER

\\ oy existe un alfo
compromiso publi-
co-privado con el
desafio de avanzar

hacia una transicion energética

cada vez mds diversa e inclusiva”,
comenta el ministro de Energia

Juan Carlos Jobet.

De ello dan cuenta las accio-
nes y avances que han podido
lograr con el plan pudblico-pri-
vado “Energia +Mujer”, que se
encuentra en su segundo ano de
implementacion y estd confor-
mado por 66 adherentes, entre
empresas, gremios e instituciones
del sector. Ellos han realizado en
conjunto mas de 850 acciones:
algunos reforzaron medidas
programdaticas de alcance inme-
diato, como la conciliacion y la
corresponsabilidad, en respuesta
a la pandemia, mientras que otros
iniciaron medidas estructurales,
como acortar la brecha salarial o
incluir mds mujeres en los cargos
de jefatura.

A juicio de Maria Trinidad
Castro, directora ejecutiva de

La industria energética debe seguir trabajando de
manera sostenida para atacar las brechas que afectan
la trayectoria laboral femenina, en lo que el plan
publico-privado “Energia +Mujer” estd marcando
avances importantes. por riTa NUREZ

World Energy Council - WEC Chile,
este plan “ha sido muy importan-
te en su rol de reunir a diversas
organizaciones y voluntades en
este gran desafio de sumar mds
mujeres en nuestro sector”.

Y pese a que la iniciativa es
no vinculante, “los avances son
enormes”, dice Ménica Gazmuri,
gerente general de la Asociacion
Nacional de Empresas de Efi-
ciencia Energética (Anesco). “Ha
logrado permear y crear compro-
miso con acciones, talleres, bue-
nas prdcticas, una feria laboral
al ano, la firma de un manifiesto
que permite que cada empresa
adscrita pueda ir transitando”,
anade.

Visiones diferentes
Hoy, solo un 23% de mujeres for-

ma parte de la industria energéti-
ca en Chile y para Maria Trinidad
Castro, “los desafios futuros son
tan radicales que se requiere de
una multiplicidad de falentos. Si
seguimos mirando los problemas
de la misma manera, dificilmen-
te encontraremos soluciones
distintas. En el WEC creemos que
en la diversidad de miradas estd
la riqueza y por eso promovemos
con fuerza la inclusién de mujeres
en la industria”.

El sector necesita adaptarse
a los cambios tecnologicos y al
cambio climdatico. “Es una gran
tarea y es tan estratégica que
no puede no incluir al 50% de la
poblacién con su visidbn y aporte
en la busqueda de soluciones”,
considera Gazmuri, quien destaca
el rol de las mujeres en los avan-
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territorio y comunidades.

Desde un punto de vista mas

econdmico, “si la incorpora-
cién de mds mujeres puede
aumentar el PIB entre 15% y
20%, y existen estudios que
muestran mayor innovacion,
participacion de mercado,
aumento de reputacion,

entre ofros atributos; el sector
energia es tan relevante para
la economia del pais -segundo
con mads inversion después de
mineria-, con mayor razén las
mujeres deben potenciarlo y
hacerse parte de este desarro-
llo”, anhade la gerente general
de Anesco.

Brechas persistentes

Por ello, es necesario seguir
abordando las principales
brechas y desafios. Segun
el “Estudio Diagnéstico de
Sesgos Inconscientes en el
Sector Eléctrico”, hoy son: la
bagja cantidad de mujeres
eléctricas (egresadas/titula-
das), la falta de infraestructura
apropiada para acogerlas, la
escasez de planes de sucesion

ces y el relacionamiento con el

adecuados, las resistencias al
cambio, y los sesgos presentes
en jefaturas y fomadores de
decision. Asimismo, “se logrdé
identificar otfras barreras de

! tipo sociales como el castigo a

la maternidad y a las mujeres
en edad férfil, el menoscabo

a sus habilidades, y el machis-
mo”“, cuenta Jobet.

Castro agrega que es nece-
sario empujar y visibilizar a mu-
jeres que estén en condiciones
de tomar cargos de liderazgo
y formar parte de la genero-
cién de recambio. “Tenemos
que partir con la educaciéon y
formacién de mujeres a edad
temprana en etapa escolar y
universitaria donde encontra-
mMos una enorme brecha entre
hombres y mujeres”, afirma la
ejecutiva de WEC Chile.

Monica Gazmuri suma ofras
buenas practicas para multi-
plicar, como que las empresas
den las condiciones para que
hombres y mujeres cumplan
sus labores profesionales y de
familia. “Seria muy bueno tam-
bién contar con una remune-
racion fija, clara y fransparente
cuando se ofrezca un puesto
de frabajo basado en el cargo
y no se discrimine por sexo”,
agrega.

4
TLAS
ARENEWABLE ENERGY

Equipo mixto de supervisién del Proyecto Sol del Desierto, junto a representantes de la SEREMI de Antofagasta.

Para ser parte de nuestra diversidad, contactanos a recruiting@atlasren.com
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EL RETO DE LA
CONCILIACION _ = _

LABORAL'Y

Aunque a través de Energia
+Mujer la industria ha ido
adoptando recomendaciones
en esta dreq, después de la
pandemia se ha vuelto cada
vez mds necesario seguir
avanzando en ella. por rita NUREZ

quilbrar la vida laboral con
la personal y familiar de
sus colaboradores es un
desafio de todas las indus-
frias, la energética incluida. Para
la directora ejecutiva de World

""5;—

FAMILIAR

Energy Council - WEC Chile, Maria
Trinidad Castro, hay mdltiples
avances, pero alin queda mucho
por recorrer, sobre todo después
de la pandemia, que produjo un
quiebre radical entre el trabajo y
la vida personal.

Pese a ello, Castro cree que
el gran legado del Covid es que
“existe un nuevo contexto de

asequibilidad y justicia social. No
se frata de gastar mas recursos
econdmicos, sino de preguntar
cémo podemos hacer mejor las
cosas y como podemos equiliorar
de mejor manera el sistema que
fenemos hoy con las necesidades
futuras”.

A juicio de Mbonica Gazmuri,
gerente general de la Asocia-

cion Nacional de Empresas de
Eficiencia Energética (Anesco
Chile), la industria se ha abierto

a estos temas y trabaja a la par
con la mesa Energia +Mujer. “En
esta instancia se han adoptado
un sinfin de recomendaciones

de la ONU y otras organizaciones
expertas en la tematica como
Comunidad Mujer, MTalent, Moms,

con las cuales toda la industria ha
ido avanzando en la incorpora-
cién de mds mujeres, mejorando
los criterios de empleabilidad

e intermediacién, conciliacion,
entre otras materias”, especifica
Gazmuri.

Por ejemplo, Anesco Chile
alenté a sus socios a suscribir el
manifiesto para ir mejorando
las condiciones laborales, asi
como el ingreso de mds mujeres.
Ademds, han ido incorporando
la conciliacién “en términos de

39

mejorar los horarios, responsabili-
dades compartidas entre padres
y ‘premiar’ a los padres para que
ejerzan sus derechos frente al na-
cimiento de sus hijos, entre otras
Ccosas”, agrega.

Liderazgo mads que regulacion

Si bien hoy el pais cuenta con
la NCh3262:2012: Gestion de
igualdad de género y concilia-
ciéon de la vida laboral, familiar y
personal, que apunta a una certi-
ficacion en la materia, esta pare-
ce no ser una tendencia, a juicio
de Gazmuri, dado que “implica
mayor disponibilidad de recursos
que no todas las empresas tienen.
Sin embargo, algunas han hecho
el esfuerzo y estén muy alineadas
en poder ser también un buen
proveedor para otras grandes
companias, donde también espe-
ran que su cadena de productos
y servicios estén ejerciendo las
mismas conductas”.

Para Maria Trinidad Castro,
pese a que las legislaciones y
normativas son importantes para
establecer marcos comunes
para una sana convivencia, “en
el World Energy Council creemos
que los reales cambios y modifi-
caciones de comportamiento no
dependen exclusivamente de las
regulaciones: el cambio real vie-
ne dado por los liderazgos de las
personas y como ellos movilizan a
las organizaciones”.

PUBLIRREPORTAJE

DURANTE 2021:

Segun el informe “Women in Work Index”
(afio 2021) de la consultora PwC, Chile es
el pais de la OCDE que mas retrocedio en
indicadores laborales femeninos producto
del Covid-19. En este escenario, Mainstream
Renewable Power redobld sus esfuerzos
por sumar mujeres a su dotacion, en una
industria donde la fuerza laboral femenina ha
sido histéricamente baja, y que hoy alcanza
el 23%. La compafiia de capitales irlandeses
y noruegos destaca por la busqueda de
candidatas para asegurar la postulacién de
mujeres en cada uno de los procesos de
seleccion.

“Durante la pandemia observamos un in-
cremento de un 14% de postulantes mujeres
interesadas en trabajar en nuestra compafifa.
En su mayoria, ellas manifestaron dicho
interés debido a la flexibilidad laboral para
conciliar su vida personal y desarrollo laboral
que encuentran aca. Y también, sin duda, por
trabajar en una empresa sostenible desde el
corazén de su negocio”, indica Juan Carlos
Calderon, ejecutivo de Recursos Humanos
de Mainstream Renewable Power.

Hoy el 37% del equipo de Mainstream en
Chile es integrado por mujeres, promedio
mayor al de la industria y que la compafiia
espera que siga creciendo.

El 46% de las contrataciones
anuales de Mainstream Renewable
Power ha correspondido a mujeres

Entre 2019 y 2021, a pesar de la pandemia y las dificultades del mercado laboral,
la compaiiia aumenté la contratacion de mujeres en un 17%. Las postulantes
manifestaron su interés en conciliar la vida personal y laboral, condiciones
fomentadas por la compafiia a través de nuevas politicas.

Paola Salas

Construction Site Manager
Ingresé a Mainstream en
agosto de 2021

“Desde que conoci la empresa, vi |
que existe una particular vision de la integracion
femenina, me llamé la atencion la equidad de
oportunidades para participar en los procesos de
seleccion, lo que creo permite valorar las
competencias por sobre el género”.

Yileen Berna

Ejecutiva Senior de
Relaciones Comunitarias
Ingres6 a Mainstream en mayo de 2021 .

“Postulé a Mainstream porque me ha-
bian comentado que acd realmente la vida laboral
y familiar eran compatibles, y efectivamente esa
ha sido mi experiencia. No me veo en la necesidad
de sacrificar mi tiempo en familia, y me puedo
organizar autdnomamente para realizar un trabajo
eficiente”.

https://www.mainstreamrp.com/

MAINSTR
RENEWABLE
POWER

gy

Este 2021, en Mainstream Renewable Power,
el 46% de nuestras contrataciones
han sido mujeres.
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Lograr la paridad de género

en cargos directivos y en
remuneraciones de organismos
publicos y privados del sector
energia a 2040 es una de las metas
que se ha propuesto el biministro
Juan Carlos Jobet para el sector
energético. por riTa NUREZ

a nueva Politica Energética
Nacional lanzada hace po-
cos dias plantea fres gran-
des propodsitos: que Chile
sea protagonista de la ambiciéon
climdtica, que la energia mejore
la calidad de vida de los chilenos
y que, a través de la energia, se
genere una nueva identidad
productiva para Chile.

“Para ello nos hemos propuesto
desafiantes medidas que cumplir
al 2030, 2040 y 2050, entre las
que destacan que las energias
renovables aporten el 80% a
2030 en generacion eléctrica y
el 100% a 2050; la generacion
de 100 mil nuevos empleos en

"EL SECTOR
PRIVADO HA

energia a 2030; 70% de reduccion

de confaminacién por material A P OSTA D O PO R
particulado 2,5 por calefaccion a

2050; 100% de lena seca en todos

los centros urbanos a 2030, y el E L TALE NTO D E LAS

desarrollo de la electromovilidad
y del mercado del hidrogeno
verde”, comenta el ministro de
Energia, Juan Carlos Jobet.

MUJERES”
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la primera Mesa Plblico-Priva-
da en Energia para abordar las
barreras y brechas del sector,
cuyo primer plan publico-privado
“Energia +Mujer” fue lanzado en
2020. “Nuestra meta es sumar el
ODS 5: Igualdad de Género, de
las Naciones Unidas al ano 2030,
continuar con la implementacion
del plan publico-privado y seguir
sumando a mds actores del sec-
tor a esta iniciativa”, da cuenta
Jobet.

El rol de los actores privados es
relevante y el interés de ellos ha
sido creciente en el tiempo, lle-
gando a abordar este desafio de
manera importante por muchos
de ellos, a juicio del ministro, quien
también destaca que, pese a que
el plan es de cardcter voluntario,
en 2020 “los adherentes pusieron
foco en estrategias de diversidad

En este contfexto, invitaron a
las mujeres a sumarse a todas
las oportunidades que les ofrece
el sector energético, tanto para
el mejoramiento de su calidad
de vida, como para su desarro-
llo laboral. Adicionalmente, “en
materia de igualdad, nos hemos
propuesto lograr la paridad de
género en cargos directivos y en
remuneraciones de organismos
publicos y privados del sector
energia al 2040”, precisa la auto-
ridad.

Jobet también comenta sobre

e inclusién, frabajando tanto al
interior de sus organizaciones
como para el sector energético,
en general”.

A ello se suma que los gremios y
sus asociados han confiado en los
liderazgos femeninos, y en los fres
Ultimos anos, por primera vez se
ve a mujeres en cargos directivos
de las asociaciones mas relevan-
tes de esta industria. “Este solo
hecho demuestra cémo el sector
privado ha tomado este desafio
como propio, y ha apostado por
el talento de las mujeres”, afirma.

PUBLIRREPORTAJE

PUBLIRREPORTAJE

Atlas Renewable Energy potencia
el desarrollo integral de sus
trabajadoras con innovador
programa “She Leads”

Un programa pionero en inclusién y liderazgo femenino se implementé en todas
las oficinas de Atlas Renewable Energy, empresa lider en energias renovables.
Se trata de “She Leads”, una instancia innovadora que busca formar y potenciar
habilidades de liderazgo para las mujeres de Atlas, con charlas y capacitaciones
que colaboren a su crecimiento personal y laboral.

Atlas Renewable Energy implementé una
importante iniciativa, denominada “She Leads”,
en la que participd el 50% de las mujeres de
la compafiia, quienes aprendieron estilos de
liderazgo, empoderamiento, autoestima y
sororidad.

Marcela Pizzi, Head of People de la com-
pafiia, sefiala que “la promocién de la equidad
y la mujer de nuestra compafiia, son pilares
fundamentales en nuestra organizacion”.

A esto se suma el ciclo de conversatorios
“Mujeres con Energia”, realizado junto a las Se-
remis de Energia y de la Mujer de Antofagasta,
y la Fundacién para la Promocion y Desarrollo
de la Mujer, que capacito a 40 trabajadoras del
proyecto Sol del Desierto en empoderamiento,
estilo de vida y temas de salud.

En la construccién de la planta un 20% de
la fuerza laboral fue femenina, es decir, mas de
100 trabajadoras se desempefiaron en super-

En Atlas, la promocién de la equidad y la mujer al interior
de la organizacion son pilares fundamentales.

vision, seguridad y salud, medio ambiente y
montaje mecanico, entre otros.

Javier Palacios, ESG Manager para Chile y
Uruguay de Atlas Renewable Energy, explica
que “la mujer estd tomando un gran protago-
nismo en el desarrollo y construccién de este
tipo de proyectos”.

www.AtlasRenewableEnergy.com

SOLUCIONES INNOVADORAS EN EL MERCADO ENERGETICO

Grupo IMELSA impulsa inclusién
femenina desde la visibilizacion de
las competencias diferenciadas de las
mujeres en el mercado energético

Estd comprobado que la incorporacién de mujeres en diferentes funciones
trae beneficios para el crecimiento de las organizaciones. Para Grupo
IMELSA las mujeres tienen competencias que son claves en el mercado
energético, puesto que contribuyen con una mirada inclusiva y sostenible.

Asimismo, la firma
incorporo a dos repre-
| sentantes mujeres en
. el World Energy Council
\ Chile (WEC)y una de
~ ellas es parte de la
nueva generacion del
Programa Women in
Energy, plataforma de
didlogo entre lideres del
dmbito publico, privado
y academia.

Rosa Marfa Villagra,

Hace un afio que esta
compafiia del mercado
energético participa del
Programa Energia + Mujer,
liderado por el Ministerio
de Energia, con resultados
muy positivos, como que,
por primera vez, un proyec-
to de construccion de una
planta de generacion cuen-
te con un 30% de mujeres
en su dotacion. A esto
se agrega el disefio de
una Politica de Inclusion, gerente general de
Diversidad y Equidad y la Grupo IMELSA, agrega y
realizacién de talleres de ~ Lainclusién conlleva importantes beneficios.  oncjyye: “Participamos
sesgos inconscientes, con activamente en diversas
una alta participacion y buena receptividad instancias y alianzas institucionales, como la
de parte de los hombres. Feria Laboral de Energia + Mujer. También

“Todas estas acciones han generado un impulsamos de forma interna la participacion
cambio. Hemos demostrado que se puede de mujeres a través de mesas de trabajo con
impulsar la participacion de mujeres, sin el fin de involucrarlas alin mas, empoderarlas
forzar nada”, comenta Jocelyn Ann Black, y generar en conjunto nuevas propuestas’”.
gerente Comercial y Corporativo del Grupo
IMELSA. www.grupoimelsa.cl
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Schneider Electric

“Una empresa que potencia

la inclusion y la diversidad”

La empresa, lider en automatizaciéon y gestiéon de energia, trabaja
fuertemente en la diversidad, inclusiéon y equidad, sumando a personas

de todos los estilos de vida.

Para Schneider Electric, la diversidad,
inclusion y equidad de género son muy
importantes en la cultura de empresa
que fomenta. La compafiia ha puesto
énfasis en esto desde hace muchos afios,
siendo pioneros en esta area. Es mas, en
términos de equidad de género ya se ha
progresado en la representacion femenina
en puestos Gerenciales y en el Comité
Ejecutivo.

“El equilibrio de género es parte
integral de la forma en que la compafiia
hace negocios y se ha convertido en
una prioridad comercial. Potenciamos
la formacién femenina, con iniciativas
como el Liderazgo en la construccién de
una cultura de lugar de trabajo inclusiva:
empoderar a las mujeres a través de sus
politicas y practicas globales, ademas
de invertir en la formacion profesional
de las mujeres a través del programa de
formacion y espiritu empresarial de acceso
a la energia de la empresa”, sefiala Aline
Paulino, directora de Recursos Humanos
de Schneider Electric Chile.

Ademds, la empresa ha recibido varios
reconocimientos en este ambito, como
ser incluida en el indice de Igualdad de
Género (GEI) de Bloomberg 2021 por
cuarto afio consecutivo y el Premio WEPs
Chile, entregado por el Programa Win-Win,
alianza estratégica entre ONU Mujeres, la
Organizacién Internacional del Trabajo y la
Unién Europea.

La inclusién femenina para Schneider
Electric ha sido un gran desafio y todos
los esfuerzos realizados tienen como foco
fomentar e impulsar el rol femenino en
una industria que histéricamente ha sido
liderada por hombres. “Todos los avances
que se han logrado son motivo de orgullo
para la empresa, ya que representan que
vamos por un buen camino en este am-
bito, que las buenas practicas han tenido
frutos y eso motiva a seguir adelante,
promoviendo politicas pioneras en temas
de inclusion de las mujeres”, explica Aline
Paulino.

Proyecciones
Si bien, la empresa ha progresado en

“En Schneider Electric, el 54% de las contrataciones
son mujeres. Procuramos que cada terna finalista de
candidatos tenga al menos una mujer y promovemos
el pago equitativo sin importar el género”, sefiala
Aline Paulino, directora de Recursos Humanos de
Schneider Electric Chile.

Elizabeth Herrera,
Gerente de Canales.

la representacion femenina en la Gerencia
y en el Comité Ejecutivo, el objetivo de
Schneider Electric es tener, para 2025,
mujeres que representen el 50% de todas
las nuevas contrataciones, el 40% de los
gerentes de primera linea y el 30% de la
alta direccion de la compafiia.

Asimismo, dentro de las proyecciones
de la empresa esta seguir fomentando las
distintas iniciativas en términos de inclu-
sion femenina, tales como:

- Empoderar a las mujeres a través de

Cecilia Corrales, Especialista en
Ventas de Servicios.

Deisy Torres,
Jefa de Proyecto.

sus politicas y practicas globales. A finales
de 2019, la Politica Global de Licencia
Familiar y el Marco Global de Equidad
Salarial se comenzaron a implementar en
todos los paises, cubriendo al 99% de sus
empleados. Con su Politica de Flexibilidad
en el Trabajo, actualizada recientemente,
la filosoffa de Schneider Electric sobre
nuevas formas de trabajar para individuos
y equipos en la “nueva normalidad”, con-
tribuye a una cultura mas agil, inclusiva,
empoderadora y de confianza.
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Testimonios

«“Puedo decir que Schneider Electric Chi-
le es una empresa que valora y potencia
a las mujeres. Tienes opciones de movili-
dad y de desarrollar tu carrera, compatibi-
lizando vida personal y familiar. Tenemos
una gran oportunidad de ponerle un

sello femenino a un rubro normalmente
masculino. Podemos dar ideas innovado-
ras y cambiar el mundo de la ingenieria
tradicional. Las mujeres somos capaces
de hacer lo que nos propongamos”, Eliza-
beth Herrera, Gerente de Canales.

«“La mujer, en un rubro marcado por tanto
tiempo con la presencia masculina, tam-
bién aporta con trabajo mas colaborativo,
contenedor de situaciones complejas,
participativo y donde la opinidn es
escuchada y respetada por todos. Las
mujeres somos capaces de demostrar
liderazgo en todo momento y lugar. Sch-
neider Electric Chile se destaca porque
no muestra diferencias entre hombres y
mujeres, las oportunidades de crecimien-
to estdn disponibles para todos quienes
queremos alcanzarlas”, Deisy Torres, Jefa
de Proyecto.

«“Es una empresa totalmente inclusiva en
todo sentido y la igualdad es parte del

dia a dia; sin duda el recurso humano es
lo mds importante y asf lo he sentido en
estos afios que llevo siendo parte de Sch-
neider Electric Chile. Se vive el trabajo en
equipo y la colaboracion constante entre
todos los colegas, ser parte del érea de
servicios ha sido muy gratificante para mi
y sin duda lo serfa para cualquiera que
quiera ser parte de este gran equipo
humano”, Cecilia Corrales, Especialista en
Ventas de Servicios.

https://www.se.com/cl/es/

« Invertir en la formacién profesional
de las mujeres a través del programa de
formacién y espiritu empresarial de acceso
a la energia de la empresa.

- Liderazgo en la construccion de una
cultura de lugar de trabajo inclusiva y
promocién de la igualdad de género como
Campeona de ONU Mujeres HeForShe
IMPACT 10x10x10 y 100% de compromi-
so por parte de la directora ejecutiva y
presidentes de pafs con los Principios de
Empoderamiento de ONU Mujeres.
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EL ESFUERZO DEL SECTOR
PRIVADO POR LA
INCORPORACION FEMENINA

O T N
olo el 23% de los tfrabajadores del sector energético son mujeres. Frente a este desafio, las empresas
han tomado este ndmero para transformarlo e impulsar medidas para motivar su participacion en un
sector que ha estado marcado a través de los anos por su presencia masculina. A continuaciéon, cuatro
empresas del drea detallan sus estrategias, donde destacan las capactiaciones, salarios equitativos y la
busqueda de mUJeres cuando en los procesos de seleccion solo hay homibres. POR CONSTANZA GARIN LOBOS

W T S S T o rim e

A’rlas Renewahle Energy cuen’ra
con 40% de representfatividad

Atlas Renewable Energy tiene una ambiciosa
agenda de género que, mas alla de impulsar
una politica inclusiva y proactiva, también ha
formulado procesos innovadores como benefi-
cios para potenciar la empleabilidad femenina
y facilitar la corresponsabilidad parental de
ambos géneros. “Esto se ha traducido en que
hoy podamos contar con un 40% de repre-
sentatividad femenina a nivel corporativo”,
destaca Marcela Pizzi, Head of People de la
firma. Asimismo, cuentan con programas como
She Leads el que, segtin Pizzi, busca potenciar
las habilidades de liderazgo a través de charlas
y capacitaciones. Por otro lado, y gracias a
“Somos parte de la misma energia”, casi mil
muijeres han recibido cursos en construccion
civil, carpinteria, salud y seguridad, montaje de
mddulos, electricidad, “en todas las comunida-
des donde Atlas actualmente estd construyendo
sus plantas solares en Brasil, México y Chile”.

el Electric y su cultura
agll Inclusiva y empoderada

Licencia Familiar, que cubre al 99% de sus
empleados, y el Marco Global de Equidad
Salarial son algunas de las iniciativas que ha
implementado Schneider Electric, alcanzando
el 99% de la fuerza laboral total, lo que ha
ayudado a contribuir “a una cultura mas agil,
inclusiva, empoderadora y de confianza”, dice
Aline Paulino, directora de Recursos Humanos
de la firma.

Esto, sumado a sus politicas y practicas globa-
les, ha llevado a la firma a lograr que el 54% de
contrataciones nuevas sean mujeres. Ademas,
“cada terna de candidatos a un puesto debe
contar, al menos, con una mujer entre sus
prospectos. Todo esto, sin contar-por supues-
to- con el pago equitativo entre hombres y
mujeres dentro de la empresa”, afiade Paulino.
Hacia el futuro, la compafiia espera llegar al
50% de mujeres en todas las contrataciones
para 2025.

Grupo Imelsa apuesta por
Inclusion, diversidad y equidad

Para no quedarse solo en inclusion y diversi-
dad, Grupo Imelsa impulsé una politica llamada
Inclusion&Diversidad&Equidad, que plasma

la importancia y el interés de la firma por |a
participacion femenina en una compafiia que
historicamente ha sido masculina. También
han ajustado los procesos de reclutamiento y
seleccion para asegurarse que dentro de los
candidatos siempre haya mujeres. “Trabajamos
por fomentar nuevos liderazgos femeninos,
entregandoles a su cargo iniciativas y proyectos
para que se empoderen y aprendan a confiar

en sus enormes capacidades”, dice Rosa Maria
Villagra, gerente general de Grupo Imelsa.

En cuanto a los resultados de estas iniciati-
vas Villagra las evalua positivamente, pues ha
generado el empoderamiento necesario “para
que las mujeres empujen con su energia los de-
safios del mercado eléctrico”.

Mainstream Renewahle Power:
procesos de seleccion diversos

Dentro de las medidas por impulsar la partici-
pacion femenina, Mainstream Renewable Power
se ha enfocado en la etapa de reclutamiento,
donde se preocupan que haya mujeres entre

los candidatos y, si no hay postulantes, salen a
buscarlas al mercado. Otro punto importante es
que durante el proceso de entrevistas “vela-
mos por que siempre entre los evaluadores
haya una mujer, de esta manera certificamos

la diversidad de opiniones a la hora de tomar

la decision acerca de a quién contratar”, dicen
desde recursos humanos de la compafiia. Adi-
cionalmente, la firma participa de actividades
con otras empresas para promover la diversidad
de género, incluyendo el programa de Energia
+Mujer del Ministerio de Energia.

Con todo, acotan que las candidatas que par-
ticipan de sus procesos destacan la flexibilidad
laboral que ofrece la compaiifa, “lo que permite
equilibrar su desarrollo profesional y personal”.
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Statkraft Chile:

Rompiendo estereotipos con

inclusidon y equidad de género para
el desarrollo de la industria electrica

Esta compafnia dedicada al desarrollo de proyectos de energia 100% renovables y sin emisiones, tiene entre sus
ejes centrales el generar y promover condiciones para que las mujeres se desarrollen a nivel empresarial, y poder
generar impacto en propiciar miradas mas diversas y conectadas con la sociedad.

Statkraft Chile opera en nuestro pais
hace siete afios, motivada por el propdsito
de contribuir al desarrollo de las energias
100% limpias y renovables, como una via
concreta para enfrentar el desafio que im-
pone el cambio climatico. Sin embrago, la
historia de la compafiia multinacional, data
desde 1895. Actualmente presentes en 18
paises, ha asumido como rol fundamental
esencial, fomentar una cultura que capita-
lice la diversidad de las personas. Desde
un enfoque de derechos humanos, la firma
siente un profundo compromiso y respeto
por quienes son parte de ella, validando
sus ideas y miradas. Es asi como Statkraft,
forma parte del programa Energia + Mujer,
impulsado por el Ministerio de Energa,
gremios y empresas lideres de la industria
energeética, iniciativa que busca aumentar
la participacion de mujeres en el sector.

Ejemplo del compromiso de Statkraft
con el rol de la mujer, es Yocelin Andrade,
quien forma parte del equipo de ope-
radores de Roboshoot (equipo roboti-
zado Alpha 30) para el proyecto central
hidroeléctrica Los Lagos, de Statkraft Chile.
El equipo cumple turnos de 14 por 14 dias, y
en cada jornada se internan en el tunel del
proyecto, para operar la maquina proyecto-
ra de shotcrete y revestir con hormigén las
paredes del tinel. Yocelyn es la Gnica mujer
certificada para maniobrar esta maquinaria
que comuUnmente ha sido manejada por
hombres, realidad que cambié gracias a la
inclusion y la diversidad. “Mis compafieros
de trabajo me recibieron muy bien, son
amables y respetuosos; la realidad aqui (Los
Lagos) ha sido muy buena, con las jefaturas,
compafieros, todos por igual, para mis cole-
gas es muy grato estar con una compafiera,
se hace el ambiente mucho méas agradable,
me lo han dicho y me lo han demostrado”,
sefiala Yocelin Andrade.

La operadora es madre de tres hijos,
quienes fueron su principal motivacion para
especializarse en esta técnica y trabajar
tanto en proyectos energéticos como mi-
neros. Respecto a la diversidad e inclusién,
Yocelyn describe que, “falta avanzar en esta
materia. Es dificil ain en un mundo como
este, en otras partes la mujer ain no puede
entrar al tinel y se cree que el trabajo es
muy pesado para nosotras, pero se estan

Yocelin Andrade junto a su equipo de trabajo.

Yocelin Andrade, quien forma parte del equipo

de operadores de Roboshoot (equipo robotizado
Alpha 30) para el proyecto central hidroeléctrica
Los Lagos, de Statkraft Chile.

abriendo puertas y las empresas le estan
dando la posibilidad a las mujeres de tomar
terreno y de poder demostrar que si se
puede”, indica la especialista.

En la actualidad, doce mujeres son parte
de la fuerza laboral que participa de la
construccion de la central hidroeléctrica en

el rio Pilmaiquén. El proyecto supera el 50%
de avance en la ejecucién de las obras y
una vez gue entre en operacién comercial,
contard con una potencia instalada de 52
MW, energia que sera inyectada al Sistema
Eléctrico Nacional (SEN).

La equidad vy la inclusion, son parte de
los retos que imponen el desarrollo de la
generacion de energia y, en particular, la
construccion de proyectos, campo tradicio-
nalmente cubierto por hombres. De alli que
la cultura que promueve Statkraft, busca
impulsar la innovacién, comprender mejor
el entorno donde esté presente, entender
mejor a sus clientes y establecer lazos
sélidos con la comunidad. Para la compafiia,
la diversidad es un activo muy valioso en
un contexto en que los desafios para las
empresas son cada vez mas adaptativos y
de largo plazo. En la misma linea, refuerza en
sus equipos la responsabilidad conjunta del
cuidado, el necesario equilibrio entre trabajo
y familia, y la cero tolerancia a la discrimina-
cién o al acoso, ya que de esta forma puede
incorporar los mejores talentos.

https://www.statkraft.cl/

Mujeres presentes
en Proyecto central

hidroeléctrica Los Lagos
Son muchas las personas que son parte
de esta iniciativa de energia renovable,
hombres, mujeres, profesionales de dife-
rentes nacionalidades, que hablan distintos
idiomas y con experiencia igualmente
variada. La diversidad estd presente en
esta iniciativa y es reflejo de lo que Statkraft
ha definido para desarrollar su negocio.
Una de ellas es Carolina Sanhueza, traduc-
tora e intérprete del proyecto Los Lagos, y
una de las mujeres que son parte de esta
obra. “Las mujeres agregamos valor a los
proyectos de un modo distinto, somos
buenas tomando decisiones en crisis,
somos eficaces en la integracion de los
equipos, ya que solemos tener un estilo de
liderazgo més participativo y, ademas, nos
adaptamos con rapidez a los cambios. La
suma de estas aptitudes hace que seamos
una piedra angular en los proyectos y or-
ganizaciones. En Statkraft somos un grupo
diverso y no sélo en términos de género, lo
que da espacio a una inteligencia colectiva
evolucionada, a una forma mas eficiente
de resolver problemas y al desarrollo de
negocios mas sostenibles, mejorando los
resultados de la empresa” sefiala Carolina.

PUBLIRREPORTAJE | =
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EL CAMINO POR
AVANZAR EN LA
PROMOCION DE
MUJERES EN ALTOS
CARGOS

Solo un 9,4% es la
participacion femenina
en los directorios de las
empresas IPSA en Chile.

Segun las expertas,

esta situacion reduce el
potencial de crecimiento
de las empresas al no
aprovechar la mitad del
talento que existe en el
pal's. POR CONSTANZA GARIN LOBOS

quipos conformados y
dirigidos con diversidad de
género -pero también de
disciplinas, culturas, edades
y procedencias diversas- son ca-
paces de resolver los problemas
de forma mas eficiente, creativa
y &agil, dice Carolina Martinez,
presidenta de REDMAD.

Estudios del Banco Interameri-
cano de Desarrollo (BID) demues-
fran que las mujeres son un 8%
mds productivas que los hombres,
por lo que “eliminar las brechas
de género aumentaria la produc-
fividad de la actividad cientifica
en siete puntos porcentuales”,

cifra que también se puede
extrapolar a otras actividades.
Segun los mismos estudios, “como
region estamos perdiendo casi
10% de ingreso per cdpita porque
las mujeres no participan mas ac-
tivamente liderando empresas”,
subraya Martinez.

En cifras, la participacion feme-
nina en directorios de empresas
IPSA en Chile llega a solo un 9,4%,
segln Mujeres Empresarias (ME) y
mas alld de la gravedad para las
perspectivas en equidad, la falta
de mujeres en puestos de respon-
sabilidad reduce el potencial de
crecimiento de las empresas y
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cién ha mostrado avances, pero
adn el pais estd lejos de lograr la
paridad. Tras la ltima renovacion
de directorios, llevada a cabo en
abril de este ano, se definieron 36
mujeres como directoras de un
total de 255 asientos. Es decir, un
14%. “Esto representa un progreso
respecto al ano 2015, cuando
apenas un 5,4% de los directo-
rios de las empresas estaban
conformados por mujeres”, dice
Carolina Martinez, de REDMAD,
pero advierte que adn queda
mucho por avanzar.

Lo que lleva este tfema hacia
otro aspecto fundamental: la dis-
ponibilidad de informacién. “Para
poder avanzar en diversidad e
inclusion es imprescindible contar
con estadisticas oficiales y la
sociodemografia de las empresas
(su sector, actividad, ubicacién,
enfre ofras cosas), lo que permite
comprender el estado real de la
situacion y cudles son las brechas
que hay que afrontar”, senala.

los paises al no aprovechar el ta-
lento de la mitad de las personas
disponibles. “Es entonces un tema
de sostenibilidad pais”, apunta
Martinez, agregando que esto es
muy relevante en la actualidad,
pues es necesario abordar los de-
safios del futuro, con el talento, las
capacidades y los conocimientos
de todas las personas.

Para Carolina Eferovic, directora
de ME, esta situacion es respon-
sabilidad de las companias que
no han fomado medidas para
resolver esta problematica. Para
avanzar, dice que falta perspec-
fiva a largo plazo acerca de las
propias fortalezas laborales, es
decir, “hay que pensar no solo
en las competencias personales,
sino fambién en cdmo eso es visto
desde afuera. La promocién de
una defterminada forma puede
hacer que el talento no pase
desapercibido”.

En definitiva, comunicar apro-
piadamente las fortalezas puede
ayudar a superar los obstécu-
los que deben sortear muchas
mujeres con talento en la alta
direccion.“Con eso, lograremos
tfarde o temprano fomentar la
creacion de un ecosistema de
talentos femeninos en desarrollo
en las empresas”, acota Eterovic.

No baijar los brazos
En los dltimos tres anos, el rol
de las mujeres en la alta direc-

En ese sentido, la ejecuti-
va valora iniciativas como la
actualizacién de los criterios de
reportabilidad que estd realizan-
do la Comision para el Mercado
Financiero (CMF), *lo que permite
transparentar y mejorar la dispo-
nibilidad de la informacién, un
asunto relevante”.

Marcar la diferencia

Los retos globales relacionados
al cambio climdtico y la Cuarta
Revolucion Industrial, asi como
los desafios locales, exigen que
las organizaciones transformen
sus fipos de liderazgo. En estos
nuevos tiempos hay que admi-
nistrar muchas variables, analiza
Carolina Martinez. Para lograr
esto, ella cree que es necesario
tener equipos que tomen deci-
siones desde distintos dngulos,
con una mirada mas holistica y,
para eso, se necesitan personas
diversas, talentos distintos en
género, edad y experiencias
profesionales.

Algo que justamente es lo que
propone el modelo de lideraz-
go inclusivo de REDMAD, que la
ejecutiva dice que hace énfasis
en fres habilidades: convenci-
miento de que la diversidad es
un valor que asegura el desarrollo
y sostenibilidad de las empre-
sas, capacidad de trabajar con
equipos, y por Ultimo, capacidad
de influir y sumar a otros. “En tfodos
estos aspectos, las mujeres tienen
muchisimo que aportar como
lideres y gestoras de cambio”,
concluye.
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“VAMOS ELIMINANDO
BARRERAS QUE IMPIDEN
QUE LAS MUJERES
LLEGUEMOS A PUESTOS

DE LIDERAZGO”

El Ministerio de la Mujer ha trabajado en una serie de
acciones que buscan transformar las organizaciones para
que mds mujeres puedan ocupar cargos directivos, detalla
la ministra del ramo, Mdnica Zalaquett. por rasioLa Romo

n 2019, se cred el Registro
de Mujeres para Directorios,
iniciativa que el Ministerio
de la Mujer y la Equidad
de Género se ha encargado de
fortalecer, buscando aumentar la
participacion de mujeres en posi-
ciones de alta responsabilidad.

Y es que, de esta manera, se
busca terminar con lo que la
secretaria de la cartera, Ménica
Zalaquett, denomina “piso pega-
joso, techo de cristal o escalera
rota”. Al mismo tiempo, el gobier-
no ha impulsado el Consejo por

la Diversidad en las Empresas, una
alianza publico-privada nacida
para visibilizar y promover a las
infegrantes de este registro.

“El Registro cuenta con mds
de 600 mujeres con los talentos y
competencias necesarias para
integrar los gobiernos corporativos.
Adicionalmente, creamos el Repor-
te de Indicadores de Género en las
empresas en Chile en conjunto con
ChileMujeres y la CMF, que sistema-
fiza la informacién en materia de
participacion femenina y brecha
salarial de mdas de 450 empresas en

Chile. Este reporte es un importante
avance para visibilizar los resultados
de las organizaciones y los desafios
que aun estan pendientes”, explica
la ministra de la Mujer y la Equidad
de Género, Mdnica Zalaquett.
Ademds, el ministerio estd incen-
fivando que mds organizaciones
se sumen a la Certificacion en la
Norma Chilena 3262, que apunta a
una mejor conciliacion de hombres
y mujeres en su vida laboral, perso-
nal y familiar.*De ese modo, vamos
eliminando barreras que impiden
que las mujeres lleguemos a pues-

tos de liderazgo. En la misma linea,
como Ministerio estamos liderando
la Iniciativa Paridad de Género
(IPG), que ya suma mas de 110
empresas adaptando sus estruc-
turas y politicas organizacionales
para avanzar en equidad laboral”,
comenta la ministra.

Segun la secretaria de Estado,
cuando las empresas cuentan
con mujeres en cargos directivos
dan un paso firme en el camino al
cambio de los patrones culturales
que, por siglos, han postergado a
la mujer invisibilizando sus ca-

pacidades y su potencial. “Hoy,
estamos ante una sociedad que
exige mucho mas y para dar
respuesta a las distinfas demandas
de ciudadanos/as y consumidores
es necesario construir soluciones
integrales. Para ello se requiere
captary retener los mejores talen-
fos y competencias, los cuales no
fienen género y estan distribuidos
en toda la poblacién. No pode-
mos seguir en la senda del creci-
miento sin incorporar el talento y
las habilidades del 51% de nuestra
poblacién”, concluye.

PUBI.IRREPI]RTAJE

UNILEVER:

El compromiso de promover la participacion
efectiva de las mujeres en el mundo laboral

La multinacional ha implementado
una serie de medidas y protocolos
de seleccién, tales como la
obligacién de contar siempre

con hombres y mujeres en cada
proceso. Ademads, ha impulsado
programas para la contratacion
femenina en las areas donde,
histéricamente, se ha visto mayor
presencia masculina, asi como
también programas de mentoring
y liderazgo sin discriminacién de
género.

Tanto la diversidad como la inclusién son
dos temas que se han instalado con fuerza
en todos los &mbitos de la sociedad en los
Gltimos afios. Uno de ellos son las orga-
nizaciones, donde varias de estas vienen
trabajando hace un tiempo en planes y metas
para ayudar a construir una sociedad mas
equitativa e inclusiva.

El camino de la equidad de género es un

recorrido que Unilever comenzé a trazar hace

afios, y que se ha convertido en parte de su
estrategia del negocio, con el convencimien-
to de que las organizaciones mas diversas
son también més exitosas. Por lo mismo, la
compafiia considera como responsabilidad
el compartir aquellas précticas que pueden
contribuir a una sociedad mas equitativa y
diversa.

“Nos hemos trazado objetivos concretos
para ayudar a las mujeres, con metas como

empoderar a al menos 5 mi-
llones de mujeres, promover
su seguridad y brindarles
acceso a herramientas para
su capacitacion. Todo esto,
sumado al compromiso de
llegar al 50% de mujeres en
posiciones de liderazgo al
interior de la compafiia antes
de 2020, que nos enorgulle-
ce mucho”, sefiala la gerente
general de Unilever Chile,
Nuria Hernandez.

Para ello, se han imple-
mentado una serie de medi-
das y protocolos de seleccion, tales como la
obligacion de contar con hombres y mujeres
en cada proceso y la capacitacion de los
colaboradores en la eliminacién de sesgos
inconscientes. Ademas, se han impulsado
programas especificos para la contratacion
femenina en las dreas donde, histéricamente,
se ha visto mayor presencia masculina, asf
como también programas de mentoring y
liderazgo sin discriminacion de género.

La flexibilidad horaria y la opcién de
teletrabajo (previo a la pandemia) son otros
de los beneficios que han impulsado tanto
para hombres como para mujeres, con el
fin de asegurar igualdad de condiciones sin
importar el género. Esto, sumado a una serie
de medidas para madres y padres, como la
extension de la licencia parental para hom-
bres, el pago completo del sueldo durante
el pre y postnatal, el regreso paulatino de
las mujeres al trabajo y convenios con salas
cunas, entre otros.

Este compromiso atraviesa toda la cadena
de valor, siendo las marcas las principales
aliadas con campafias enfocadas en diversas
temaéticas en torno a la mujer. El empode-
ramiento de las nifias, la lucha contra los
estereotipos y el concepto de “belleza real”
son solo algunos ejemplos de las acciones
realizadas. Ademas, Unilever busca que los
proveedores reflejen también este compro-
miso, por lo que hoy trabaja para ampliar sus
oportunidades en la materia.

https://www.unilever-southlatam.com/
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ungue fradicional-
mente la construc-
ciéon ha sido una
industria dominada
por hombres, poco a poco las
mujeres se han ido ganando su
espacio, no solo en las faenas
-donde ya se puede ver a
algunas desempendndose
como albaniles, por ejemplo-
sino también en cargos de
alta gerencia. En la Camara
Chilena de la Construccion, la
gerente general, Paula Urenda,
asegura que se ha hecho un
frabajo muy fuerte por impulsar
la incorporaciéon de las mujeres
al sector.

En este ambito, el primer
paso fue la creaciéon de la Co-
mision Mujeres en la Construc-
cién, que disend una completa
estrategia para contribuir al
logro de este objetivo, fanto a
nivel de las obras como en la
alta direcciéon de las empre-
sas y de la actividad gremial.
“Entre las acciones que ha
desarrollado destaca la con-
formaciéon de la Mesa Mujer
y Construccidn en conjunto
con los ministerios de la Mujer
y Equidad de Género, Trabajo
y Obras PuUblicas, con el objeto
de implementar medidas
concretas que fomenten la
inclusién femenina”, indica la
ejecutiva.

Para esto, agrega, “se han
realizado campanas promo-
cionales, ferias laborales y se
habilité el portal www.mujere-
senobra.cl para visibilizar las
oportunidades que les ofrece
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Desde la faena hasta la mesa en que se toman las
grandes decisiones, las mujeres han ganado espacio
en la industria de la construccion impulsando la
productividad con sus habilidades y competencias.

POR FABIOLA ROMO

nuestra industria”.

Gracias a este fipo de
esfuerzos publico-privados es
que la participacion de las
mujeres en la industria de la
construccion llega a 18%, cifra
bastante mayor a la registrada
en anos anteriores.

Segun Urenda, cada vez son
mas dreas en las que partici-
pan las mujeres. Por ejemplo, se
estén desarrollando en oficios
y labores que eran histérica-
mente realizadas por hombres.
De hecho, ahora, se pueden
ver jornaleras, maestras en ter-
minaciones y pintoras, también
en cargos administrativos.

Maés participacion

“Gracias a las capacitacio-
nes son muchas las mujeres
que han podido ir avanzando
en su desarrollo laboral y es ahi
donde vemos un espacio de
crecimiento”, afirma la gerente
general de la CChC. Asimismo,
la coordinadora de Susten-
tabilidad del programa de
Corfo Construye2025, Alejandra
Tapia, cree que existe un gran
espacio para la incorpora-
cién laboral de la mujer en los
distintfos niveles de las obras,

“Todavia
debemos trabajar
fuertemente
para disminuir la
brecha salarial,
ya que el salario
promedio de los
homibres que
tfrabajan en obras
es 17% mayor que
el de las mujeres”,
detalla Paula
Urenda, de la
CChC.

especialidades y actividades.
“Sin embargo, la construccion
es un sector productivo en
que, a diferencia de ofros, es
muy baja la participaciéon de
la mujer, por fanto requiere
de iniciativas concretas para
acelerar los cambios que se
necesitan”, indica.

En este confexto, Tapia
valora los avances del Grupo
de Trabajo Mujer, conformado
por la CChC, y, desde el sector
publico, cree que es muy
importante la iniciativa Sello
Mujer Construccion del Minvu,
ala espera de toma de razédn
por parte de Contraloria.

“Este sello se plantea en el
marco del plan de reactiva-
cién econdmica impulsado
por el gobierno, y la Agenda
de Inclusion Minvu”, explica.
“Se frata de un disfintivo inserto
en el Certificado de Inscrip-
cion Vigente de los provee-
dores inscritos en los Registros
Nacionales de Contrafistas
y/o Constructores de Vivienda
Social, modalidad privada,
confemplando todas las areas
y estamentos de la empresa
(directivos, profesionales, técni-
cos, administrativos y mano de
obra)”, detalla la coordinadora
de Sustentabilidad de Constru-
ye2025.

Los beneficios

Para Paula Urenda, de la
CChC, el impacto de la incor-
poracion de la mujer sobre la
productividad del sector es
clave.

“Gracias a nuestros socios
sabemos que la incorporacion
de las mujeres a la industria ha
sido una experiencia muy posi-
fiva. Entre otras cosas, desta-
can su dedicacién, su capaci-
dad de realizar un trabajo mas
detallado y de desempenarse
en distintos roles, su entusiasmo
por participar en actividades
de capacitacién y perfeccio-
namiento y el mejoramiento
que provocan en el clima
laboral”, afirma.

En cuanto a los desafios, el
mds importante es el cam-
bio cultural que significa la
incorporacién de mujeres a
una industria histéricamen-
te infegrada vy liderada por
hombres, lo que, en todo caso,
ya estd ocurriendo en forma
acelerada.

“Ahora bien, todavia debe-
mos frabajar fuertemente para
disminuir la brecha salarial, ya
que el salario promedio de
los hombres que trabajan en
obras es 17% mayor que el de
las mujeres, fenédmeno que
también se repite en los niveles
mas altos de las empresas”, de-
falla Urenda, y comenta que,
para eso, estdn promoviendo
su incorporacion a programas
de capacitacién y de forma-
cién permanente.
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CCHC ENFRENTA EL DESAFIO DE AUMENTAR LA PARTICIPACION DE MUJERES EN EL SECTOR:

“En la Construccion si hay
Mujeres... y queremos mas”

Histéricamente en Chile, este rubro ha sido terreno de hombres. Cada vez mas, las mujeres estdan aumentando su
participacion en esta actividad, que representa el 7% del PIB nacional. Desde hace afios, un grupo de socias y socios
de la CChC trabajan en mejorar la inclusion femenina en el sector. En agosto, se constituyé la Comisién Mujeres
CChC que trabaja en torno a tres ejes: Mujeres en obra; Mujeres en el gremio; y Mujeres en Alta Direccion.

Un estudio realizado en julio de este afio
por la Cdmara Chilena de la Construccion
(CChC), sefiala que la participacion laboral de
las mujeres en este sector alcanzo un 17,7%,
marcando una importante tendencia al alza. A
pesar de este avance, el desafio de la inclu-
sion laboral de la mujer en toda la cadena de
valor de esta industria es por cierto de gran
envergadura. Y asf lo enfrentan en la Camara
Chilena de la Construccién, CChC, que desde
hace afios trabajan en la inclusién femenina.
En agosto, se constituyd la Comision Mujeres
CChC, instancia que recoge el camino reco-
rrido por el grupo de trabajo que funcionaba
desde julio de 2019, y que también implica
darle una mayor importancia a la equidad
de género en este rubro. “La creacién de la
Comisién Mujeres responde en gran parte
a las definiciones de la Mesa Directiva y del
Directorio, en cuanto a incorporar
este tema como uno de los diez
ejes estratégicos de la Camara”, se-
flala Nathalie Dubois, presidenta de
la Comision Mujeres de la Camara
Chilena de la Construccion.

En ese contexto, al alero de
dicha Comision, la CChC ha defi-
nido tres ejes de trabajo: Mujeres
en obra; Mujeres en el gremio; y
Mujeres en Alta Direccion.

El eje Mujeres en obra busca
aumentar la participacién femenina
en las faenas, en distintos roles.
“En esa linea, estamos finalizando
el estudio de caracterizacién que
nos va a entregar la data, que era
muy escasa, para definir la estrategia que nos
permita aumentar la presencia de mujeres
en obra”, agrega Nathalie Dubois. Dentro de
este eje, la Comision Mujeres también esta
impulsando campafias de sensibilizacion a ni-
vel nacional, con el propdsito de reconocer y
visibilizar a las mujeres que estan actualmente
trabajando en la construccion, y al mismo
tiempo, para instalar el tema con mas fuerza al
interior de las empresas. “Para lograr aquello,
asimismo, estamos desplegando mesas de
trabajo en conjunto con el sector publico y la
comunidad. Las mujeres también se tienen
que atrever y para apoyarlas en eso hay algo
sUper importante: la capacitacion, de modo
que el estdndar de nuestra industria siga au-
mentando, como de hecho lo estd haciendo,

Encarnacién Canalejo, una de las fundado-
ras de la Comisién Mujeres de la CChC.

Carolina Macan, presidenta del eje Mujer en obra de la C
empresa Oval.

con mas tecnologia y mejor infraestructura,
con mejores y mas seguras oportunidades
para mujeres y hombres”, prosigue la presi-
denta de la Comisién Mujeres de la CChC.

Otro punto muy relevante, en el contexto
de la alianza publico-privada, ha sido la con-
formacién de la Mesa “Mujer y Construccién”,
iniciativa conjunta de la CChC y el Ministerio
de la Mujer y Equidad de Género, que preci-
samente apunta a abrir nuevos espacios labo-
rales para las mujeres en esta industria. “Esta
instancia ha sido clave, para sentarnos como
gremio a conversar con el sector publico y la
comunidad, porque este esfuerzo tiene que
ser conjunto”, subraya Nathalie Dubois.

En ese marco, la presidenta de la Co-
mision, resalta la importancia de promover

Vivian Modak traspsz Fa
presidencia de la Comi-
sion a Nathalie Dubois.

a nivel pais normativas que aporten a la
equidad en la contratacién entre hombres
y mujeres, “como por ejemplo, la sala cuna
universal, el postnatal extendido o aquellas
medidas que disminuyan las brechas
salariales entre hombres y mujeres en la
construccion”.

El eje Mujeres en el gremio, en tanto, tra-
baja para aumentar la participacion en todas
las instancias de la Camara, y en ese sentido,
los avances son bastante auspiciosos. Mien-
tras el afio 2010 asumia la primera directora
en la Camara, en 2019 Paula Urenda asumio
como la primera gerenta general de la asocia-
cion gremial, cargo que ocupa hasta hoy.

Hoy existen 26 Consejeras Nacionales,
pasando esa representacion desde 4,4%

Premio Mujer Construye,
pionero en la industria

“Mujer Construye” es el primer recono-
cimiento a nivel nacional que se le hace
a las mujeres en la industria de la cons-
truccién”, destaca Nathalie Dubois. Este
premio nace por iniciativa de la CChC, en
colaboracion con la Fundacion ChileMu-
jeres, y busca destacar e impulsar la par-
ticipacion de mujeres dentro de la obra o
centros de trabajo, asi como visibilizar los
talentos y el aporte femenino al sector.

El premio reconoce historias de mujeres
sobresalientes en la construccion y, por
otra parte, busca visibilizar las buenas
practicas de inclusién laboral y desarrollo
femenino, premiando iniciativas innovado-
ras de las empresas de la industria.

https://cchc.cl/

hace un afio, a 8,8% en la actualidad; 1/3 de
las CChC regionales estd presididas por mu-
jeres, el 50% de las mesas gremiales cuenta
con presencia femenina y existe participacion
de mujeres en dos consejos y en las comisio-
nes de Productividad e Infraestructura.

Pero el desafio de la inclusion laboral de
las mujeres en la industria de la construccion
también alcanza a los cargos de liderazgo en
las empresas. A eso apunta precisamente el
eje Mujeres en Alta Direccion, cuya tarea es
identificar a ejecutivas de alta direccion de
empresas socias, con el fin de atraerlas a la
CChC, ofreciendo un espacio para construir
redes y complementar sus competencias. En
este dmbito, destaca el programa de forma-
cién de alto liderazgo junto a la Universidad
Adolfo Ibafiez, donde estan participando
143 mujeres desde Arica a Punta Arenas.
Asimismo, la alianza con la Red de Mujeres en
Alta Direccién (REDMad), es un hito relevante
porque esté permitiendo conectar experien-
cias entre mujeres profesional que ocupan
estos cargos.

Sobre eso, Nathalie Dubois finaliza: “Es-
tamos generando redes y nos hemos dado
cuenta de que a todas nos pasa mas o menos
lo mismo, solo que falta que conversemos
mas y que compartamos nuestros suefios e
inquietudes”.
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