
  

n Chile, al igual que en 
otros países, se observa que 
ocupaciones con alta parti- 
cipación femenina tienden a 

registrar menores niveles salariales 
que aquellas donde predominan 
los hombres. Esta brecha plantea 

un desafío estructural, pues su 
impacto no es solo individual, sino 
que también tiene implicancias 
para la economía en su conjunto. 

Ámbitos como la educación 

parvularia, la atención primaria de 
salud, el secretariado o la atención 

al cliente concentran una mayor 
participación de mujeres y presen- 
tan remuneraciones promedio más 
bajas que carreras tradicionalmente 
masculinizadas, como las ingenie- 
rías. 

Un estudio de la OECD Eco- 

nomic Surveys realizado en Chile 
reveló que las tres carreras con 
mayor participación femenina 
son educación básica, educación 

infantil y enfermería, cuyo salario 
promedio en el segundo año de 
graduación es un 42,1% inferior al 

de los graduados de carreras con 
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En este 8 de marzo, conmemoramos el 
Día Internacional de la Mujer celebrando que 
la minería chilena ya no es la misma. Estamos 
viviendo una transformación que va mucho más 
allá de la tecnología ola descarbonización; somos 
protagonistas de un tremendo cambio cultural 
que está reescribiendo la identidad de nuestra 
industria. Según los datos más recientes del es- 
tudio de Fuerza Laboral CCM-Eleva 2025, Chile 
ha alcanzado un hito histórico que nos llena de 
orgullo: una participación femenina del 234% en 
las dotaciones propias de las empresas mineras. 

Esta cifra no es solo un número; es un mensaje 
potente al mundo sobre nuestra capacidad de 
evolución y madurez como sector. En menos 
de una década, casi triplicamos el escaso 8,9% 
que registrábamos en 2018, superando hoy a 
potencias mineras tradicionales como Austra- 
lía (21,5%), Sudáfrica (20%) y Canadá (18,6%) 
Actualmente, contamos con un total de 38.991 
mujeres que dan vida a nuestra industria: 12.280 
de ellas se desempeñan en empresas mandantes 
y 26.711 aportan su talento desde las empresas 
proveedoras. Son miles de mujeres las que hoy 
operan, dirigen y piensan la minería del futuro. Es 
un avance que debemos reconocer y celebrar 
como un triunfo colectivo. 

Sin embargo, para que esta evolución sea 
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profunda, estructural y, sobre todo, sostenible en 
eltiempo, debemos poner elfoco y el corazón en 
el motor que asegura la continuidad operacional 
nuestras mujeres proveedoras 

Como Directora de Aprimin y Fundadora 
de Women in Action by APRIMIN (WIA), vivo 
de cerca y con profundo orgullo el impacto 
que nuestras empresas proveedoras generan 
día a día al ecosistema. El liderazgo femenino 
en este eslabón no es un simple ejercicio de 
equidad o una respuesta a cuotas de género; es 
un imperativo estratégico y de competitividad. 
Si bien celebramos que las compañías mineras 
avancen con fuerza, en nuestro ecosistema de 
proveedores tenemos el desafío más apasio- 
nante: demostrar que somos nosotros, los que 
estamos en el terreno y en la innovación de 
servicios, quienes podemos y debemos marcar 
el ritmo de crecimiento. Nuestra mayor oportu- 
nidad es transformar esta cadena de valor en 
el referente de inclusión que la minería chilena 
proyecta al mundo. 

El sector de proveedores es el motor invisible 
que mueve al país, empleando a más de 300.000 
personas en Chile. Al potenciar el liderazgo 
femenino en este nivel, estamos inyectando 
talento, eficiencia e innovación fresca a la vena 
principal de nuestra economía. El desafío actual 

  

Macarena Andrade, Directora Sponsor de Women in 
Action by APRIMIN, 

es transitar con entusiasmo de la presencia a la 
acción estratégica. No basta con integrar muje- 
res en las faenas; necesitamos y queremos que 
participen activamente en las mesas donde se 
toman las decisiones estratégicas que definirán 

el rumbo del cobre y el litio. 
Las cifras nos dan la razón y nos motivan a 

seguir El estudio de Fuerza Laboral 2025-2034 
indica que los cargos de toma de decisión 
ocupados por mujeres ya rondan el 20% - 24%. 
Es un avance significativo, pero aún tenemos 
un “techo de cristal” que estamos listas para 
romper con audacia. La diversidad es rentable: 
datos de la OIT sugieren que las empresas con 
directivos diversos logran entre un 5% y 20% 
más de rentabilidad. En nuestra industria, esto 
se traduce en procesos más seguros, equipos 
con menor rotación y una capacidad disruptiva 
superior para resolverlos desafíos de una minería 
verde, circular y eficiente. 

Chile tiene hoy la oportunidad de liderar el 
mercado global, no solo por el volumen de su 
producción, sino por el estándar humano de 
su industria. La minería del futuro es inclusiva 
y diversa, y se construye con el empuje de 
nuestras proveedoras. Tenemos el talento, las 
cifras a nuestro favor y, sobre todo, la convic 
ción de que una cadena de valor diversa es 
la llave maestra para una minería chilena de 
clase mundial. Sigamos trabajando para que el 
talento no tenga género y para que cada mujer 
en nuestra industria sepa que su voz es la que 
construye el futuro.
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que históricamente lo asociado a lo 
femenino ha sido menos valorado”, 

declara la directora comercial de 
HunTI Consultores, Liz Horstmeier. 

Ella explica que muchas tareas 
vinculadas al cuidado, la educa- 
ción o el acompañamiento se ven 
como extensión del rol tradicional 

de la mujer en el hogar: “Cuando 
esas mismas habilidades pasan 
al mundo laboral, no siempre se 
reconocen como especialización 
profesional, sino como algo natu- 
ral. Por ejemplo, una educadora de 
párvulos tiene formación universi- 
taria y trabaja en una etapa clave 

del desarrollo cognitivo y emocio- 
nal de los niños. Sin embargo, se 
simplifica su trabajo diciendo que 
le gustan los niños, minimizando 
el nivel técnico que realmente 
implica”. 

Educación, salud o trabajo social 
históricamente han tenido escalas 

salariales más bajas y menor poder 
de negociación, acota la experta, 
en un contexto donde "se termina 
consolidando una brecha que 
no se explica por falta de prepa- 
ración, sino que valora distinto 
según el género predominante en 
la ocupación”. 

La socia de la consultora InnPul- 
so, María Ignacia Barros, indica 
que, a pesar del trabajo sostenido 
que se ha hecho desde el mundo 
público y privado, “aún persisten 
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“Los trabajos 
altamente 

feminizados tienden 
a pagar menos, 
no porque sean 
menos complejos 

o requieran menos 
estudio, sino porque 

históricamente 
lo asociado a lo 
femenino ha sido 
menos valorado” 
dice la directora 

comercial de HunTI 
Consultores, Liz 

Horstmeier. 

  

sesgos culturales que asocian el 
cuidado y los servicios con un 
rol natural de las mujeres, lo que 
reduce su valoración económi- 

ca”. Además, son labores que se 
concentran en industrias de menor 

rentabilidad y con escaso poder de 
negociación, dice. 

La directora ejecutiva de Comu- 
nidadMujer, Cristina Vio, agrega 
que se suman otras externalidades 
que contribuyen a la desvaloriza- 
ción: “Por ejemplo, cuando el cos- 
to de la sala cuna se vincula solo 

a la contratación de mujeres, se 
genera un incentivo negativo que 
afecta sus oportunidades laborales 
y, a largo plazo, debilita el sistema 
de protección social”. 

Es una situación que debiera 
preocupar, advierte la socia de 
human capital en Deloitte, Claudia 
Cornejo, porque no solo se afecta 
el ingreso individual: “Se envía 

una señal sistémica sobre qué tipo 
de contribución importa, lo que 
impacta en la retención de talento, 
movilidad interna y las aspiraciones 
profesionales” 

Cómo avanzar 

La gerente de consultoría en per- 
sonas de EY, Javiera Aliaga, explica 
que, pese a que diferentes actores 
y estamentos públicos y privados 
concuerdan en que este tipo de 
trabajos son esenciales para el 

desarrollo del país, se han seguido 

acentuando las diferencias. 

“Hay una necesidad de reforzar 
las políticas públicas, la educación 
en igualdad de derechos, la im- 

portancia de valorar el trabajo de 
las mujeres en el mercado laboral, 
para que exista una real transfor- 
mación en cómo abordamos el 
aporte de las mujeres a la sosteni- 
bilidad del país”, detalla. 

Cornejo advierte que, para rever- 
tir la situación, se requiere de trans- 
parencia salarial y metodologías 
de evaluación de cargos basadas 
en competencias reales, no en tra- 
dición ocupacional. También dice 

que es necesario hacer un rediseño 
organizacional y, sobre la base del 
estudio de Deloitte de Tendencias 

Globales en Capital Humano 2025, 

plantea que la competitividad 
futura “depende de equilibrar 
resultados humanos y de negocio, 
implica revisar incentivos, métricas 
y cultura interna”. 

Horstmeier indica que se requie- 
ren cambios estructurales: “Hay 
que revisar escalas salariales con 
enfoque de género, consideran- 
do el impacto social real de estas 
ocupaciones. También es necesario 
profesionalizar y certificar formal- 
mente habilidades como gestión 
emocional y comunicación avan- 
zada”, dice, para que adquieran 
relevancia. 

  

La minería chilena ha avanzado en participación 
femenina: hoy la gran minería reporta cerca del 

Por eso, 
frentes: 

  

MÁS QUE INCORPORAR: 
HABILITAR PERMANENCIA Y DESARROLLO EN TERRENO 

estamos reforzando cuatro 

desarrollo de trayectorias 

  

    
PAULINA MAUREIRA 

GERENTE DE ADM. Y FINANZ) 22% de mujeres. El desafío ya no es solo crecer 
en promedio, sino consolidar trayectorias: 

atraer talento, retenerlo y proyectarlo hacia roles 
técnicos críticos y, luego, hacia liderazgo. 

En la cadena de valor, el reto es mayor. En 

empresas proveedoras del sector, especialmente 
aquellas de mayor tamaño, bordea el 18% en los 

últimos años. Esto refuerza una idea clave: la 

inclusión sostenible requiere entornos 

saludables, seguros y respetuosos, junto con 

formación y experiencia, especialmente en 

contextos intensivos en terreno. 

En Fluitek entendemos que el cambio se 

acelera cuando la equidad se gestiona como 
parte del estándar operacional y estrategia 

empresarial. 
Hoy, las mujeres representan 12% de nuestra 
dotación y 5,6% en roles técnicos y de terreno, 
lo que entrega una señal clara sobre dónde 
debemos enfocarnos. 

técnicas, incorporando y formando mujeres 
en especialidades como soldadura, 

mecánica y electricidad —una línea que ya 

muestra avances: en 2025, el 85% de las 

mujeres de Fluitek participó en instancias de 
formación, — fortaleciendo competencias 

clave para la operación—; liderazgo 
exigente en seguridad, con equipos 
preventivos en desarrollo bajo estándar 
Sernageomin B; condiciones laborales 
justas, con mejoras como la jornada inferior 
a 45 horas antes de la entrada en vigencia 
de la ley; y una cultura basada en respeto, 
diversidad e inclusión, con prevención 

activa del acoso. 

Seguimos avanzando con un objetivo 
claro: seguridad, formación y 
ES 

          

   

                

   

“El desafío no es solo 
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