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La Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, 
celebrada en Beijing en 1995, marcó un importante 
punto de inflexión para la agenda mundial de 
igualdad de género, oportunidad en que se adoptó la 
Declaración y Plataforma de Acción de Beijing, en 
forma unánime por 189 países, constituyendo un 
programa global en favor del empoderamiento de la 
mujer1. 

La agenda mundial de igualdad de género ya había 
tenido una expresión previa a nivel nacional con la 
creación del Servicio Nacional de la Mujer en 1991, de 
manera que las temáticas y los derechos de las 
mujeres han venido adquiriendo espacios de mayor 
relevancia en la sociedad chilena en las últimas tres 
décadas. Esto tuvo un nuevo impulso el 2016, con la 
implementación del Ministerio de la Mujer y la 
Equidad de Género, institución encargada de 
colaborar con el Presidente de la República en el 
diseño, coordinación y evaluación de las políticas, 
planes y programas destinados a promover la equidad 
de género y la igualdad de derechos, y de procurar la 
eliminación de toda forma de discriminación en 
contra de las mujeres. 

Estos cambios institucionales han fortalecido este 
proceso en el país, entendiendo que esto es un largo 
camino y que las diversas realidades de las mujeres 
siguen generando desafíos importantes.

Para avanzar en este sentido, se han impulsado 
políticas públicas que buscan acortar las brechas de 
género que se expresan en los salarios y en la 
participación en los espacios de toma de decisión, 
junto con superar las barreras que enfrentan las 
mujeres en el acceso y permanencia en ámbitos como 
el laboral, educacional, político y social.

Existen diversos estudios que dan cuenta del estado 
actual de estos desafíos. Uno de ellos es el informe 
“Igualdad de Género en Chile: Hacia una mejor 
distribución del trabajo remunerado y no 
remunerado”, publicado por la Organización para la 
Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE) en 
2021. 

Esta publicación muestra que, en las últimas décadas, 
la igualdad de género en Chile ha avanzado en varias 
dimensiones importantes. Por ejemplo, los logros 
educacionales han mejorado significativamente, 
tanto para hombres como para mujeres. Aunque la  
proporción de titulados en la educación superior es 
mayor en el género femenino, así como el rendimiento 
de la educación es ligeramente superior en el caso de 
las mujeres.

A pesar de esta realidad, en Chile siguen existiendo 
creencias y diferencias sociales y económicas básicas 
entre ambos géneros. En distintos estratos se 
mantiene la visión tradicional de que el hombre 
mantiene y provee a su familia, mientras que la mujer 
se queda en casa y cuida del hogar, lo que implica que 
ellas dedican más horas al cuidado de los niños y las 
labores domésticas.

Prueba de esto es que la tasa de empleo femenino 
presenta en Chile una brecha mucho mayor que la 
media de los países de la OCDE. De acuerdo con la 
Encuesta Nacional de Empleo (ENE) del Instituto 
Nacional de Estadísticas (INE) correspondientes al 
trimestre móvil noviembre 2021- enero 2022, las 
mujeres participan menos que los hombres en el 
mercado laboral: las tasas de participación de ellas se 
situaron en 48,3% y la de ellos, en 69,6%. Esto implica 
que existe una brecha de -21,3 puntos porcentuales. 

Lo positivo es que si se hace un zoom a las 
trabajadoras más jóvenes (15 a 29 años) esta diferencia 
es menor y llega a -9,3 puntos porcentuales, lo que 
podría significar un cambio de tendencia en las 
nuevas generaciones.

En el análisis por sectores, es posible ver que tanto 
hombres como mujeres trabajaron principalmente en 
el sector comercio; pero al observar la segunda 
actividad en la que más se emplearon las mujeres, se 
confirma que un alto porcentaje de ellas se 
desempeñó en actividades históricamente 
feminizadas, como las labores del hogar y la 
enseñanza.

En cuanto a la brecha salarial de género, las mujeres 
que trabajan en Chile ganan significativamente 
menos que los hombres. La proporción de mujeres 
con un salario bajo es aproximadamente 1,6 veces 
mayor a la de los hombres a nivel nacional. Además, 
tienen menos probabilidades de ascender a puestos 
directivos, según la OCDE. 

La última Encuesta Suplementaria de Ingresos, 
realizada por el Instituto Nacional de Estadísticas (INE) 
el año 2020 demostró, por ejemplo, que ese año las 
mujeres ganaron en promedio 20,4% menos que los 
hombres, con un ingreso promedio mensual de 
$551.327 y $692.289, respectivamente.

Además, la maternidad continúa teniendo un fuerte 
impacto y aunque las madres de niños pequeños, 
generalmente, solo se retiran temporalmente del 
mercado laboral, es más probable que trabajen media 
jornada o informalmente al regresar a sus labores, lo 
que se traduce en ingresos más bajos y menor 
desarrollo de carrera.

1 https://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women



02
Efecto de la pandemia 
en la participación 
de las mujeres en el 
mercado laboral

05



06

La pandemia del COVID-19 acentuó retos 
preexistentes en materia de inclusión laboral 
femenina. 

Durante el evento mundial "Women Economic Forum 
2021”, la alta comisionada de la ONU para los derechos 
humanos, Michelle Bachelet, dijo que “la pandemia ha 
provocado un retroceso de más de 18 años en la 
participación laboral de la mujer en América Latina y 
el Caribe”.

En particular en Chile, según datos del INE, en el 
trimestre móvil abril-junio de 2020 (que fue el peor 
momento de la pandemia en cuanto a participación 
laboral de las mujeres), un total de 828.456 mujeres 
salió del mercado laboral. Lo positivo es que después 
de tocar fondo, comenzó una lenta recuperación, y un 
año después, un total de 361.998 mujeres había 
reingresado. 

Si bien las razones para este abandono del mundo 
laboral pueden ser variadas, entre ellas está la idea de 
que, al ser las remuneraciones de las mujeres más 
bajas, se percibe como más factible prescindir de ellas. 
Además, ellas han asumido mayoritariamente las 
necesidades de cuidados creadas por la pandemia, 
sacrificando sus empleos y su educación. 

“De hecho, las mujeres de entre 15 y 29 años tienen 
tres veces más probabilidades de estar fuera del 
mercado laboral y de las aulas que los hombres de la 
misma edad", indicó Michelle Bachelet en el citado 
evento.

Desde otro punto de vista, la pandemia también ha 
generado un aumento en la desigualdad, porque las 
mujeres de los estratos socioeconómicos más altos 
mantuvieron su empleo a través del teletrabajo.
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a. Zoom a la Participación 
Femenina en el Sistema 
Portuario

En sus orígenes el sistema portuario no consideró la presencia de mujeres en las distintas labores porque en su 
mayoría estas requerían el ejercicio de fuerza física, lo que generó una cultura laboral masculina en la industria. 

Con el paso de los años, la incorporación de tecnologías ha ido generando cambios y se han abierto puertas a la 
incorporación femenina, partiendo por tareas de administración para luego permear otras áreas. Es así como en el 
año 2021 las mujeres ocuparon un 40,8% de los cargos administrativos de la industria portuaria. 

En tanto, en la operación portuaria se ha ido incorporando a las empresas un acotado número de mujeres, 
erigiéndose como verdaderas pioneras del sector, ocupando distintos cargos como la movilización de la carga a 
través del manejo de equipos grúas de alto tonelaje. 

Esa incorporación ha sido progresiva y sostenida, llegando a duplicar su número en el periodo 2018 – 2021.

Participación laboral femenina en área administración, puertos 2021

Evolución cantidad de mujeres en diferentes áreas del puerto 
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En términos porcentuales, se advierte también un 
crecimiento en relación con la fuerza laboral masculi-
na, ya que el 2018 las mujeres ocupaban un 6,8% del 
total de los puestos laborales en esta área; para llegar a 
un 9,3% el año pasado.
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Participación laboral femenina en áreas 
operacionales, puertos 2018, 2019, 2020 y 2021

2018

6,8%

93,2%

Mujeres

Hombres

2019

7,4%
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Hombres

2020
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92,2%
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2021

9,3%

90,7%

Mujeres
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Es particularmente destacable que la participación en 
el segmento de jefaturas operacionales tuvo un 
importante crecimiento entre el 2018 y el 2021. Como 
lo indican los siguientes gráficos, hay un salto de un 
2,9% a un 9,2%.

Participación laboral femenina en cargos de jefatura 
operacional, puertos 2018, 2019, 2020 y 2021
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En tanto, la proporción de mujeres que ha llegado a 
puestos de directoras de empresas tuvo su mejor cifra 
el año 2019, cuando se registró una participación del 
7,5%. El año 2021 este porcentaje fue de 6,8%. Sin 
embargo, considerando el periodo 2018 -2022 se 
advierte un importante incremento, ya que al inicio, el 
2018, fue de un 2,5%.

Participación laboral femenina en cargos de 
directoras empresas, puertos 2018, 2019, 2020 y 2021
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Las mujeres que ejercen algún cargo sindical también 
aumentaron, pasando de un 11.6% del total de los 
dirigentes el 2018, a un 19,7% el 2021. Un hito en este 
ámbito es la reciente elección de Katherine Novoa 
como primera mujer presidenta de un sindicato 
portuario en Chile. La dirigente se desempeña como 
digitadora de depósitos en Puerto Coronel, en la 
región del Biobío, y antes fue secretaria del mismo 
sindicato.

Participación laboral femenina en cargos directivos 
sindicales, puertos 2018, 2019, 2020 y 2021
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En su conjunto, la participación femenina total en los 
puertos socios de Camport muestra una clara tenden-
cia al alza, con un incremento de casi dos puntos en el 
mismo periodo.

De este modo, las cifras más actuales (2021) indican 
que las mujeres representan un 12,6% del total de los 
puestos laborales en la industria.

Participación laboral femenina en el total de la 
fuerza laboral, puertos 2018, 2019, 2020 y 2021
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Es importante destacar que, a diferencia de otros 
sectores de la economía, el crecimiento del mercado 
laboral femenino en la industria portuaria no se vio 
afectado por efecto de la pandemia. Creemos que lo 
anterior obedece a que en muchas de las empresas 
socias de Camport (62%), existen políticas instituciona-
les orientadas a promover la contratación de mujeres.

Las capacitaciones impulsadas son muy bien acogidas 
por las mujeres y prueba de ello es el crecimiento 
significativo de su participación en estas iniciativas el 
año 2021 en relación con el 2020 (gráfico de abajo), lo 
que demuestra la intención de este grupo de seguir 
ligadas a esta industria y crecer profesionalmente.

Existencia de una política de incorporación de 
fuerza laboral femenina, puertos 2022

Número de trabajadoras que han realizado 
capacitaciones

Si No

473

702
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La industria también se ha preocupado porque esta 
presencia femenina se dé en un ambiente adecuado y 
seguro. Hoy un 77% de las empresas cuenta con un 
protocolo de género ante situaciones de acoso laboral 
y/o discriminación.

En suma, la incorporación de la mujer en el sector 
portuario es una realidad, y en las tareas 
administrativas se está alcanzando la paridad de 
género. En materia de operación portuaria, si bien es 
menor, se muestra una tendencia creciente y 
sostenible. 

Acorde a esta realidad, hoy las empresas socias de 
Camport están trabajando para generar mayores y 
mejores oportunidades para captar talento femenino.

23%

Si No

77%

Existencia de protocolo de género ante situaciones 
de acoso laboral y/o discriminación, puertos 2022
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El estudio también indagó en las percepciones de 
desarrollo laboral, donde “si bien las personas no 
declaran estar fuertemente afectadas por aspectos 
laborales negativos, las mujeres en promedio se 
sienten más afectadas en comparación con los 
hombres, siendo la discriminación salarial el aspecto 
que más se destaca”.

Otros hallazgos son que las mujeres tienen un menor 
conocimiento que los hombres de los protocolos que 
existen en sus empresas sobre situaciones de acoso 
laboral o violencia. Además, en promedio, ellas suelen 
sacrificar mayormente su vida familiar.

En cuanto a la percepción sobre prácticas laborales 
que promuevan la equidad de género, “se evidenció 
cierta conformidad sobre estas condiciones, aunque 
nuevamente son las mujeres las que perciben una 
menor implementación” de tales prácticas.

Todo lo anterior da origen a una serie de 
recomendaciones de parte de los autores y autoras del 
estudio:

En junio de 2022 se dio a conocer un reporte con los 
resultados del “Estudio de Brechas de Género en la 
Industria Marítimo Portuaria de Chile”, trabajo pionero 
desarrollado por la Universidad de los Andes en 
conjunto con la Universidad de Valparaíso. Su objetivo 
fue generar un diagnóstico de la situación actual del 
sector en materias de equidad de género, tomando 
como referencia las percepciones de las/os 
trabajadoras/es del sector, considerando cargos 
operativos, administrativos y gerenciales.

Este trabajo tuvo una alta participación y compromiso 
de los puertos y sus comunidades logístico-portuarias 
participantes, con el fin de implementar mejoras al 
interior de las organizaciones que son parte de las 
comunidades logístico-portuarias en Chile.

Dentro de los resultados más importantes a destacar, 
está el hecho de que existe una diferencia de 
remuneraciones de más del 10% entre hombres y 
mujeres. Es decir, las mujeres ganan 10% menos que 
los hombres en promedio. El estudio precisa que “si 
bien estas brechas son menores que las reportadas a 
nivel nacional (de más de un 20% por el INE en 2020 
para los ingresos y un 12% por la OCDE en 2017 para los 
salarios), la brecha podría ser mayor dado que se tuvo 
una baja participación de trabajadoras/es sin contrato 
indefinido (menos del 12%)”.

b. Estudios de brechas en 
el sistema portuario

*Fuente: Estudio de brechas de género en la industria marítimo portuaria de Chile, 2022

Resultados*
Diferencias en remuneraciones brutas

Mujeres ganan en promedio $1.223.100

Hombres ganan en promedio $1.356.200
La diferencia es de $-133.100 que equivale 
a una brecha de -10,9%

Cuando comparamos personas con las mismas caracterís-
ticas sociodemográficas (edad, responsabilidades en el 
hogar, estado civil y educación) y laborales (experiencia, 
tipo de contrato, cargo, jefatura y organización) la brecha 
disminuye a -6,37%

Conclusiones*
Recomendaciones generales:

Fomentar la 
incorporación 
de más mujeres

Mayor equidad en 
el desarrollo de la 
carrera profesional

Revisión de 
remuneraciones

Crear campañas informativas 
y programas

Generar protocolos con 
enfoque de género

Certificación de la norma
chilena NCh3262-2012

Prácticas empresariales en 
materia de igualdad



c. Casos de mujeres líderes 
de la industria portuaria
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La relevancia de la inclusión de mujeres en puestos de 
liderazgo en la industria portuaria nacional se 
entiende mejor cuando se conoce la realidad de las 
personas. Acá una selección de historias compiladas 
desde la prensa nacional, especializada y las redes 
sociales, donde se refleja el esfuerzo, constancia y 
pasión de algunas mujeres del mundo marítimo 
portuario.

Ana María Tobar, lleva 8 años de labor en el terminal 
DP World San Antonio. Comenzó como movilizadora y 
luego pasó por diversas funciones como control de 
tránsito, tarjadora, control monóxido y bajar autos. 
“Luego logré subir a las RTG y ahora mi orgullo es 
operar una STS”, cuenta.

Asegura que le gusta llegar a su trabajo por las 
mañanas, un espacio laboral del cual destaca la 
posibilidad de ir creciendo y las oportunidades de 
formación.

“Mi mayor orgullo y felicidad hoy es que logré 
certificarme como ATAP”, dice Ana María. El Advanced 
Trainer and Assessor Program es una formación 
enfocada en el desarrollo de habilidades, 
conocimientos y destrezas de entrenamiento sobre el 
correcto uso de equipos portuarios bajo el aval y 
estándar de DP World Institute.

Ana María está habilitada para ser monitora y 
formadora de futuros Operadores STS en los más de 81 
puertos de DPWORLD a nivel mundial.

“Es motivante superarse y ganarse a uno misma, ser 
capaz de subir tu rendimiento para estar tranquila con 
una”, reflexiona ella en torno a su situación laboral 
actual; para concluir que “es importante que la mujer 
pierda sus miedos o venza esas barreras que a veces 
nosotras mismas nos imponemos, elegimos 
postergarnos por la casa, el marido, etc. y no 
desarrollamos nuestro potencial”.

En el contexto de la conmemoración del Día 
Internacional de la Mujer, Ultramar Agencia Marítima 
anunciaba con un extenso post en LinkedIn que a 
partir del 1 de abril, Francesca Sannazzaro sería la 
primera mujer agente en la historia de la Agencia, en 
este caso en la oficina de Iquique.

Se daba a conocer su trayectoria laboral, que se había 
iniciado en la industria en 2014 y se desarrolló en 
diversas empresas del grupo Ultramar. Como 
ingeniero en Transporte Marítimo y diplomada en 
Gestión de Operaciones, toda su carrera ha estado 
ligada a esta industria, pero nunca se imaginó que 
llegaría al cargo de agente. “Es un honor y estoy muy 
contenta, ya que además tenemos un muy buen clima 
laboral y excelentes relaciones con las cuatro líneas de 
negocios de la agencia”, comentó en la publicación. 

También habló sobre el día a día de su trabajo, 
resaltando el dinamismo y el ajetreo en la oficina de 
Iquique, donde en ese momento trabajaban 19 
personas, 11 de ellas mujeres. “Desde mi rol, la gran 
tarea es dejar bien puesto al género femenino y que se 
abran más posibilidades para las mujeres en el ámbito 
profesional”, concluye.
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Otro perfil dentro de la industria portuaria es el del 
trabajo directo en el puerto. En ese espacio, en el 
Terminal Pacífico Sur, en Valparaíso, Ingrid Saavedra 
es una mujer que se desempeña como operadora de 
tracto camión y grúa RTG, máquina que 
tradicionalmente ha sido manejadas por hombres. 

En un video donde su empresa destacó su labor, 
mostrándola en plena faena, ella cuenta sobre su día 
laboral y dice sentirse realizada profesionalmente.

Comenta que siempre le atrajo el puerto, por lo que 
comenzó su carrera con las grúas horquillas. “Saqué la 
licencia. Insistí tanto en que me mandaran a alguna 
licitación de camión… hasta que un día me llamaron, y 
desde ahí que no he parado”, relata. 

Otra mujer pionera es Johana Vásquez, quien el 2010 
cumplió su sueño al manipular una grúa tipo Ship to 
Shore (STS) – la más grande y potente dentro de este 
tipo de máquinas- marcando un hito en la industria 
nacional. Desde los 18 años que trabaja en el rubro y 
hoy es una pieza clave para San Antonio Terminal 
Internacional (STI). 

Con lazos familiares con portuarios, Johana, quien 
hace 20 años se desempeña en Muellaje STI, sintió 
desde pequeña un apego especial por el mundo de la 
carga marítima. “Mi papá me decía que no me metiera 
en el puerto, que eso era cosa de hombres. Yo nunca le 
hice caso”, confiesa.

Recuerda que para empezar con las grúas tuvo que 
convencer a su jefe, pero tan pronto se subió a una se 
sintió “muy cómoda y feliz”; e incluso “todos estaban 
sorprendidos del talento natural que tenía para 
operarlas, hasta que llegó el año 2010 y me subí a la 
STS, siendo también la primera mujer en Chile en 
hacerlo”. 

A veces también el propio trabajo dentro de la 
industria tiene que ver con promover la participación 
femenina en ella. Es lo que ha hecho Carolina 
Bahamonde en la Empresa Portuaria Austral.

Ha trabajado más de 13 años en el ámbito Gestión del 
Capital Humano. Es Ingeniera de Administración de 
Empresa Mención Gestión de Personas, Licenciada de 
NPL Coach de la Society of Neuro-Linguistic 
Programamming (EE.UU.), Diplomada Ejecutivo en 
Coaching de la Universidad Católica de Chile. Hoy en 
día se desempeña como jefa de Recursos Humanos 
de la Empresa Portuaria Austral – Epaustral.

Durante el año pasado, Carolina fue destacada en las 
redes sociales de su empresa por participar en el 
programa Mentoría Eleva. Al respecto comentó que su 
motivación fue "fortalecer habilidades de liderazgo en 
mujeres que influyen a diario en equipos diversos 
dentro de sus organizaciones y desde distintos roles 
para disminuir la brecha de género, tanto en el ámbito 
privado como público".
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Son 10 iniciativas que buscan aumentar la presencia 
de mujeres en el rubro portuario, quienes 
actualmente representan el 12,6% de la dotación. A 
estos compromisos adhieren las empresas socias de 
Camport y se extenderá en la medida de lo posible a 
proveedores, gremios y organizaciones sociales.

Motivar al equipo de trabajo de la compañía, en todos 
sus niveles, a contribuir activamente a la promoción de 
la igualdad de género dentro de la organización, lo cual 
implica apoyar la agenda de género de la empresa, y el 
esfuerzo por evitar los estereotipos de género, creando 
consciencia en torno a un trato adecuado.

02
Promover una mayor participación femenina en la 
industria portuaria, ayudando al fortalecimiento de la 
igualdad de oportunidades y la no discriminación en los 
procesos de gestión de personas, selección, formación, 
desarrollo de carrera y remuneraciones equitativas. 
También incluye seguir, generar y monitorear las 
acciones para promover mujeres a puestos de liderazgo, 
y reforzar la presencia femenina a nivel de jefaturas y 
gerencias. 

03
Garantizar que el trabajo remunerado de las mujeres 
sea equivalente al de sus compañeros hombres, 
estableciendo bandas de sueldos que no discriminen 
entre labores realizadas por mujeres versus aquellas 
más masculinizadas. 

04
Velar por la conciliación de la vida laboral, familiar y 
personal, estableciendo políticas laborales y sistemas de 
trabajo que se adapten de mejor forma a la naturaleza 
del trabajo portuario. Realizar acciones que tiendan a 
una asignación más equitativa del tiempo y de las 
responsabilidades entre hombres y mujeres.  Promover 
una cultura a favor de la corresponsabilidad parental al 
interior de la organización.

Aumentar la cobertura de los beneficios de maternidad 
y paternidad. Permitir horarios de inicio  más adaptables 
y teletrabajo. Asegurar el retorno al trabajo de hombres 
y mujeres luego del ejercicio de derechos parentales, sin 
afectar su desarrollo de carrera y posibilidades de 
crecimiento.

06

05

Profundizar en la aplicación y difusión de la norma 
chilena 3262: Sistema de gestión de igualdad de género 
y conciliación de la vida laboral, familiar y personal, 
como un estándar que permita abordar la igualdad 
entre hombres y mujeres al interior de las 
organizaciones.

07
Desarrollar políticas y procedimientos que orienten los 
procesos de selección, con el fin de avanzar con 
ecuanimidad en la selección de los cargos, y lograr 
mayor presencia de mujeres en los cargos de toma de 
decisiones. Promover la inserción femenina en la 
dirigencia sindical fomentando el liderazgo en 
trabajadoras, entregándoles herramientas para 
participar en igualdad de condiciones en el contexto 
laboral.

08
Contar con una infraestructura adecuada para una 
fuerza laboral mixta en óptimas condiciones de 
seguridad, higiene y confort, adaptadas a las diferentes 
necesidades de hombres y mujeres.

09
Potenciar el trabajo coordinado con las instituciones de 
educación superior, centros de formación técnica y 
liceos técnicos profesionales con el fin de incentivar a 
que más mujeres ingresen a estudiar carreras afines, 
conozcan y opten por trabajar en la industria.

10
Reforzar el compromiso de la compañía con la 
promoción de un entorno libre de violencia. Rechazar 
cualquier forma de violencia de género, enfocándose en 
los mecanismos apropiados para proteger, buscar 
asistencia y denunciar abusos. Visibilizar el impacto que 
la violencia de género tiene en la productividad de la 
organización.
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