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Resumen: El artículo problematiza la participación sindical femenina, en clave teórica de agencia, 
desde la perspectiva de las capacidades de Sen y Nussbaum, en una industria masculinizada como la 
minería en Chile. Se trata de un fenómeno emergente, tanto por la normativa reciente de cuotas, que 
está empujando a una mayor presencia de mujeres en sindicatos, como por la visibilidad adquirida, 
aun cuando sean minoría, en dichos cargos. Ocupando una metodología cualitativa, consistente en 
la aplicación de entrevistas en profundidad a once dirigentas sindicales y triangulando con los 
enfoques de las capacidades y género, analizamos experiencias narradas en primera persona, que 
muestran la existencia tanto de desigualdades, conflictos y malestares de género, junto con 
expresiones de agencia. Estas, traducidas en “libertad de agencia”, como posibilidad de conseguir lo 
que se quiere -en que incide la cuota sindical o la capacitación-, y en el “logro de agencia” o 
realización de metas –ser electa y mantenerse en el cargo-. La hipótesis que orienta este artículo es 
que, en el contexto homosocial de la minería, el desarrollo de agencia de las dirigentas en tanto 
proceso, no es lineal y contiene paradojas y matices, puesto que predominan libertades y logros 
conseguidos desde un protagonismo anclado en una dimensión individual excepcional. Sin embargo, 
en su dimensión colectiva, como entramado intra e inter mujeres, que facilita procesos de 
transformación de género, resulta más débil, manifestado en una frágil articulación y lazos de 
solidaridad, obstaculizadores de la expansión de capacidades para el conjunto de las mujeres del 
sector.  
 
Palabras clave: capacidades, agencia de mujeres, conflictos de género, dirigentas sindicales 
 
Abstract: This article approaches the issue of women´s union participation in a masculinized 
industry, such as mining in Chile, focusing on the question of agency, from the standpoint of Sen 
and Nussbaum's capabilities approach. Women´s union participation is an emerging phenomenon, 
both due to the recent quota regulations, which is pushing for a greater presence of women in trade 
unions, as well as the visibility acquired, although being a minority in trade unions. By using a 
qualitative methodology that involved the application of eleven in-depth interviews to union leaders 
and the triangulation of capabilities and gender approaches, we analyzed narrated experiences, which 
show the existence of inequalities, conflicts and gender discomforts, together with agency 
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expressions. These translated into "freedom of agency", as getting what you want – is affected by 
the trade union quota or by training – and, secondly, into "achievement of agency", as the 
achievement of goals, being elected and staying in office -. The hypothesis that guides this article is 
that, in the masculinized industry of mining, the development of female leader’s agency, it is not a 
linear process and implies paradoxes and nuances, since achieved freedoms and goals are 
prominently anchored in an exceptional individual dimension. However, in its collective dimension, 
that is in an intra and inter women network which facilitates gender transformation processes, 
agency is weaker, manifested in fragile articulation and bonds of solidarity, which hinder the 
expansion of capabilities for all women in the sector. 
 
Key words: capabilities, women´s agency, gender conflict, women union trader leaders 
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Introducción 
 
La participación de las mujeres en minería ha estado presente en los medios, así como en la investigación 
social en Chile, de manera reciente, durante los últimos años, concentrándose la atención en los 
significados y prácticas de invisibilidad de lo femenino y la reproducción sociocultural del orden de género 
en espacios laborales identificados como tradicionalmente masculinos. 

La incorporación de trabajadoras a este sector económico ha ido creciendo lentamente en la 
última década. Sin embargo, el porcentaje de mujeres en la gran minería sigue siendo bajo, empinándose 
en la actualidad al 8,4% del total de la fuerza laboral minera1. Por su parte, la participación sindical 
femenina en el conjunto de la fuerza laboral es del 12,7% para el año 2013, en el caso de la minería alcanza 
solo al 7,7% del total de la población sindicalizada, y las dirigentas sindicales, sólo son el 5,8% del total 
de la dirigencia en el sector, para el año 20162. 
 Se ha levantado evidencia en torno a las barreras sociales y simbólicas que han impedido el 
ingreso y permanencia de mujeres en esta industria, y en torno a la tensión que genera el trabajo en 
minería para las mujeres, así como en la conciliación de la vida laboral y familiar, como efecto del 
aislamiento geográfico y distancia que tienen de sus hogares3. Al mismo tiempo se ha indagado en las 
situaciones de discriminación, la falta de igualdad en el desarrollo profesional y la reproducción de los 
roles familiares al interior de las faenas4. Para superar dichas barreras, distintos estudios han puesto énfasis 

 
1 Consejo de Competencias Mineras, Fuerza laboral de la gran minería 2019-2028. Diagnóstico y recomendaciones, Santiago de Chile, 
2019. 
2 Verónica Riquelme y Manuela Abarca, Más mujeres en los sindicatos. Sectores con alta sindicalización femenina. Santiago de Chile, 
Dirección del Trabajo, 2015; Dirección del Trabajo, Compendio Estadístico 2016. Cap. I Organizaciones Sindicales. Santiago de 
Chile, 2016. 
3 Jaime Barrientos, Paulina Salinas, Pablo Rojas y Patricio Meza, “Minería, género y cultura. Una aproximación etnográfica a 
espacios de esparcimiento y diversión masculina en el norte de Chile”, AIBR. Revista de Antropología Iberoamericana, 4:3, septiembre-
diciembre de 2009, p. 385-408; Pamela Caro y otros, Inclusión sustentable de mujeres en industrias masculinizadas -la minería en Chile-. 
Santiago de Chile, Universidad Santo Tomás, 2019. 
4 Paulina Salinas y Gianni Romaní, “Gender barriers in Chilean mining: a strategic management”, Academia Revista Latinoamericana 
de Administración, 27:1, mayo, 2014, p. 92-107; Paulina Salinas, Jaime Barrientos y Pablo Rojas, “Discursos sobre la discriminación 
de género en los trabajdores mineros del norte de Chile”, Atenea, Issue 505, 2012, p. 139-158; Nicolás Angelcos y Enzo Ísola, 
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en la importancia del ejercicio de un liderazgo transformacional5 o la elaboración de políticas pro 
diversidad para avanzar en reclutar, capacitar y contratar mujeres con miras al fortalecimiento de equipos 
mixtos6. 

Con menor fuerza, un segundo campo de indagación se ha realizado en torno a la caracterización 
de la presencia sindical femenina en la fuerza laboral global y los obstáculos de género vividos por 
dirigentas sindicales. Los resultados indican que la baja participación sindical femenina se ha atribuido 
históricamente al carácter asexuado de las demandas sindicales7, las que se focalizan en condiciones 
laborales y salariales sin distinción de necesidades específicas que provengan de las diferencias de género, 
llamadas necesidades estratégicas, lo que muestra la persistencia de reivindicaciones clásicas de la lucha 
sindical, aparentemente “neutras” al género, pero que ostentan un carácter masculinizante. Otras 
investigaciones observan prácticas laborales que constituyen obstáculos a la permanencia de mujeres, 
como horarios incompatibles con responsabilidades familiares8. 

En el contexto de los elementos de desigualdad de género en el sector descrito, se ha producido 
recientemente una mayor apertura a la dirigencia sindical femenina, a partir de la reforma laboral -Ley 
20.940 de agosto del 2016- que moderniza el sistema de relaciones laborales y busca reducir la brecha de 
participación de mujeres en los directorios sindicales y procesos de negociación colectiva, a partir de un 
sistema de cuotas9. 
 El artículo que presentamos a continuación ahonda en las tensiones y conflictos de género 
derivados de una participación, que consideramos agenciada10 de dirigentas sindicales en la minería, y las 
acciones que desarrollan en el marco de sus experiencias en organizaciones sindicales para posicionarse 
en sus cargos y ejercerlos. Para abordar las categorías de conflicto de género, capacidades y agencia de las 
mujeres se ponen en relieve tanto las experiencias, como acontecimientos encarnados, en un contexto de 
relaciones estructurales y marcos institucionales en los que sus roles sindicales se desarrollan, como las 
percepciones y significados que le atribuyen. Este enfoque permite identificar la singularidad de la 
experiencia de las dirigentas y, al mismo tiempo, las diferencias entre ellas.  

La hipótesis del presente artículo indica que la incipiente participación de mujeres en cargos 
dirigenciales en sindicatos de la industria minera, observado en términos de proceso de agencia -elegir y 
lograr un “hacer y ser” en el espacio sindical-, aun con matices por su carácter complejo y no lineal, se 
ejerce principalmente en la dimensión individual, reflejada en situaciones y experiencias de carácter 

 
“Violencia y táctica en los procesos de integración de las mujeres a la minería del cobre en Chile”, Psicoperspectivas. Individuo y 
Sociedad, 16:2, 2017, p. 66-78; Elizabeth Ayala, Mujer y minería: situación de la industria chilena, Santiago de Chile, Tesis para optar al 
grado de Magíster en Gestión de Personas, Facultad de Economía y Negocios, Universidad de Chile, 2012. 
5 Paulina Salinas y Camila Cordero, “Transformación de los liderazgos en la minería: gestión estratégica para incorporar mujeres 
a la industria”, Innovar. Revista de Ciencias Administrativas y Sociales, 26:61, julio- septiembre, 2016, p. 119-130. DOI: 
10.15446/innovar.v26n61.57170.  
6 Estrella Díaz, Mujeres en trabajos de hombres: segregación ocupacional y condiciones laborales en los sectores minería y construcción, Santiago de 
Chile, Cuadernos de investigación, nº49, Departamento de Estudios, Dirección del Trabajo, 2014. 
7 Estrella Díaz, “Sindicalismo y equidad de género”, Jaime Ensignia (ed), Mitos y realidades del mercado laboral en Chile, Santiago de 
Chile, FES, 2005, p. 163-195; Sandra Leiva y Alí Campos, “Movimiento social de trabajadores subcontratados en la minería 
privada del cobre en Chile”, Psicoperspectivas. Individuo y Sociedad, 12:2, 2013, p. 51-61; Sandra Leiva y Andrea Comelin, 
“Conciliación entre la vida familiar y laboral: Evaluación del programa IGUALA en una empresa minera en la región de 
Tarapacá”, Polis, Issue 42, 2015. 
8 Nicolás Angelcos, Disposiciones y resistencias a la participación sindical en mujeres de la gran minería del cobre en Chile, 
Santiago de Chile, Documento de Trabajo ICSO n°21, Escuela de Sociología, Universidad Diego Portales, 2015. 
9 Ministerio del Trabajo y Previsión Social, 2016, Ley n° 20.940 Moderniza el sistema de relaciones laborales. Véase 
https://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1094436.  
10 Amartya Sen, La idea de la justicia. México, Taurus, 2009. 

https://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1094436
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excepcional -basada en el sobre esfuerzo, la demostración de conocimientos técnicos y motivación 
intrínseca-. Sin embargo, en su dimensión colectiva, como entramado intra e inter mujeres, que facilita 
procesos de transformación de género, resulta más débil, manifestado en una frágil articulación y lazos 
de solidaridad, obstaculizadores de la expansión de capacidades para el conjunto de las mujeres del sector. 
 Para demostrar nuestra hipótesis, se analizaron relatos de dirigentas sindicales de la minería en 
Chile recogidos en el norte y centro del país, en 2019, en el marco de una investigación más amplia, los 
que fueron, para este artículo, revisados principalmente desde el enfoque de las capacidades formulada 
por Sen y, posteriormente profundizada por Nussbaum, utilizando las categorías conceptuales de agencia, 
logro de agencia y libertad de agencia. Adicionalmente, consideramos la opción teórica de la perspectiva 
de género desde una mirada interseccional asumida en la investigación, presente en el análisis de la 
participación de mujeres como dirigentas sindicales mineras, y que busca observar los cruces entre las 
dimensiones de género y clase en las experiencias de desigualdad y agencia de las dirigentes porque aporta 
complejidad a la lectura de la perspectiva de las capacidades. 

El presente trabajo se enmarca en un proyecto de investigación más amplio en torno a las 
fracturas al orden de género en la minería en Chile, basado en el análisis de trayectorias personales y 
ocupacionales de mujeres en cargos no tradicionales -ejecutivos, sindicales y operarios- analizados desde 
el género y la interseccionalidad. El proyecto general sostiene que, aun bajo la persistencia de condiciones 
de desigualdad de género transversales en el mercado de trabajo y la minería en particular, la presencia de 
mujeres en la dirigencia sindical en empresas del sector interroga el orden tradicional de género. A través 
de la investigación más amplia, en la que se inserta este trabajo, buscamos conocer por medio de relatos 
de mujeres que han accedido a posiciones no tradicionales, la densidad de las tensiones que introduce la 
participación femenina en posiciones contraculturales como la dirigencia sindical. 

El artículo está estructurado en tres secciones. La primera revisa los debates teóricos en torno a 
las capacidades y agencia, incorporando la idea de conflicto de género e interseccionalidad. La segunda 
presenta la estrategia metodológica de la investigación. La tercera muestra los principales resultados 
emanados de los relatos de dirigentas sindicales de la investigación empírica, divididos en tres partes: el 
primero, aborda la interpretación de la entrada y permanencia de mujeres en cargos dirigenciales mirado 
desde el logro y libertad de agencia. El segundo, las características del proceso de despliegue de la agencia 
y capacidades de dirigentas de sindicatos de empresas mineras, como respuesta frente a situaciones de 
conflictos de género. Mientras el tercero se concentra en el lugar que tienen las reivindicaciones de género 
en las peticiones generales del sector en el proceso de agencia de las dirigentas. En la estructura del 
argumento, se van observando las implicancias individuales y/o colectivas, en tanto relaciones sociales 
del ejercicio de agencia de las mujeres.  
 

Discusión teórica 
 
Enfoque de las capacidades, agencia, bienestar y libertad 
 

El enfoque de las capacidades de Amartya Sen ha sido ampliamente discutido en el mundo 
académico desde su surgimiento hace varias décadas. El esquema conceptual y metodológico que 
propone puede entenderse como un marco adecuado para la evaluación del bienestar individual y los 
acuerdos sociales en un contexto de cambio social. Su interés radica en lo que las personas pueden hacer 
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y ser efectivamente, es decir, sus capacidades11 reflejan la libertad de las personas para elegir entre 
diferentes maneras de vivir, así como tener una vida digna y rica en elecciones12. 
 Desde el enfoque de Sen13 las capacidades que adquieren las mujeres pueden ser analizadas desde 
dos dimensiones interrelacionadas. La primera refiere a la idea de bienestar como condición que significa 
una ventaja desde la dimensión personal. Para lo que se requiere un conjunto de funcionamientos entendidos 
como determinadas formas de ser o hacer, es decir, estados y acciones derivadas de decisiones propias o 
factores externos. Y, la segunda de las dimensiones remite a la agencia, en tanto búsqueda de metas 
valoradas o intención deliberada. Las diferentes combinaciones de funcionamientos que una persona puede 
alcanzar es lo que el autor define como capacidades, que permiten escoger, libre y racionalmente la 
manera en que se quiere vivir. En otras palabras, las capacidades son entendidas como la libertad 
sustantiva que los individuos tienen para hacer o ser algo, eligiendo aquellas cosas que resultan valiosas 
de ser o hacer14.  
 La agencia permitiría llevar adelante acciones que produzcan cambios según los objetivos, 
propósitos y obligaciones de acuerdo con la concepción del “bien” personal, configurando su propia 
realidad, buscando metas personales y desplegando voluntad para alcanzarlas. Sin embargo, esta 
consecución está mediada por oportunidades disponibles -sociales, políticas y económicas-15. 

Desde Sen16, la teoría de agencia o capacidad se solapa con el enfoque de la justicia, pues reconoce 
la existencia de condiciones de desigualdad estructural a corregir, pero enfatiza en la capacidad activa. En 
este caso, de participación en procesos de transformación hacia una mayor igualdad de género, en tanto 
oportunidades, derechos y responsabilidades. Sen17 sostiene que la justicia está relacionada con la forma 
en que las personas viven sus vidas de manera concreta y no simplemente con la naturaleza de las 
instituciones que la rodean. Es decir, la comprensión de la justicia se alinea con la comprensión de la 
perspectiva de la capacidad, en términos de las libertades que las mujeres pueden ejecutar. 

Keleher18 sostiene que agencia y bienestar, como dimensiones relacionadas e irreductibles de la 
persona, necesitan respeto y protección, tanto por parte de las instituciones como de los individuos, y 
están atravesadas por otras dos dimensiones, la libertad y el logro. Así, por una parte, el “logro de agencia” 
se refiere a la realización de metas y objetivos que una persona escoge perseguir y, por otra, la “libertad 
de agencia” tiene que ver con las posibilidades de conseguir aquello que quiere lograr, limitado por las 
oportunidades sociales, económicas y políticas a su disposición. La “libertad de bienestar” se entiende 
como las posibilidades de lograr diferentes combinaciones de funcionalidades que puede escoger. 

La dimensión de libertad como fundamento de la agencia es valiosa por sí misma porque da más 
oportunidades, ya sea para perseguir la vida que se desea o influir en un mundo construido por procesos 
o instituciones políticas y sociales19. Sin embargo, el concepto de libertad tiene un carácter 

 
11 Ingrid Robeyns, “The Capability Approach: a theorical survey”, Journal of Human Development, 6:1, 2005. p. 93-114. doi: 
10.1080/146498805200034266. 
12 Rafael Cejudo, “Capacidades y libertad. Una aproximación a la teoria de Amartya Sen”, Revista Internacional de Sociología, 65: 47, 
mayo-agosto, 2007, p. 9-22. 
13 Amartya Sen, “Well-being, Agency, Freedom”, Journal of Philosophy, 82:4, 1985, p. 169-221; Amartya Sen, “Gender and 
comparative conflicts”, Persistent Inequalities: Women and World Development. New York: Oxford University Press, 1990, p. 195-223. 
14 Amartya Sen, Desarrollo y libertad. México, Planeta, 2000a.  
15 Sen, 1985, op. cit., p. 169-221. 
16 Sen, 2009, op.cit. p. 39. 
17 Sen, 2009, op.cit. p.15. 
18 Lori Keleher, “Sen and Nussbaum: Agency and Capability- Expansion”, Ethics and Economics, 11:2, 2014. 
19 Amartya Sen, Nuevo examen de la desigualdad, Madrid, Alianza, 2000b. 
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multidimensional. La “libertad de agencia” se complementa con la “libertad de bienestar”20. Se ejerce 
agencia cuando se decide por sí misma, es decir, cuando actúa con autonomía o tiene un propósito 
buscado intencionalmente y con plena conciencia de su valor. La agencia de las mujeres se configuraría 
cuando se centra en su bienestar en tanto mujer, desde un rol que las vuelve protagonistas de la acción y 
en la cooperación, que resuelve conflictos cotidianos y aborda cualquier ámbito donde vivan la 
discriminación de género21. Así las mujeres se pueden convertir en iniciadoras de transformaciones 
sociales, buscando así la modificación de su existencia22. 

La visibilidad de lo que las mujeres son capaces de hacer y ser, es decir, lo que son, de manera 
entrecruzada, sus oportunidades y libertades, y la forma en que éstas le permiten funcionar, abre la 
posibilidad de identificar las capacidades de elección en favor de su empoderamiento. La noción de 
capacidades funcionales tiene un potencial político23. La capacidad funcional de afiliación entendida como 
la capacidad de vivir con otros/as y de cara a ellos/as, de reconocer y mostrar preocupación por otros/as, 
de ser tratado como persona con igual valor, supondría una protección contra la discriminación por 
sexo24. Esta relectura de Sen vuelve explícita, por un lado, que esa elección requiere condiciones 
materiales e institucionales para su desarrollo y que la acción política tiene la obligación de 
proporcionárselas y, por otra, la corresponsabilidad del desarrollo propio y de otros/as, desde una 
interpretación profunda de la aplicación real y cotidiana del enfoque de las capacidades25. 

Zerilli26 sugiere que es imperativo vencer el abismo que existe entre las prácticas de las mujeres 
y la noción de libertad, lo que implica asumir, desde el concepto de libertad política, entendido como 
construcción de mundo que involucra relaciones con una pluralidad de otras personas en un espacio 
público creado por la acción, la práctica y la experiencia de la libertad misma. La libertad política, 
concluye, es aquella que las mujeres podrán probar como una verdad, sin poseer como una sustancia, 
sino practicar y poner en acto. 
 
Agencia, sociedad e instituciones. Un análisis de género 
 

Articulando capacidades con empoderamiento, podemos recoger elementos que nos permitan 
observar a las mujeres sindicalistas, en sus capacidades de ampliar y fortalecer su papel de agentes de 
cambio, generando confianzas, seguridades y autoestima personal, e interrogar el “techo de cristal”, 
concepto que se ha propuesto para explicar la tensión existente entre la elaboración de subjetividades y 
las barreras invisibles, que impiden que mujeres con cualificaciones y capacidades, puedan acceder a 
puestos de responsabilidad27 y poder. Por ende, dirigentas de sindicatos de un sector homosocial como 
la minería en Chile, al estar ocupando una posición agenciada, no tradicional desde la perspectiva de 
género, desafiarían dichas barreras.  

 
20 PNUD, Informe sobre Desarrollo Humano Desarrollo humano para todos, 2016 [Versión digital]. Recuperado de: 
http://hdr.undp.org/sites/default/files/HDR2016_SP_ Overview_Web.pdf 
21 Sen, 2000ª, op.cit. p. 233 y 237. 
22 Yésica Forero, “Las capacidades y oportunidades de las mujeres como protagonistas integrales en el desarrollo humano”, 
Criterio Jurídica Garantista, 4:7,  2012, p. 218-229. 
23 Marta Nussbaum, “Las capacidades de las mujeres y la justicia social”, Debate Feminista, Volumen 39, 2009, p. 89-129. 
24 Idem. 
25 Marta Nussbaum, Crear capacidades. Propuestas para el desarrollo humano, Barcelona, Paidós, 2012b. 
26 Linda Zerilli, El feminismo y el abismo de la libertad, Madrid, Fondo de Cultura Económica, 2005, p. 338. 
27 Mabel Burin, “Las "fronteras de cristal" en la carrera laboral de las mujeres. Género, subjetividad y globalización”, Anuario de 
Psicología, 39:1, 2008, p. 75-86. 
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El lugar de las instituciones y oportunidades en el enfoque de las capacidades ha sido revisado 
con el fin de introducir en el análisis las condiciones sociales que permiten el ejercicio de la libertad, más 
allá de la declaración de complementariedad entre agencia individual e instituciones sociales o de la 
manera de entender la relación entre libertad individual y oportunidades. Respecto de este último, el 
enfoque de las capacidades sostiene que quienes no ejercen la agencia se ven obligados a conformarse a 
una determinada situación, como actores pasivos de un proceso político.  

Las capacidades y oportunidades de las mujeres se han visto debilitadas por la falta de apoyo en 
asuntos fundamentales de la vida como, por ejemplo, la participación en el mercado laboral28. 

Por ende, el desarrollo de la libertad de agencia debiera comprenderse en medio de una trama de 
relaciones ya existentes, con conflictos de intenciones y voluntades29. En dicho contexto, la pregunta 
sobre el equilibrio entre las dimensiones individual y colectiva cobra relevancia. En esa articulación es 
posible generar acción política concertada para solucionar problemas comunes, siendo ésta la 
característica propia de la libertad de agencia30. De este modo, el centro de la atención ya no queda 
depositado únicamente en la capacidad de elección individual, sino también en las formas de solidaridad 
que facilitan la expansión de las capacidades31. 

La dimensión colectiva de las capacidades considera la dimensión social en el aspecto evaluativo 
de la acción. De ahí que las capacidades colectivas apunten también a generar un empoderamiento amplio 
y, al mismo tiempo, se centren en el beneficio grupal de sus resultados. Desde el análisis de género, el 
empoderamiento individual debería dar lugar a un empoderamiento colectivo que favorezca la capacidad 
de las mujeres de actuar agrupadamente a favor de sus intereses, tanto prácticos como estratégicos32, a 
partir de la toma de conciencia de las desigualdades, la movilización de recursos para la acción colectiva 
y la participación en la definición política de los problemas sociales con redes de solidaridad33. 

Los relatos de dirigentas sindicales, fueron analizados a la luz de los conceptos ejes del enfoque 
de las capacidades, desde un contexto situado, proponiendo una lectura desde la agencia y el enfoque de 
género y destacando la relación entre las experiencias de las mujeres en el contexto sindical como 
entramado social. Articulamos el análisis de la agencia, desde una expresión encarnada, con la 
problematización de las relaciones sociales, sin perder la perspectiva de las limitaciones y oportunidades 
que emergen de su relación con las instituciones sociales34, entendidas como marcos de significación y 
modelamiento de acciones individuales y colectivas. El concepto de libertad, concebido como una forma 
de relación social que puede conseguirse y garantizarse no sólo individualmente, sino también 
colectivamente35.  

 
28 Marta Nussbaum, Las mujeres y el desarrollo humano. El enfoque de las capacidades, Barcelona, Herder, 2012ª. 
29 Algunos autores han alertado sobre la necesidad de interrogar la producción individual de las estructuras. Véase Guillermo 
Otano, “La libertado como relación social: una interpretación sociológica del enfoque de las capacidades de Amartya Sen”, 
Revista Iberoamericana de Estudios de Desarrollo, 4:1, 2015, p. 98-127. Y en las maneras en que la estructura de oportunidades hace 
posible el empoderamiento o tipo de acción necesaria para alcanzar metas colectivas. Véase Esteban Leiva, Poder, agencia y 
empoderamiento, Buenos Aires, Congreso ICLTS, 2015. 
30 Fidel Tubino, “Libertad de agencia: entre Sen y Arendt”, Desarrollo humano y libertades, Lima, Fondo Editorial PUCP, 2009. 
31 Otano, 2015, op.cit, p. 98-127. 
32 Naila Kabeer, Gender Mainstreaming in Poverty Erradication and the Millennium Development Goals: a Handbook for Policy-Makers and 
Other Stakeholders, IDRC, 2003. 
33 Guillermo Otano, “Reintroduciendo la dimensión política en el discurso del desarrollo humano: una lectura crítica del enfoque 
de las capacidades”, Cultura, lenguaje y representación, Volumen XV, 2016, p. 23-33. DOI: http://dx.doi.org/10.6035/clr.2016.15.2. 
34 Alfonso Dubois, “El debate sobre el enfoque de las capacidades: las capacidades colectivas” Araucaria. Revista Iberoamericana de 
Filosfía, Política y Humanidades, Issue 20,  2008, p. 35-63. 
35 Zygmunt Bauman, Modernidad Líquida, Buenos Aires, FCE, 2002. 
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Finalmente, consideramos el enfoque de interseccionalidad desde la propuesta de McCall36 
(2005), para abordar teórica y metodológicamente la complejidad intracategoría en el análisis de las 
desigualdades, en este caso, considerando las dimensiones de género y clase, desde un nivel tanto personal 
como colectivo, intencionando un vínculo con los procesos de desarrollo de agencia de las mujeres, que 
se dan en un espacio sindical como instancia de reivindicación principalmente de derechos de la clase 
trabajadora; que revisa también el conflicto (no siempre abordado en estudios desde la perspectiva de la 
agencia) y la aproximación intercategorial, que permite indagar en las relaciones desiguales dentro del 
grupo sindical asumiendo a este como imperfecto y con cambios constantes. 
 

Estrategia metodológica 
 

El estudio, de carácter cualitativo, pretendió acceder a las significaciones relativas a la existencia, 
magnitud y densidad de capacidades y agencias -individual y colectiva- que las mujeres despliegan en 
cargos no tradicionales en la gran minería, sorteando los “techos de cristal” y desarrollando acciones 
frente a las desigualdades que encuentran en sus espacios sindicales, laborales y sociales.  

La técnica de recolección de información elegida, la entrevista en profundidad permitió elaborar 
una representación mental de lo que las dirigentas sindicales viven cotidianamente en el cargo ocupado 
y, a la vez, avanzar hacia la consolidación de proposiciones descriptivas. Abordamos tanto el sentido que 
las actoras depositan a su acción, desde las claves de agencia, capacidad, logro, libertad y empoderamiento, 
las significaciones que desean transmitir, como las relaciones socio-estructurales que estructuran y 
sustentan su posición social37. 

Para el análisis contemplamos un conjunto de dimensiones acerca del ejercicio de la agencia; 
formas de relaciones y socialización de género; y tipos de conflictos identificados y acciones para 
abordarlos. La codificación fue agrupada en dos grandes bloques temáticos: la dimensión individual 
donde se articula agencia, capacidad y empoderamiento, y la dimensión colectiva que vincula las relaciones 
sociales de género y el conflicto de género en el mundo sindical. Las entrevistas fueron realizadas entre 
enero y septiembre del 201938 y autorizadas por las participantes mediante la firma de un consentimiento 
informado que resguardó confidencialidad y anonimato. 

La técnica de análisis contempló el análisis de contenido de los relatos de vida de dirigentas de 
empresas (públicas, privadas y proveedoras) de la minería de la zona norte y centro de Chile.  

Las entrevistadas tienen en promedio 51 años, trabajan en centros de operación o empresas 
vinculadas a la minería del centro y norte del país, y actualmente poseen un cargo en sindicatos, ya sea, 
como tesoreras, secretarias o presidentas. La antigüedad en el cargo es diversa, sin embargo, la antigüedad 
en la industria, en todos los casos supera los diez años. 
 
 
 
 
 
 

 
36 Leslie McCall, “The Complexity of interseccionality”, Journal of Women in Culture and Society, 30:3, 2005, p. 1771-1800. 
37 Daniel Bertaux, Los relatos de vida: Perspectiva etnosociológica.,Barcelona, Ediciones Bellaterra, 2005. 
38 Las entrevistas se realizaron antes de que produjera el proceso chileno que ha sido llamado “estallido social” de octubre 2019, 
que ha generado una serie de manifestaciones y reflexiones surgidas con posterioridad en distintos espacios. 
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Resultados 
 
Diversidad en las trayectorias de entrada y permanencia en el ejercicio del cargo  
 

La llegada a la dirigencia sindical por parte de las entrevistadas tiene un origen diverso, el que 
incidirá en la configuración y posibilidades de desarrollo de capacidades que expresan y han desplegado 
a lo largo de su trayectoria como dirigentas. Algunas señalan el esfuerzo personal (mérito) como fuente 
de acceso, el que no es sólo un hito de entrada, sino que se actualiza permanentemente; mientras que 
otras enfatizan el reconocimiento de las bases de afiliados/as de su papel en la defensa de reivindicaciones 
de la clase trabajadora (sin particularidad en las mujeres); y, finalmente, están quienes señalan haber 
ingresado de manera fortuita. 

La primera interpretación destaca que el esfuerzo personal en su carrera sindical es superior al 
de sus pares hombres, percepción generalizada en las mujeres que llegan a altos cargos en minería39. Esta 
referencia se acompaña además de la percepción de que al asumir el cargo se produce un desdibujamiento 
de otras dimensiones vitales, como la de ser humana y/o profesional, focalizándose las expectativas del 
entorno en el mandato exclusivo del rol dirigencial. Esto implicaría dejar atrás atributos emocionales, 
corporales y de conocimientos para el nuevo proceso de validación y autovalidación centrado en el 
mandato del cargo sindical, que pone las otras esferas personales en juego. Para las entrevistadas, el cargo 
genera una impronta matizada por experiencias y percepciones negativas y positivas, en relación con su 
imagen como dirigenta, con las que se enfrentan cotidianamente y señalan, deben lidiar, en general con 
bajo apoyo del entorno.  

 
 “Me tuve que esforzar el doble en mi carrera...porque después si tú eres dirigenta como que no 
eres humano, no eres analista, no eres la XX, eres la dirigente… y me dejaron sola, … yo hice lo 
que tenía que hacer, asumí mi rol, salí electa, he pasado por las de kiko y caco…” (entrevistada 
4). 
 
El esfuerzo es la manifestación de capacidades personales puestas en la escena laboral y sindical, 

vinculada - de acuerdo con los relatos - a la generación de confianza en sí misma para lograr el ejercicio 
de un cargo de poder, como el sindical, que impulsó su protagonismo y postulación, y sobre el cual tiene 
escasa experiencia, tanto desde la perspectiva personal como social, por la baja referencia de otras mujeres 
en la historia sindical minera. Se trata de una meta preestablecida, con intenciones de dominio sobre sus 
proyectos de vida y de trabajar en pro de lograr las conquistas sindicales del grupo de trabajadores/as a 
quien representan, compuesto mayoritariamente por hombres. En este transitar reconocen bajo 
acompañamiento de sus pares, tanto en el plano sindical, como mujeres de las faenas. 

La segunda versión de la llegada a la dirigencia sindical enfatiza la existencia de un proceso 
negociado con trabajadores/as y dirigentes/as, lo que revela un carácter más político de su ascenso. En 
esta vía se mencionan elementos provenientes de la demostración de condiciones de liderazgo innatas, 
desarrolladas en el espacio de la lucha sindical general. Este liderazgo deviene en protagonismo al interior 
de su equipo y pares, y la deriva de reconocimiento como agente que porta los valores y demandas del 
grupo representado. Este se refleja en dirigentas que potenciaron un sentido de pertenencia y apropiación 
de cánones tradicionales de la lucha sindical.  

 
39 Caro y otros, op.cit. 
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 “Llegué a este cargo desde el liderazgo natural, o sea, no hicimos campaña ni nada, sino que 
¿quién nos puede liderar?, democráticamente tú” (entrevistada 1). 
“Había sido elegida directora del sindicato por mis medios, los viejos me vieron en la calle 
peleando” (entrevistada 2). 

 
La tercera interpretación de experiencias de acceso a la dirigencia sindical remite a un ejercicio 

acumulativo y espontáneo de acciones de baja planificación, marcadas por el azar.  
“Una entra al mundo sindical siempre como por algún accidente ... como de a poquito” 
(entrevistada 7). 

 
Este último relato muestra que una intención no deliberada puede conducir a un protagonismo 

y toma de conciencia posterior, donde la agencia emerge sin apego a los cánones propuestos por los 
teóricos del enfoque de las capacidades, como una serie de hechos que desencadenan la agencia. Por el 
contrario, serían acciones más flexibles y no siempre una respuesta controlada.  

En cualquiera de las circunstancias de ingreso mencionadas, las capacidades de estas mujeres 
suponen los ámbitos del hacer y ser, en nombre de sí mismas y de la base de asociados/as, un ejercicio 
de búsqueda de representación apropiada de las necesidades relativas a la base sindical. Al tiempo que la 
capacidad de elegir, estar en el cargo, valiosa en sí misma según Sen, cobra matices según las distintas 
alianzas estratégicas (y no puramente instrumentales) que ponen en marcha estas mujeres, en la relación 
con sus pares y bases, ya no sólo para entrar, sino que para permanecer en sus posiciones de poder.  
 En el ejercicio del cargo sindical, los relatos indican que la agencia puede ser entendida como un 
ejercicio opuesto a formas estereotipadas tradicionales. Las mujeres ponen el valor de no usar el poder 
en beneficio personal (“abusando” del puesto), ni dejarse influenciar para servir a los “intereses de la 
empresa”. Esta disposición mostraría una reivindicación o realce de actitudes y características 
tradicionalmente femeninas como el servicio, la disponibilidad y el respeto. A estas se suman la 
persecusión de ideales modernos que podrían articular clase y género, como la “lucha contra las 
injusticias” del conjunto de los trabajadores/as.  

La agencia basada en una actitud de disponibilidad al otro/a, tensionaría la verticalidad de la 
jerarquía sindical tradicional y facilita el desarrollo de confianzas mutuas que, desde la perspectiva de las 
dirigentas, inciden en el logro de realización de metas de ‘llegada’ y de ‘permanencia’ en la carrera sindical, 
concebido como logro de agencia, fundamento del éxito de un ejercicio posterior de empoderamiento 
personal en el cargo.  

Resulta relevante constatar, que asumir un cargo sindical, en una industria masculinizante y ya 
caracterizada por la existencia de discriminación y reproducción de roles tradicionales de género40 implica 
fundamentalmente procesos de negociación simbólicos desde el género en la perspectiva de reconocer y 
torcer elementos de discriminación, puesto que para la propia dirigencia tradicional masculina resulta no 
tradicional. Para estas mujeres implica observar y aprender a identificar sus posibilidades de incidencia, a 
partir de demostrar críticas frente a formas poco transparentes en el ejercicio del poder.  

 “Me presenté a dirigente y saqué segunda mayoría … las personas que me preguntaron que eran 
de mi confianza ¿por quién más votaban?, yo decía éste y esto otro… no me gustó, estaba todo 
arreglado …  no sabía mucho de sindicales, pero quería aprender y era club de Tobby, en mi 

 
40 Angelcos, op.cit.; Salinas y Romaní, op. cit. 
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primer periodo de dirigencia sindical fue una de las veces que me sentí más discriminada” 
(entrevistada 6). 

 
Si inicialmente el relato citado abre la posibilidad de agencia en tanto ejercicio de elegir estar en 

el cargo, a medida que avanzan en su puesta en práctica, se enfrentan al desencanto por el uso pasado de 
arreglos no democráticos, en un espacio homosocial de exclusión desde la perspectiva de género, lo que 
genera incomodidad. Tanto el logro de agencia -ser electa-, como la libertad de agencia -usar la posibilidad 
de incidir en cambios en la cultura de representación- son puestas a prueba en una realidad marcada por 
relaciones de poder que se mantienen en la tradición.  

Las resistencias vividas como discriminaciones o contradicciones problematizan la capacidad de 
las dirigentas, en un movimiento oscilante que vuelve a problematizar su autoconfianza y capacidad 
decisoria, cuestión que podría desestabilizar la posición alcanzada. Sugerimos, entonces, que la agencia 
desde una posición de género no es un estadio final logrado con el acceso al cargo, en el sentido de meta 
alcanzada fija y estable, desde la cual emerjan como paso siguiente nuevas conquistas, esta vez en clave 
de género, sino que, de acuerdo con los testimonios, es una expresión de resistencia, para “no retroceder”, 
que puede en ocasiones transitar entre la inclusión y exclusión.  

 
“Hoy en día el que no sigue este lineamiento que te digo yo, un mal lineamiento, tú te sales un 
poco de la línea y dices algo, alzas la voz y te sacan” (entrevista 2). 

 
Si contrastamos las expectativas declaradas al asumir sus cargos y las realidades alcanzadas, 

podemos deducir que el logro final es relativo, porque la posibilidad de autonomía que contiene el 
concepto de agencia, desde el prisma de género, se ve constreñida. Este argumento que se fundamenta 
en el sentido de que predomina la sensación de riesgo en las entrevistadas, porque son las “recién llegadas” 
al mundo sindical minero, son minoría y/o no comparten códigos con sus pares hombres dado que tienen 
una socialización de género distinta. 

Estas mujeres ponen la atención en el hito de conquista y también en el proceso crítico y a veces 
cíclico, de apoyos y desamparos, debido a alianzas donde pueden entrar o salir, no siempre operando la 
voluntad propia en el sentido amplio de autonomía, sino debido a condicionamientos externos. 

En este sentido, podemos decir que centrarse exclusivamente en libertad de agencia como 
libertades reales, “sin incluir la dimensión de proceso ‘libre de impedimentos o coacciones’ supone una 
marginalización de los elementos que determinan el grado operativo de la libertad misma”41. 
 
Las dimensiones de proceso y conflicto de género en el análisis desde la agencia y las 
capacidades  

 
Como ha señalado Tubino42 la agencia como proceso multidimensional y continuo, que nunca 

termina, puede incluso producir una transferencia (no deseada) de control hacia otros/as, lo que 
justificaría un desenlace no deseado de la acción. Así la agencia puede ser entendida como un bucle sin 
término, sin estar asegurada, pudiendo haber episodios en el tiempo con mayor o menor intensidad, 
incluso debilitarse totalmente, dejando en entredicho los logros alcanzados. La idea del bucle propone 

 
41 Manuel Antonio Jiménez, “Amartya Sen frente al espejo social de la libertad. Límites al enfoque de las capacidades 
individuales”, Revista Internacional de Sociología, 74(3), 2016, p.2. doi: http://dx.doi.org/10.3989/ris.2016.74.3.038. 
42 Tubino, op.cit. 
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disolver la dicotomía conceptual adquisición/pérdida de poder, liderazgo y control, devolviéndole la 
centralidad al proceso, tanto en el significado y fin, como en la visión de pasado, presente y futuro, en el 
cual la inclusión/exclusión, así como la presencia e influencia de otros/as resulta determinante. 

La integración al mundo dirigencial y la representación de trabajadores/as agrietaría el “techo de 
cristal”, lo que puede ser leído en el caso de las entrevistadas como ejercicio de agencia, por el ascenso a 
cargos de toma de decisiones y el capital social que lo sostiene. Sin embargo, este proceso de 
resquebrajamiento tampoco es lineal ni absoluto, ni en ellas de manera particular ni como conjunto, sino 
que está lleno de intersticios y complejidades, lo que muestra que el ejercicio de la agencia contiene 
elementos de afirmación y negación, sin un éxito rotundo, como resultado de la ecuación final.  
 Aun cuando el abanico de situaciones es amplio entre estas entrevistadas, existe coincidencia en 
la interpretación de situaciones como conflicto o tensión de género que reconocen en sus experiencias 
sindicales. Se observa en algunas una larga permanencia en ciertos cargos, sin posibilidad de moverse a 
otro (por ejemplo, quedar “estancada” en el cargo de secretaria de un sindicato por mucho tiempo); la 
soledad autoimpuesta por ser la figura preclara del conflicto (de género) dentro de una organización; el 
rechazo y omisión de emociones socialmente significadas de manera negativa en figuras femeninas, como 
la pena (porque es una emoción que debiera restringirse a lo privado) o la ira (en este caso porque es una 
emoción no tradicional femenina y que pareciera desajustar al interlocutor/a); o la distancia impuesta y 
autoimpuesta en el trato con compañeros/as de trabajo.  

Retomando a Nussbaum43, en el siguiente testimonio se refleja cómo la agencia se pone a prueba 
frente a problemas de justicia básica de género, en situaciones que traspasan la frontera de lo privado, 
pero que se cruzan con experiencias de desigualdad de género en el plano sindical, expresados en 
situaciones extremas de denuncia de violencia de género. 

 
“Tuve el error de poner por redes sociales: el papá de mi hijo me maltrata... todos me dieron la 
espalda, él es dirigente … luchando por los trabajadores, ¿quién me va a creer a mí? … fue uno 
de los peores momentos, porque estaba sola, mi mamá fue la única que me ayudó… fue fuerte 
porque vino toda una desilusión, mi mundo sindical era mi familia… yo tengo todos los papeles 
quemados …, seguía siendo dirigenta y todo, pero no iba, porque se inventó mil calumnias … 
después con los años derivé al tema feminista” (entrevistada 2). 
 
Desde este testimonio, la “agencia” supuso enfrentarse al conflicto por la defensa de derechos 

de igualdad de género en el plano de la pareja, en otros espacios no sindicales, motivando procesos de 
transformación y búsqueda de empoderamiento, teniendo mayor acogida desde el movimiento feminista. 
En el mundo sindical, la soledad al enfrentar el conflicto y la ausencia de solidaridad y cooperación 
impedirían cambios en su interior. Siguiendo a Nussbaum44 el potencial político de la agencia de las 
dirigentas, en el sentido de lucha por el reconocimiento de derechos de las mujeres en su sentido amplio, 
tendría más espacio fuera que dentro del mundo sindical minero. 

El concepto de “libertad de agencia”45 es puesto en tensión ante la complejidad de vivencias, 
evidenciando que no basta con que las dirigentas sean capaces de llegar y permanecer en el cargo sindical 
(hacer y ser como un estado final alcanzado). La libertad de las mujeres para “hacer” (por sí misma) está 
en la práctica constreñida, padeciendo incertidumbre ante su futuro sindical, pues algunas de sus 

 
43 Nussbaum, 2009, op. cit.  
44 Nussbaum, 2009, op. cit. 
45 Sen, 2000ª, op.cit. 
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decisiones, que constituye despliegue de capacidades, las podría conducir a situaciones no siempre 
deseadas (por ejemplo, la salida de un cargo sindical). Por ende, las experiencias recogidas nos señalan la 
importancia de darle plasticidad al concepto, considerando los conflictos de género cotidianos que 
enfrentan las mujeres en escenarios simultáneos.  

Una manera de enfrentar los conflictos interpersonales remite al uso de recursos institucionales. 
Esta posibilidad contenida en la Ley N° 20.940, que moderniza el sistema de relaciones laborales al 
incorporar un mecanismo que resguarda la presencia de mujeres en las directivas sindicales, constituiría 
una condición social que potencia a las mujeres participar en la organización sindical, como ejercicio de 
libertad de agencia  

 
“Una vez me expulsaron y llevaron papeles a la Inspección del Trabajo y yo tenía un recurso 
legal ... yo seguía siendo dirigente ante la ley entonces dije: trabajo en la oficina, no me caliento 
la cabeza …y me di cuenta de que había sido un montaje, de ahí dije: estoy haciendo tan bien las 
cosas que por eso me hicieron esto. Y me piqué, dije doy la pelea, ésta no me la ganan y gané … 
sentí apoyo, pero nunca tanto, a mí nunca nadie me ha traído de la mano, todo lo he hecho sola” 
(entrevistada 3). 

 
Otra manera de enfrentar espacios de conflicto de género ha sido el uso de recursos personales 

en circunstancias específicas, que se constituirían en funcionamientos en los términos de Sen46 que permite 
a las mujeres su afianzamiento. Entre estos se evidencian recursos como tomar conciencia de la 
discriminación, planificar y ejecutar la salida a problemas específicos, actuar resolutivamente y reconocer 
su valor como dirigentas.  

Desde un punto de vista más práctico, dirigentas mencionan como aspectos positivos para el 
ejercicio de su cargo: el conocimiento sobre las materias que serán parte de una negociación colectiva, la 
vocación personal para cumplir con la tarea y la auto confianza en las competencias adquiridas, elementos 
que fortalecen sus lugares posicionales. 

 
“Llegué a esa reunión, eran siete hombres muy machistas y me dicen "nosotros somos los que 
negociamos, porque como la empresa no puede negociar [directamente] con nosotros porque 
tiene que haber un dirigente sindical, pero nosotros somos los que negociamos y tú firmas". Y 
yo dije ¡no, yo no soy así! Si quieres representar a las personas, tienes que saber lo que hacen. Lo 
primero es mucho conocimiento, saber a quién represento, en segundo lugar, es la pasión que tú 
quieres hacerlo, es una cuestión de vocación y, en tercer lugar, es creerse a una misma, de que yo 
sirvo para esto, de ahí mucha capacitación, aprender a conocerte, tener una parada en la vida, 
desarrollar tus competencias” (entrevistada 5). 

 
La tríada mencionada por la última entrevistada incluye aspectos cognitivos (“mucho 

conocimiento”, “mucha capacitación”), emocionales (“pasión”, “aprender a conocerte”) y sociales 
(“saber a quién represento”), los que forman un plexo de sentido que permitiría enfrentar conflictos de 
género. Identificar esta tríada podría suponer la superación de barreras, pues cada paso es necesario para 
el siguiente: el conocimiento de una situación para actuar con vocación, cuya culminación es el 
empoderamiento y control de los recursos personales, que tensionan las circunstancias presentes en el 
medio.  

 
46 Sen, 2000a, op.cit. 
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 Sin embargo, otros relatos indican que frente al trato discriminatorio de género que han vivido, 
más que ser confrontado, ha sido tolerado o subsumido en una estrategia más global y de largo plazo, 
bajo la idea de “aguantar”, en vistas a un objetivo mayor.  

 
“Tragarlas [decisiones del sindicato que considera arbitrarias] y ¿qué puedes hacer? es que hay 
cosas peores que me pueden haber pasado, pero yo firmé, creo que si tú quieres ganar, darte a 
respetar y todo, hay que dar una lucha también, una grande y también en la pequeña y hay que 
aguantar muchas cosas, después pensaba si todas las mujeres que pelearon por la igualdad de 
derechos se hubieran amilanado, estaríamos todavía lavando platos ... hay gente que va abriendo 
caminos y hay distintas formas y, una de ellas, es aguantar” (entrevistada 6). 

 
La idea de “aguantar” como la capacidad de omisión pasiva, puede ser parte de una dinámica 

para abordar el conflicto de género: disputar, aceptar los resultados (positivos o negativos) y en futuras 
instancias reposicionar demandas. Podría pensarse que sería una forma extrema y no deseada de ceder en 
espacios públicos. Sen47 sostiene que la disensión política es parte constitutiva del propio desarrollo de la 
agencia, sin embargo, si una persona no puede expresarse libremente carece de oportunidades para ejercer 
su capacidad de agencia48. La percepción de “aguantar” expresaría la incapacidad para poner en marcha 
la propia agencia en un momento determinado, que implique deliberar con otros/as para generar acciones 
concertadas, pero ello no niega la capacidad futura. Es cierto que el protagonismo de la acción se da en 
una trama de relaciones existentes, en la cual el individuo no es el autor ni productor de la historia de su 
propia vida, sino que ésta es fruto de relaciones entre una pluralidad de actores49, pero también lo es la 
capacidad de agencia entendida como un horizonte de sentido de la acción, con búsqueda de metas a 
mediano o largo plazo, más allá de las experiencias particulares.  

Se concluye en esta sección que la construcción de la agencia de las dirigentas no puede 
entenderse como lineal y positiva, sino como un proceso complejo, marcado por contradicciones y 
ambigüedades en escenarios de discriminación de género históricas, anclados en la dominación 
masculina50. Los relatos recogidos corroboran el carácter dúctil de las capacidades y de la agencia de las 
mujeres, por lo que es posible comprender su ejercicio en momentos específicos, por ejemplo, aquellos 
donde la libertad de agencia podría interpretarse como restringida, lo que no pondría en juego a la agencia 
en sí misma como intención deliberada en búsqueda de la autonomía y logro.  
 Estas contradicciones en las trayectorias personales sindicales revelarían las dificultades que han 
vivido estas mujeres en el proceso de desarrollo de agencia, lo que no invalida el ejercicio en sí mismo. 
Sin embargo, en el contexto del esfuerzo depositado en pos de superar dichos obstáculos se observaría, 
una manera de empoderamiento dentro del espacio laboral y sindical más bien individual que, desde la 
lectura de género, se podría comprender desde el lugar minoritario y solitario que ocupan las dirigentas 
en estas organizaciones. 
 
 
 
 

 
47 Sen, 2000b, op.cit. 
48 Sen, 2000ª, op.cit.  
49 Hanna Arendt, La condición humana, Barcelona, Paidós, 1998. 
50 Pierre Bourdieu, La dominación masculina, Barcelona, Anagrama, 1998. 
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La igualdad de género y sus reivindicaciones en entredicho en el análisis de las capacidades  
 

Como el enfoque de las capacidades ofrece un marco analítico y crítico, que facilita la 
conceptualización de los problemas sociales51 analizamos las posiciones y reivindicaciones de las 
entrevistadas. Constatamos que, en el ejercicio dirigencial, reflexionan sobre las desigualdades de género 
existentes, que podrían ser invisibles en la lucha sindical sin su participación, con un vínculo entre clase 
y género; sin que hasta ahora se perciba un desanclaje de elementos de la identidad tradicional de género. 

 
“Todavía sueño con que la mujer en minería use un casco rosado, tengo una contradicción en 
este concepto porque cuando hablas de equidad, de igualdad, es iguales, pero también me gustaría 
que hubiera esa delicadeza con la mujer” (entrevistada 1). 
“Para mí la lucha feminista va desde la lucha de clases, no va desde ese feminismo, desde mi 
punto de vista mal entendido que pasa por depilarse o no depilarse … lo mío era una lucha 
generalizada contra la injusticia… yo peleé por ellos [compañeros]… ahora veo temas acoso 
laboral, acoso sexual, violencia… con el toque de la lucha de clases del feminismo”. (entrevistada 
2). 

 
Los relatos de las entrevistadas contienen lógicas distintas y en confrontación. Por un lado, se 

observan reivindicaciones en nombre de las mujeres que implica devolverles centralidad a las necesidades 
específicas de género. Y, por otro, las estrategias emprendidas para mantener su propia posición surgen 
de un binarismo de género que podría negar la modificación de los patrones tradicionales de género. De 
ahí se entiende que las dirigentas puedan actuar en organizaciones estructuradas con lógicas masculinas, 
que comparten a medias, siempre y cuando puedan revestirlos de feminidad. 

 
“Peleando a la par con ellos, pero sin perder la simpatía, la feminidad” (entrevistada 2). 

 
El binarismo de género niega la simultaneidad y complementariedad de los géneros en instancias 

de toma de decisiones al proponer lógicas unitarias y compartidas bajo un solo ideal -el masculino-52. El 
“Club de Tobby”, expresión usada en los relatos es radicalmente excluyente hacia las mujeres. Sin 
embargo, la presencia de las mujeres muestra que su inclusión y la de sus necesidades -en la agenda 
sindical-, podrían contener la imagen de igualdad en el acceso al poder, sin que se produzca 
mecánicamente el logro de un estatus equivalente para las mujeres como sujeto colectivo. Es decir, 
pueden compartir un espacio de poder dentro de las organizaciones sindicales, buscando su 
transformación con un liderazgo más democrático, pero sin que se desencadenen cambios en los 
mecanismos de prestigio de la posición sindicalista de ambos sexos. De ahí se comprende que, detentando 
los mismos espacios de poder, ellas no accedan al mismo estatus que sus pares dirigentes varones, porque 
éste sigue anclado en lógicas tradicionales de dirigencia sindical. La capacidad de participar en la vida 
sindical o de hacer ciertas actividades no es suficiente para alcanzar los niveles de prestigio de sus pares 
hombres y tampoco es una versión plena del derecho a la libertad sustantiva –como capacidad para 
alcanzar tanto la satisfacción de sus necesidades personales, en el sentido de perseguir la meta que se 

 
51 Robeyns, op. cit. 
52 Rita Segato, “Género y colonialidad: en busca de claves de lectura y de un vocabulario estratégico descolonial” en Bidaseca y 
Vázquez (edits), Feminismo y poscolonialidad. Descolonizando el feminismo desde y en América Latina, Buenos Aires, Godot, 2011. 
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desea, como la capacidad de influir en procesos e instituciones, en concreto en las formas de operar de 
las organizaciones sindicales-. 

Más allá de la interpretación reducida del reconocimiento de la igualdad de género asociada 
simbólicamente a una feminidad tradicional (casco rosado) o la defensa de rasgos tradicionales de la 
diferencia entre los sexos (delicadeza de mujer), la articulación del género y la clase en los discursos 
reivindicativos de las mujeres no estaría zanjada, considerándose a veces como secundaria (“la lucha 
feminista va desde la lucha de clases” y, otras, como complemento (“toque de la lucha de clases del 
feminismo”). Esta dificultad para articular ambas dimensiones muestra la complejidad con que es vivida 
por las dirigentas la doble discriminación (de género y clase), lo que revela la necesidad de abordar la 
interseccionalidad, con una mirada intracategoría (McCall, 2005), problematizando los significados de las 
categorías que surgen de los propios relatos. 

Como parte de las demandas de género mencionadas por las dirigentas está presente la 
conciliación de la vida laboral y personal, incluyendo la corresponsabilidad de los padres trabajadores, 
considerada relevante, dado que se trata de una industria donde más del 90% son hombres. 

 
“Apostamos conseguir estos cambios radicales como, por ejemplo, el derecho de verdad de un 
postnatal parental” (entrevistada 1).  

 
Otras demandas relativas, por ejemplo, a una redistribución del trabajo doméstico y de cuidado, 

propio de las agendas feministas contemporáneas aún son menos visibles. Hasta ahora, de acuerdo con 
las entrevistas, las organizaciones laborales y sindicales han acomodado los patrones de distribución de 
la jornada laboral a los de la mayoría de los trabajadores (hombres proveedores exclusivos con familia 
tradicional) en horarios y organización del trabajo, sin cuestionarlo. Esto puede deberse, por un lado, a 
la ausencia de un debate global de reformas legales, lo que vuelve más difícil la exigibilidad de asuntos 
que superan la agenda actual y, por otro, la inexistencia de una demanda interna que instale nuevas 
necesidades en materia de corresponsabilidad y conciliación de la vida laboral y familiar.  

Las dirigentas advierten que la búsqueda de una mayor equidad y reconocimiento para las mujeres 
en minería requiere de un empoderamiento amplio que beneficie al grupo, siendo ésta la dimensión 
colectiva de la agencia53. Sin embargo, para alcanzarlo se requeriría la renovación permanente de la agencia 
individual54 en otras y más mujeres. En la perspectiva de reconocer el carácter conflictivo de los procesos 
de expansión de capacidades55 aparecen en la práctica, como un primer aspecto que impide el crecimiento 
de la dirigencia femenina sindical, las barreras o “techos” autoimpuestos que conduce a entorpecer el 
avance del engrosamiento de una fuerza sindical mixta, a pesar, de acuerdo con sus relatos, de contar con 
mujeres con las capacidades. 

 
“Hay mujeres capacitadas para ser (dirigentas), que se atrevan no más, yo todos los años les digo 
atrévanse ... muchas veces les acomodan los papeles (de bajo liderazgo) a las mujeres” 
(entrevistada 8). 

 
Del testimonio anterior se puede colegir, por un lado, la existencia de obstáculos invisibles que 

operan en las decisiones de las mujeres limitándolas y, por otro lado, similares recursos y capacidades en 

 
53 Kabeer, op. cit. 
54 Otano, 2015, op. cit. 
55 Idem. 
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ejercicios distintos, tendrán funcionamientos diferentes, en el lenguaje de Sen56, introduciendo 
variaciones en el ejercicio de la libertad.  

En el caso de que cada dirigenta tienda a la búsqueda de estrategias individuales para avanzar en 
igualdad de género, como si sólo se tratara de que cada cual “se atreva”, la capacidad de agencia individual 
será limitada para avanzar en “equidad de los procesos implicados o sobre la libertad de los ciudadanos 
para invocar y utilizar los procedimientos que sean equitativos”57. 

Por su parte, el reconocimiento del carácter conflictivo de los procesos de expansión de 
capacidades y agencia de las mujeres permite comprender la escasez de formas de solidaridad intragrupo 
orientadas a favorecer la expansión de las capacidades de las mujeres en general y de las dirigentas en 
particular.  

Si la relación entre mujeres se rige por lógicas de competencia individual más que de cooperación, 
como se aprecia en los relatos, entonces, las acciones pueden ser interpretadas como una búsqueda 
instrumental distante del abordaje colectivo que disminuya la discriminación de género.  

“Para poder ir ascendiendo los pocos cupos que hay, se pelean entre ellas” (entrevista 6).  
 
“Estas 5 o 6 chicas dirigentes, me vieron como una amenaza porque ellas eran como el centro 
de ahí” (entrevistada 2). 
 
En síntesis, podemos observar que cuando analizamos las capacidades de las dirigentas, desde el 

prisma de las reivindicaciones por la igualdad de género emerge la fragilidad de la dimensión colectiva de 
la agencia, en tanto capacidad de incidencia al interior de las organizaciones sindicales de la gran minería. 
Por un lado, porque se reduce a experiencias individuales, que aun cuando sean valoradas desde una 
perspectiva histórica, los testimonios no indican que estemos en presencia de un proceso de transferencia, 
trabajo conjunto y/o ampliación de agencia al conjunto de mujeres pares en el entorno laboral minero. 
El foco de las dirigentas está puesto en sobrevivir al cargo, mantenerse usando todos los recursos 
disponibles, priorizar por las demandas del conjunto de los/as trabajadores (“con el toque de la lucha de 
clases del feminismo), sin aun identificar o posicionar en el centro demandas de género, más allá de  las 
referidas a la conciliación. Y, por otro, cuando formulan las reivindicaciones de género, perciben contar 
con bajas oportunidades dentro de los sindicatos tradicionales para instalarlas, por lo que ellas mismas 
señalan, derivarían al movimiento feminista por percibir una mejor acogida. Todo lo cual erosionaría la 
posibilidad de conformar pactos de género, sororidad y cooperación al interior de las organizaciones. 
 

Conclusiones 
 

De acuerdo con estudios previos, las organizaciones sindicales están mediadas actualmente por 
procesos de individualización, flexibilidad, heterogeneidad laboral y por el avance de las ideas del 
neoliberalismo que resquebrajaría la tradición neocorporativa sindical58. Por lo tanto, ponemos la 
referencia a la agencia y capacidades -individuales y colectivas- del grupo estudiado, tanto en perspectiva 
histórica como en el contexto de cada análisis particular.  

 
56 Sen, 2009, op.cit 
57 Amartya Sen, Human Rights and Capabilities. Journal of Human Development, 6:2, 2005, p. 156. 
58 Dastén Julián, “Tendencias de un sindicalismo fracturado. Sindicalismo autoritario v/s sindicalismo movimientista”, Actuel 
Marx/Intervenciones, Issue 13, 2012. 
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Este artículo, indagando en las capacidades y agencia59 de las dirigentas sindicales y 
profundizando en las trayectorias de entrada y permanencia, tensiones y conflictos de género derivados 
de la participación femenina en la dirigencia sindical, así como en el análisis de su ejercicio para enfrentar 
situaciones adversas en materia de género, tanto a nivel personal, como relacional, en el contexto de las 
organizaciones sindicales, confirmó la hipótesis sobre el predominio de la dimensión individual en el 
ejercicio de la agencia, entendida como proceso no lineal.  

Los resultados muestran que las dirigentas experimentan avances en materia de posicionamiento 
individual analizado desde la categoría de género, focalizado en desarrollo personal cotidiano y específico 
(basado en el despliegue de su propio esfuerzo individual, demostración de conocimientos técnicos, 
motivación y pasión) que valida su entrada y permanencia en espacios sindicales de defensa de 
reivindicaciones de la clase trabajadora, tradicionalmente masculinos; y al mismo tiempo, presentan una 
mayor debilidad en el desarrollo de capacidades colectivas en la perspectiva de empoderamiento político 
y acción colectiva para la construcción de alineamientos de los principios de igualdad y justicia de género 
en las relaciones sociales que se producen dentro de las organizaciones sindicales, que politicen aún más 
las demandas, sin aun evidenciarse avances sustantivos desde una perspectiva colectiva.  

El esfuerzo personal y la adhesión a las estrategias de defensa pública de las demandas laborales 
(“me vieron en la calle peleando”) aparecen como eje articulador de las explicaciones sobre el acceso a 
los medios de agencia de las entrevistadas, que les permitió alcanzar los cargos dirigenciales que ostentan, 
en este caso al liderazgo y capacidad de toma de decisiones que implican sus cargos. Este tipo de 
argumentaciones se vincula con la idea del mérito que en Chile ha sido el fundamento de la movilidad 
ascendente en su versión amigable, y la justificación de las desigualdades socioeconómicas en su lado 
nocivo60. 
 La capacidad de agencia aparece expresada en las dirigentas en un cruce entre el despliegue de 
recursos individuales (“creérsela, aprender”); el desarrollo de acciones que permitan validarse en el rol y 
posicionar demandas de género en un espacio donde se privilegia la reivindicación de clase (en un 
contexto hostil por desempeñarse en un área predominantemente masculina que desdibuja per se 
demandas desde las necesidades estratégicas de las mujeres) y el incipiente respaldo institucional con la 
reciente implantación de acciones que permiten favorecer su incorporación y permanencia en estos 
espacios (reforma laboral que implica cuotas de mujeres).  

Ante las tensiones y conflictos de género derivados de la participación sindical, las mujeres 
despliegan un abanico de acciones para contrarrestar discriminaciones de género, experimentadas en 
forma directa y en ese proceso evidenciar su agencia individual. Entre ellas, presentar recursos legales que 
suponen la imposibilidad de ser removidas del cargo; buscar apoyos puntuales para establecer alianzas 
momentáneas ante conflictos y participar en otros espacios sociales (instancias feministas); “aguantar”, 
entendida inicialmente como conducta pasiva, sin embargo, no niega la capacidad futura61, en la medida 
que se hace de manera consciente y reflexiva buscando una meta con una visión histórica. En dicho 
contexto, se demuestra que el proceso de empoderamiento de género en el espacio sindical se convierte 
en un despliegue de capacidades personales, avaladas o respaldas por discursos donde cobra relevancia la 
“capacidad excepcional”. Se evidencia por su parte, que no aparece abiertamente en el análisis dentro del 
logro de agencia, o de manera muy velada o incipiente la dimensión colectiva de ésta, como entramado 

 
59 Nussbaum, 2009, op.cit. 
60 PNUD, Desiguales. Orígenes, cambios y desafíos de la brecha social en Chile, Santiago de Chile, Uqbar Editores, 2017. 
61 Arendt, op.cit. 
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de lazos entre mujeres que exprese un empoderamiento amplio y colectivo para la ampliación del 
bienestar y la agencia, que beneficie al conjunto de las mujeres de minería.  

Aun así, la vivencia de un liderazgo sindical como servicio, desde la tradición femenina de la 
generosidad y disponibilidad -que contrasta con la defensa de los intereses personales o el 
aprovechamiento de la jerarquía de estatus que otorga- que se orienta a la mejora de las condiciones de 
terceros, puede ser interpretada desde la mirada de Sen62 como mecanismo que favorece la libertad.  

Junto con esto, el ejercicio del liderazgo desde el que se perfilan las mujeres en cargos de 
responsabilidad sindical estaría más alineado con nuevas formas que se están generando en el ámbito 
empresarial, de tipo transformacional que son más favorables a la incorporación de la diversidad y, en 
particular a generar condiciones para la permanencia de mujeres en cargos masculinizados63, y a las que a 
la industria minera aún le cuesta transitar64, por las resistencias a medidas de acción positiva, como por 
ejemplo, el incremento de la participación femenina a través de un sistema de cuotas en otras esferas de 
las empresas (por ejemplo cargos ejecutivos).  
 Vemos por tanto en la dirección sindical de mujeres en minería, por un lado, un factor de 
transformación, vivenciado por mujeres que asumen posiciones que resultan excepcionales, a partir del 
despliegue de capacidades y agencia en el desempeño individual del rol en un conjunto menor pero 
significativo de mujeres, siendo un aporte al sindicalismo desde su forma de percibir y ejercer el liderazgo, 
que es crítico a prácticas del sindicalismo tradicional; identificando en ello la posibilidad futura de abrir 
camino para el acceso a otras mujeres. Sin embargo, en la actualidad se trata de un espacio constreñido 
para otras mujeres, marcado por el sobre esfuerzo y excepcionalidad.  

En los relatos de las dirigentas se demostró que el análisis en torno al despliegue de capacidades 
colectivas, observado como un proceso amplio, es más complejo. Pues hay mujeres que pueden ocupar 
cargos de poder, en tanto líderes sindicales, pero sin modificar completamente su estatus de género 
individual y el estatus de género de las mujeres en tanto conglomerado, anclado en la subvaloración de lo 
femenino en una cultura marcada por la dominación masculina.  

Desde la intersección de los componentes de clase y género en las agendas de las dirigentas, se 
concluye la preeminencia de una elección conveniente de priorizar enfrentar las desigualdades desde la 
clase, pues con ello se validan internamente, con una menor articulación con otras acciones vinculadas al 
género al interior del sindicalismo tradicional, sino que más bien buscando alianzas afuera. 
 El desafío de desarrollar y fortalecer capacidades colectivas favorecería el alcance de metas de 
igualdad de género de carácter social y no sólo personal. De ahí que sea necesario, desde la clave de 
agencia, identificar la afiliación en estas organizaciones tanto en términos de capacidades individuales 
como colectivas, diferenciándolas. Pues en el primer caso, permitió comprender lo que se puede hacer y 
ser, como intención deliberada en la búsqueda de metas personales; mientras que el segundo muestra 
cómo esos resultados que tienen una dimensión personal -encarnado en dirigentas sindicales concretas-, 
se amplían como beneficio grupal a partir de una política y acciones concertadas hacia metas colectivas 
de género al interior de sindicatos mineros -tomar conciencia de las bases de las desigualdades de género 
(junto con las de clase), identificar y abordar discriminaciones de género para el conjunto de las mujeres; 
y participar en la defensa política de los problemas sociales del conjunto de las mujeres en minería con 
redes de solidaridad- con el fin de incidir en un mundo de procesos caracterizado por la desigualdad y 
discriminación de género.  

 
62 Sen, 2000ª, op.cit. 
63 María Amparo Ramos, Mujeres y liderazgo. Una nueva forma de dirigir, Valencia, Universidad de Valencia, 2005. 
64 Salinas, y Cordero, op. cit. 
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Finalmente, una reflexión crítica respecto de las posibilidades y límites del enfoque de las 
capacidades de Sen para analizar la agencia de las dirigentas sindicales radica en la necesidad de robustecer 
en el análisis las consideraciones sobre los conflictos de género presentes en la representación patriarcal, 
de una sociedad marcada por la dominación masculina; así mismo, articular en el caso de las sindicalistas 
mineras, el análisis de las desigualdades inter e intra mujeres que otorga la perspectiva de la 
interseccionalidad.  
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