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PRESENTACION

Gerenta

Consejo de Competencias Mineras y
Programa ELEVA (CCM-Eleva)

El Consejo de Competencias Mineras (CCM), nace
el 2012, por la necesidad de contar con un ente
articulador entre el mundo formativo y el mundo
del trabajo. Desde entonces, nos hemos abocado
en la tarea de generar informacién y proveer de
estdndares y herramientas que permitan adecuar
la formacion de técnicos y profesionales a los
requerimientos de la industria minera. El afio 2020,
fortalecimos nuestra iniciativa fusiondndonos
oficialmente con el programa Eleva, para juntos
potenciar la implementacién de los estandares en
el mundo educativo.

En esta presentacidon de los resultados del estudio
sobre demanda laboral en la mineria y desafios para
el empleo local, que ha desarrollado el Observatorio
Laboral de Sence, con la colaboracién de la red de
socios del CCM-Eleva, hemos buscado profundizar la
caracterizacion cualitativa del sector, incluyendo los
facilitadores y obstaculizadores que se desprenden
de la contratacion de trabajadores y de jovenes que
se estan incorporando al sector.

Asimismo, este estudio de brechas, es un
complemento descriptivo a todas las versiones de
nuestro "Estudio de Fuerza Laboral de la Gran
Mineria" que hemos venido desarrollando durante la
ultima década, aportando a la caracterizacion de la
fuerza laboral y las principales tendencias que
atraviesan al empleo en el pais, con foco en la
industria minera 4.0 y sus desafios.

Durante su desarrollo, se describen distintos desafios
en relacién a la formacién de nuevas generaciones y
a la capacitacion y reconversién de trabajadores

VERONICA FINCHEIRA
Gerenta del Consejo de Competencias Mineras y
Programa ELEVA (CCM-Eleva)

actuales del sector, para poder impactar en las
decisiones del sector y cémo cubrir la demanda
laboral.

Este trabajo que hemos desarrollado mediante una
iniciativa publico-privada esperamos que sea una
contribucién para los actores de la mineria,
acercando las distintas visiones y que permita
trabajar en los desafios de desarrollo de capital
humano que hoy existen en la industria minera en
Chile

Agradecemos al Observatorio Laboral de Sence por
invitarnos a colaborar, como también a toda nuestra
red de socios y socias por participar en el estudio,
junto con dejarlos invitados a leerlo y compartirlo al
interior de sus organizaciones
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PRESENTACION

En nuestra mision de promover y mejorar la
empleabilidad en la region de Antofagasta, y de
dinamizar el mercado laboral, el Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo SENCE desarrolla una linea de
trabajo a través de observatorios laborales, los
cuales permiten obtener informacidn territorial y
sectorial, que se basa en nuestro objetivo de
fortalecer, orientar y desarrollar el capital humano.

Al disponer de estas herramientas, podemos
identificar los requerimientos de las industrias, de
tal manera que podamos orientar nuestros servicios,
planes, programas y politicas publicas a cubrir las
necesidades que, tanto cualitativa como
cuantitativamente, generan brechas de
oportunidades, contratacién y/o diversificacion en el
mercado laboral.

No cabe duda que la industria mineras es el principal
motor econdmico regional, y del pais,
representando mas del 50% del PIB en nuestra
region, asi como también una de las principales
fuentes de empleo, es por ello la importancia de
entender y considerar las sefales y demandas
productivas de dicha actividad.

SENCE, el Observatorio Laboral y el Consejo de
Competencias Mineras, desarrollamos el presente
estudio denominado “Estudio de brechas de capital
humano en mineria 2020” centrado en la regién de
Antofagasta, con el objetivo de disponer de datos
qgue nos entreguen informacion relevante del capital
humano en la industria minera, sus perfiles vy
demandas.

Claudia Meneses Oliva
Directora Regional
Servicio Nacional de Capacitacion
y Empleo
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PRESENTACION

En las siguientes pdginas les presentamos el
estudio de Deteccion de Brechas de Capital
Humano en el Sector Mineria 2020, el que
corresponde a una iniciativa conjunta entre la red de
Observatorios Laborales de SENCE y el Consejo de
Competencias Mineras (CCM-Eleva), y es un
complemento al estudio titulado “Fuerza Laboral de
la Gran Mineria Chilena 2019-2028” desarrollado el
2019 por el CCM-Eleva, pero en este caso,
centrando el foco del andlisis en la Region de
Antofagasta.

El objetivo principal de ambos estudios es identificar
y caracterizar las necesidades de capital humano de
las empresas de la Gran Mineria y sus principales
proveedoras de servicios. En particular, el presente
estudio busca analizar cualitativamente las brechas
de capital humano del Sector Mineria y Servicios
Asociados, identificando  oportunidades  de
formacion y contratacion en la Regién de
Antofagasta.

La Segunda Regidon se destaca por ser un territorio
de naturaleza minera, ubicandose en ella las
principales mineras productoras de cobre de alta ley
con un nivel de produccion de 3.121.906 toneladas
de cobre al afio (Sernageomin, 2020), aportando con
51,2% al PIB de mineria nacional (Banco Central,
2019) y representando 27,1% del empleo regional
(ENE, 2019), y debido a su condiciones salariales y
laborales, resulta un mercado laboral sumamente
atractivo para las personas en su busqueda de
formacién y oportunidades laborales.

El encadenamiento productivo desarrollado por la
actividad minera, junto a la alta tecnologizacion que
ésta conlleva, ha llevado a las instituciones
formativas a mejorar procesos y diversificar perfiles
laborales que se adapten de mejor manera a la alta
demanda de capital humano que esta gran industria
necesita. Es asi como para la gran mineria y sus
servicios asociados mas importantes, resulta clave el
levantamiento de informacién que pueda entregar
antecedentes relevantes sobre las necesidades de
capital humano que esta gran industria requiere
para sus procesos, mas alld de las competencias
técnicas solicitadas para los cargos, y que en la
actualidad resultan vitales para el desarrollo laboral.

'
)

Karen Pérez Varas
Directora
Observatorio Laboral Antofagasta

Dentro de este marco, el presente estudio
pretende caracterizar cualitativamente e indagar
sobre los cuatro perfiles identificados como los
mas demandados por la Gran Mineria para la
Segunda Region hasta el afio 2028. Como
Observatorio Laboral de Antofagasta, nos
sentimos orgullosos de participar en esta
investigacion inédita en el pais, y que espera ser
un gran insumo para las empresas, las
instituciones de formacion, y las personas que
opten por desarrollarse en este campo laboral
que, no sélo requiere de competencias técnicas
especificas, sino que también, de muchas
competencias transversales y, que en el actual
contexto, resultan claves para el buen desempefio
y la productividad de la industria, con foco en Ia
persona, como el bien principal de la industria.

A nombre del equipo del Observatorio Laboral de
Antofagasta, agradecemos a todas y todos quienes
participaron de este estudio y aportaron con su
vision y experiencia en la generacion de
conocimiento en torno a la gran industria minera.
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1. Resumen ejecutivo

OBJETIVOS Y METODOLGIA DEL ESTUDIO

El estudio de Brechas de Capital Humano en
Mineria 2020 tiene por objetivo general
caracterizar las brechas entre oferta y demanda de
perfiles laborales vinculados a la mineria a nivel
regional y local.

Para realizar esta caracterizacion, se entrevisto a
empresas mineras y proveedoras (tanto las que se
vinculan con la cadena de valor principal, como
aquellas que prestan servicios adicionales), a
centros de formacidn, capacitacién y certificacién,
Sindicatos y Oficinas Municipales de Informacién
Laboral.

Los resultados que se presentan en este informe
constituyen un insumo de gran relevancia para el
desarrollo de politicas y programas que apuntan a
fortalecer la empleabilidad de las y los habitantes
de la regién en la mineria o en servicios vinculados
aella.

CONTEXTO REGIONAL

La mineria en la region de Antofagasta, el 2019,
representd el 51,9 % del PIB, sin embargo, sdlo
ocupd a un 27,1 % del empleo en el territorio en
que emplaza sus faenas. En cuanto a la distribucién
de los ocupados, segln sexo, cabe sefalar que la
mineria supone un rubro altamente masculinizado,
donde en la regién, los hombres empleados
bordean el 90% de los puestos de trabajo, mientras
que las mujeres apenas superan el 10%. Ademas,
emplea mayoritariamente a trabajadores con
formacion de educacidon media (55%) y muy por
debajo a profesionales (21%), técnicos (18%) y con
educacion basica (7%).

RESULTADOS DEMANDA DE EMPLEO

Rol de las OMIL. Se percibe que las empresas acuden
a las OMIL cuando la demanda de empleo no es
respondida por las empresas contratistas, de manera
que identifican incipientemente las brechas de capital
humano vy los desafios de contratacién local.

Desafios y oportunidades para la contratacién local,
Los actores entrevistados vinculan la conmutacién
al rol de los procesos centralizados de seleccién de

personal que suelen ser llevados a cabo por
empresas contratistas, donde no es frecuente
percibir un vinculo territorial entre estas empresas
y la region.

Demanda de perfiles laborales. La demanda de
perfiles laborales puede ordenarse segin la
contratacion local y fuera de la regién. En este sentido,
la principal diferencia se relaciona con el nivel
educativo, es decir, los cargos técnicos son mas faciles
de ser llenado por la oferta laboral local que los cargos
profesionales.

Los perfiles contratados en la regidn para la cadena
de valor principal:

e Operador de equipos moéviles

* Operador de equipos fijos

* Mantenedor mecanico

¢ Mantenedor eléctrico

Los perfiles contratados en la regidn para servicios
adicionales a la mineria

¢ Cocineros
e Auxiliares de aseo

* Guardias de seguridad

Inclusion. En cuanto a la inclusion de grupos
prioritarios, se piensa, principalmente, en Ia
inclusion de mujeres y la necesidad de superar la
cultura machista del sector. Ademas, se presentan
las percepciones sobre la falta de inclusion a
personas con discapacidad y de pueblos originarios

Demanda de competencias y habilidades. Se percibe
que las habilidades blandas van tomando una
relevancia mayor en el mundo del trabajo. En el
marco de estas habilidades, destacan las
capacidades para relacionarse con mas personas,
las habilidades de trabajo en equipo y habilidades
de comunicacién.

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020
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1. Resumen ejecutivo

RESULTADOS OFERTA FORMATIVA LOCAL

Actualizacion de programas formativos. Se evalua
positivamente las dindmicas de actualizacion y ajuste
de contenidos en torno al levantamiento de
necesidades de capital humano con foco en
competencias acordes a la industria minera y se
identifica el desafio de actualizacion permanente
respecto a la formacion tecnoldgica.

Articulacion. Los testimonios entregan una
relevancia fundamental al vinculo que las
instituciones formativas logran desarrollar con las
empresas mineras, donde destacan las instituciones
de ensefianza media técnico profesional que
impulsan la iniciativa de Sistema Dual. En estas
iniciativas, los estudiantes cursan un programa de
estudio que aborda una experiencia de trabajo
practico en las faenas mineras, donde ingresan a los
Programas de Aprendices que son impulsados por
las empresas del sector.

Adquisicion de experiencias. Los entrevistados dan
cuenta de la relevancia que tiene la experiencia
practica en la faena para los procesos formativos,
pues facilitan una integracion y adaptacion
temprana al mundo del trabajo.

Practicas profesionales y COVID-19. En el ambito
educativo, junto con la adopcidon de una serie de
medidas de adaptabilidad, se evidenciaron las
dificultades que implican el estimular y desarrollar
habilidades blandas y aprendizajes practicos con la
modalidad de las clases online

Impactos de los avances tecnoldégicos: Los actores
perciben que la tendencia a la automatizacién y
robotizacion no solo requieren competencias
técnicas, sino que también exige la formacidn en
habilidades analiticas para la resoluciéon de
problemas. Esto, debido a que las habilidades
analiticas permiten que los trabajadores puedan
movilizar sus conocimientos y habilidades en
funcién de comprender las transformaciones
tecnoldégicas del sector utilizando sus conocimientos
tedricos y practicos, posibilitando asi una mayor
adaptabilidad.

Habilidades socioemocionales. Desde la perspectiva
de los expertos sectoriales, se plantea la importancia
de desarrollar habilidades socioemocionales entre los
trabajadores de la industria; desde capacidad de
liderazgo hasta la comunicacion efectiva entre equipos
de trabajo y contra turnos.

CONCLUSIONES DEL ESTUDIO

1. La vinculacion débil entre las instituciones de
formacién técnica de nivel superior y de
formacién profesional plantea dificultades
para resolver la demanda de habilidades
conductuales y analiticas. Las instituciones
sugieren  establecer = mecanismos  que
aseguren una articulacién continua entre la
formacién y los programas de aprendices de
las empresas mineras en todos los niveles
formativos.

2. Entre las brechas para la capacitacion, se
identifica reticencia a certificar competencias
por parte de las empresas por costos y
tiempo. En estos términos, resulta pertinente
sensibilizar en los potenciales beneficios de Ia
certificacion y evaluacion de competencias
laborales.

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020
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1. INTRODUCCION

El Estudio Brechas de Capital Humano en Mineria
2020, fue coordinado por el Observatorio Laboral
Nacional de SENCE y levantado por la Red de
observatorios Regionales de las Regiones de
Tarapacd, Antofagasta, Atacama, Coquimbo,
Valparaiso, y O’Higgins. Para su realizacién, el
estudio contd con el respaldo oficial del Consejo de
Competencias Mineras (CCM-Eleva), el cual tiene
como socios a empresas de la Gran Mineria nacional,
empresas proveedoras y asociaciones gremiales.

El siguiente informe fue ejecutado por el
Observatorio Laboral de la Region de Antofagasta,
que pertenece a la red de Observatorios Laborales
Regionales (OLR), el que se encuentra coordinado
por el Observatorio Laboral Nacional (OLN) del
Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE).
Este observatorio, financiado por la OTIC SOFOFA
Capital Humano y ejecutado por el Instituto de
Economia Aplicada Regional (IDEAR) de Ia
Universidad Catdlica del Norte, en el presente
trabajo expone un analisis cualitativo de los discursos
elaborados en relaciéon a las brechas laborales en
Mineria para el afio 2020, en el contexto de la
incorporacién de nuevas tecnologias y la pandemia
causada por el virus COVID-2019 en la Regién de
Antofagasta.

Considerando la serie de estudios realizados en
materia laboral minera en Chile, la presente
investigaciéon pretende ser un complemento al
informe realizado por el Consejo de Competencias
Mineras (CCM-Eleva) titulado “Fuerza Laboral de la
Gran Mineria Chilena 2019-2028” (2019), pero, en
este caso, centrando el foco del analisis en la Regién
de Antofagasta y abordando las tematicas desde un
enfoque cualitativo.

En la actividad econémica de la Mineria es posible
encontrar, por un lado, empresas asociadas a la
Cadena de Valor Principal, y por el otro, empresas
que brindan Servicios Adicionales a la Mineria
(alimentacion y hoteleria, seguridad, limpieza,
transporte, salud, entre otras).

Respecto a la Cadena de Valor Principal, en el estudio
recién mencionado (CCM-Eleva, 2019), se determiné
que los 4 perfiles laborales con mayor demanda
acumuladal para el 2028, tanto por parte de
empresas mineras como proveedoras en el Norte
Grande, son los Mantenedores mecanicos,
Mantenedores eléctricos, Operadores de equipos
moviles y Operadores de equipos fijos. Es a
propdsito de este dato, que en el analisis de las
brechas laborales se considerd pertinente
profundizar en estos cuatro perfiles.

Las brechas de capital humano en la industria minera
pueden caracterizarse de forma cuantitativa y
cualitativa. La brecha cuantitativa de capital
humano se define como el descalce negativo entre la
oferta de egresados atraidos por la mineria y la
demanda de trabajadores por parte de la industria
(CCM-Eleva, 2019). Por su lado, la brecha cualitativa,
se define como el desbalance entre el perfil laboral
acordado como satisfactorio por el CCM-Eleva a
través del “Marco de Cualificaciones para la mineria”
(CCM-Eleva, 2019b) y el perfil real de egreso de los
estudiantes desde la oferta formativa.

Precisamente, “Procesamiento y Mantenimiento -
gue ha sido histéricamente el drea con mayor
demanda de trabajadores- es donde se proyecta el
menor numero de egresados atraidos” (CCM-Eleva,
2019: 64). En el estudio del CCM-Eleva (2019) se
muestra que desde el 2015 han disminuido los
ingresos a los programas Técnicos Nivel Superior
(TNS) en todas las areas de especialidad minera. Pero
se destaca también, que “el problema de la baja
oferta disponible en perfiles de Operadores vy
Mantenedores no se debe a un descalce de
matricula” (CCM-Eleva, 2019: 64), sino mas bien a
una baja tasa de atraccion de trabajadores al sector
minero y una falta de alineamiento de los
programas educacionales a la industria. Es por esto
gue otro de los pasos, en este caso, para recorrer el
camino de conseguir mejoras de la oferta formativa,
es describir las razones que estan detras de estas dos
situaciones mencionadas.

1. Esla estimacion de la necesidad de personas que se da en un afio calendario, considerandolo en agregacién al anterior. Se utiliza
para ver la magnitud del crecimiento de la industria en un periodo determinado. Incluye la demanda por crecimiento (que a su vez
incorpora las estimaciones de dotaciones de empresas mineras y empresas proveedoras) y la demanda por retiro (CCM, 2019).

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020
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1. INTRODUCCION

Para lograr indagar en las razones, y describir las
competencias y habilidades requeridas para los
perfiles con mayor demanda asociados a la Cadena
de Valor Principal de la Mineria, ademds de
recolectar informacién de las empresas mineras y
proveedoras, informantes principales del estudio, se
establecié contacto con representantes de los
sindicatos de las empresas de la Regidon de
Antofagasta que participaron en el estudio de Fuerza
Laboral de la Gran Mineria Chilena 2019-2028 del
CCM-Eleva.

Al mismo tiempo, para caracterizar la oferta laboral
en la Regién y favorecer la contratacién local, se
levantd informacioén y se analizaron las posibilidades
de contratacion de las personas susceptibles de
ejercer estos empleos en las comunas que forman
parte de la cartera de proyectos mineros
mencionadas en el mismo informe laboral del CCM-
Eleva (2019).

Proveedoras
servicios
adicionales

Empresas
mineras

Para estos fines, se recolectd informacion de las
instituciones regionales de educacion -liceos
técnicos, centros de formacion técnica e institutos
profesionales- que imparten programas vinculados
con los cuatro perfiles que presentan mayor
demanda acumulada; y se entrevistaron, ademas, a
las OMIL de dos de las comunas que forman parte de
la cartera de proyectos mineros en la regién (CCM-
Eleva, 2019).

En el marco de las estrategias para mejorar el
descalce entre la oferta formativa existente, y la
demanda laboral de la industria, existen instituciones
que evaluan y certifican competencias y habilidades
laborales de los trabajadores que operan en las
faenas. Los discursos de los representantes de éstas,
también se tomaron en consideracién, ya que
constatan en las mismas faenas las capacidades vy
habilidades que tienen los trabajadores, versus las
necesidades que la industria necesita, conformando
con esto, una valiosa fuente de informacion para los
diagndsticos de las empresas y para la planificacion y
disefio de capacitaciones.

\

Proveedores de
Capacitacion

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020
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1. INTRODUCCION

Para el caso del anadlisis de las empresas que brindan
servicios adicionales a la Mineria en la regién de
Antofagasta, la recoleccion de datos se orientd a la
informacidn que conocen los mismos actores del
sistema laboral minero; asi, se buscd determinar, en
primera instancia cuales son los servicios adicionales
con mayor demanda presente y futura, ademas, de
identificar cuales son los perfiles laborales de los
servicios adicionales que se requerirdn, a partir de la
informacidn que conocen las personas que se
vinculan con estos servicios.

Como parte de los antecedentes, se comienza
describiendo el panorama econdémico sectorial en la
region, dando cuenta de los efectos del COVID-19 en
materia laboral, caracterizando a los trabajadores a
partir de datos cuantitativos y analizando las
modificaciones acontecidas durante la crisis
sanitaria.

Posteriormente, se continia exponiendo los
resultados acerca de la demanda de empleo vy la
oferta formativa local. En el marco de los resultados
de la demanda, se presentan los resultados mas
relevantes referidos a los perfiles con mayor
demanda acumulada al 2028, indagando en las
caracteristicas  principales que conforman Ila
demanda de tales puestos. Con esto, se abre paso al
analisis de la percepcidon sobre las habilidades
requeridas en tales perfiles laborales.

Mas adelante, se da cuenta de las estrategias de
contratacion que se utilizan para cubrir la demanda
laboral, abriendo camino a la percepcion respecto al
fendmeno de la conmutacién de trabajadores en la
region. Aqui, se profundiza en los discursos de los
entrevistados en funcidon de esclarecer cdmo los
actores locales interpretan las causas vy
consecuencias de la conmutacidén, indagando
también en los actores principales que entran en
juego en este fendmeno.

Para cerrar el andlisis de la demanda laboral, se
presenta la percepcidn de los actores respecto a los
desafios de inclusidon de ciertos grupos prioritarios en
el empleo minero, tales como las mujeres, personas

en situacién de discapacidad y pueblos originarios.

En el apartado siguiente, se describen los resultados
de la percepcién sobre la oferta formativa local,
donde se caracteriza de manera general la oferta
formativa local, para luego profundizar en Ia
percepcion sobre el discurso referido a la pertinencia
de la oferta formativa. Dicho andlisis se presenta en
funcion de los niveles formativos que componen la
oferta.

Luego, se analiza la percepcién sobre la pertinencia
de los procesos de evaluacidn y certificacion que se
llevan a cabo al interior de las empresas mineras,
para dar paso, mds adelante, a la interpretacion de
los entrevistados sobre la pertinencia de los servicios
de capacitacion. Acto seguido, se caracteriza
articulacién entre los actores de la region, indagando
en las iniciativas que se estan llevando a cabo y las
necesidades que se desprenden de las mismas.

Para cerrar el andlisis de la oferta formativa se
presenta la percepcion referida a los avances
tecnolégicos y los desafios que exige para las
instituciones de formacién, asi como los desafios que
ha traido consigo la crisis sanitaria a propdsito de la
pandemia.

Finalmente, se presenta un apartado de conclusiones
generales y recomendaciones, donde se articulan los
discursos de los entrevistados en un relato general
gue identifica los nudos criticos que se desprenden
de todo el analisis y se presenta las recomendaciones
gue los mismo actores sugieren para dar salida a los
fendmenos mds acuciantes.

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020
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1.1 La Produccion Minera Regional

La Mineria es una actividad que conlleva practicas
culturales especificas, conducidas y reconducidas
constantemente por intereses econdmicos a nivel
local, regional, nacional e internacional. Estas
practicas conforman una red interconectada de
encadenamientos productivos dentro de las cuales
Chile se posiciona como el principal exportador de
cobre de mina a nivel mundial (CM, 2020).

Un 94% de la produccidn nacional de cobre estd en
manos de las 18 empresas socias del Consejo
Minero en Chile, cada una de las cuales “tiene una
produccidon de mas de 50.000 toneladas de cobre
fino al afio, o una cantidad econdmicamente
equivalente en otros metales” (CM, 2020, pag. 16).
Dentro de éstas, destaca Minera Escondida como la
mayor mina del mundo en produccién de cobre, la
cual aumentd en 4% su produccidn de cobre en el
afo fiscal 2020 (julio 2019 — junio 2020) llegando a
producir 1.185.000 toneladas®. Esta empresa, al
igual que la mayoria de las grandes empresas del
rubro, se encuentran emplazadas en el norte del
pais.

Principales Faenas Mineras-Region de Antofagasta

REGION DE ANTOFAGASTA

Fuente: Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena 2019-2028 (CCM 2019: 79)

La Regién de Antofagasta histéricamente ha
tenido una vocacidon productiva orientada a la
extraccion de minerales. Esta caracteristica de la
economia en este espacio geografico, comenzé a
cobrar intensidad a finales del Siglo XIX vy
principios del Siglo XX, a propdsito de la presencia
de inversionistas britdnicos, quienes gestionaron
la edificaciéon de una industria de tipo extractiva
que, en aquella época, se centrd, principalmente;
en la comercializacion del salitre.

Posterior a la crisis de la Industria Salitrera a
principios de la  década del veinte,
paulatinamente, la extraccion minera del cobre
fue la que comenzé a adquirir un creciente
protagonismo, cuya tendencia alcista se ha
sostenido hasta el presente.

1. Antucoya, Antofagasta Minerals
2. Spence, BHP

3. Sierra Gorda, KGHM

4. Mantos Blanco, Mantos Copper
5. Lomas Baya, Glencore

6. Alto Norte, Glencore

7.El Abra, Freeport-McMoRan

8. Radomiro Tomic, CODELCO

9. Chuquicamata, CODELCO

10. Ministro Hales, CODELCO

11. Centinela, Antofagasta Minerals
12. Gabriela Mistral, CODELCO

13. Zaldivar, Antofagasta Minerals

14. Escondida, BHP

2. Ver https://www.mch.cl/2020/07/20/escondida-aumento-4-su-produccion-en-periodo-julio-2019-junio-2020/ (Consultado el 4 de

enero del 2021)

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020

13


https://www.mch.cl/2020/07/20/escondida-aumento-4-su-produccion-en-periodo-julio-2019-junio-2020/

Observatorio Laboral Antofagasta

1.2 La Mineria en la Region de Antofagasta en Numeros

A fin de comprender mejor el componente de capital
humano, asociado a la Mineria regional, es que, a
continuacion, se exponen las principales cifras econémicas
en torno esta actividad, asi como los principales indicadores
que ayudan a la caracterizacion de quienes trabajan en
ella.

PIB y Empleo Regional

En la Region de Antofagasta, la Mineria se configura como
el principal motor de la economia regional, esto, a causa de
su tamafio y de los encadenamientos productivos que
genera con sus proveedores provenientes de los demas
sectores econdmicos. Tanto es asi, que este es el sector con
la mayor participacion en el Producto Interno Bruto (PIB)
regional (51,9% para el afio 2019) empleando a un 27,1%
de los ocupadosy ocupadas (ver Grafico 1y 2).

Grafico 2: Evolucion del PIB, 2008-2019
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Fuente: Banco Central, 2019.

Nota: volumen a precios del afio anterior encadenado, series
empalmadas, referencia 2013 (miles de millones de pesos
encadenados)

2018

Grafico 1: Participacion de la Mineria en el
Empleo y PIB Regional, 2019

Regién de Tarapacd 19,200 (10.8%) 1,516 (M MMS)
33.9%
Region de Antofagasta 101,816(27.1%) 9,084 (M MMS$)
51.9%
Regi6n de Atacama 29,307(18.8%) 1,433 (M MMS)
35.9%
Regién de Coquimbo 17,190(4.8%) 1,330 (M MMS)
24.3%
Regidn de Valparaiso 15,041 (1'8%)1,170 (M MMS)
7.4%
Region de O'Higgins 19,952 (4.5%) 1,631 (M MMS)
18.6%

m % empleo regional m % PIB regional

Fuente: Banco Central y ENE, 2019.
Notas: Nota: PIB regional a precios corrientes afio 2019. Empleo

promedio afio 2019.

Al observar el Grafico 2 es posible distinguir

gue, en términos de evolucidn, mientras los

miles de millones de pesos del PIB regional

7727 [ 100% de Mineria han aumentado desde el 2008 al

[ oo 2019, el porcent.aje (,je aporte al PIB regional

total de la Mineria ha presentado una

disminucién. Se observa, también, un

descenso en los miles de millones de pesos

del PIB mineria en el Ultimo afio, llegando a
[20% representar un 52,7% del PIB regional.

=
&
Porcentaje del PIB regional

Es importante hacer notar que la Mineria de
la Region es la que mas aporta en términos
relativos al empleo sectorial nacional (25,3%
en el trimestre mévil enero-marzo 2021
(ENE 2021)).

2019
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Caracterizacion de los Trabajadores

Tanto en el total de la regién, como en el sector
de la Mineria, la mayoria de los trabajadores
ocupados tienen nivel educacional de Enseiianza
Media, seguido por los que tienen Educacion
Profesional (ver Grafico 3).

Los trabajadores con Educacidon Técnica en
Mineria, representan aproximadamente sélo un
sexto del total de trabajadores, éstos
aumentaron en 3,3% desde el 2019 al 2020,
mientras que; los con educacidon profesional,
disminuyeron en 0,4%.

En el 2019 y 2020 el porcentaje de ocupados
con nivel educacional de Ensefianza Basica o
menos, es mayor en el total regional que en el

Grafico 3: Distribucion Ocupados segtin Nivel Educacional,

2019-2020

Fducacion Basica o menos

Educacion Media

Educacion Técnica

Educacion Profesional

10.563 (10,4%
62.732 (16,7%)
5.416 (6,9%)

55.700 (54,7%)

-— 42.609 (54,6%)

195.537 (52,0%)

15.114(14,8%)
44.363 (11,8%)

20.440(20,1%
73.230(19,5%
15.974(20,5%)

14.103 (18,1%)

M % ocupados region mineria (2019)

m % ocupados region (2019)

W % ocupados region mineria (2020)

% ocupados region (2020)

sector, caso contrario a lo que ocurre con el
resto de niveles educacionales, salvo para el
caso del promedio de los profesionales
ocupados en la regién, durante el primer
semestre (enero a junio) del 2020.

Grafico 4: Distribucion de Ocupados segtin Sexo,
2019-2020

91.632(90,0%)

70.491(90,1%)
Hombre

244.308 (65,0%)

10.183 (10,0%)

Mujer

131.553(35,0%) 7.763 (9,9%)

W % ocupados region mineria (2019)

% ocupados region (2019)

m % ocupados region mineria (2020)
% ocupados region (2020)

Fuente: 2019 y ENE 2020 (primer semestre) ENE
Nota: La estimacidn es en funcidn de la ubicacién de la empresa

Fuente: 2019 y ENE 2020 (primer semestre) ENE
Nota: La estimacidon es en funcién de la ubicacién de la empresa

En cuanto a la distribucidn de los ocupados segun
sexo, cabe sefalar, que la Mineria supone un
rubro altamente masculinizado, lo que se condice
con que en la regién, los hombres empleados en
el sector bordeen el 90%.

Ahora bien, aunque desde el 2019 al 2020, el
numero total de empleados haya presentado una
disminucién considerable, tanto en el sector
minero, como en el total de los ocupados, en la
region, en términos porcentuales, la distribucién
de ocupados segun sexo, varid sélo un 0,1%,
aumentando el porcentaje de hombres en el
sector minero, frente al caso de las mujeres en
este mismo sector.

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020
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2. METODOLOGIA

2.1 Objetivos

El estudio de Brechas de Capital Humano en Mineria
2020 tiene por objetivo general caracterizar las
brechas entre oferta y demanda de perfiles laborales
vinculados a la mineria a nivel regional y local.

Para realizar esta caracterizacidon, se entrevisté a
empresas mineras y proveedoras (tanto las que se
vinculan con la cadena de valor principal, como
aquellas que prestan servicios adicionales), a centros
de formacién, capacitacién y certificacién, Sindicatos
de Trabajadores y Oficinas Municipales de Informacién

1. Recoger las necesidades
de las empresas en
materia de capital
humano y su visién sobre
la oferta formativa y las
oportunidades de
generacion de empleo a
nivel local.

La metodologia utilizada para el levantamiento de
informacion fue de caracter cualitativo, basada en la
aplicacion de entrevistas semi-estructuradas
aplicadas via video llamada, dada la contingencia de
la pandemia COVID-19. Las personas informantes

Laboral.

Los resultados que se presentan en este informe
constituyen un insumo de gran relevancia para el
desarrollo de politicas y programas que apuntan a
fortalecer la empleabilidad de las y los habitantes de la
region en la mineria o en servicios vinculados a ella.

Los objetivos especificos del estudio son los siguientes:

2. Caracterizar la oferta de
formacion, capacitacion
y certificacion
disponible en la regién
para cubrir la demanda
de las empresas
mineras y sus
proveedoras.

correspondieron a representantes de instituciones
productivas, formativas, sindicales y de
intermediacion laboral, en las distintas comunas de
las regiones con alta actividad minera v,
particularmente en la Region de Antofagasta.
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2.2 Entrevistas Realizadas

En la Region de Antofagasta se realizd un total de 32
entrevistas, entre los meses de octubre y diciembre del
2020, abordando a 23 instituciones de distinto tipo:

* Faenas o yacimientos mineros de empresas de la
Region de Antofagasta, que participaron en el
estudio de Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena
2019-2028 del CCM-Eleva. Se entrevisté6 a 9
empresas mineras.

* Establecimientos de empresas proveedoras de
Mineria de la Region de Antofagasta, que
participaron en el Estudio de Fuerza Laboral de la
Gran Mineria Chilena 2019-2028 del CCM-Eleva. Se
entrevistd a 3 empresas proveedoras.

* Instituciones de formacién Técnico Nivel Medio vy
Técnico Profesional para los cuatro perfiles de mayor
demanda en la Cadena de Valor Principal*. Se
entrevisto a 4 instituciones de formacion.

* OMIL de comunas que forman parte de la cartera de 32
proyectos mineros (CCM-Eleva, 2019)°. Se
entrevisté a 2 OMIL. 23

* Sindicatos de las empresas de la Region de
Antofagasta que participaron en el estudio de Fuerza
Laboral de la Gran Mineria Chilena 2019-2028 del
CCM-Eleva. Se entrevistd6 a 3 sindicatos y 1
Federacion.

* Centros de Evaluacion vy Certificacion de
Competencias laborales en la Mineria. Se entrevisté
a 1 Centro de Evaluacidn y Certificacion.

4. El criterio de seleccion de la muestra para las Instituciones de formacién Técnico Profesional en la Region, fue que impartieran
programas para al menos uno de los cuatro perfiles de mayor demanda en la Cadena de Valor Principal: Mantenedores mecénicos,
Mantenedores eléctricos, Operadores de equipos Moviles y Operadores de equipos fijos; exceptuando las instituciones que
forman parte de los programas del CCM-Eleva. Esto ultimo, a causa que éstas ya cuentan con un apoyo y respaldo en el camino de
alcanzar coherencia entre la oferta formativa de la region y las capacidades demandadas por el rubro minero.

5. Calama, Sierra Gorda y Mejillones son las comunas que forman parte de la cartera de proyectos mineros mencionados en el
estudio de Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena 2019-2028 del CCM-Eleva. En este estudio se explica que la cartera que se
considerd, incorpora los proyectos que tienen mayor grado de seguridad de ser desarrollados. La eleccién de estas comunas para
el levantamiento de informacion, se hizo a propdsito de la proximidad de las mismas al emplazamiento de los proyectos venideros
y con el propdsito de acotar el estudio, pero es importante no olvidar que las dindmicas territoriales vinculadas a las actividades
extractivas, involucran a distintos territorios donde la organizacién productiva trasciende los limites politico-administrativos. Con
respecto a esta unidad de analisis, cabe hacer notar que, pese a habernos contactado en reiteradas ocasiones con la OMIL de
Sierra Gorda, no fue posible agendar una entrevista.

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020
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TOTAL DE ENTREVISTADOS

ACTORES ENTREVISTAS GRUPALES TOTAL MUJERES TOTAL HOMBRES TOTAL
INDIVIDUALES ENTREVISTADOS

Mineras 2 3 1

Proveedoras 4 8

Sindicatos 3 3 3

OoMIL 2 2 2

Instituciones de 2 1 2 3 5

Formacion

Centros de - 1 2 1 3

Certificacion y

Evaluacion

Total 9 8 16 16 32

Entrevistados

2.3 Empresas CCM-Eleva Participantes

Empresas Mineras

Yacimiento Antucoya (Antofagasta Minerals)
Centinela (Antofagasta Minerals)
Spence (BHP)

Escondida (BHP)

Mantos Blancos (Mantos Copper)
Lomas Baya (Glencore)

Alto Norte (Glencore)

El Abra (Freeport)

Radomiro Tomic (Codelco)
Chuguicamata (Codelco)
Ministro Hales (Codelco)
Gabriela Mistral (Codelco)

LN AEWNR

[N
N = o

Empresas Proveedoras

1. Belray 9. Metso

2. Epiroc 10. Me Elecmetal
3. Enaex 11. Orica

4.  Finning 12.  Sandvik

5.  FLSmidth 13. Siemens

6. Highservice 14. TTM

7.  Komatsu 15. Taller Lucas
8. Liebherr
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3. RESULTADOS DEMANDA DE EMPLEO LOCAL

En este capitulo se describe la demanda de empleo En cuanto a los Operadores de equipos moviles, el
relacionado con Mineria y servicios asociados en la estudio sefiala que proyectan una carencia de 5.025
Region de Antofagasta. En un primer momento se trabajadores al 2028, presentandose una oferta de 667
presentan, a modo de antecedentes, la demanda trabajadores respecto a una demanda de 5967, lo que
laboral acumulada de la Cadena de Valor Principal de representa una brecha acumulada de -88% del total de
la Mineria proyectada por CCM-Eleva (2019), para trabajadores al 2028. Por su parte, los operadores de
luego dar cuenta de la caracterizacion de Ia equipos fijos proyectan una oferta de 521 trabajadores
demanda a partir de los resultados de las ante una demanda de 3955, estableciéndose una
entrevistas. Posteriormente se caracteriza la brecha acumulada de -87% al 2028.

demanda de Servicios Adicionales a la mineria. Mas
adelante, se describen las habilidades requeridas, las
distintas estrategias de reclutamiento y contratacion
de trabajadores, el nudo critico de la Conmutacion
de trabajadores y las iniciativas de inclusién de
grupos prioritarios.

En lo que refiere a Mantenedores mecanicos, este es
el perfil que presenta la mayor demanda acumulada
para el 2028, correspondiente a 8031 trabajadores
ante una oferta de 1594, proyectando una brecha
acumulada de -80% al 2028. En tanto el perfil de
Mantenedores eléctricos, proyecta una demanda
acumulada de 1882 trabajadores ante una oferta de
3.1 Puestos de Trabajo Demandados 1038 trabajadores al 2028, constituyéndose una

° . - OO.
para la Cadena Pr|nC|paI brecha acumulada de -43%

Al respecto, la percepcion de las empresas en la
region, a propdsito de la brecha entre la demanda y la
oferta laboral, da cuenta de los problemas que ya
existen para contratar los perfiles mas requeridos:

La Cadena de Valor Principal constituye un
segmento analitico de las empresas mineras vy
proveedoras, que “incluye la extraccién, el
procesamiento de minerales (..) y las areas de
mantenimiento que soportan estas dos grandes

divisiones”. (CCM-Eleva, 2019: 146). “EI mercado, digamos, ha estado escaso de

En los estudios de andlisis laborales y de educacién talento en términos de disponibilidad, estamos
en Mineria, se usa este corte “pues se considera todas las mineras con altas necesidades, todos
que es ahi donde estan y se requiere la formacién requiriendo los mismos perfiles, peledndonos
especializada en mineria” (idem). En coherencia por los mismos candidatos, entonces, hemos
con los resultados del estudio “Fuerza Laboral de la identificado que es necesario formar mucho
Gran Mineria Chilena 2019-2028” del CCM-Eleva e

(2019), los puestos de trabajo con mdas alta ,’

demanda acumulada para el 2028 mencionados, (Encargada de Reclutamiento, Entrevistada 16, 2020)

fueron los vinculados con el drea de operacién y

mantenimiento, tanto de planta como de mina: A continuacidn, a partir de los testimonios de todos los

actores entrevistados para este estudio

- Operadores de equipos méviles S
P quip (representantes de las OMIL, instituciones de

- Operadores de equipos fijos formacidn, sindicatos, encargados de reclutamiento de
personal y centros de certificaciéon y evaluacion), se
- Mantenedores eléctricos construyé la Tabla 1 que muestra las principales
caracteristicas de la demanda de estos cuatro puestos

- Mantenedores mecanicos .
de trabajo.
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Puesto de
Trabajo

Operador de
Equipos moviles

Operador de
Equipos Fijos

Jefes de Tuneles

Mantenedores
Mecaénicos

Mantenedores
Eléctricos

Ingenieros
Especialistas

Analitica
Avanzada de
datos

Requerimientos Minimos

Licencia de conducir con una clase
determinada segun el tipo de
camiodn (tres cuartos, Jumbo, equipo
Caterpilar 797F, de excavacion
subterranea); Un minimo de dos,
tres, cuatro, hasta diez anos de
experiencia segun el caso; Atender
instrucciones y cumplir reglas.

Licencia para manejar la maquinaria
necesaria; Un minimo de tres,
cuatro, hasta diez afios de
experiencia en alguno de los
procesos de trabajo; Atender
instrucciones y cumplir reglas.

Habilidades de liderazgo

Ensefianza media; Seguir
procedimientos de forma adecuada
y ordenada

Ensefianza media; Seguir
procedimientos de forma adecuada
y ordenada

Estudios de cinco afios hacia arriba,
validados por organismos de
educacion en Chile

Estudios de cinco afios hacia arriba,
validados por organismos de
educacion en Chile

Dificultades

No se encuentran tantas
personas con experiencia
como lo necesita la
industria; postulantes con
factores de riesgo como
obesidad, hipertension,
diabetes, entre otros

No se encuentran tantas
personas con experiencia
como lo necesita la
industria; postulantes con
factores de riesgo como la
obesidad, la hipertensidn,
diabetes, entre otros

Factores de riesgo como la
obesidad, la hipertension, la
diabetes, entre otros

Conocimientos Técnicos;
Falta de postulantes y
experiencia; factores de
riesgo como la obesidad, la
hipertensidn, la diabetes,
entre otros

Conocimientos Técnicos;
Falta de postulantes y
experiencia; factores de
riesgo como la obesidad, la
hipertensidn, la diabetes,
entre otros

Faltan personas dispuestas
a cumplir turnos de 7x7;
Factores de riesgo como la
obesidad, la hipertensidn, la
diabetes, entre otros.

Carencia de estos
profesionales vinculados
con el area de la mineria

Deseable Cobertura
Regional

Cinco afios Insuficiente
de
experiencia
0 mas
Cinco afios Insuficiente
de
experiencia
0 mas
Cinco afios Sin
de informacion
experiencia
0 mas
Estudios Insuficiente
técnicos
mecdanico y
eléctrico
Estudios Insuficiente
técnicos
mecdanico y
eléctrico
Estudios Sin
profesionale Informacién
s
Estudios Sin
profesionale Informacion
s



Observatorio Laboral Antofagasta

3.2 Puestos de Trabajo Demandados para Servicios Adicionales a la

Mineria

Tanto en la regidon, como en el pais, la actividad
minera genera encadenamientos productivos
con otros sectores econdmicos, fendmeno que
favorece la creacién de empresas que proveen
de diversos insumos y servicios. Este tejido de
empresas, es clave en el proceso productivo de
la mineria, y una importante fuente de empleo
nacional (CM, 2020).

Se entendera por trabajo indirecto al conjunto
de actividades que quedan excluidas de la
actividad econdmica de “Explotacion de Minas y
Canteras” segun la Clasificacién Internacional
Industrial Uniforme (CIlU) pero que, sin
embargo, se vinculan con el rubro de la Mineria,
en este caso, proporcionando servicios
necesarios para el desarrollo del sector, tales
como: alojamiento y hoteleria, alimentacion,
aseo, transporte de trabajadores y de materiales
e insumos, logistica, seguridad industrial,
servicios de recursos humanos, lavanderia, entre
otros.

Cabe hacer notar que mas que la profesion u
oficio del trabajador, lo que define un empleo
directo en Mineria, es el rubro en el que estd
inscrita la empresa que contrata al trabajador. El
Reporte Anual 2019 del Consejo Minero (CM,
2020) evidencia que al 2019 hay 2,55 empleos
indirectos en la Mineria por cada empleo
directo, lo que llega a casi triplicar su frecuencia.
Esta tendencia se viene dando durante la ultima
década.

Como primer paso para esclarecer las brechas
existentes entre la oferta y la demanda de
trabajadores/as en servicios adicionales a la
Mineria, a partir del discurso de los
entrevistados se identifican los perfiles y areas
que presentan mayor demanda presente vy
futura

Los servicios mas mencionados se vinculan al
rubro de la Alimentacién y Hoteleria destacando
puestos de trabajo como auxiliar de cocina,
maestro y ayudante de cocina. Un servicio de los
mas mencionados que no se vincula a este rubro
dice relacién al operador de grua horquilla.

Un segundo grupo de servicios mas
mencionados se vincula al rubro de la seguridad
y de la limpieza. Los guardias de seguridad
constituyen el quinto puesto de trabajo mas
mencionados. Asimismo, destaca también el
personal de aseo general e industrial junto con
personal de lavanderia.

Un tercer grupo de servicios mencionados dice
relaciéon con el transporte terrestre y personal
portuario. Aqui, destacan los choferes para
traslado de indumentaria y personal, ademas de
movilizadores, estibadores y guardias portuarios.

Por ultimo, un ultimo grupo, con los servicios
menos mencionados, remite a los rubros de
Salud; Servicios Sociales para Trabajadores;
Distribuidoras de Gas Licuado, Empresas
Termoeléctricas; Empresas de  Energias
Renovables (energia edlica y fotovoltaica);
Empresas de fabricacion de explosivos;
Empresas de Distribucién y comercializaciéon de
productos quimicos y petroquimicos.

En el esquema de la pdgina siguiente se
presentan los puestos de trabajos ordenados de
arriba hacia abajo en funcidn de qué tan
mencionados fueron, agrupdndose los mas
mencionados arriba y los menos mencionados
abajo.

Fuente: Reporte anual 2019 Consejo Minero a partir de informacién del INE y Cochilco (CM, 2020)
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3.2 Puestos de Trabajo Demandados para Servicios Adicionales a la Mineria
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Seguridad _—>
Limpieza —_—>
Transporte E—
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Trabajadores
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Ayudante
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Chofer para
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pasajeros

Movilizador

Estibador

( Directores de
Salud
Ocupacional

Médicos
Ocupacionales

Psicologos

Asistentes
Sociales

Abogados

Operadores
de Planta

Mantenedores
Mecanicos

S371443d

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020

24



Observatorio Laboral Antofagasta

3.3 Habilidades Requeridas

En este apartado, se presenta la percepciéon de los
distintos actores respecto a las habilidades
requeridas para la industria minera. En este ambito,
los entrevistados refuerzan la necesidad de ciertas
competencias transversales que se vinculan a los
perfiles laborales que se requieren. Estas fueron las
habilidades mencionadas por los entrevistados
como parte de los comportamientos que las
empresas esperan que tengan sus trabajadores y
postulantes:

* Propositos vinculados con los objetivos de la
empresa, que entiendan su rol y cual es el aporte
de ellos para el pais.

* Aspiraciones de
desarrollarse.

mejorar, evolucionar vy

* Ideas y propuestas de innovacién, que
contribuyan con conocimientos para encontrar
nuevas y mejores formas de hacer el trabajo.

* Capacidades para trabajar en equipo.

* Aceptacion a las diferencias sexuales, fisicas,
psicoldgicas, étnicas, etc.

* Capacidad de atender instrucciones y cumplir
reglas con rigurosidad, no saltarse etapas.

* Responsabilidad con el trabajo.
* Habilidades de comunicacion.

* Capacidades para relacionarse con mas personas

En el marco de estas habilidades, cabe sefialar
que destacan, debido a la densidad con las que
son mencionadas por los entrevistados, las
capacidades para relacionarse con mas personas,
las habilidades de trabajo en equipo y habilidades
de comunicacion.

En cuanto a la capacidad para relacionarse con
otros, esta cobra relevancia en un escenario de
convivencia prolongada con otros, situacion que
se desarrolla, principalmente, dentro del sistema
de turnos. Esta habilidad puede llegar a ser
excluyente debido a la incidencia que puede
tener en la convivencia diaria de los
trabajadores:

“ Se pide generalmente 7 x 7 y lo que
conlleva el 7 x 7, entonces, obvio que el
trabajador o trabajadora, tiene que saber de
una buena relacion, relacionarse bien con
sus pares y lo que conlleva estar 7 dias
conviviendo con un grupo, porque eso ,a lo
largo de los 7 dias, después de una cantidad
de tiempo también, el séptimo dia, como
decimos nosotros, el quinto dia ya es
complicado, entonces, tiene que haber una
buena relacion, uno tiene que estar
preparado para eso, y es una exigencia, si no
se cumple, el trabajador o trabajadora
tendrad que salir del equipo. , ,

(Representante de Sindicato, Entrevistado 4, 2020)

Esta habilidad se relaciona fuertemente con el
trabajo en equipo, puesto que ocupa un lugar
importante en la busqueda de una convivencia
6ptima que facilite el logro de los objetivos
comunes:

‘ ‘ Un documento, no representa todo lo que
tu conoces, es como tu te presentas a este
desafio, si uno cree que se las sabe todas,
va a perder. En un ambiente laboral y en
todas partes, en un equipo de fitbol, el
mds bueno también pierde, porque no se

alinea al equipo. 9 9

(Representante de Sindicato, Entrevistado 4)
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En lo que refiere a las habilidades de comunicacion,
los entrevistados tienden a referir esta dimensién en
el dmbito de las habilidades blandas, donde se
sostiene que existe una deficiencia mayor en este
tipo de habilidades en contraste con el
conocimiento  dptimo  que  presentan  los
trabajadores, de manera que se vuelve clave
trabajar en esta dimension

‘ ‘ Qué es lo que necesitan ustedes [al
encargados de reclutamiento] y me decian,
nosotros lo que necesitamos son las
habilidades blandas, porque ahi esta
fallando el personal de contratacion, profe,
no se preocupe de los contenidos, nosotros
tenemos tanto dinero que podemos traer a
los especialistas de otros lados, el tema es
la formacion en las habilidades blandas
(....). Las habilidades blandas eran las que

fallaban. , ,

(Representante de institucion de formacion, Entrevistado 9, 2020)

En términos generales, es recurrente que se
mencionen las “habilidades conductuales” dentro de
las habilidades requeridas para la industria minera,
lo que coincide con las habilidades deficitarias
destacadas por los entrevistados en estudios
anteriores del Observatorio Laboral.

‘ ‘ (...) Lo que mds nos llamé la atencion, es
la falta de habilidades blandas... la mayor
parte es muy inteligente, es mucho mds
inteligente que yo, jovenes pero brillantes
diria yo, pero no saben hacer una
presentacion, no saben dar su punto de
vista, no saben expresarse
adecuadamente, no saben escribir, no
saben comunicarse adecuadamente por
mail, no saben establecer un argumento. , ,

(Entrevista a Lider Sectorial, OLAB 2017:12)

En este punto, es importante sefialar que los énfasis
desarrollados por los entrevistados ratifican los
elementos planteados en el “Modelo de Competencias
Transversales para la Industria Minera 4.0” (CCM-Eleva,
2019c), documento disefiado por el Consejo de
Competencias Mineras que sintetiza las competencias
requeridas, donde se establecen las siguientes:

Aprender y ensefar a otros

Coraje y orientacion a los resultados
Comunicacién

Disciplina operacional

Diversidad e inclusidn

Etica y responsabilidad

Resolucién de problemas

Trabajo con otros

®NOU A WD

Este modelo puede complementarse con lo sefialado en
el “Modelo de Competencias Conductuales para la
Mineria” (2019), documento que menciona las
competencias conductuales requeridas por la industria, en
el marco del proyecto ELEVA dirigido a los equipos
directivos, técnicos y docentes, de instituciones formativas
y de capacitacién en Mineria. Alli destacan competencias
como el razonamiento légico matemadtico, creatividad e
innovacion, pensamiento critico, andlisis de datos y juicio
para la toma de decisiones (CCM-Eleva, 2019).

Por ultimo, en cuanto a las prestadoras de servicios, se
comenta que, en la mayoria de los casos, los requisitos y
competencias exigidas, son mucho menores. Esto ultimo, a
causa del alto grado de rotacién de personal, sobre todo, a
causa de los bajos sueldos ofertados, por ejemplo, por las
empresas de alimentacion y aseo.

Este tipo de habilidades agrupa practicas como la
responsabilidad, la tolerancia a las labores rutinarias, la
capacidad de resolver conflictos y destreza para
comunicarse (OLAB, 2017 b). Ademas, por lo general, lo
que se solicita a estos postulantes, es el certificado de
antecedentes, y que sean parte de un sistema de prevision
de salud.
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3.4 Estrategias de Contratacion de Trabajadores

En este apartado, se expondrdn las estrategias que
usan las empresas entrevistadas para la toma de
decisiones de contratacion. Dentro de éstas,
encontramos dos tipos:

PROCESOS CENTRALIZADOS

Suelen llevarse a cabo en empresas que tienen
operaciones en distintas zonas geograficas, y se
justifica el uso de estos diciendo que promueven
una optimizacién del trabajo y del tiempo de
seleccidon de personal, al mismo tiempo en que se
consigue alcanzar una vision “mas corporativa”, que
genera unidad en los criterios para la toma de
decisiones.

PROCESOS DESCENTRALIZADOS

Son aquellos en los que las decisiones de
contratacion, se toman con un equipo que trabaja
exclusivamente para la faena desde donde se
levanta el requerimiento.

A continuacién se describen las cuatro etapas
principales que conforman los procesos de
contratacién de trabajadores:

MODELO GENERAL DE CONTRATACION EN MINERIA

1.

Etapas de

Contratacion

Levantamiento
del
requerimiento y
caracteristicas
del perfil
solicitado, desde
el centro de
trabajo en que
se necesita una
nueva
contratacion

2.

Publicacién
del Cargo en
Portales de la
empresa, de

empleoy
redes sociales
con alcance

nacional e

incluso
internacional

Levantamiento del Requerimiento: Para el caso
de los procesos centralizados de contratacion,
en esta etapa es fundamental la existencia de
un didlogo permanente entre el nivel central y
el centro de trabajo desde donde se requiere la
nueva contratacion.

Publicacién: Primero, suele realizarse una
busqueda interna entre los trabajadores ya
contratados. Luego se desarrolla una busqueda
externa en la que se detalla claramente el
cargo, el lugar de trabajo y el tipo de jornada.

Filtro Curricular: Los y las encargados de
reclutamiento se aseguran que las personas
cumplan con todos los requisitos, revisando vy
validando, exhaustivamente, la documentacién
de seleccién (titulos, licencias de conducir,
declaraciones y revision de hojas de vida del
conductor, son algunos de los ejemplos segun
el perfil requerido). Este proceso, a veces, se
externaliza.

Procesos de Evaluacion: También, en algunos
casos, es un proceso que se externaliza v,
dependiendo de la empresa, las siguientes
evaluaciones se realizan de forma paralela o en
distinto orden secuencial:
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e Evaluacidn Psicolaboral: consiste en una
evaluacion de las conductas y aspiraciones de
los postulantes, que se realiza a partir de
entrevistas, donde se indaga en |las
motivaciones, las expectativas, posibilidad de
traslado y en las habilidades conductuales
necesarias para el cargo.

e Entrevista Técnica: consiste en una
evaluacion acerca de los procesos especificos
del cargo vy se realiza en conjunto con el jefe
de la solicitud del cargo, a veces con la
gerencia o superintendencia, y psicélogos
encargados del proceso de reclutamiento.

e Evaluacién Preocupacional: consiste en la
realizacion de examenes médicos (para
trabajar en altura, chequeos cardiacos, edad,
consumo de drogas, son algunos de los
ejemplos segln el cargo) para determinar
una némina de riesgos.

A medida que acontece el descarte de
candidatos en el transcurso de estas etapas, se
comunica al postulante cudles son las razones de
eliminacion durante el proceso de seleccion;
mientras que, para el caso de los seleccionados,
se solicita documentacion de contratacion.

3.5 Conmutacion y Contratacion Local: Desafios

En este apartado se analizard la demanda laboral
minera y su vinculo con la empleabilidad regional,
abordando, principalmente, la percepciéon de los
distintos actores respecto a las causas vy
consecuencias de la conmutacién de trabajadores.

Para tales efectos, es necesario plantear como
antecedente que la Cadena de Valor Principal de la
industria extractiva minera global, ha vivido un
proceso de externalizacion de las tareas no
esenciales, hecho que se manifiesta de manera
ejemplar en el caso de Chile, donde solo el 11,7%
del total de trabajadores mineros estaba
subcontratado, hecho que cambié rapidamente una
vez que llegaron al pais grandes flujos de Inversion
Extrajera Directa (IED).

Ya desde el 2007, alrededor de dos tercios de los
trabajadores mineros chilenos han pasado a ser
trabajadores subcontratados, fendmeno que se ha
visto facilitado por la creciente flexibilizacién del
mercado laboral por parte del Estado. Esta creciente
externalizacién ha afectado directamente al nimero
de empresas proveedoras de servicios mineros que,
segln Fundacion Chile (2012, 2014), eran alrededor
de 3.443 firmas en el 2007, las que pasaron a ser
5.998, para el 2012 (Atienza, Arias-Loyola, & Lufin,
2020).

Segun el “Reporte Laboral Sectorial de Mineria:
Antofagasta” del Observatorio Laboral Regional
de Antofagasta, publicado en el afo 2017, los
principales rubros en los que se desempefian
las empresas proveedoras en la mineria son:
Contratistas; Equipos y Provisiones; Servicios
de Ingenieria y Consultoria; y Servicios de
Soporte.

Dentro de estas empresas, existen matices que
se establecen de acuerdo a la escala de
operacion territorial, es decir, si las
proveedoras tienen alcance regional, nacional
o internacional. En el caso de la Regidon de
Antofagasta, el incremento en el nimero de
proveedores de servicios mineros, estuvo vy
estd dominado, sobre todo, por pequefias y
medianas empresas con una capacidad
exportadora muy limitada, donde casi ningun
proveedor estratégico chileno ha logrado ser
global (Atienza, Arias-Loyola, & Lufin, 2020).

Llegado a este punto, cabe hacer notar que la
produccién minera es de caracter
“fragmentado”, es decir, se coordina para
funcionar en un patrén de division espacial del
trabajo, con distintos roles dentro de un
encadenamiento productivo mundial.
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3.5 Conmutacion y Contratacion Local: Desafios

Esta caracteristica de la industria minera fue
mencionada recurrentemente por los actores, quienes
dan cuenta del rol que ocupan las empresas
proveedoras de Santiago en los procesos de dotacidn
de trabajadores en el sector:

“Entonces, hoy dia se han perdido puestos de
trabajo propios de las empresas, porque eso lo
han sacado a un tercero, empresas
colaboradoras que les lamamos nosotros {(...).
Los contratistas no son de la region, son
empresas que vienen de afuera, generalmente
son empresas que tienen su sede en Santiago y
ellos hacen todo un tema de captar gente y
empezar a colocar gente donde se necesita. , ,

(Presidente de Sindicato, Entrevistado 4,2020)

Al respecto, segun las diferentes plataformas de
proveedores, a nivel pais, entre el 54% y el 63% de las
sedes de los proveedores de servicios mineros estdn
ubicadas en Santiago de Chile, esta cifra se eleva a
90% si se consideran sélo las sedes de los grandes
proveedores y las principales sucursales de las
multinacionales (Atienza et al., 2018).

En contraste, la regidn minera mas grande del pais,
Antofagasta, apenas concentra entre el 13% vy el 25%
de las sedes de los proveedores de servicios mineros
chilenos. Este grupo corresponde a empresas
pequefias y medianas con tasas muy altas de
nacimiento y muerte (Atienza, Arias-Loyola, & Lufin,
2020).

Es asi como, en el caso de Chile, esta divisién espacial
del trabajo implica que en la Regidn Metropolitana
exista una especializacion en servicios de
conocimiento, tales como servicios de exploracion,
ambientales y de ingenieria; mientras que, las
regiones mineras la especializacion se genera en
tareas rutinarias como mantenimiento y reparacion,
proyectos de construccion menores y servicios de
alquiler.

Este patrén espacial tiene una influencia directa y
fuerte en el potencial para la promocién de
vinculos  tecnolégicos y  transferencia de
conocimiento, ya que las capacidades instaladas en
las empresas proveedoras mineras tienden a estar
mas desarrolladas en la Regién Metropolitana que
en las mismas areas extractivas (lbid.) Es por esto
que, en la Regién de Antofagasta, son frecuentes
las opiniones que abogan por la generacidon de
insumos con un mayor componente tecnoldgico,
que favorezca la competitividad local frente a
empresas proveedoras de otras regiones y del
mundo.

Al describir las percepciones que existen sobre la
actividad econdmica de proveedores en la region,
en un informe del Observatorio Laboral Regional de
Antofagasta publicado el 2019 titulado “Brechas de
Capital Humano Proveedoras a la Mineria”, en una
de las entrevistas se sostiene:

[...] La cadena de valor es corta... sectores
como innovacion tecnoldgica que son estas
pequeias innovaciones para mejorar
procesos...estd dominado prdcticamente por
empresas de Santiago que vienen y ofrecen
alguna tecnologia en particular, o sea nosotros
no hemos tomado el liderazgo en eso... no
tenemos la cultura del emprendimiento
todavia en tecnologia... O sea yo creo que la
contribucion del sector tecnoldgico pero a baja
escala es muy critica en la zona. , ,

(OLAB, 2019, PAG 10Y 11).

Por su parte, desde la posicidon de intermediacién
entre la demanda vy oferta laboral, los
representantes de las OMIL (2020) entrevistados,
distinguen entre las empresas que estdn
comprometidas con la contratacion de mano de obra
local y las que no, haciendo la salvedad que son sélo
las primeras, las que entran en contacto con las
Oficinas de Intermediacidn Laboral en las respectivas
comunas donde se ubican las distintas faenas.
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Dentro de los discursos, se explica que la existencia de
este nexo entre los encargados de reclutamiento de
las distintas empresas y las OMIL, depende, en la
mayoria de los casos, de la voluntad de las empresas,
pero también, en otros, de ciertos compromisos
adquiridos en el marco de Resoluciones de
Calificacion Ambiental (RCA).

ESQUEMA LABOR Y PERCEPCION OMIL

Sin Compromisos

Parte de los representantes de las OMIL, comentan las
ventajas que implican la contratacidn de las personas
de la zona, entre las que destaca la disminucién de
riesgos en el traslado de los trabajadores, menos
costos en el transporte, menos desgaste de energia
para el trabajador, y un apoyo mas expedito cuando
surgen eventualidades en las empresas.

Testimonios:

* “Sj nosotros hablamos de lo que a
nosotros nos solicita directamente la
mineria, es casi nulo, por no decirte

de Contratacidn
Local

EMPRESAS (por
medio de
encargados de
reclutamiento)

Con
compromisos de
Contratacion
Local

Entran en contacto
con las OMIL

Estipulados en
las RCA
(Resoluciones de

Calificacion
Ambiental)

Como politica
interna .

> cero” (Representante de OMIL,
Entrevistado 10, 2020).

*  “De hecho, hace algunas semanas me
reuni acd con el encargado de
medioambiente y justamente
estdbamos viendo estos compromisos
gue tiene cada empresa, al momento
en gue solicita para construir y, por lo
general, ahi habian ciertos
compromisos de contratar a cierta

cantidad de personas”
(Representante de OMIL,
Entrevistado 10, 2020)

"Tenemos un programa de aprendices,

Laborales:

Bl entrevistas

Servicios de Intermediacion a personas 'y
empresas, tales como, Talleres de Aprestos

* Confeccion de Curriculum
* Preparacion para una buena

en donde tiene prioridad gente de la
region. Este programa tiene un 99% de
personas de la region. Esto no es por
una meta, sino, por lineamientos de la
misma empresa" (Encargada de
Reclutamiento, Entrevistada 13, 2020)

Evaluacion Psicolaboral

Examen Médico

Entrevistas Técnicas
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En el siguiente esquema, es posible apreciar las
causas que producen el fendmeno de Ia
conmutacion, segun los discursos de los distintos
entrevistados.

PERCEPCION SOBRE CAUSAS DE LA CONMUTACION:

A su vez, la contratacion local también se ve afectada por
distintos factores vy, la percepcidon de los entrevistados,
respecto a los cargos mds o menos solicitados
localmente, se explica mediante las siguientes razones:

Procesos de
seleccion con

Remuneraciones
atractivas para
trabajadores de otras
regiones

Desinterés por el

rubro en la poblacién
juvenil de la region

Escasez de mano de

obra calificada en la
region

1. Razones Econdmicas: El acceso a bienes y servicios
en las regiones mineras que presentan un alto costo
de vida, provoca que la gente con cierto nivel de
ingreso busque emigrar para que el dinero les rinda,
por lo que se presenta la situacidon que, aunque las
empresas contraten personas localmente, una vez
adquirida cierta estabilidad econdmica, el habitante
busca cambiarse de regidn. Si el sueldo es muy bajo y
la empresa no costea los traslados, no es conveniente
para el trabajador conmutar, por consiguiente,
existen cupos de puestos de trabajo que, a propdsito
de los bajos sueldos ofertados, se llenan con gente de
la region.

Esto pasa en el caso de empresas proveedoras o
contratistas de tamano mediano y pequefio, mientras
gue existen empresas grandes que prestan servicios a
la mineria, que tienen a muchos trabajadores
conmutantes y también con bajos sueldos, pero
siempre costeando el traslado.

alcance nacional e
internacional

Sistema de turnos

Mala calidad de vida
en las regiones
mineras (educacion,
salud, vivienda)

Alto costo de vida en
las regiones mineras

2. Razén Temporal: Suele suceder que para ciertas
labores se necesitan a muchos trabajadores por un
periodo limitado de tiempo. En algunos casos, el
numero de trabajadores disponibles en la regidon no da
abasto, por lo que se buscan a personas provenientes
de otras regiones. Este es el caso de vacantes para
cargos en la construcciéon de infraestructura vy
mantencidon de equipos, donde se demanda mano de
obra local, y al mismo tiempo, de otras regiones.

3. Razones Sociales: Existen motivos de contratacidon
relacionados a la confianza que provocan profesionales
formados en regiones y universidades de la zona
centro y sur del pais. Esto, sumado a que varias de las
funciones administrativas y gerenciales se desarrollan
fuera de la regidén, lo que incide en una tendencia a
contratar mas profesionales para cargos altos que
viven fuera, trabajando en Antofagasta, o que viven y
trabajen fuera de la region.

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020

31



Observatorio Laboral Antofagasta

3.5 Conmutacion y Contratacion Local: Desafios

En el siguiente esquema es posible apreciar los efectos
que los distintos actores entrevistados le atribuyen al
fendmeno de la conmutacion:

PERCEPCION SOBRE LOS EFECTOS DE LA CONMUTACION:

3. Disminucion de la
demanda de bienes y
servicios a nivel regional

2. Pérdida directa

de ingresos

1. Pérdida en la generacién y
especializacién de empleo
minero en la region

1. Pérdida en la generacidon y especializacion de
empleo minero en la regidn: Las regiones mineras
presentan mercados laborales cada vez mas delgados,
donde los trabajadores especializados y calificados no se
concentran en la regiones mineras, si no mas bien, se
distribuyen por todo el pais (Atienza, Arias-Loyola, &
Lufin, 2020).

2. Pérdida directa de ingresos: Existe una fuga de
salarios hacia otras regiones.

3. Disminucién de la demanda de bienes y servicios a
nivel regional: Los recursos que se generan en la regiéon
se gastan en otras regiones, lo que disminuye Ia
demanda de bienes y servicios locales. Este fendmeno
tiene una excepcién, ya que la demanda de algunos
bienes y servicios asociados a la mineria, se ve
potenciada a nivel regional (almacenes, restoranes,
empresas de turismo, empresas dedicadas al
entretenimiento, entre otras); pero para el resto, y a
propodsito de la fuga de salarios, existe una pérdida del
potencial de diversificacién en otras areas de la
economia local.

7. Fragmentacion del
segmento de los
trabajadores para las
negociaciones

8. Consecuencias
socioafectivas

9. Conmutacidon como mecanismo
de difusion de beneficios a otras
regiones

Es asi entonces que, disminuye también, el potencial
de crear y diversificar otro tipo de empleos.

4. Pérdida de pagos por contribucion de bienes
raices: Los conmutantes residen en una region
distinta a la que trabajan, por lo que las
contribuciones se pagan, también, en otras regiones.

5. Debilitamiento de las demandas locales
relacionadas con la mejora en la calidad de vida de
las regiones mineras: Al no existir insercion
territorial de los trabajadores en el territorio
regional, existe menos interés colectivo en mejorar
la calidad de vida de las personas que residen en las
regiones mineras.

6. Disminucion del desarrollo inmobiliario de la
region: Ademas de la pérdida de pagos por
contribucion de bienes raices, la conmutacién
disminuye la demanda para el sector inmobiliario en
la region.
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7. Fragmentacion del segmento de los
trabajadores para las negociaciones: Los
trabajadores se ubican actualmente en distintas
regiones del pais, por lo que la identidad y los
intereses colectivos se ven fragmentados, a
propdsito de esta situacion.

8. Consecuencias socio afectivas: Sin duda, tanto
el sistema de turnos, como la conmutacion,
implican variaciones en la convivencia del nucleo
familiar del trabajador, el que se puede ver
afectado tanto de forma positiva como negativa
(OLAB, 2017 b).

9. Conmutacion como mecanismo de difusion de
beneficios a otras regiones:

a) Al aumentar los salarios de las personas que
conmutan, aumentan los recursos disponibles para
consumo en las regiones de origen de los
trabajadores, lo que promueve la diversificacidn
de bienes y servicios ofertados localmente.

b) Aumentan los establecimientos educacionales
vinculados con el sector minero en las regiones de
origen.

c) Aumento de provision de infraestructuras
urbanas y otros servicios en las regiones de origen.

El fendmeno de la conmutacion ha sido
ampliamente debatido y estudiado en la Regién de
Antofagasta. Este, tiene causas y efectos en las
caracteristicas del empleo regional que resultan
ser bastante controversiales en términos de
percepcion.

Como hemos visto, los actores entrevistados
tienden a vincular este fendmeno con la pérdida
de recursos en la regidn, donde solo hay acceso a
trabajos con ingresos bajos, a la vez se percibe
que los empleos con mayor remuneracion
terminan siendo aprovechados por personas de
otros territorios, de manera que los recursos
finalmente no aportan al desarrollo econémico de
la region.

‘ ‘ Los niveles ejecutivos -superintendentes etc-,

son un porcentaje menor que opta por
quedarse a residir en las regiones de
Antofagasta y Tarapacd, el resto ha migrado a
Santiago o también hemos capturado
candidatos desde Santiago y las regiones de
mds al sur, esto principalmente debido a las
carreras de formacion que ofrecen las
universidades ,,

(Encargado de Reclutamiento, Entrevistado 22, 2020).

Esta visidn, establece puentes con estudios
académicos que dan cuenta del desafio que
enfrenta el pais en miras a desarrollar una industria
globalmente competitiva de proveedores de
servicios en un contexto en que los
encadenamientos productivos son cada vez mas
débiles en las regiones mineras (Atienza, Arias-
Loyola, & Lufin, 2020).

Esta situacion contribuye al desarrollo de un arraigo
territorial menor por parte de las empresas
proveedoras en las regiones, en las que estd
aconteciendo un fendmeno de “vaciamiento”
regional, a propdsito de nexos decrecientes con las
empresas mineras que operan en los territorios
(ibid.).

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020



Observatorio Laboral Antofagasta

3.6 Inclusion de Grupos Prioritarios

En distintos sectores econémicos, dentro de los que se
encuentra la Mineria, la tematica de inclusion laboral en
Chile ha comenzado, poco a poco, a adquirir relevancia
dentro de los programas, politicas y proyectos, tanto en
el ambito publico como privado. Al mismo tiempo, las
conductas sexistas y la discriminacién a la diversidad,
han empezado a ser parte de las conductas y valores
indeseados en los procesos de seleccion, evaluacion y
certificacién de los trabajadores.

A continuacidn, se revisara la situacion en la que se
encuentra la inclusion de distintos grupos prioritarios en
Mineria.

MUIJERES

A lo largo de los afios, las diferentes culturas van
estableciendo, asignando e imponiendo roles
especificos de trabajo de acuerdo a distintos sistemas
de clasificaciones. Cuando estos Ultimos se
estandarizan bajo el criterio del género, se habla de
division sexual del trabajo, y, dependiendo de las
sociedades, se instauran areas de inclusiéon y exclusion
femenina y masculina.

Para el caso de nuestra cultura, a las mujeres se les
asigna comunmente las areas de servicios (OLAB
2020, Boletin N25).

1. Carencia de
planificacion de

desarrollo

profesional
(CCM-Eleva, 2020)

2. Faltan medidas
que permitan
conciliar el
trabajo y la vida
personal

(CCM-Eleva, 2020, pag. 6).

3. Existencia de

una cultura de
discriminacion

La Mineria, no representa precisamente una
excepcion a la regla, por lo que regularmente quedan
dedicadas, por ejemplo, a labores de alimentacion,
hoteleria, aseo y administracién. Del mismo modo,
existen dreas de exclusién femenina, que en el caso
de este sector econdmico en particular, son
mayoritariamente las dreas que forman parte de la
cadena de valor principal (CCM-Eleva,2020).

“EI drea de servicios estd casi enfocado
mucho al género femenino, tenemos oferta,
pero del rango bajo. (...) En drea de servicios
se contratan mds mujeres ,’

Representante de OMIL, Entrevistado 10, 2020

Es preocupante que las dreas de operaciones vy
mantenimiento, que justamente son las que
presentan mayor porcentaje de demanda
acumulada, son en las que existe menos
participacion porcentual de las mujeres. Al
respecto, se menciona la existencia de tres grandes
barreras para la inclusién de mujeres:

eUna vez contratadas las mujeres en la industria minera, no existe una planificacion
formal para desarrollarse como profesional. Este tipo de planificacidn, influiria en
la permanencia de las mujeres en las organizaciones. En este sentido, su
proyeccion estaria fuertemente ligada a la percepcion de factibilidad de lograr
ascensos, mejores ingresos e incluso alcanzar puestos de liderazgo en la empresa

*En este punto, resulta especialmente compleja la naturaleza del trabajo en faenas
mineras, debido al sistema de turnos con el que se opera, la lejania de sus hogares
y la conectividad (CCM-Eleva, 2020). “Para avanzar en la inclusién femenina en la
industria, es necesario incorporar medidas de conciliacion para los distintos
perfiles familiares, con especial énfasis en situaciones derivadas de la maternidad”

*“En ambientes altamente masculinizados como la Mineria, resultan habituales
practicas relacionadas con la discriminacidon de género. Esto se evidencia en un
trato denostativo hacia la mujer, a través del hostigamiento sexual y la
invisibilizacion de sus opiniones” (CCM-Eleva, 2020, pag. 7)
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BARRERAS DE INCLUSION FEMENINA

Las barreras mencionadas en el esquema anterior
suelen ser abordadas por los entrevistados desde
perspectivas similares. En un primer &ambito,
destaca la necesidad de relevar las dificultades de
contratacién femenina en el sector en miras a
establecer  mecanismos institucionales  que
aseguren la participacién femenina:

“Como mujer me toca relevar este tema,
(....) Hasta que no les exijamos por ley, por
normativa, por controles a la industria, la
paridad en términos de participacion, de
contratacion, (...) entonces, yo hago esa
analogia con lo que estamos viviendo como
pais también, y esto, con harta fuerza hay
que relevarlo, ese es el gran llamado. ’ ,

(Representante de institucion de formacién, Entrevistada 8, 2020)

Asimismo, en relacién a la compatibilidad entre el
trabajo y la vida personal, es un fendmeno que
debe analizarse desde varias aristas. En relacion
con esto, uno de los entrevistados comenta:

“Porque acuérdese que a la mujer también se
le discrimina por quedar embarazada” , ,

(Representante de Sindicato, Entrevistado 4, 2020)

Por su parte, los testimonios también dan cuenta
de la existencia de una cultura minera de
discriminacidon, comprendiendo que se vuelve
indispensable, tanto en la etapa de formacién como
una vez ya contratadas las mujeres, que se generen
dindamicas de respeto en los tratos y aceptacion de
las diferencias de género.

“En el admbito minero hay una discriminacion,
(...), Chile tiene una cultura machista {(...). Yo
he tenido la fortuna de tener a alumnas en
electricidad y ya ahora son ingenieras en
automatizacion y control, siento que eso es
parte de lo que nosotros mismos hemos
construido en las creencias sociales y eso ya
hay que irlo cambiando, se supone que ya eso
hace afos tenia que haber cambiado (...). El
hecho de ser mujer hace que el sueldo siempre
sea menor, haciendo la misma funcion que un
hombre y eso no puede ser, necesitamos una
sociedad mds justa y mds humanitaria, sin
discriminacion. ,,

(Representante de institucion de formacion, Entrevistado 9, 2020)

Ahora bien, segun los entrevistados, efectivamente,
han acontecido cambios tanto en el proceso de
formacién, de contratacién, como dentro de los
mismos contextos laborales, sin embargo, estos
cambios han sido lentos. Dentro de los discursos
surgidos desde el area formativa, de las OMIL y de
las mismas empresas mineras, se aboga por
generar politicas especificas que aseguren cohesion
y continuidad en medidas de formacion vy
contratacion de mujeres. La divisién sexual del
trabajo se inculca a través de la cultura desde muy
temprana edad, por lo que varias de las brechas se
establecen antes de entrar al mercado laboral.

En la participacion de mujeres en estas
carreras, se reproduce la discriminacion
vertical y horizontal que existe en términos de
que muy pocas mujeres son las que eligen
estudiar carrearas asociadas a estas industria

3

(Representante de institucion de formacion, Entrevistada 8, 2020)

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN MINERIA 2020

35



Observatorio Laboral Antofagasta

3.6 Inclusion de Grupos Prioritarios

Especialmente, los actores entrevistados
pertenecientes a las Instituciones de Formacion y
las OMIL, son enfaticos en explicar que, con el fin
de desmitificar nociones de incapacidad femenina
en ciertos cargos, es recomendable legislar para
promover procesos de integracion vy, con
demostraciones  concretas, evidenciar las
potencialidades de la incorporacién de las mujeres
al rubro.

Cultura

“Pasé lo mismo con el tema de los camiones,
que eran alto tonelaje de las mineras, que
eran oficios solamente para hombres y
cuando se abrio la posibilidad para mujeres
(...), se dieron cuenta que realmente lo podia
ocupar una mujer el camion, sin problema.,’

(Encargado de OMIL, Entrevistados 10, 2020).

Division Sexual del Trabajo

Areas de Inclusion Femenina en
Mineria

Areas de Servicios y
Cuidados (alimentacion,
hoteleria, aseo y cargos

administrativo)

Desmitificar nociones de
incapacidad femenina

e

Politicas Especificas que
aseguren cohesion y

continuidad en formacion y
contratacion

==aad |nfraestructura

Medidas para la
] disminucion de las 3
barreras mencionadas

Areas de Exclusién Femenina en
Mineria

Areas que forman parte de la
Cadena de Valor Principal de la

Mineria (extraccion,
procesamiento y mantenimiento)

1%

Hay algo que considero bastante bueno, y que

de requisito se pide ser dama y tener poca
experiencia laboral para enseiarles. Esto en
empresas que prestan servicios para la
mineria, son dos empresas. Incluso, mejor si no
ha trabajado nunca, porque asi las forman
desde cero. Esto en plantas de dcido. Tendria
que conocer la descarga de los trenes, que

tiene una secuencia de descarga que sabe el
operador mecdnico (...). En este caso hay

varias mujeres interesadas. , ’

(Encargado de OMIL, Entrevistado 11, 2020)
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Al consultarle a los entrevistados por la inclusion
laboral de personas en situacién de discapacidad,
transversalmente, se comenta que existe poca
oferta y poca demanda. Al respecto, se piensa que
las barreras radican en carencias dentro de la
gestién educativa y empresarial.

POCA OFERTA

eExisten personas que se encuentran en
situacion de discapacidad, pero que no cuentan
con la credencial que lo acredite, por lo que no
cumplen con los criterios de contratacién que
necesitan las empresas para cumplir con la
normativa vigente. La busqueda activa de estos
casos para lograr la acreditacidon podria aportar
a mejorar la situacion.

*En la formacidn técnica faltan criterios y
orientaciones de adecuacién curricular para
estudiantes con necesidades educativas
especiales, lo que presenta un desafio para la
institucionalidad educativa

Al consultar a los entrevistados acerca de los
pueblos originarios, por lo general, esta tematica se
asocia en el imaginario con el cuidado del
medioambiente y la existencia de una deuda
histérica por parte del Estado y las empresas. Esto,
principalmente, por las afecciones pasadas vy
presentes que se han generado en los territorios
que habitan y/o habitaban estas comunidades.

En ese marco, se percibe que si bien existen
iniciativas de vinculacién entre las empresas vy las
comunidades, las cuales consisten en el
otorgamiento de becas de estudio, se aprecia que
esto no implica necesariamente la contratacion de
los joévenes indigenas capacitados.

Esto, podria estar dando luces de areas
corporativas que funcionan de forma separada,
por ejemplo, areas de relacionamiento comunitario

Asi, la percepcidon apunta a que con pequeias
modificaciones y grandes ideas, se pueden
generar dinamicas creativas y efectivas de
inclusién. El discurso que se esgrime al respecto,
se puede apreciar en las siguientes tablas

POCA DEMANDA

e“las empresas estan optando por pagar la
multa y no contratar” (Directora Ejecutiva de
Instituto profesional, Entrevistada 8)

eFalta de voluntad por parte de las empresas a
propdsito de la priorizacion de inclusion de
otros grupos.

eDesconocimiento de los diferentes tipos de
discapacidades, lo que hace pensar que para
todos los tipos, se necesitan grandes
modificaciones estructurales o derechamente
gue no es posible la inclusién por causa de los
altos riesgos asociados. Campafas de
concientizacién podrian aportar a mejorar la
situacion.

“La empresa entrega becas a 10 alumnos de
los pueblos indigenas para que estudien
cualquier cosa, pero ojald algo relacionado
con la Mineria, ¢y donde estdn ahora? O
sea, los capacito y los dejo ahi, o sea no hay
un real compromiso con eso, o sea, ellos, por
cumplir con la ley es suficiente, no hay un
seguimiento, ni unas ganas de captar a ese
joven, de inyectarle mds recursos. ,,

(Representante de Sindicato, Entrevistado 4, 2020)

que aplican medidas compensatorias para la
formacion, pero que carecen de coordinaciones
eficientes con dreas de recursos humanos que,
por lo general, es donde se toman las decisiones
de contratacion.
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Puestos mas Demandados por el Rubro

La demanda de empleo se caracteriza a partir de los antecedentes
entregados por los estudios del Consejo de Competencias Mineras CCM-
Eleva (2019). Estos antecedentes, destacan cuatro puestos de trabajos de
la cadena de valor principal: operadores de equipos moviles, operadores
de equipos fijos, mantenedores mecanicos y mantenedores eléctricos.
Las caracteristicas que mas se valoran por los encargados de
reclutamiento son la experiencia laboral, las habilidades conductuales y
la existencia de postulantes sin factores de riesgo. Ademas, estas figuran
como las mas dificiles de encontrar en los postulantes.

Por su parte, los servicios adicionales mas mencionados se vinculan al
rubro de la Alimentacidon y Hoteleria, destacando puestos de trabajo
como auxiliar de cocina, maestro de cocina y ayudante de cocina. Un
servicio de los mas mencionados, que no se vincula a este rubro, dice
relacion al operador de grua horquilla

En lo que refiere a las habilidades requeridas, se percibe que las
habilidades blandas van tomando una relevancia mayor en el mundo del
trabajo. En el marco de estas habilidades, destacan por la densidad con
gue son mencionadas por los entrevistados, las capacidades para
relacionarse con mas personas, las habilidades de trabajo en equipo y
habilidades de comunicacidn.

Conmutacion

Una caracteristica importante del empleo en la regién remite a la

conmutacion. Los actores entrevistados vinculan este fendmeno al rol de

los procesos centralizados de seleccion de personal que suelen ser

llevados a cabo por empresas contratistas, donde no es frecuente + +
percibir un vinculo territorial entre estas empresasy la region. + +

L

Asi, las OMIL distinguen que un factor que determina la conmutacidn es
el compromiso de las empresas para contratar mano de obra local.
Ademas, otros actores perciben que la conmutacion se produce debido a
razones econdmicas relativas al alto costo de vida en la region, la baja
calidad de vida en la regidn, el sistema de turnos, entre otros. Por su
parte, en cuanto a las consecuencias de la conmutacién, se perciben,
principalmente, efectos econémicos, destacando la pérdida de recursos
en la region, debido que el dinero del salario se utiliza en otras regiones.



Inclusion de mujeres

Los discursos enfatizan en la importancia que a las mujeres se les quite
el estigma de incapacidad para trabajar en la mineria. Un ambito clave
para esto, se percibe, es superar la cultura machista en la mineria,
implicando terminar con la discriminacion salarial, la discriminacion en la
seleccion de personal debido a los embarazos y fomentar el ingreso de
mujeres a las instituciones formativas del sector. Asimismo, se
argumenta que se vuelve necesario legislar e impulsar politicas
especificas que aseguren una continuidad de la presencia femenina,
desde las etapas de formacién, hasta los procesos de contratacion vy
permanencia, evitando el abandono temprano, especialmente, en areas
qgue formen parte de la Cadena de Valor Principal. Se destacan estas tres
barreras

1. Carencia de planificacién de desarrollo profesional.
2. Dificultades para conciliar trabajo y vida personal.
3. Existencia de una cultura de discriminacion.

Inclusion de Personas en Situacion de Discapacidad

En cuanto a la inclusion de personas en situacién de discapacidad, se
menciona que existe poca oferta y poca demanda. Se relata que hay
problemas como la falta de credenciales que acrediten la situacidn de
discapacidad y el desconocimiento de los diferentes tipos de
discapacidades, lo que hace pensar que, para todos los tipos, se
necesitan grandes modificaciones estructurales o, derechamente, que
no es posible la inclusidn, por causa de los altos riesgos asociados.
Ademas, en la formacidn técnica, faltan criterios y orientaciones de
adecuacidn curricular para estudiantes con necesidades educativas
especiales. Y por ultimo se menciona una falta de voluntad por parte de
las empresas, a propdsito de la pribrizacién de inclusion de otros grupos.

Inclusion de Personas de Pueblos Originarios

En cuanto a la inclusion de los pueblos originarios se destaca que aunque
existen iniciativas de compensacidon por parte del Estado, las cuales
consisten, principalmente, en el otorgamiento de becas de estudio, suele
ocurrir que no existen mecanismos que hagan efectiva la incorporacion
de los egresados a la industria minera, de manera que no hay una
continuidad entre las iniciativas con las comunidades y la incorporacion
de trabajadores de este grupo.
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En este capitulo se describe la oferta de programas,
instituciones y la percepcién de la pertinencia de la
formacién de capital humano relacionada al sector
minero y los servicios asociados. Asimismo, se

describen las iniciativas de articulacion entre los
mundos formativo vy productivo, la oferta de
capacitacién de trabajadores, y las estrategias de
adaptacién al cambio tecnoldgico de las instituciones.

4.1 Matricula en programas ligados a mineria en Regidn

La oferta formativa ligada a la Cadena de Valor
Principal de la mineria, en la educacién media técnico
profesional, se distribuye en programas de
Metalurgia Extractiva, Explotacion Minera vy
Asistencia en Geologia. La mayoria de la matricula se
concentra en la comuna de Calama, en segundo
lugar, Antofagasta, y, muy minoritariamente, en

En cuanto a los Centros de Formacion Técnica, la
oferta se distribuye en la formacion Técnico Nivel
Superior en Mineria y Operacion de Planta Minera,
misma oferta que el grado técnico de los institutos
profesionales. Los perfiles profesionales, remiten a la
Ingenieria en Minas, Ingenieria Civil en Minas e
Ingenieria en Ejecucion en Minas, donde la mayoria de

Tocopilla. la matricula se concentra en Antofagasta, y, en
segundo lugar, Calama
Instituciones de Ensefianza 18 Q 18 N° 7 09 N° 06
Media Técnico Profesional i i
(EMTP) 1 I . Matriculados Programas
2020 2021
fiel=l 141 .03
Centros de Formacion (1] —
Técnica (CFT) Matriculados Programas
I 2020 2021
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Lo Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC),
también ocupan un rol relevante en la oferta
formativa vinculada a los perfiles mas demandados
de la Cadena de Valor Principal. En los ultimos siete
anos, el CCM-Eleva ha aplicado el establecimiento de
un “sello de calidad” para programas de formacién
técnica que cumplen con los estdndares del “Marco
de Buenas Practicas para la Formacién en Mineria”.

Las instituciones que han adquirido este sello, junto
con las que forman parte del programa ELEVA, logran
un respaldo en cuanto a la coherencia entre la oferta
formativa y las capacidades demandadas por el
rubro.

Actualmente, se desarrollan doce programas de
estudios, los cuales se imparten por seis instituciones
OTEC entre los que destacan programas vinculados al
Mantenimiento Mecdnico y Eléctrico, junto con la
Operacion de Equipos Fijos y Mdviles.

4.2 Matricula en programas ligados a servicios asociados

Respecto a la oferta formativa en programas
ligados a servicios asociados a la mineria, la oferta
de instituciones de ensefianza media técnico
profesional remite a programas de Mecdnica

Industrial, concentrandose en la comuna de
Antofagasta y, minoritariamente, en las comunas

de Taltal, Mejillones, Tocopilla y Calama.

En cuanto a la formacién técnica superior, los CFT
concentran la gran mayoria de matriculados,
principalmente en Antofagasta y Calama. Estos se
distribuyen en programas relacionados con la
Gastronomia, en tanto servicio adicional, vy
también en Mecdnica, Operacidon y Mantenimiento
Industrial. La oferta de educacion superior se

distribuye en programas muy similares.

Instituciones de Ensefianza m C‘{} - N* 49 N* 04
Media Técnico Profesional
(EMTP) i I i Matriculados Programas
it il 2020 2021
11—
) — v1152 10
Centros de Formacion . . l — 5
Técnica (CFT) Matriculados Programas
_— 2020 2021

v311 05
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(J ]
y Universidades (IES)

Titulados Programas
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4.2 Percepciones sobre la Oferta Formativa

Las percepciones sobre la pertinencia de la oferta
formativa en la regidn se presentaran distinguiendo
seglun el nivel formativo de las instituciones.
Principalmente, los resultados mencionan aspectos
relacionados a la evaluacidon de estas instituciones y
su capacidad de vinculacidén con la industria minera.

EDUCACION MEDIA TECNICO PROFESIONAL (EMTP)

La oferta formativa de la educacién técnico
profesional se evalla bien en términos generales.
Los actores entrevistados reconocen el
conocimiento técnico que se imparte en estas
instituciones, presentandose una mayor valoracion
segln mas experiencia practica obtienen los
egresados en las faenas, por lo que el vinculo que
estas instituciones logren con las empresas es un
factor relevante a la hora de evaluar la oferta de

cada una.

CENTROS DE FORMACION TECNICA (CFT) Y
ORGANISMO TECNICO DE CAPACITACION (OTEC)

Por lo general, los CFT y las OTEC son bien
evaluados. Dentro de éstas, destacan instituciones
como Finning, Komatsu y el CEIM, a las cuales se les
reconoce un buen nivel de formacién en cuanto a la
operacion de maquinarias de distintos tipos.
Ademas, destaca el vinculo estrecho que logran
estas instituciones con las industrias, lo que les
facilita reconocer las habilidades y trabajadores en
la industria.

EDUCACION SUPERIOR

La percepcién sobre la pertinencia de las
instituciones de educacién superior presenta dos
ambitos principales. Por un lado, se percibe un
desalineamiento de la oferta formativa de los
institutos profesionales respecto a las necesidades

de las empresas.

Este desalineamiento se visualiza en torno a los
intermedios que constituyen la oferta
formativa técnico superior, y no se asocia a una baja
calidad de la oferta formativa, sino que a una
formacion de perfiles laborales con mas
competencias que las requeridas por la industria
minera, lo que produce trabajadores mads caros que
el valor que las empresas estan dispuestas a pagar.
En concreto, la industria minera requiere perfiles
mas técnicos que profesionales, y para ello acude a
la oferta formativa de nivel medio.

niveles

Por su parte, para la oferta de profesionales, hay un
mayor reconocimiento hacia las universidades. Se
percibe que las universidades de la region
desarrollan una buena formacién tedrica y practica
lo que se potencia con la “cultura minera” en la que
socializan los estudiantes desde temprana edad,
donde incorporan conceptos progresivamente,
facilitando la integracion.

A su vez, se piensa que en las instituciones que
desarrollan una vinculacién provechosa con
empresas imparten conocimientos
alineados con las necesidades de las empresas,
fortaleciendo la calidad y pertinencia de la oferta
formativa

mineras se

Al respecto, la percepciéon de los actores destaca
que las actividades de extension e iniciativas de
vinculacién, donde los estudiantes pueden ver vy
experimentar las tareas del sector minero,
favorecen una adaptacion temprana al mundo del
trabajo, pues favorecen el desarrollo de habilidades
analiticas en funcion de resolver problemas
practicos del trabajo. Al respecto se tiende a pensar
que estas habilidades estdan mas desarrolladas en
egresados de la zona centro. Este punto se
profundiza a continuacion.
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4.2 Percepciones sobre la Oferta Formativa

FORMACION EN HABILIDADES ANALITICAS Y
RESOLUCION DE PROBLEMAS

Uno de los aspectos donde los actores entrevistados
han identificado una brecha respecto a la formacién
en otras regiones, dice relacién el desarrollo de
habilidades analiticas que permitan movilizar los
conocimientos aprendidos en el proceso formativo
en funciéon de resolver problemas practicos del
trabajo productivo.

Se suele percibir que este ejercicio de movilizacion
de conocimientos y habilidades en funcién de la
practica es mas propio de estudiantes egresados en
la zona centro en desmedro de estudiantes formados
en la Regiéon de Antofagasta. De esta manera,
pareciera ser egresados locales no
desarrollan el potencial que la socializaciéon en una

que los

cultura minera permite:

1%

Hoy dia, uno tiene que entender que la
educacion no es solo lo que entrega el colegio
y el instituto, sino que tiene que ver mds con
las capacidades que desarrollan las personas
para autogestionar su aprendizaje, si los
sistemas educacionales [de la region] tuviesen
estos espacios para poder tener acceso a
informacion que van mds alla de la carrera, si
se tiene experiencia en ciencia, en instancias
de poder descubrir y cuestionar las cosas, eso
contribuye mds a la formacion que los
elementos técnicos como tal. A la gente de
Santiago le cuesta mds la insercion en la
Mineria, pero a la vez traen mds
cuestionamientos que permiten ver desde
fuera los cambios que, quizds, puedan

producirse , ’

(Encargada de Reclutamiento, Entrevistada 19, 2020)

Al respecto, en los discursos se releva que, los
perfiles profesionales se ven afectados por
tendencias vinculadas a la  ejecucion de
procedimientos,a partir de indicaciones especificas
que, no siempre requiere una toma de posicién
activa ante problemas:

€€

Con el tiempo, lo que he percibido, es que
con el avance tecnoldgico, se han puesto
mas comodos, todo lo perciben inmediato,
en el momento quieren tener resultados, no
se proyectan. Por esto, en el drea de la
Ciencia estd descendida, y la ciencia es
estudiar el por qué, no conformarse con lo
que te dicen, te hace cuestionar. En la
mecdnica, esto va asi si lo torso va de la otra
forma, es mds inmediato. Ha bajado el
interés por el drea de la Ciencia. ,,

(Representante de institucion de formacion, Entrevistada 12, 2020)

Considerando estos elementos, queda abierta la
pregunta sobre el rol que estdn ocupando las
instituciones de formacién respecto al desarrollo
de estas habilidades que van mas alld del
contenido técnico o tedrico asociado a los
distintos puestos de trabajo. Si bien, se percibe
que estas se pueden encontrar en los egresados
de instituciones formativas de la zona centro, el
discurso no vincula directamente el desarrollo de
estas habilidades al programa y trabajo de las
instituciones formativas, dejando abierta la
posibilidad de que estas se vinculen de alguna
manera a elementos culturales de la socializacion
en determinados territorios.

Las instituciones formativas, por su parte,
tienden a asociar estas habilidades a Ia
personalidad de los estudiantes, de manera que
tampoco atribuyen estas habilidades a la
pertinencia de la oferta formativa en cualquiera
de las regiones.
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4.3 Centros de Evaluacion y Certificacion

las distintas carencias existentes en
habilidades y competencias de los
trabajadores, tanto en el sector de la Mineria como

Para afrontar
materia de

dentro de otras actividades econdmicas, el Estado creo
el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales ChileValora, con el objetivo de reconocer las
competencias laborales de las personas, independiente
de como las hayan adquirido, a través del desarrollo de
procesos de evaluacioén y certificacion.

Este sistema permite reconocer formalmente los
conocimientos, capacidades y aptitudes de los
trabajadores para las ejecutar funciones especificas
definidas en un estandar de competencias, levantado de
tripartita por un Organismo Sectorial
conformado por representantes de los empleadores,

manera

trabajadores y la administracion del Estado de un sector
productivo especifico.

Para ello, existe un registro publico de Centros de
Evaluacidn y Certificacion acreditados por ChileValora,
desarrollan procesos de evaluacion vy
mediante el trabajo de evaluadores

los cuales
certificacion,

habilitados por ChileValora, en base a metodologias y
procedimientos establecidos por el Sistema, los cuales
evallan y certifican desempefios segln las competencias
necesarias para cumplir exitosamente las actividades
que componen un perfil ocupacional. Asi, se determina
que la persona es competente para un repertorio de
funciones y no sélo para el manejo de una maquinaria
especifica. Con ello, las personas certificadas quedan en
un registro publico de la misma institucion.

En el sector de la Mineria, existen 14 Centros de
Evaluacién y Certificacion acreditados por ChileValora
perfiles del
requeridos por las empresas mineras y por las empresas
Seglin los testimonios, las empresas
requieren el desarrollo de procesos de
evaluacién y certificacion en el marco del Sistema, como
también la realizacién de acreditacion de procesos
asociados principalmente a la usabilidad de cierta
magquinaria. Estos tienden a solicitarse en funcién del
tipo de vinculo laboral que los trabajadores desarrollan
con la empresay del tipo de trabajo que ejecutan.

para evaluar sector, los cuales son
contratistas.

mineras

PERCEPCION SOBRE LOS PROCESOS DE CERTIFICACION Y ACREDITACION

CERTIFICACION CHILEVALORA ACREDITACION FUERA DEL SISTEMA CHILEVALORA

eEste proceso es solicitado,
empresas mandantes.

e Se solicita con una frecuencia baja, ya que la
proporcion de trabajadores vinculados a empresas
mandantes es mucho menor, respecto a las empresas
contratistas que concentran la mayoria de la dotacion

elas empresas mandantes no solicitan esta
certificacion a trabajadores de empresas contratistas
porque visualizan el riesgo de fuga de trabajadores
certificados hacia otras empresas mineras.

eEsta evaluacion tiene un impacto positivo en los
trabajadores porque aumenta sus posibilidades de
empleabilidad, movilidad laboral y los profesionaliza.
Hay empresas que la consideran como medida de
responsabilidad social empresarial, para colaborar con
el desarrollo de carrera laboral de sus trabajadores.

elas empresas que requieren esta evaluacion suelen
visualizar un vinculo de largo plazo con el trabajador, o
bien, la desarrollan como resultado de una
negociaciéon con un sindicato, acudiendo a las Becas
SENCE de Certificacion ChileValora, en tanto beneficio
al trabajador.

principalmente, por

eEste proceso es solicitado, principalmente, por las
empresas contratistas, las cuales conforman la
mayoria de la dotacion.

eSe solicita con mayor frecuencia, pues resulta mas
atractiva por su corta duracién y bajo costo para
habilitar a los trabajadores a realizar tareas
especificas y de corto plazo

elos entrevistados sefialan que es mas pertinente
respecto a las necesidades de las empresas
contratistas a quienes se les exige una acreditacion
rapida para trabajadores que, eventualmente,
pueden migrar a otras empresas.

eCon todo, solo tiene validez y vigencia exclusiva
para las actividades definidas por el vinculo laboral,
por lo que existen casos en que se evaluan las
mismas capacidades en los mismos trabajadores
incluso hasta cinco veces en distintas empresas.
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4.4 Capacitaciones

Las capacitaciones son procesos de formacién
requeridos por las empresas, y, en algunos casos, por
los mismos trabajadores, para generar o reforzar
habilidades en la fuerza laboral.

En cuanto a los objetivos y estrategias para la
elaboracion y realizacion de las capacitaciones, se
percibe que las capacitaciones son pertinentes en la
medida que son congruentes con las necesidades de las
empresas y permiten un impacto positivo y efectivo en
la capacidad y empleabilidad de los trabajadores. Se
suele pensar que esto es un desafio para el que hay
que seguir trabajando.

“ Las empresas, con este tema de la capacitacion,
las realizan, para rebajar impuestos (...). Esas
ofertas del CEIM las echamos de menos, ya que
son especialistas en el drea y tienen las
competencias para formar a las personas, en lo
que requiere realmente la mineria. Por eso es
para nosotros importante la retroalimentacion
de qué es lo que ellos requieren ’ ,

En ese sentido, los actores entrevistados visualizan que
los criterios pueden cumplirse en la medida que las
empresas visualizan dos elementos importantes. Por
una parte, juegan un rol importante incentivos como la
Franquicia Tributaria en la disminucidn de costos para
la capacitacion

Por otra parte, es importante que se cumpla un criterio
de eficacia, lo que se vincula a la calidad de las
instituciones de formacién y capacitacién, donde juega
un rol importante la disponibilidad de infraestructura
necesaria y que los cursos, proporcionen practicas
dentro del mundo laboral.

‘ ‘ Lo mds importante para el trabajador no es
que le den cursos de capacitacion, sino que
exista un compromiso real a que siga
trabajando en la empresa (...). Es bueno que
uno se pueda capacitar, pero no va de la
mano, con que eso me va a sostener mi

’»

(Representante de Sindicato, Entrevistado 4, 2020).

fuente de trabajo

(Representante de OMIL, Entrevistado 10, 2020)

AN /

ASEGURAR QUE LAS CAPACITACIONES SEAN CONGRUENTES CON LAS
NECESIDADES DE LAS EMPRESAS; QUE LOS CENTROS DE FORMACION
DISPONGAN DE LA INFRAESTRUCTURA NECESARIA; Y QUE LOS CURSOS
PROPORCIONEN PRACTICAS DENTRO DEL MUNDO LABORAL EN POS DE LA
CAPACIDAD Y EMPLEABILIDAD DE LOS TRABAJADORES

‘ ‘ La calidad de las capacitaciones pasa por la incongruencia de formar 20 peluqueras, si solo hay 2 peluquerias (...).
Han sido pocas veces en que una empresa ha dicho directamente, sabe qué, tengo 10 millones de pesos y esto
requiero, vean qué es lo que requieren para capacitar y compramos el curso. En otras ocasiones se traspasan los
dineros a las OTIC que licita, por ejemplo, un curso de Mantenedor mecdnico, y participa el CEIM, participan una
serie de organismos técnicos, y por lo general el que tenga la oferta mds baja es el que se lo adjudica, pero no por
eso van a ser buenos o van a ser malos los cursos (...) El tema es que si vamos a hacer cursos de Mantenedor
mecdnico, son pocos los organismos técnicos que cuentan con las instalaciones para hacer este tipo capacitacion , ,

(Representante de institucion de formacion, Entrevistado 32, 2020)
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4.5 Articulacion con demandantes de empleo

Para alinear la oferta formativa en funciéon de la
demanda laboral minera surgen iniciativas de
articulacién. Estas, consisten en el establecimiento
de mecanismos de trabajo conjunto en distintos
niveles formativos y se desarrollan con una
gradualidad variable en funcién de la vinculacién
que logran establecer las instituciones de formacién
con las empresas mineras.

4.5.1 Liceos de educacion media
Técnico-Profesional

Los actores de instituciones de educacidn media
técnico profesional relevan la importancia de
establecer estos mecanismos de articulacion, dado
que favorecen de manera considerable Ila
empleabilidad de sus egresados.

Entre los relatos, destaca la iniciativa de “Sistema
Dual”, que consiste en el desarrollo de un programa
de formacion donde los estudiantes estudian en las
aulas, y al mismo tiempo, mantienen experiencias
practicas al interior de la faenas mineras.

Sobre esta iniciativa, las instituciones destacan que,
la experiencia de aprendizaje practico en el lugar de
trabajo, permite a los estudiantes desarrollar
habilidades que facilitan y aceleran su adaptacion e
integracién al mundo del trabajo. Al respecto, las
habilidades blandas, el conocimiento del entorno y
la madurez, destacan como los aspectos que mds
sobresalen en los aprendizajes de los estudiantes.

El aprendizaje de estas habilidades en el marco del
acompafiamiento del personal de las empresas
permite que, al corto plazo, aumenten las
posibilidades de que los estudiantes que participan
en estos programas se queden trabajando en la
empresa minera que les entrega dicha oportunidad.

Si bien se evalla positivamente el Sistema Dual, se
sostiene también que no existe ninguna garantia de
que esta iniciativa tenga una continuidad los
siguientes afios, pues este se desarrolla a partir de
la voluntad de las empresas mineras.

‘ ‘ Cada compaiia minera tiene su sistema de

trabajo, tiene sus métodos, tiene su

implementacion, tiene métodos distintos
(...) el trabajador se demora por lo menos 6
a 8 meses en adaptarse, a reconocer el
territorio donde estdn las cosas, donde se
tiene que dirigir y todo lo demads (...). Yo
creo que seria un buen planteamiento que
los Técnicos Nivel Superior tengan ese
vinculo como un sistema dual y se vayan
insertando en el mundo laboral, porque
acorta la brecha, tener acceso a la
tecnologia e ir desarrollando desde ya las
habilidades blandas; y ya darse a conocer
por las jefaturas, con el entorno y son
posibles contrataciones, por lo menos a

nosotros nos ha dado buenos resultados , ,

(Representante de institucion de formacion, Entrevistado 92, 2020)

Estas empresas, desarrollan un “Programa de
Aprendices” en el que reciben a los estudiantes del
Sistema Dual y los preparan para cubrir sus
vacantes. Dado que el Programa de Aprendices es
lo que permite el ingreso de estudiantes de las
instituciones de formacidn, y que este depende de
la disposicién de la empresa, la continuidad de esta
articulacion no esta asegurada.

En ese sentido, el discurso de las instituciones de
formacidon plantea la necesidad de que Ia
institucionalidad correspondiente establezca estos
mecanismos de articulacion como una orientacidn
normativa tanto para las empresas mineras, como
para aquellas de otros sectores productivos.
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4.5 Articulacion con demandantes de empleo

4.5.2 Instituciones de educacion
superior

En lo que refiere a las instituciones de educacion
superior, las articulaciones son variadas en funcién
del vinculo que cada institucién desarrolla con la
industria minera.

De todas maneras, no se mencionan iniciativas
reciprocas como el Sistema Dual y los Programas de
Aprendices, sino que los relatos tienden a
mencionar que, lo mds comun, es que estudiantes
desarrollen sus practicas en la industria minera,
pero en ningln programa especial que tienda
puentes hacia la incorporacién de los estudiantes a
las empresas.

Algunas instituciones de educacién superior
desarrollan actividades de comunicacion directa con
las empresas mineras, como reuniones o visitas a
terreno, donde presentan una caracterizaciéon del
perfil de egreso de los estudiantes, segun la carrera
en que egresan.

En este marco, un elemento importante que se
releva en los discursos, es la dificultad a la que se
enfrentan las instituciones de educacidon superior
para establecer iniciativas de articulaciéon concreta
que permitan el flujo de egresados hacia el mundo
del trabajo.

Al respecto, se piensa que las necesidades de las
empresas mineras, en cuanto a perfiles técnicos, se
cubren con la oferta formativa de la educacién
media técnico profesional, mientras que la
demanda de profesionales es mas reducida y se
tiende a cubrir con procesos centralizados de
contratacion y/o a través de empresas contratistas.
Asi, los institutos profesionales y las universidades
guedan en una posicidn dificil.

{4

Esto lo venimos discutiendo los antofagastinos
hace mds de 15 aios atrds (...) Por mds que
tengamos reconocimiento de aprendizajes
previos, que tengamos articulacion, programas
formativos de calidad, por mds que se hagan
esfuerzos en tener infraestructura, o en tener
software de simuladores, o tener equipamiento
de punta, si el sector productivo, no esta
exigido en la linea de hacerse cargo del desafio,
va a seguir resolviendo la formacion de forma
puntual, en formacion de oficio y se acabo. ’ ,

(Representante de institucion de formacion, Entrevistada 8, 2020)

4.5.3 Centros de capacitacion vy
Centros de evaluacion y certificacion

En cuanto a la articulacidn entre los centros de
capacitacion y los demandantes de empleo, el
discurso de los actores plantea la necesidad de
incorporar a los centros de evaluacion y certificacion
en el flujo de informacién que permite la toma de
decisiones en torno a la oferta de capacitacion.

En tal sentido, hay centros de evaluacién vy
certificacion que reconocen disponer de informacion
valiosa, la cual es producida a partir de la gestion
integral de datos acumulados durante el trabajo
realizado a distintas empresas, destacando que dicha
informacidon es profunda y dificil de obtener por las
instituciones publicas.

‘fos Centros de Evaluacion que somos los que
tenemos tierra en los zapatos, podemos
decirle al mundo formativo cudles son las
necesidades laborales de los trabajadores (...).
[Que la informacion que producen los Centros
de Evaluacion y Certificacion no se quede] en
cumulos de papeles arrumbados en el
escritorio de alguien en la faena., ’

(Representante de Centro de Evaluacion y Certificacion, Entrevistado 3, 2020).
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4.6 Cambios Tecnoldgicos

Los elementos que se encuentran en el escenario de
los avances tecnoldgicos en el dambito de la Mineria,
afectan de forma transversal a empresas; a
instituciones educacionales; a instituciones
gubernamentales; y a centros de evaluacion y
certificacion. Con ello, las personas que forman parte
del medio laboral minero, manifiestan que estan al
tanto de las transformaciones que se han
experimentado, y podrian experimentarse, en las
tecnologias tanto a nivel mundial, como
especificamente en el rubro de la mineria, a nivel
local. Uno de los puntos abordados en torno a esta
temidtica, es la proyeccidn de renovacion de perfiles y
necesidad de nuevas habilidades para estas
tecnologias que vienen a integrarse al modo de
produccién minero.

En este contexto, la tendencia hacia la automatizacion
de los procedimientos se presenta como una certeza,
lo que implica que repercusiones en la industria
minera, y en la configuracién de su funcionamiento,
por lo que algunas empresas ya se encuentran
creando mecanismos para abordar este cambio
inminente.

—

Jovenes
(15-29)

. Menor experiencia
laboral

. Mayor adaptacion a los
cambios tecnoldgicos

CAMBIOS
TECNOLOGICOS

Se creo una direccion de tecnologia que busca
sistematizar todos los procesos, agregando
como valor la tecnologia. Es una direccion que
estd super nueva, hace seis meses
aproximadamente. Por lo tanto, estd aun en un
proceso de levantamiento de cudles son los
procesos que se puedan tecnologizar, lo que
pone el foco en nuevos perfiles y habilidades
requeridas, que estdn relacionadas con la
formacion técnica y certificacion de las nuevas
generaciones, que vienen, incluso, de
liceos/colegios técnicos profesionales , ,

(Encargado de Reclutamiento, Entrevistado 24, 2020)

En el discurso de los entrevistados, es frecuente
encontrarse con comparaciones entre los
postulantes a los nuevos cargos, que suelen ser
jovenes nacidos en era digitalizada, y los
trabajadores contratados actualmente, de edad
mas adulta.

Adultos
(30- 60
0 mas)

\

. Mayor experiencia
laboral

. Menor adaptacion a los
cambios tecnoldgicos

“Yo creo que el mas viejo le va enseiiando al mds joven, (....), claro que el mds joven viene con una mentalidad

distinta, es mds despierto, los temas los capta mds rapidamente, la tecnologia los lleva a estar primero que
los trabajadores que ya tienen una cantidad de aios, como decirle un computador, pero no por eso deja de
faltar el respeto o pasar por encima, o sea, siempre se va requerir del que lleva mds tiempo en el tema laboral

y eso también se respeta mucho ,,

(Representante de Sindicato, Entrevistado 4, 2020).
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4.6 Cambios Tecnoldgicos

Este impacto diferenciado en funcion de la edad de los
trabajadores, exige un abordaje vinculado tanto al ambito
de las instituciones educativas, como los centros de
capacitacién, a las cuales se les percibe como actores
clave en el desarrollo de habilidades requeridas por los
cambios tecnoldgicos.

En ese sentido, actores como las OMIL y los Centros de
Formaciodn, coinciden respecto a la importancia que tiene
el vinculo que mantienen las empresas con ambas
instituciones, dado que la informacién que fluye a partir
de tales vinculos, permite el desarrollo de una oferta
formativa pertinente.

Asi, las OMIL relevan la necesidad de conocer los cambios
en los perfiles requeridos que se presentan como
consecuencia de los cambios tecnolédgicos. Con dicha
informacidn, sostienen, pueden alertar a la oferta publica
de capacitacién en miras a establecer una intermediacion
entre los centros de capacitacion y la poblacién local que
conforma la oferta laboral de la regidn

Esta intermediacion podria ser relevante si se
considera que, la poblacién local que se vincula con
las OMIL, tienden a ser adultos con cierta experiencia
laboral en la industria minera.

Por otra parte, en lo que refiere a las instituciones de
formacion, se releva nuevamente la importancia de
establecer vinculos regularizados con la industria
minera. Esto, principalmente, debido a que estas
instituciones no tienen la capacidad de acceder a la
infraestructura necesaria para trabajar en un proceso
de ensefianza y aprendizaje adecuado a las
caracteristicas de la tecnologia minera. En ese
sentido, plantean la expectativa de acceder a las
instalaciones de las mismas mineras para resolver
dicha problemitica.

En el siguiente esquema se da cuenta del discurso de
tales instituciones:

SOLICITUD A LAS EMPRESAS

* Conocer perfiles

requeridos

nuevos

Proporcionar

Informacién para .

los cambios
tecnoldgicos

* Capacitar acorde a los

requerimientos
Disefiar pedagogias
en concordancia con

Proporcionar Centros

Infraestructura e de

Informacion para formacion

4.7 Impacto de la Crisis Sanitaria COVID-19 en el Escenario Laboral Minero

Al igual que los cambios tecnoldgicos, pero de forma
mucho mas drdstica y abrupta que estos ultimos, la
crisis sanitaria a causa del virus COVID-19, también se ha
hecho sentir, transversalmente, en la cotidianidad de
trabajadores, estudiantes, profesores y autoridades en
todas las empresas; instituciones educacionales;
instituciones gubernamentales; y centros de evaluacion
y certificacién. Por ello en el ambito educativo, junto
con la adopcién de una serie de medidas adaptativas, se

evidenciaron las dificultades que implican el estimular
y desarrollar habilidades blandas y aprendizajes
practicos con la modalidad de las clases online. Esto,
debido a que la no presencialidad no permite acceder a
la infraestructura adecuada para desarrollar ciertos
aprendizajes fundamentales de la formacién del sector
minero, a la vez que se dificulta el impulso de
experiencias concretas de socializacién en las faenas.
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Percepciones Oferta Formativa

Las percepciones sobre la oferta formativa de la region refieren a que un
elemento central que permite la pertinencia de la formacién es, la
capacidad de las instituciones formativas para establecer vinculos con las
empresas mineras, facilitando el alineamiento entre la oferta y demanda
laboral. Ademads, el discurso presenta una distinciéon segin los niveles
educativos.

Los relatos dan cuenta de una valoracién positiva de la ensefianza media

u técnico profesional, destacando el conocimiento técnico que imparten
estas instituciones y el vinculo que logran establecer con las empresas

. mineras, lo que permite una adaptacién mas rapida de los egresados al
mundo laboral. Asimismo, se percibe que la educacién media técnica

profesional conforma una parte importante de la fuente de dotacion de
trabajadores en la industria minera.

Por otro lado, la percepcién acerca de la formacidn en las instituciones de
educacion superior presenta dos ambitos diferenciados. El discurso da
cuenta de una mayor necesidad de formacién técnica nivel medio, en
desmedro de la formacién técnica nivel superior, lo que dificulta la labor de
los institutos profesionales. En cuanto a la demanda de profesionales, esta
se cubre con mayor frecuencia a partir de los egresados de universidades,
donde se reconoce una formacién pertinente en términos tedricos vy
practicos.

Por ultimo, se menciona como elemento relevante la formacién de
habilidades analiticas para la resolucién de problemas en el mundo del
trabajo. Se percibe un mayor desarrollo de estas habilidades en egresados
de la Zona Centro, aunque queda abierta la pregunta respecto a si este
fendmeno se vincula a la oferta formativa, o bien, a elementos culturales.

Oferta de evaluacion y certificacion

Los centros de evaluacion y certificacion dan cuenta de una mayor necesidad

de procesos de Acreditacion Privada, en desmedro del proceso de

Certificacion Ley de ChileValora. Al respecto, sefialan que los requerimientos

de la industria se alinean mucho mas con la Acreditacion Privada que toma -
mucho menos tiempo y es menos compleja, mientras que la Certificacion Ley

es mas pertinente cuando la empresa minera quiere fidelizar a sus

trabajadores y visualiza un trabajo de largo plazo con ellos.



Articulaciones

En lo que refiere a las iniciativas de articulacion entre los
demandantes de empleo y la oferta formativa, destaca la iniciativa de
Sistema Dual que se lleva a cabo en algunas instituciones de la
educacion media técnico profesional. Alli los estudiantes realizan
aprendizaje en aula y también en la faena minera, donde se integran a
los Programas de Aprendices de las empresas, lo que facilita su
integracion y adaptacidon temprana al mundo del trabajo. Por ello, se
comenta la necesidad de que la institucionalidad laboral y formativa
desarrolle orientaciones normativas que aseguren este tipo de
iniciativas.

Las instituciones de educacién superior se articulan mediante la

realizacion de practicas de sus estudiantes en las empresas mineras,
ademas de instancias de comunicacidn directa donde a conocer el
perfil de los egresados de las carreras vinculadas a la mineria.

Por su parte, las instituciones de evaluacion y certificacion relevan la
necesidad de establecer mecanismos de comunicacion y flujo de
informacidon en los cuales puedan socializar la informacion que
producen, mediante la gestidon integral de datos a lo largo de su
trabajo en las faenas mineras. Asimismo, reconocen que esta
informacidn es valiosa y profunda, por lo que puede ser Util para la
toma de decisiones en las instituciones de formacion y capacitacion.

Avances tecnoldgicos y repercusiones por la pandemia

A propésito de los avances tecnoldgicos, los distintos actores reconocen
un impacto diferenciado entre trabajadores jovenes y adultos. Al
respecto se releva el rol importante que tendra la vinculacidn entre las
empresas mineras y las instituciones de formacién y capacitacion,
especialmente, debido al dificil acceso de estas ultimas a la tecnologia de
punta que utilizan las empresas. En tal sentido, se visualiza con buenos
ojos el acceso a la infraestructura propia de las empresas a través de
iniciativas como el Sistema Dual.

En cuanto a las repercusiones de la pandemia, los actores perciben una
mayor dificultad en la formacién de habilidades blandas y practicas
debido a las restricciones de movilidad.



BHP




Observatorio Laboral Antofagasta

5. CONCLUSIONES

El presente estudio se constituye como un
complemento del estudio “Fuerza Laboral de la Gran
Mineria Chilena 2019-2020” del CCM-Eleva (2019).
Particularmente, este estudio consiste en un analisis
cualitativo que busca otorgar informacidon que
incentive la participacidon de trabajadores locales en
mineria; acentua el foco regional de observacién de
los fendmenos; incorpora descripcién de perfiles
laborales que forman parte de la cadena de valor
principal; identifica perfiles para los servicios
asociados fuera de la cadena de valor principal;
caracteriza la pertinencia de la oferta formativa local
y describe la percepcion de los efectos del COVID-19
y la incorporacién de nuevas tecnologias en el
escenario laboral minero.

Los antecedentes relativos a la demanda laboral del
sector minero indican que, en el marco de la Cadena
de Valor Principal, los cuatro perfiles con mayor
demanda acumulada al 2028 son los operadores de
equipos fijos, operadores de equipos moviles,
mantenedores mecanicos y mantenedores eléctricos
(CCM-Eleva, 2019). Al respecto, los aspectos mas
valorados en la demanda de estos puestos de
trabajo, remite a la experiencia laboral, las
habilidades blandas y conductuales, y la existencia
de postulantes sin factores de riesgo.

Asimismo, sobre los servicios adicionales, el relato de
los entrevistados destaca perfiles relacionados al
rubro de la Alimentacién y Hoteleria, donde se
mencionan reiteradamente puestos de trabajo como
auxiliar de cocina, maestro y ayudante de cocina. Un
servicio de los mas mencionados, que no se vincula a
este rubro, es la operacién de grua horquilla.

Al hacer una mirada general de la demanda laboral,
el discurso da cuenta de un nudo critico consistente
en la alta conmutacion en la dotacion de
trabajadores del sector minero. En ese sentido, uno
de ambitos que configura el discurso al respecto,
dice relacién con el rol de las empresas contratistas
en los procesos de dotacion de trabajadores en las
faenas mineras.

La percepcién mayoritaria en los entrevistados
refiere a que la tendencia de estas empresas a

desarrollar procesos de seleccidon centralizados,
donde la mayoria de las veces no se identifica una
disposicidon de vinculacién con el territorio, y sumado
a la idea de que estas empresas desconocen la oferta
local, deviene en una valoracidn negativa del rol que
ocupan estas empresas en la empleabilidad regional
asociada al sector minero.

Por su parte, se percibe también que la conmutacién
responde a razones econdmicas, tales como el alto
costo de vida en la regidén, y la idea de que en la
region hay una mala calidad de vida, de manera que
los trabajadores que logran establecerse en el rubro
minero tienden a migrar a otras regiones, donde
aprovechan de mejor manera sus ingresos. Esta
posibilidad se facilita por la organizacién del trabajo
minero, especificamente, el sistema de turnos y el
pago de traslados por parte de las empresas.

Relacionado con lo anterior, puede sefalarse que la
percepcion respecto a los efectos de la conmutacion,
también son negativos, asocidandose a la fuga de
ingresos econdmicos a la region. Esto, junto a otros
factores, fortalece la idea de una desconexion de la
industria minera con el desarrollo de la regidén.

De esta manera, a propdsito de la percepcion
controversial que trae consigo la conmutacién, varias
voces de la region, vinculadas a la dotacién de
trabajadores mineros, sugieren establecer
mecanismos normativos que aseguren una mayor
coordinacién entre la demanda laboral y la oferta
local de trabajadores, ya sea a través de incentivos o
criterios de cuotas.

Por su parte, respecto a la demanda laboral en
términos de la inclusion de grupos prioritarios, los
testimonios relevan la necesidad de instalar
mecanismos institucionales que apunten a superar la
cultura machista del sector. En este ambito, los
discursos ponen énfasis en superar la discriminacién
hacia la mujer, fomentando un mayor ingreso de
estudiantes mujeres a la oferta formativa, junto con
disminuir las brechas salariales y los obstaculos en
torno a la continuidad laboral en situaciones de
crianza y cuidados como la maternidad.
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En el ambito de la oferta formativa, destaca una
valoracion positiva de las instituciones de formacion,
especialmente, en el nivel de ensefianza media
técnico profesional. En este aspecto, los testimonios
entregan una relevancia fundamental al vinculo que
las instituciones formativas logran desarrollar con las
empresas mineras, donde resaltan las instituciones
de enseiflanza media técnico profesional que
impulsan la iniciativa de Sistema Dual. En estas
iniciativas, los estudiantes cursan un programa de
estudio que aborda una experiencia de trabajo
practico en las faenas mineras, donde ingresan a los
Programas de Aprendices que son impulsados por las
empresas del sector.

A propdsito de iniciativas como estas, los distintos
actores de la oferta formativa relevan la necesidad
de asegurar, mediante una regulaciéon establecida
por las instituciones laborales y educativas, una
vinculacién permanente entre las empresas y las
instituciones de formacién. Actualmente, esta
vinculacién depende, en Uultimo término, de la
voluntad y disponibilidad de las empresas mineras
para desarrollar estos Programas de Aprendices, de
manera que cuando no puedan llevarse a cabo, la
vinculacion deja de existir. He ahi la urgencia de lo
solicitado por las instituciones de formacioén.

Ahora bien, la valoracién positiva que los actores del
mundo minero hacen sobre las instituciones de
ensefianza media técnico profesional, se vinculan
también a la percepcidon de alineamiento con las
necesidades de la empresa. Los distintos actores
perciben que, actualmente, las empresas estdn
requiriendo con mayor frecuencia a egresados de
estas instituciones, con quienes se vinculan para
preparar de mejor manera una adaptacidon e
integracién temprana al mundo laboral, de modo que
la capacitacion a estos egresados se realice en
funcién de sus necesidades y tiempos.

Al contrario, se percibe que las empresas mineras no
estdn acudiendo a los egresados de la oferta
formativa técnica de nivel superior, puesto que
visualizan en esos perfiles a trabajadores con mas
competencias que las requieren realmente, lo que les
da un valor mas alto respecto a los egresados en
modalidad técnico nivel medio.

Las universidades, por su parte, enfrentan el desafio
de formar estudiantes con habilidades analiticas en

funcion de la resolucion de problemas en el mundo
del trabajo. Los encargados de reclutamiento, y parte
de los entrevistados de las instituciones de educacion
superior, reconocen un déficit en la formaciéon de
estas habilidades, visualizando un mayor desarrollo
de estas habilidades en egresados de la zona centro.
Queda abierta la pregunta, sin embargo, respecto a si
esta diferencia se vincula a la oferta formativa o bien,
a caracteristicas culturales de cada territorio.

En cuanto a la capacitacién y certificacién de
trabajadores del sector minero, actores como los
centros de evaluacidn, dan cuenta de la relevancia
gue tienen los procesos de Acreditacion Privada para
evaluar y acreditar a los trabajadores en el marco de
la normativa de las empresas mineras. Estos procesos
de evaluacién y certificacién tienden a ser menos
complejos y de menor duracién respecto a la
Certificacién Ley de ChileValora, de manera que se

vuelven mds pertinentes en funcion de las
necesidades de las empresas. Los testimonios
sefialan que estas Ultimas, solo ocupan Ia

Certificacién Ley cuando visualizan un trabajo de
largo plazo con el trabajador, a modo de fidelizacion.
Ademads, las empresas mineras perciben que la
evaluacion y certificacidn sugerida por ChileValora es
costosa y compleja pensando en trabajadores que
solo tienen un vinculo laboral definido para
actividades especificas de corta duracion.

También, los centros de evaluacidn sugieren
establecer mecanismos de articulacidon entre ellos y
las instituciones estatales en funcion de entregar
informacidon compleja, sistematizada y profunda de
las necesidades mas actualizadas de las empresas en
torno a las competencias y habilidades de los
trabajadores, conformando un insumo importante
para la pertinencia de la capacitacion.

En cuanto a los avances tecnoldgicos, se reitera la
idea de establecer vinculos entre las empresas y las
instituciones de formacion, pues estos permiten
desarrollar procesos de formacidon con acceso a la
infraestructura tecnoldgica que utilizaran los
egresados en el mundo del trabajo.

Por ultimo, los testimonios dan cuenta que la
pandemia ha perjudicado la formacién en ciertas
competencias practicas y en habilidades blandas,
debido a las nuevas condiciones de ensefianza en el
marco de las restricciones de movilidad.

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN
MINERIA 2020

55



Observatorio Laboral Antofagasta

Bibliografia

O

ADDERE. (2017). Estudio de demanda de
infraestructura de telecomunicaciones en el drea
geografica de la gran mineria del nortey la
Astronomia. Subsecretaria de Telecomunicaciones
. Santiago : Addere Ltda. .

Atienza, M., Lufin, M., & Soto, J. (2018). Mining
linkages in the Chilean copper supply. Resources
Policy,
https://doi.org/10.1016/j.resourpol.2018.02.013.
In press.

Atienza, M., Arias-Loyola, M., & Lufin, M. (2020).
Building a case for regional local content policy:
The hollowing out of mining regions in Chile. . The
Extractive industries and society, 7(2), 292-301.
Banco Central, 2008-2018.

CCM. (2018). Impacto de las Nuevas Tecnologias
en las Competencias Requeridas por la Industria
Minera . Santiago: CCM.

CCM. (2019). Fuerza Laboral de la Gran Mineria
Chilena 2019-2028 . Santiago : Consejo de
Competencias Mineras.

CCM. (2019b). Marco de Cualificaciones para la
Mineria . Santiago : CCM.

CCM. (2019c). Modelo de Competencias
Transversales para la industria Minera 4.0 .
Santiago: Consejo de Competencias Mineras.

CM. (2020). Reporte anual 2019. Santiago:
Consejo Minero.

COCHILCO. (s.f.). Comisién Chilena del Cobre .
Recuperado el 15 de 9 de 2020, de Produccidn
Minera:
https://www.cochilco.cl/Paginas/Estadisticas/Base
$%20de%20Datos/Producci%C3%B3n-Minera.aspx
ELEVA-CCM. (s/f). Modelo de Competencias
Contuctuales para la Mineria. Santiago: ELEVA.
ENE, 2017-2020. Encuesta Nacional de Empleo.
Gobierno Regional de Antofagasta . (1999).
Estrategia Regional de Desarrollo 2000-2006.
Antofagasta : Gobierno de Chile .

Gonzalez, S. (2013). IX Encuentro de la asociacidon
Iberamericana de Instituciones de Ensefianza de
Ingenieria (ASIBEI). Situacién Minera en Chile,
Perspectivas, desarrollo y su incidencia en la
formacién de ingenieros de clase mundial.
Santiago.

Hilson, G. (18 de 4 de 2012). Corporate Social
Responsibility in the extractive industries:
Experiences from developing countries . 131-137.
lammarino, S., & McCann, P. (2013).
Multinationals and Economic Geography:

Location, Technology and Innovation. Edward
Elgar .

Martinez & Cohen. (2018) Manual formulacion,
evaluacidon y monitoreo de proyectos sociales
Memoria Chilena. (s.f). La nacionalizaciéon de la
gran mineria del cobre 1964-1971) . Consultado el
21 de septiembre de 2020.

Moreno Jiménez, A. (2006). En torno a los
conceptos de equidad, justicia e igualdad espacial.
MCH. (s.f). Mineria Chilena . Consultado el 4 de
enero de 2021, de:
https://www.mch.cl/2020/07/20/escondida-
aumento-4-su-produccidon-en-periodo-julio-2019-
junio-2020/

McClelland, D. C. (1973). Testing for competence
rather than intelligence. American Psichologist, 1-
14.

OLAB. (2017 b). Reporte Cualitativo
Levantamiento de Demanda Ocupacional Sector
Mineria. Universidad Catdlica del Norte,
Departamento de Economia y Administracion,
Antofagasta.

OLAB. (2017). Reporte Laboral Sectorial de
Mineria: Antofagasta. Universidad Catdlica del
Norte, Departamento de Economia y
Administracion . Antofagasta: OLAB.

OLAB. (2019). Brechas de Capital Humano
Proveedoras a la Mineria . Universidad Catdlica
del Norte , Facultad de Economia y Administracion
. Antofagasta: OLAB.

Phelps, N. A,, Atienza, M., & Arias, M. (2015).
Encore for the enclave: the changing nature of the
industry enclave with illustrations from the mining
industry in Chile. Econ. Econ. Geogr., 119-146.
Rehner, J., & Rodriguez, S. (2017).
Finasnciarizacién, renta exportadorea e inverion
inmoviliaria en tiempos de auge y crisis ¢Es la
ciudad un producto minero o un dervivado
financiero? Revista de geografia norte grande,
183-210.

Rehner, J., Rodriguez, S., & Murray, W. (2018).
Ciudades en auge en Chile rol de la actividad
exportadora en la dinamica del empleo urbano.
EURE, 151-171.

Ruesga, B. (2012). Intrumentos de Flexibilidad
Interna en la Negociacién Colectiva,. (M. d.
Ediciones Comisién Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos, Ed.)

Soccinini, L. (2019). Lean Manufacturing. Paso a
paso. Marge books.

ESTUDIO BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN
MINERIA 2020

56



Observatorio Laboral Antofagasta

Anexos:

Arbol de Problemas

ALTA FUGA
GENERACION Y DE
ESPECIALIZACION INGRESOS
DIRECTOS
MINERO EN LA PARA LA
REGION

ALTA
VOLATILIDAD EN
EL NUMERO DE
MANTENEDORES
Y OPERADORES

DEMANDADOS
POR LA
INDUSTRIA
MINERA

?

DISMINUCION
EN LA DEMANDA
DE BIENES Y
SERVICIOS A
NIVEL REGIONAL

f

ALTOS INDICES

LAS EMPRESAS SATISFACEN SUS
NECESIDADES DE TRABAJADORES DE
FORMA AUTOGESTIONADA, SIN
COORDINACION CON EL RESTO DE
LAS INSTITUCIONES DEL ESCENARIO
LABORAL MINERO

SE DEBE COMPLEMENTAR LA

DE FORMACION DE LOS POSTULANTES
CONMUTACION PARA LAS AREAS DE
EN LA REGION MANTENIMIENTO Y OPERACION

EXISTEN AUMENTO DE LAS LA FORMACION DE TRABAJADORES Y
PERIODOS BRECHAS ENTRE INSERCION LOS POSTULANTES POSTULANTES
EN QUE LA EGRESADOS Y DE GRUPOS PARA LAS AREAS DE CON DEFICIT DE

OFERTA TRABADORES DE INTERES MANTENIMIENTO Y HABILIDADES
LOCAL NO DEMANDADOS OPERACION NO CONDUCTUALES

LOGRA POR LA CUMPLE CON LOS
CUBRIR LA INDUSTRIA REQUISITOS DE LA
DEMANDA MINERA EN LA INDUSTRIA MINERA

REGION EN LA REGION

?

?

t t

INSUFICIENCIA DE PERSONAS CUALIFICADAS PARA DESEMPENARSE EN
ROLES COMO MANTENEDORES Y OPERADORES EN LA INDUSTRIA
MINERA DE LA SEGUNDA REGION
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Arbol de Soluciones

ALTA BAJA FUGA AUMENTO EN LA LAS EMPRESAS SATISFACEN
GENERACION Y DE DEMANDA DE SUS NECESIDADES DE
ESPECIALIZACION INGRESOS BIENES Y TRABAJADORES DE MANERA
DE EMPLEO DIRECTOS SERVICIOS A COORDINADA CON EL RESTO
MINERO EN LA PARA LA NIVEL REGIONAL DE LAS INSTITUCIONES DEL
REGION REGION ESCENARIO LABORAL MINERO
BAJOS INDICES NO ES NECESARIO COMPLEMENTAR
DE LA FORMACION DE LOS
CONMUTACION POSTULANTES PARA LAS AREAS DE
EN LA REGION MANTENIMIENTO Y OPERACION
ALTA LA OFERTA DISMINUCION DE ALTA LA FORMACION DE LOS TRABAJADORES Y
VOLATILIDAD EN LOCAL LAS BRECHAS INSERCION POSTULANTES PARA POSTULANTES
EL NUMERO DE LOGRA ENTRE DE LAS AREAS DE CON EFICIENCIA
MANTENEDORES CUBRIR LA EGRESADOS Y GRUPOS MANTENIMIENTO Y EN HABILIDADES
Y OPERADORES DEMANDA TRABADORES DE OPERACION LOGRA CONDUCTUALES
DEMANDADOS DEMANDADOS INTERES CUMPLIR CON LOS
POR LA POR LA INDUSTRIA REQUISITOS DE LA
INDUSTRIA MINERA EN LA INDUSTRIA MINERA EN
MINERA REGION LA REGION

.t t % t

SUFICIENCIA DE PERSONAS CUALIFICADAS PARA DESEMPENARSE EN
ROLES COMO MANTENEDORES Y OPERADORES EN LA INDUSTRIA
MINERA DE LA SEGUNDA REGION
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