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SALUDO Y PATROCINIO MINISTERIO DE MINERIA

Aurora Williams
Baussa

Ministra de Mineria
Gobierno de Chile

p Conocer la fuerza laboral de
la gran mineria chilenaq, es
conocer a las personas que
mueven nuestra industria.

Hoy, estamos frente a una nueva version de este
estudio, que desde 2011 sistematiza datos que
son relevantes para la industria. La alianza entre el
Consejo de Competencias Mineras y el Programa
Eleva (CCM-Eleva) permite disponibilizar informacion
de primer nivel acerca del estado actual de la fuerza
laboral minera a nivel nacional. Sin lugar a duda, al
tratarse del Unico estudio sectorial en Chile capaz
de evidenciar la evolucion laboral y sus proyecciones
en el rango de una década, resulta ser un insumo
idéneo, relevante y concreto para la generacion
de politicas publicas que como gobierno estamos
reforzando de manera interinstitucional.

Sdélo por precisar algunos aspectos que dan cuenta
de la seriedad con que se abordan y gestionan
los datos, en directa colaboracion con empresas
y proveedores de la gran mineria; en el desarrollo
de esta nueva version participaron 27 empresas
de la gran mineria y se analizd la informacion
de una muestra total de 78 mil trabajadores y
trabajadoras de todos los procesos de la cadena
de valor, ofreciéndonos una perspectiva integral
del capital humano de nuestra industria.

De esta manera, el Estudio de Fuerza Laboral
de la Gran Mineria Chilena 2023-2032 confirma
su caracter de instrumento de consulta confiable
y permanente. Ademas, nos comparte buenas
noticias, como el aumento de empleo, practicas y
aprendices, lo que ha desencadenado una mayor
participacion femenina en la mineria chilena.

La importancia de seguir disminuyendo las barreras,
brechas e inequidades de género y diversidad sexo
genérica en el mundo laboral, especialmente en
sectores mas masculinizados como la industria
minera, constituye un foco indeleble de nuestro
gobierno, porgue estamos convencidos de que asi
también mejora la calidad de vida de las familias
chilenas, por lo que acciones complementarias
desde los actores del ecosistema minero son
fundamentales.

Es el mismo marco que nos motivd a reactivar
la Mesa Nacional Mujer y Mineria, liderada por el
Ministerio de Mineria y que desde el aho 2022
incorpora a las carteras del Trabajo y Prevision
Social, de la Mujer y de la Equidad de Género y
de Educacion como una instancia de participacion
activa que reline a mas de cuarenta representantes
del mundo pubico y privado, unidos y unidas bajo
un objetivo transversal, que nos mueve, Nos inspira
y nos motiva: la presencia de mas muijeres mineras.

Esta mesa, constituida por cuatro comisiones
de trabajo (educacion minera, trabajo decente,
diversidad e inclusion e indicadores y medicion) que
sesionan de modo independiente para avanzar en
acciones concretas, cuenta con una coordinacion
territorial mediante mesas regionales de género,
lideradas por las secretarias regionales ministeriales
de Mineria.

Y es precisamente para profundizar en este ambito
de accion donde nuestra cartera mantiene un
convenio de colaboracion con la Alianza CCM-
Eleva, para el monitoreo de los indicadores de
participacion laboral plasmados en la Politica
Nacional Minera 2050, que nos desafian a
conseguir un 35% de presencia femenina en la
industria minera.

Estos objetivos no son antojadizos, responden al
interés genuino y necesario de dar cabida a la mas
amplia gama de actores y generar las condiciones
Optimas para que Chile cuente con una mineria mas
inclusiva y diversa. Y en esa tarea, la publicacion
del Estudio de Fuerza Laboral de la Gran Mineria
Chilena sera siempre bienvenido como un aporte
que contribuye a presentarnos a las personas que
mueven nuestra industria.



PRESENTACION 9%° ESTUDIO FUERZA LABORAL POR ALIANZA
CCM-ELEVA

Verénica Fincheira
Herrera

Gerenta del Consejo
de Competencias
Mineras

Consejo Minero

Desde sus origenes, la Alianza CCM-Eleva
ha tenido como propodsito conectar al mundo
productivo con el mundo formativo vinculado
a la mineria, con foco en las personas, en el
desarrollo sectorial y del pais. Durante el periodo
2022-2023 concentramos nuestros esfuerzos en
cuatro focos estratégicos: 1) Despliegue territorial,
2) Vinculacion formativo-laboral, 3) Mejoramiento
de la educacion técnico profesional y 4) Analisis
de tendencias. De este cuarto foco se desprende
el Estudio de Fuerza Laboral de la Gran Mineria
Chilena, donde se monitorean indicadores que
caracterizan a los y las trabajadoras, se levanta
informacion relevante en materia de inclusion vy
diversidad, empleo local, impacto tecnoldgico, y
gestion del talento, como también la proyeccion
de la oferta y la demanda de la fuerza laboral del
sector minero, y que en esta novena edicion nos
presenta al menos tres buenas noticias.

34 mil nuevos talentos y mejoramiento
de las capacidades

En primer lugar, se estima una robusta demanda
de mas 34.000 nuevos talentos para los proximos
diez afos, aumentado en mas de un tercio la
estimacion de la version anterior. Este incremento
se explica, en primera instancia, por un alza de la
demanda de trabajadores para la realizacion de
nuevos proyectos y expansiones en las distintas
regiones mineras del pais. Los principales
proyectos que movilizaran esta demanda son la
entrada en operaciones de Quebrada Blanca 2
(Teck) en Tarapaca, Salares Norte (Gold Fields)
en Atacama hacia finales del 2023, la puesta en
marcha del Distrito Minero Centinela (Antofagasta
Minerals) en la regidon de Antofagasta y de Los
Bronces Integrado (Anglo American) en la region
Metropolitana a partir del 2026 potencialmente.

Vladimir Glasinovic
Pena

Director Programa
Eleva

Fundacion Chile

Al aumento de demanda por proyectos se
suma la cantidad de trabajadores en edad de
retirarse al 2032, lo cual levantara la necesidad
de un recambio en el capital humano de las
empresas. Sin embargo, esta buena noticia del
aumento en la demanda viene acompanada de
desafios relevantes para el sector. Uno de ellos
es el fendmeno de la conmutacion, es decir, la
prevalencia de personas que viven en regiones
distintas respecto a donde trabajan, la cual surge
como respuesta a la falta de capital humano
local con las competencias necesarias. En este
punto, el desafio como industria a nivel nacional
y regional contindia siendo el mejoramiento de las
capacidades en la educacion técnico profesional
en las regiones mineras, con especial enfoque en
las especialidades vinculadas al rubro.

Participacion de mujeres y fomento de
la matricula TP

Una segunda buena noticia para el pais es el
sostenido aumento de la participacion de mujeres
en la fuerza laboral minera y que llegd al 15% en
esta ultima medicion, casi el doble de lo observado
el ano 2018. Durante el 2022, 1 de cada 3
contrataciones realizadas por las companhias
mineras fue una muijer, lo que se traduce en mas
de 2.500 contrataciones en un ano. Este aumento
de la participacion femenina se observa en todos
los roles, incluyendo operadoras, mantenedoras,
supervisoras y profesionales, con especial énfasis
en los cargos de toma de decisiones. A modo de
ejemplo, si para el 2020 del total de personas en
posiciones de toma de decisiones, el 13% eran
ejercidos por mujeres, para el ano 2022 esa cifra
aumento al 17%. Sin embargo, esta buena noticia
tiene como contrapartida el estancamiento por
mas de diez afios observado en la participacion



de mujeres en la oferta formativa vinculada a la
mineria, la que se mantiene en torno al 13% de
la matricula tanto a nivel de educacion superior
como de educacion media técnico profesional. Si
no aumenta la matricula de mujeres vinculada a la
mineria, dificiimente podra sostenerse el aumento
de su participacion en la fuerza laboral.

Este desafio es una tarea que convoca no solo
al sector minero, sino que, al pais completo,
y debemos centrar los esfuerzos en una
vinculacion temprana de nifias, adolescentes vy
mujeres a carreras STEM, con especial atencion
a las especialidades técnico profesionales de
mecanica industrial y automotriz, y electricidad y
electronica, las cuales presentan solo un 12% vy
13% de matricula femenina. Cuantas mas mujeres
se formen en las habilidades demandadas y
accedan a un empleo formal y de calidad, mas
estaremos impactando en la base de la piramide
social, fomentando el acceso a la educacion y
movilizando los hogares del pais, considerando
que gran parte de estos Ultimos son mayormente
liderados por muijeres.

Programas de Practicas y Aprendices
y una mayor vinculaciéon empresa-
educacién

La tercera buena noticia es la cuadruplicacion
del nimero de cupos de practicas y aprendices
ofrecidos por la industria, el cual se elevd a
2.314 plazas el ano 2022 en comparacion con
los 586 cupos disponibles el 2020, en medio de
los confinamientos mandatados por la pandemia
de COVID-19. La oferta de cupos de practicas
es una de las principales demandas del sector
formativo ya que es un requisito obligatorio para
la titulacion de las y los estudiantes. La mayor
disponibilidad de cupos de practicas y aprendices
puede haber incidido en la recuperacion del
indicador de titulacion oportuna de egresados
de especialidades de educacion media TP afines
a la mineria, el cual aumentd a un 63% para la
cohorte de egreso del ano 2021, desde un 58%
de la cohorte del ano anterior. Pese a esto,
los resultados siguen por debajo del 73% de
titulacion oportuna que se observo el ano 2018,
previo a la pandemia. Por lo tanto, el llamado es a

redoblar los esfuerzos y proponernos estrategias
sectoriales que ayuden a aumentar estas cifras,
entendiendo que es la forma de desarrollar la
base de la piramide de capital humano para la
industria. Si bien este es un dilema que también
han enfrentado otros paises mineros a nivel global,
la Unica forma de poder atenderlo es aumentando
sistematicamente los cupos y asumir que parte
de la vision de las companias mineras es la
vinculacion con el mundo formativo y el desarrollo
de las personas.

Finalmente, recalcamos que nos enorgullece la
calidad y robustez de los datos de este estudio,
caracteristicas que le han permitido convertirse en
una fuente de indicadores oficiales del sector. El
ano 2023, desde la Alianza CCM-Eleva firmamos
un convenio de colaboracion con el Ministerio de
Mineria, de manera que los datos recopilados por
el estudio serviran para monitorear el avance de
8 de los 72 indicadores de las Politica Nacional
Minera 2050. Los indicadores de participacion
de mujeres calculados en este estudio seran los
oficiales de la Mesa de Mujer y Mineria. Para el
futuro, el estudio se propone colaborar con
antecedentes de capital humano que permitan
informar la Politica de Fundiciones y Refinerias y la
Estrategia Nacional del Litio, apoyando la toma de
decisiones del sector publico.

Nuestro mas profundo agradecimiento a nuestras
empresas socias y a las empresas del sector
que participaron y colaboraron haciendo posible
la realizacion de esta novena version del Estudio
de Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena.
Ademas, queremos agradecer también a las
distintas organizaciones con las cuales hemos
trabajado en la implementacion y desarrollo de
iniciativas desde la Alianza CCM-Eleva, incluyendo
entidades de formacion, tanto de educacion
media técnico profesional y superior como
OTECs, organismos publicos como el Ministerio
de Mineria, de Educacion y del Trabajo, Gobiernos
Regionales, organizaciones sindicales y otros
tantos. El trabajo con ustedes nos ha permitido
avanzar en nuestro norte de mejorar la formacion
técnico profesional y potenciar el desarrollo
humano vinculado a la mineria.



RESUMEN EJECUTIVO

Estudio fuerza laboral de la gran
mineria chilena 2023-2032

La novena version del Estudio de Fuerza Laboral de
la Gran Mineria Chilena 2023-2032, realizado por
la Alianza CCM-Eleva en directa colaboracion con
las empresas del sector, presenta resultados que
describen el estado actual de la industria minera en
torno a temas vinculados al capital humano, con
foco principal en las caracteristicas de los vy las
trabajadoras, ademéas de entregar una estimacion
de la demanda, la oferta formativa y las brechas
existentes para la proxima década.

Con la participacion de 16 empresas mineas y
11 empresas proveedoras, la muestra de 78.149
trabajadores de la Gran Minerfa se compone de
55.446 trabajadores internos, lo cual corresponde
a un 96% del universo estimado de trabajadores
de empresas mineras, mas una muestra de 22.703
trabajadores de empresas proveedoras, equivalente
a un 13% del universo estimado de trabajadores
contratistas. Si bien los andlisis del estudio abarcan
las dotaciones de todos los procesos de la industria,
se hace especial énfasis en los procesos y perfiles
que conforman la Cadena de Valor Principal, a
saber, los procesos de Extraccion, Procesamiento
y Mantenimiento de estas areas.

Principales resultados y recomendaciones

Panorama actual del capital humano de la
Gran Mineria

En esta version del estudio se registran casi 173 mil
personas trabajando en la industria. Este aumento
en la dotacion de trabajadores no ha implicado una
redistribucion de la fuerza laboral en las distintas
areas, pero si se ha acompanado de un aumento
en la proporcion de trabajadores contratistas
alcanzando a representar un 68% del empleo
en las empresas mineras, el porcentaje mas alto
registrado desde el inicio del estudio, llegando a la
razén de 2,1 trabajadores de dotacion contratistas
por cada trabajador de dotacion interna.

Respecto a la composicion de las personas que
trabajan en el sector segun grupo ocupacional,
entre el ano 2020 y el 2022, aumento la proporcion
de trabajadores en el grupo de mantenedores/as
y disminuyeron lo profesionales en las empresas
proveedoras. Desde el 2016 a la fecha la edad

promedio de los trabajadores ha ido disminuyendo
tanto en empresas mineras como proveedoras.

Participacion de mujeres en la industria

La incorporacion de mas mujeres a la fuerza de
trabajo ha sido un desafio relevante para la industria
minera en los Ultimos anos. Para el 2022, un 15%
de los trabajadores de la industria total son mujeres,
y disminuye a un 10% si solo se considera a los
trabajadores de la Cadena de Valor Principal. Una
de cada cuatro nuevas contrataciones corresponde
a mujeres, una de cada cinco lo son en la Cadena
de Valor Principal. La mayor concentracion
de mujeres esta en el grupo ocupacional de
profesionales; en tanto la menor esta en el grupo de
mantenedoras. La presencia de mujeres en cargos
de toma de decisiones también se ha incrementado,
alcanzando un 17% en las empresas mineras. Si
bien la participacion de mujeres en la industria aun
esta por debajo de la meta establecida por las
mismas empresas del sector, los datos presentados
muestran la consolidacion de una tendencia al alza.

Para avanzar en esta dimension, parece conveniente
reforzar los esfuerzos de coordinacion sectorial
que apunten a fortalecer la incorporacion de mas
mujeres a la industria, a través de iniciativas que
colaboren con la atraccion, retencion y formacion
de mas mujeres en programas y especialidades
vinculadas a mineria.

Empleo local y jévenes

En esta Ultima medicion, la proporcion de
trabajadores que residen en la misma regién en
que trabaja presento los niveles mas bajos desde
que comenzo a medirse en el estudio, alcanzando
un 67%, lo cual se explica por un descenso en el
empleo local tanto en empresas mineras como
proveedoras. Se observa que la tasa de empleo
local disminuyd en todos los grupos ocupacionales,
la disminucion es mas abrupta en trabajadores de
empresas proveedoras. Si bien la industria habia
experimentado un aumento en la contratacion de
trabajadores locales a un 71% en 2020 debido
a las restricciones de movilidad establecidas
en la pandemia del COVID-19, la contratacion
local volvid a disminuir a un 63% en 2022, caida
particularmente notoria en empresas proveedoras,
que pasaron de un 84% de contratacion local en
2020 a un 63% en 2022.



Durante el 2022, el 30% de las personas contratadas
por las empresas del sector corresponde a jovenes
menores de 30 anos, lo cual implica un aumento de cinco
puntos porcentuales en el porcentaje de contratacion
de jovenes respecto al 2020. Este aumento significa
que la tasa de contratacion de jovenes recupero la baja
que experimentd durante la pandemia, igualando el
porcentaje de la medicion de 2018.

Impacto tecnolégico en el capital humano

La industria se encuentra experimentando profundos
cambios tecnoldgicos, los cuales tendran una
repercusion en el capital humano de las empresas
y supondra desafios en cuanto a la forma en que
se capacita a los trabajadores para adoptar estas
nuevas tecnologias al espacio de trabajo. Procesos
tecnoldgicos como la operacion remota, auténoma,
y digitalizacion son una realidad que ya comenzd a
materializarse en las empresas y que se ve reflejada
en la instalacion de diversos Centros Integrados de
Operaciones en distintos puntos de nuestro pais.

Si bien estas tecnologias repercutiran en funciones
concernientes a todos los grupos ocupacionales
de la Gran Mineria, se espera que los perfiles de
mantenedores/as y operadores/as sean los que se ven
mas impactados por su incorporacion, en particular por
las tecnologias de operacion remota y digitalizacion.
Esto se traduce en una necesidad para las empresas de
tomar medidas para la adaptacion del capital humano,
siendo la capacitacion en las nuevas tecnologias, o
upskiling, la medida de preferencia para hacer frente a
la transformacion tecnoldgica. Otras medidas también
incluyen la capacitacion en habilidades vinculadas a la
incorporacion de nuevas tecnologias, tales como las
competencias digitales, las cuales presentan brechas
importantes en la fuerza laboral actual del sector.

Demanda y brechas de capital humano

En 2022, las empresas que participan del estudio
experimentaron un aumento en su dotacion de
trabajadores en comparacion a mediciones anteriores,
alcanzando el nivel mas alto de empleo desde los
comienzos del estudio en 2011, llegando a 150.000
trabajadores. Asimismo, la proyeccion de demanda de
capital humano en la industria para el periodo 2023-
2032 es la segunda més alta histéricamente, llegando
a 34.009 nuevos trabajadores al 2032, lo cual implica
un aumento en la proyeccion de demanda que se
contrapone a una tendencia a la baja que se venia
proyectando en versiones anteriores del estudio.

Por otro lado, la oferta formativa de especialidades
vinculadas a la mineria podria considerarse en
un periodo de estancamiento. En el caso de la
educacion superior, las matriculas en programas
relacionados con la industria han estado
experimentando una disminucion paulatina desde
2015, la cual se acentud después de 2019. Para
el caso de la educacion media técnico profesional,
todo el periodo abarcado por el estudio, desde 2011
hasta 2022, se ha caracterizado por la constancia y
poca variabilidad tanto en la matricula como en el
egreso en especialidades vinculadas a la mineria,
en tanto las titulaciones oportunas sufrieron una
disminucion en 2019 y 2020, volviendo a aumentar
parcialmente en 2021.

Esta diferencia entre la demanda por nuevos
trabajadores en las empresas del sector vy la oferta
formativa vinculada la industria, genera brechas
de capital humano, indicando tanto una sobre
oferta de ciertos perfiles de trabajadores como un
déficit en otros. Desde los comienzos del estudio,
han existido perfiles criticos en torno a la brecha
de capital humano, los cuales corresponden a los
perfiles de los mantenedores/as y los operadores/
as, especiaimente, el perfi de mantenedor/a
mecanico, el operador/a de equipos moviles vy
el operador/a de equipos fijos. En su primera
medicion, el Estudio de Fuerza Laboral de la Gran
Mineria Chilena proyectd un déficit de mas de
12.000 mantenedores/a mecanicos a 10 anos,
mientras que, en la presente version, esta brecha
se estima en 8.876, reduciéndose la brecha en un
30%. De la misma forma, las brechas proyectadas
de los perfiles de operador/a de equipos maoviles y
el de operador/a de equipos fijos entre 2011 y 2022
se redujeron en un 41% y un 14% respectivamente.
Si bien aun existen desafios que se levantan en
torno a las diferencias entre oferta y demanda de
trabajadores en la industria, estos datos estarian
indicando un avance en la reduccion de las brechas
de capital humano en el tiempo.

Para potenciar los esfuerzos de coordinacion
sectorial que apunten a aumentar la oferta de calidad
de los perfiles mas demandados se recomienda
mantener el foco en cierre de brechas cuantitativas
y cualitativas en los perfiles técnicos tales como
operadores/as y mantenedores/as y priorizar los
esfuerzos del sector por aumentar la matricula de
mujeres en programas de formacion vinculados a
especialidades mineras.



INTRODUCCION

El Estudio de Fuerza Laboral de la Gran Mineria
Chilena 2023-2032 es el resultado del trabajo
conjunto entre el Consejo Minero y Fundacion Chile
a través de la Alianza CCM-Eleva. Desde el ano
2011, el objetivo principal de este estudio ha sido
caracterizar a la fuerza laboral de la Gran Mineria,
proyectando en un periodo de diez anos la oferta
y demanda de capital humano en la industria,
ademas de diagnosticar los desafios que esta
ultima pueda esperar enfrentar en anos venideros
en materia de capital humano e incorporacion de
nuevas tecnologias.

El estudio aqui presentado es resultado no
solamente del trabajo realizado por la Alianza
CCM-Eleva, sino también de la colaboracion
de las empresas mineras y proveedoras de la
Gran Mineria que forman parte de la muestra,
las cuales tuvieron la disposicion de entregar la
informacion necesaria para el analisis del estado
de la fuerza laboral dentro de la industria. En
esta novena version del estudio participaron 16
empresas mineras y 11 empresas proveedoras,
permitiéndonos acceder a fuentes primarias de
informacién como la dotacion interna y contratista
de trabajadores y encuestas de percepcion
autoaplicadas a las areas de recursos humanos
de cada empresa. Adicionalmente, se hizo uso
de fuentes secundarias de datos de acceso
publico, tales como datos del Consejo Nacional
de Educacion, estadisticas de la pagina web
MiFuturo.cl, cifras del Consejo Minero, entre otros.

El estudio se divide en cuatro capitulos separados
tematicamente, los cuales se describen a
continuacion. En el capitulo N°1 se presenta el
panorama actual en torno a las caracteristicas de
la fuerza laboral de la Gran Mineria. Esto se hace
comparando indicadores elaborados en base
a la informacion de dotacion entregada por las
empresas con indicadores de versiones anteriores
del mismo estudio.

En este capitulo también se presentan resultados
en torno a tematicas relevantes para la industria,
tales como inclusion y diversidad —-donde se
incluye la participacion de mujeres-, empleo local
y gestion del talento.

En el capitulo N°2 se aborda la tematica de
impacto tecnoldgico a partir de una encuesta de
percepcion que indaga en las nuevas tecnologias,
su impacto por grupo ocupacional, las acciones
por parte de las empresas y el horizonte temporal
en el cual se produciran estos cambios.

En el capitulo N°3 se presentan los principales
indicadores que caracterizan la oferta formativa de
programas y especialidades vinculada a la mineria,
tanto a nivel de educacion superior como de
educacion media técnico profesional, para luego
poder pronosticar cuales seran las tendencias en
los egresos en 1os proximos anos.

Por su lado, el capitulo N°4 presenta las
proyecciones de demanda de capital humano
para la década 2023-2032 en base a informacion
respecto a la cartera de proyectos en la Gran
Mineria para los proximos anos y a la proyeccion
de retiro de trabajadores en las empresas mineras
y proveedoras. A partir de estos datos, y al cruce
de informacion sobre la oferta formativa disponible,
es posible identificar las brechas existentes.

Finalmente, en el capitulo N°5 se identifican
los desafios de la industria y se ofrecen
recomendaciones  sectoriales que  aporten
a alcanzar el cierre de brechas, fortalecer la
vinculacion formativa laboral, contribuir a una
industria mas inclusiva, entre otros.



METODOLOGIA

PARTICIPANTES

La presente version del estudio contd con la
participacion de 16 empresas mineras que
representan el 95% del cobre producido a
nivel nacional y una muestra de 11 empresas
proveedoras de la Cadena de Valor Principal
(extraccion, procesamiento y mantenimiento) de la
Gran Mineria en Chile.

En esta novena version se incorpord por primera
vez a la muestra una empresa productora de
Litio (SQM) que junto al resto de las empresas
hicieron posible la realizacion de este estudio
a través de la entrega de informacion, tales
como los datos de la dotacion interna vy
contratistas, reportes de demanda de capital
humano por proyectos para el proximo decenio
y otros indicadores que les fueron solicitados.
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En base a esta informacion se elabord un
panorama actualizado de la fuerza laboral, ademas
de una proyeccion de la demanda de trabajadores
para la industria y la identificacion de los proximos
desafios en torno a capital humano minero.
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FUENTES DE INFORMACION
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B
-------- e Reporte de dotacion interna
-------- ® Reporte de dotacion contratista
Erppresas -------- ® Reporte de aprendices, practicantes y graduados
Mineras |
-------- ® Reporte de demanda asociada a cartera de proyectos
-------- ® Reporte de capacitacion
-------- ® Encuesta a colaboradores de RR.HH
Empresas ‘ -------- ® Reporte de dotacion propia vinculada a mineria
Proveedoras —-- ® Reporte de capacitacion

l -------- ® Encuesta a colaboradores de RR.HH

FUENTES SECUNDARIAS

'''''' ® Bases de datos del Centro de Estudios MINEDUC

Datosde [ ® Bases de datos del Consejo Nacional de Educacion

acceéso e ® Estadisticas de Mifuturo.cl
publico . . . o
I S ® Estadisticas del Consejo Nacional de Acreditacion

~~~~~~~ ® Cifras actualizadas de la mineria del Consejo Minero



DEFINICIONES:
PROCESOS, GRUPOS OCUPACIONALES Y PERFILES

Los analisis del estudio se enfocan principalmente en las dotaciones vinculadas a la Cadena de Valor
Principal, la cual incluye los procesos de Extraccion, Procesamiento y Mantenimiento en estas areas.

[ MANTENIMIENTO | I MANTENIMIENTO !
| EXTRACCION | | PROCESAMIENTO |

r . T [ ]
EXTRACCION PROCESAMIENTO
Mina rajo / Concentracion /
subterranea hidrometalurgia /

L - fundicion / refineria

De forma complementaria, para algunos andlisis especificos se consideran también otros procesos fuera
de la Cadena de Valor Principal, tales como Desarrollo Minero, Proyectos Mayores y Administracion y

Soporte.
PROYECTOS ADMINISTRACION
DESARROLLO MINERO TR T

Exploracion, Mayores o Staff, finanzas,
geologia, estructurales administracion,
desarrollo, etc. y menores suministros, corporativo




Los procesos de la Cadena de Valor Principal los componen personas que desempefian diversos cargos
dentro de las empresas, los cuales pueden definirse dentro los siguientes perfiles y agruparse en cuatro
grandes grupos ocupacionales:

PROFESIONALES

e Geologia y exploracion : e Supervisor/a de extraccion
¢ Profesional de extraccion mina : e Supervisor/a de procesamiento
e Profesional de procesamiento : e Supervisor/a de mantenimiento

e Profesional de mantenimiento

MANTENEDORES OPERADORES

e Mantenedor/a mecanico e QOperador/a de equipos moviles
e Mantenedor/a eléctrico : e Operador/a de equipos fijos

e Mantenedor/a electromecanico L

e Mantenedor/a instrumentista




UNIVERSO Y MUESTRA UNIVERSO TOTAL:

La Gran Mineria Chilena es el sector que reune al |_ 43 798 _I

conjunto de companias productoras de la industria

minera que operan en el pais, tanto empresas trabajadores en la
mineras como empresas proveedoras de servicios al Cadena de Valor Principal
sector minero, las cuales proporcionan la informacion L (CVP) ]
para el desarrollo del Estudio de Fuerza Laboral de

la Gran Mineria Chilena en sus distintas versiones, ‘

permitiendo estimar la magnitud del capital humano
que integra el sector.

El universo de la fuerza laboral de la Gran Mineria
en Chile se compone de 238.781 personas. De las
cuales 57.898 corresponden a trabajadores internos
de empresas mineras y 180.883 a trabajadores de
empresas proveedoras .

Del total de 57.898 trabajadores de empresas
mineras, el 76%, corresponden a los trabajadores
en la Cadena de Valor Principal, equivalente a
43.798 internos. Mientras que los 14.100 restantes,
es decir un 24%, corresponden a trabajadores en
otras areas de la industria. Por su parte, del total de

180.883 trabajadores de empresas proveedoras, la UNIVERSO DE TRABAJADORES
suma de 140.975, es decir un 78%, corresponden a DE EMPRESAS MINERAS'
trabajadores en la Cadena de Valor Principal, mientras

que la suma de 39.909, es decir un 22%, corresponde 5 7 8 9 8

a trabajadores en otras areas de la industria. J

\ 4

™ 14.100 !

trabajadores
en otras dreas

L J

1 El universo de trabajadores internos y contratistas de la Gran Mineria Chilena se proyectaron a partir de las muestras del estudio
de empresas mineras y empresas proveedoras correspondientemente.



238.781

r 140.975

trabajadores en la
Cadena de Valor Principal

L (CVP) ]

UNIVERSO DE TRABAJADORES
DE EMPRESAS PROVEEDORAS

180.883

<
™ 39.909

trabajadores
en otfras dreas

L _I

La muestra total del estudio consta de 78.149
trabajadores de la Gran Mineria, los cuales
corresponden a un 33% del universo estimado del
sector. Para el caso de las empresas mineras, la
muestra consta de 55.446 trabajadores, los cuales
corresponden aproximadamente a un 96% del
universo de trabajadores internos (propios) de la
industria. Por otro lado, la muestra de las empresas
proveedoras consta de 22.703 trabajadores, los
cuales corresponden aproximadamente a un 13% del
universo estimado de trabajadores contratistas de la
Gran Mineria.
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En el presente capitulo se expone un panorama
actual de los principales indicadores que
caracterizan el capital humano de la Gran Mineria
Chilena. Para esto, se compilaron los resultados
de versiones anteriores del estudio sobre la
fuerza laboral del sector, dando continuidad a
la informacion recolectada desde el afo 2011 e
incorporando datos actualizados del afo 2022.

A lo anterior se suman nuevos indicadores
que entregan mayores antecedentes sobre las
caracteristicas de la fuerza laboral del sector,
la participacion de muijeres, el empleo local vy la
gestion de personas.

Entre los principales resultados se observa un
aumento en el empleo en la Gran Mineria con
respecto al estudio anterior, principalmente
impulsado por el crecimiento en la dotacion
contratista. Esto se refleja tanto en la evolucion
del empleo como en la cantidad de trabajadores
contratistas por cada interno en empresas mineras.

NOTA METODOLOGICA

Las estadisticas de este capitulo fueron elaboradas
a partir de informacion entregada directamente
por las empresas participantes con fecha de corte
a diciembre de 2022, especificamente:

e 16 reportes de dotacion interna de empresas
mineras y 14 reportes de dotacion contratistas
permanentes en faenas mineras.

e 11 reportes de dotacion en faena de empresas
proveedoras.

e 13 reportes de capacitacion de empresas
mineras y 8 de empresas proveedoras.

e 13 reportes de aprendices y practicantes en
empresas mineras.

e 90 encuestas a colaboradores de las areas
de recursos humanos de empresas mineras
y proveedoras.

Los diferentes indicadores presentes en el capitulo
fueron generados posteriormente a la recopilacion
de la informacion mencionada, indicandose la
fuente especifica utilizada para cada analisis
segun corresponda.




INDICADORES DE EMPLEO

EVOLUCION DE LA DISTRIBUCION DE TRABAJADORES EN EMPRESAS MINERAS 2011-2022
(Total de frabajadores en empresas mineras y porcentaje de trabajadores internos y contratistas)

100% H 172,901  180.000
] ) 160,000
o/ - ...'
80% 1 123.089 126506 124322 124.737 |- RIS oo | 140.000
. 64% . . 630/104737 106.9:4E .......... 64% o 1 120000
’ * U 159% 59% - 100.000
419 419 - 80.000
40% { 36% 37% = 37% k b 36% .
32% - 60.000
20% - - 40.000
- 20.000
0% -
2011 2012 2013 2014 2016 2018 2020 2022
® Dotacion interna @ Dotacion contratista + =« Total
Fuente: reporte de dotacion interna y contratistas de empresas mineras.
A partir de los reportes de dotacion interna y En  términos absolutos las cifras  muestran

contratistas de las 16 empresas mineras que un crecimiento significativo en la cantidad de

participan de este estudio, para el afio 2022 la cantidad
de trabajadores totales llega a 172.901. El aumento
del volumen de trabajadores respecto a mediciones
anteriores se debe a la incorporacion de dos nuevas
empresas a la muestray de un aumento en la cantidad
de trabajadores contratistas.

El porcentaje de dotacion contratista para cada afio
sigue tendencias similares al total de trabajadores,
donde la tendencia se mantiene estable desde los
inicios del estudio hasta 2016, experimentando una
baja que se mantiene hasta 2018. En 2022, al igual
que el total de trabajadores, el porcentaje de dotacion
contratista aumenta llegando a un 68%.

Por otro lado, la dotacion interna de las empresas
muestra una tendencia leve pero sostenida al alza
hasta el 2018, para luego empezar a descender
alcanzando un 32% del total de trabajadores.

trabajadores en las empresas mineras, los cuales se
componen mayoritaria y crecientemente de personal
contratistas, a la vez que va disminuyendo la dotacion
de trabajadores internos.

» En el ano 2022 la cantidad
de trabajadores totales llega
a 172.901. Lo que significa
un aumento de un 42% en
comparacion al volumen de
trabajadores en el ano 2020.



.1

EVOLUCION DEL EMPLEO POR AREA EN EMPRESAS MINERAS 2011-2022*

(Porcentaje de trabajadores segun drea)

100% 1 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,

Fidp  FRde F% PR32 Fiée  FRd Rile PR3
80% A 13% 19% 18% 17% 13% 12% 16% 15%
60% 1
40%

78% 74% 76% 76% 79% 80% 76% 76%
20% 1
0%
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® (Cadena de Valor Principal

Administracion/Soporte

® Desarrollo minero ® Proyectos mayores

*Se considera solo empresas mineras que componen una muestra continua, es decir, aquellas que han participado en el
estudio desde el afo 2011. Esto permite observar las tendencias evitando disrupciones causadas por la incorporacion de

nuevas empresas en el estudio.

Fuente: reporte de dotacion interna y contratistas de empresas mineras.

Es posible observar que el porcentaje de
distribucion de trabajadores por area ha sido
relativamente estable a lo largo del estudio,
aunque se presentan leves variaciones en ciertos
periodos. Tales son los casos del afno 2012, donde
el porcentaje de trabajadores en la Cadena de
Valor Principal disminuye a expensas del aumento
de trabajadores del area de Administracion/
Soporte, y el ano 2018, donde ocurre la situacion
inversa.

Por un lado, el porcentaje de trabajadores en la
Cadena de Valor Principal representan una vasta
mayoria del total de trabajadores en empresas
mineras, variando entre un 74% vy un 80%
mayoritariamente. Le sigue el porcentaje de
trabajadores en Administracion/Soporte, quienes
representan entre un 13% y un 19%. Finalmente,
los trabajadores de las areas de Desarrollo Minero
y Proyectos Mayores representan una minoria de
entre un 2% y un 5%.



EVOLUCION DE LA RELACION DE DOTACION CONTRATISTA/DOTACION INTERNA EN EMPRESAS

MINERAS 2011-2022

(Razén del total de frabajadores contratistas sobre el total de trabajadores de dotacion

interna)
2,5 4 2,1
2.0 1 1,8
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1,5 1 ee(0)
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® Relacion en Cadena de Valor Principal

® Relacion en total empresa

Fuente: reporte de dotacion interna y contratistas de empresas mineras.

En 2022, la razén de dotacion contratista por
dotacion interna en empresas mineras sigue la
misma tendencia al alza, alcanzando una relacion
2:1. Esto es especialmente notorio si se considera

el total de trabajadores en las empresas mineras,
en donde el alza se observa desde el 2016,
mientras que la relacion en la Cadena de Valor
Principal ha aumentado de forma mas moderada.

PRINCIPALES RESULTADOS

* En el ano 2022 la cantidad de trabajadores totales en la gran
mineria llegé a 173 mil personas, lo que significa un aumento de
un 42% en comparacion al volumen de trabajadores registrados
en el ano 2020.

» Este aumento enla dotacion de trabajadores no haimplicado
una redistribucion de la fuerza laboral en las distintas dreas,
pero si se ha acompafado de un aumento en la proporcién de
trabajadores contratistas.

* En esta Ultima medicidn, la dotacion de contratistas alcanzé
a representar un 68% del empleo en las empresas mineras,
llegando a la razén de 2,1 trabajadores de dotacidén contratistas por
cada trabajador de dotacion interna.



CARACTERISTICAS DE LA FUERZA LABORAL

DISTRIBUCION DE TRABAJADORES POR GRUPO OCUPACIONAL 2020-2022
(Porcentaje de trabajadores segun grupo ocupacional)

Empresas mineras
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

La distribucion de trabajadores en las empresas
mineras mantiene el patron presentado en la
medicion anterior, siendo el grupo ocupacional
mas grande el de operadores/as. Por otro lado,
en el caso de las empresas proveedoras, son los
mantenedores/as el grupo de mayor proporcion, el
cual respecto a la ultima mediciéon experimentd un

aumento de trabajadores de 9 puntos porcentuales.
Este aumento de mantenedores/as en las empresas
proveedoras se relaciona con la disminucion del
grupo ocupacional de staff, el cual disminuyen en
9 puntos porcentuales aproximadamente entre
mediciones.



ANOS DE ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA POR GRUPO OCUPACIONAL 2020-2022
(Promedio de anos de antigiedad segun grupo ocupacional)

2020 2022
Profesionales 8,7 A 4 8,1
Supervisores/as 13,7 \ 4 11,6
Mantenedores/as 11,7 A 4 10,7
Operadores/as 11,5 \ 4 10,5
Staff 9,3 A 4 1,7
Total 10,9 9,6

2020 2022
Profesionales 6,5 2 2 6,8
Supervisores/as 8,5 A 4 7,8
Mantenedores/as 5,6 \ 4 4,7
Operadores/as 6,5 A 4 9,9
Staff 7,1 A 4 5,8
Total 6,6 5,6

Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

Se puede observar que tanto empresas mineras
como proveedoras disminuyeron el promedio de
anos de antigliedad de sus trabajadores. Es mas,
el grupo ocupacional de profesionales dentro de
las empresas proveedoras es el Unico grupo en la
industria que no experimenta una disminucion en
el parametro, aumentando en 0,3 el promedio de
anos de antigledad de sus trabajadores.

En el caso de las empresas mineras, el grupo
ocupacional que experimenta el cambio mas
grande corresponde al grupo de supervisores/
as, quienes presentan una disminucion de 2,1
anos de antigliedad entre 2020 y 2022, mientras
que para las empresas proveedoras, este grupo
corresponde a staff, quienes presentan una
disminucion de 1,3 afos de antigliedad.



EVOLUCION DE LA CANTIDAD DE PERSONAS SUPERVISADAS POR CADA SUPERVISOR/A 2011-2022
(Razdn del total de operadores/as y mantenedores/as sobre el total de supervisores/as)

124 11,0 11,0

10,5
9,6

8 1 7,0

5,7
61 5.4 5,1

9.5 9,3 9,3 9.1

5,3 5,6

2011 2012 2013 2014

Empresas mineras

2016 2018 2020 2022

® Empresas proveedoras

Fuente: reporte de dotacion interna y contratistas de empresas mineras.

El gréfico evidencia una disminucion leve pero
sostenida en la cantidad de personas supervisadas
por cada supervisor/a en las distintas mediciones
desde 2011. Para el caso de las empresas
mineras, en cada medicion se observa un valor
menor o igual al parametro estimado en la
medicion anterior, pasando de 11 personas por
supervisor/a en 2011 a 9,1 en 2022.

<

]
' | -
.
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Las empresas proveedoras presentan ligeros
aumentos entre mediciones, particularmente en
el periodo entre 2014 y 2018, pasando de 5,1 a
5,6, y entre 2020 y 2022 de 4,3 a 4,4 personas
por cada supervisor/a. Sin embargo, al igual que
en las mineras, en las empresas proveedoras
la tendencia general es a la disminucion en la
cantidad de personas supervisadas por cada
supervisor/a.



EDAD DE LAS Y LOS TRABAJADORES 2022
(Porcentaje de trabajadores segun rango etario)

Empresas mineras Empresas proveedoras
Menos de 20 afios
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y proveedoras.

En concordancia con las Ultimas mediciones, corresponde a los trabajadores de entre 30 vy
las empresas proveedoras tienen una dotacion 34 anos, quienes representan un 19% del total,
de trabajadores jévenes mayor en comparacion — mientras que en empresas mineras el grupo etario
a las empresas mineras. De hecho, en las mayoritario corresponde a los trabajadores de
empresas proveedoras el grupo etario mayoritario  entre 35 a 39 anos.

EVOLUCION DE LA EDAD PROMEDIO DE LAS Y LOS TRABAJADORES 2011-2022
(Promedio de edad de frabajadores en cada ano)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y proveedoras.



En general, se observa que la edad promedio de
los trabajadores en empresas mineras es mayor
que en empresas proveedoras. En ambos casos,
la tendencia desde inicios de la serie ha sido al
aumento en la edad promedio, pasando de
42,3 anos en 2011 a 44,2 en 2016 en empresas

CONTRATACION DE JOVENES 2012-2022

mineras y de 36,4 a 39,3 en el mismo periodo en
empresas proveedoras. Sin embargo, desde a
2016 hasta el 2022, esta tendencia se ha detenido,
llegando incluso a disminuir la edad promedio de
los trabajadores en esta Ultima medicion.

(Porcentaje de jovenes menores de 30 anos sobre el total de trabajadores con antigiedad

menor a un ano)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

La disminucion de la edad en la edad promedio
de los trabajadores desde la medicion anterior
podria estar debiéndose en parte al aumento en
la contratacion de jévenes menores de 30 anos.
Este fendmeno ha experimentado un alza desde
la medicién de 2020 en la industria en general,
ya sea en empresas mineras o proveedoras. Sin

embargo, si se considera toda la serie de tiempo,
la tendencia en la contratacion de jovenes ha ido
disminuyendo entre 2013 y 2020. Pese a esto,
el aumento en la Ultima medicion ha hecho que
los porcentajes de contratacion de jovenes entre
2018 y 2022 se asemejen, tanto en empresas
mineras, proveedoras Yy la industria en general.




CONTRATACION DE JOVENES EN LA CADENA DE VALOR PRINCIPAL 2012-2022
(Porcentaje de jovenes menores de 30 anos sobre el total de trabajadores con antigledad
menor a un ano en la Cadena de Valor Principal)
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Fuente: reporte de dotacidon de empresas mineras y empresas proveedoras.

Al observar la Cadena de Valor principal, se obtiene  con un aumento en 2022 en comparacion al 2020,
que la tendencia en la contratacion de jovenes ha  tanto para empresas mineras como empresas
sido similar a la tendencia del total de la industria,  proveedoras.

PRINCIPALES RESULTADOS

e Entre 2020y 2022, ha aumentado la proporcion de trabajadores
en el grupo ocupacional de mantenedores/as y han disminuido
el de profesionales en las empresas proveedoras.

 Desde el 2011 a la fecha hay una disminucion leve pero
sostenida en la cantidad de personas supervisadas por
cada supervisor/a. En el 2022, hay 9 y 4 personas supervisadas por
supervisor/a en empresas mineras y proveedores respectivamente.

* Desde el 2016 a la fecha la edad promedio de los frabajadores
ha ido disminuyendo tanto en empresas mineras como proveedoras.



PARTICIPACION DE MUJERES EN MINERIA

EVOLUCION DE LA PARTICIPACION LABORAL DE LAS MUJERES EN MINERIA 2011-2022
(Porcentaje de mujeres sobre el total de frabajadores)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

Desde elinicio de la serie, la participacion laboral de
las mujeres en minerfa ha ido experimentando un
aumento progresivo. Sin embargo, esta evolucion
se presentd con incrementos constantes pero
leves, sin superar el 10% de participacion hasta
el 2018. A partir de las Ultimas dos mediciones,
correspondientes a los afios 2020 y 2022, el
incremento de la participacion de mujeres en la

industria ha sido significativa, llegando a 15%. Si
bien tanto empresas mineras como proveedoras
han aumentado la participacion laboral de
mujeres, son las empresas mineras las que han
experimentado un mayor aumento desde 2018,
llegando a una tasa de participacion femenina de
un 17% en 2022,

EVOLUCION DE LA PARTICIPACION LABORAL DE LAS MUJERES EN LA CADENA DE VALOR

PRINCIPAL 2011-2022

(Porcentaje de mujeres sobre el total de trabajadores en la Cadena de Valor Principal)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras.



Al analizar la evolucidon de la participacion de
mujeres en la Cadena de Valor Principal se
observan tendencias similares a las reportadas
por el total de la industria. Sin embargo, los
porcentajes de participacion son, en general,
mas bajos. Cabe sefalar el caso de la Cadena

CONTRATACION DE MUJERES 2012-2022

de Valor Principal en empresas proveedoras, las
cuales experimentaron una disminucion en la
participacion de mujeres entre 2011 y 2016, tasa
de participacion que fue recuperada y superada
en las mediciones posteriores.

(Porcentaje de mujeres sobre el total de tfrabajadores con antigledad menor a un ano)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

Al considerar el indicador de contratacion de
muijeres por parte delas empresas mineras, es decir
el porcentaje de mujeres contratadas respecto al
total de trabajadores en el Ultimo afo (Ultimos 12
meses), se puede observar una evolucion positiva
en el indicador, el cual se duplicd en los Ultimos
cuatro anos, pasando de un 17% en el ano 2018

CONTRATACION DE MUJERES EN LA CADENA

a un 35% en el 2022, marcando un incremento de
18 puntos porcentuales.

Es decir, 1 de cada 3 personas contratadas en el
2022 por las empresas mineras fueron mujeres,
esto representa la contratacion de 2.554 mujeres
en los ultimos doce meses.

DE VALOR PRINCIPAL 2012-2022

(Porcentaje de mujeres sobre el total de trabajadores con anfigbedad menor a un ano en

la Cadena de Valor Principal)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras.



En general, los indicadores de contratacion
de mujeres presentan un aumento entre 2020
y 2022, siguiendo la tendencia al alza que se
presenta desde inicios de la serie. Sin embargo, el
aumento en la Ultima medicion se da de forma casi
exclusiva en las empresas mineras, tanto en su

totalidad como en sus areas de Cadena de Valor
Principal. Si bien el porcentaje de contratacion
de mujeres en empresas proveedoras ha
aumentado desde 2018, en la ultima medicion se
observan diferencias en el porcentaje de mujeres
contratadas que son minimas.

PARTICIPACION DE MUJERES POR GRUPO OCUPACIONAL EN LA CADENA DE VALOR PRINCIPAL

2020-2022

(Porcentaje de mujeres sobre el fotal de frabajadores por grupo ocupacional en la Cadena

de Valor Principal)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

Se observa que entre 2020 y 2022 aumentd la
participacion de mujeres en la Cadena de Valor
Principal en todos los grupos ocupacionales,
tanto para empresas mineras como empresas
proveedoras. Aligual que enlamedicion anterior, en
2022 el grupo ocupacional con mayor participacion
de muijeres es el grupo de Profesionales, seguido

de Operadoras, posteriormente Supervisoras y
finalmente Mantenedoras. Se observa también
que la participacion de mujeres en empresas
proveedoras es menor a la participacion en
empresas mineras, esto en ambas mediciones y
en todos los grupos ocupacionales.



MUJERES LOCALES SEGUN GRUPO OCUPACIONAL, EN EMPRESAS MINERAS 2020-2022
(Porcentaje de mujeres que residen en la misma region donde trabajan)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras.

En general, los grupos ocupacionales de

profesionales y supervisoras son los que tienen
menor porcentaje de mujeres que residen en la
misma region donde trabajan, siendo u 57% y un
47% respectivamente. Por otro lado, los grupos
de mantenedoras, operadoras y staff tienen
una mayor proporcion de mujeres viviendo en la

® 2022

region de trabajo, todas entre un 75% y un 77%.
Entre las ultimas dos mediciones, los grupos de
profesionales y staff presentan una disminucion
en el porcentaje de mujeres locales, mientras
que los grupos de supervisoras, mantenedoras y
operadoras experimentaron un aumento en dicho
porcentaje.




PARTICIPACION DE MUJERES EN LA MINERIA INTERNACIONAL 2022
(Porcentaje de mujeres sobre el total de trabajadores por pais)
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Fuente: Datos del Banco Mundial 2022; Estadisticas de la Agencia Internacional de la Energia 2022; 21st Commission for
Employment Equity, Annual Report 2022, Sudafrica.

Chile presenta un porcentaje de participacion de mujeres en la mineria, el pais se encuentra en
femenina en el mercado laboral por debajo de  una mejor posicion, superando a Peru e igualando
paises desarrollados u otras economias de la a Estados Unidos.

region. Sin embargo, respecto a la participacion

MUJERES EN CARGOS DE TOMA DE DECISIONES EN EMPRESAS MINERAS 2020-2022
(Porcentaje de mujeres sobre el total de frabajadores en cargos de foma de decisiones en
empresas mineras)
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Fuente: reporte de dotacion interna de empresas mineras participantes.

En la ultima medicion destaca el aumento de 7,3 puntos porcentuales, seguido de Subgerentas/
participacion de muijeres en todos los cargos de  Superintendentas (19,2%).

toma de decisiones, desde Supervisoras hasta

las Directoras/Gerentas de empresas. El mayor Considerando el total de personas en posiciones
aumento desde la medicion en 2020 corresponde  de toma de decisiones en 2022, el 17,4% de los
al cargo de Jefaturas (23%) con un aumento de  cargos son ejercidos por mujeres.



POLITICAS DE GENERO IMPLEMENTADAS POR LAS EMPRESAS 2022

Incrementar la participacion de

mujeres en su fuerza laboral

Promover una cultura organizacional

inclusiva, sensibilizando y

() 98%

capacitando permanentemente en
temas de género

Impulsar la presencia de mujeres en

() 96%

cargos de toma de decisiones

Adoptar modalidad de trabajo hibrido

) 93%

(online y presencial)

Potenciar el trabajo conjunto con
instituciones de educacién para

(O 77%

incentivar el ingreso de mujeres a la
industria

Implementar una pélitica de equidad

salarial para disminuir la brecha de

) 77%

género

Disponer de infraestructura adecuada

() 76%

para una fuerza laboral diversa

Adoptar acciones que permitan la

corresponsabilidad y/o conciliacién

() 68%

de la vida laboral, familiar y personal

0%

20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: encuesta a colaboradores de las areas de Recursos Humanos de empresas mineras y proveedoras.

Respecto a los resultados de la encuesta aplicada
a colaboradores de las areas de Recursos
Humanos de las empresas mineras y proveedoras,
un 100% declardé que su empresa implementa
una politica de género que permita incrementar la
participacion de mujeres en su fuerza laboral. Con
un alto porcentaje de respuestas los encuestados
también declaran que sus empresas promueven
una cultura organizacional inclusiva, sensibilizando

y capacitando en temas de género e impulsar
la presencia de mujeres en cargos de toma de
decisiones.

Entre las politicas de género consultadas, la que
presenta una menor proporcion de respuestas es
la adopcién de acciones para la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, con un 68%.

() 100%



METAS DE PARTICIPACION DE MUJERES

Metas de participacion de mujeres propuestas por las empresas 2022

Menos de 25% Entre 25% y 35% Mas de 35%
@ A O]

25% 60% 15%

Fuente: encuesta a colaboradores de las areas de Recursos Humanos de empresas mineras y proveedoras.

En término de meta de participacion de mujeres, el
60% de los encuestados declard que su empresa
tiene establecido lograr entre un 25% y un 35% de
participacion de mujeres, es decir, entre un 10%
y un 20% mas que la tasa de participacion de
mujeres en la industria al 2022.

Meta de porcentaje de mujeres en cargos directivos 2022

Menos de 25% Entre 25% y 40% Mas de 40%
O C ©

33% 58% 8%

Fuente: encuesta a colaboradores de las areas de Recursos Humanos de empresas mineras y proveedoras.

En cuanto a la participacion de mujeres en cargos
directivos, un 58% de los encuestados declard
que la meta establecida por la empresa esta entre
un 25% y un 40%, es decir entre un 5% y un 20%
mas que la tasa de participacion de mujeres en
cargos de direccion o gerencia en 2022.
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POLITICA NACIONAL MINERA

E—
Ministerio de Mineria

MESA NACIONAL MUJER Y MINERIA Y METAS DE LA POLITICA
NACIONAL MINERA 2050

Desde su creacion el ano 2014, la Mesa Nacional Mujer y Mineria liderada por la
Subsecretaria de Mineria, se ha constituido como una instancia estratégica para el
desarrollo y la implementacion de politicas de igualdad. Esta Mesa ha sido ratificada
por diversas administraciones y esta conformada por ministerios, servicios publicos,
empresas mineras y proveedoras, organizaciones de la sociedad civil y sindicatos, para
contar con una mirada integral del sector.

En el marco de esta colaboracion, entre la Alianza CCM-Eleva y la Subsecretaria de
Mineria, los resultados de este estudio permitiran hacer un monitoreo a ciertos indicadores
vinculados a las metas de la Politica Nacional Minera 2050:

e Alcanza una participacion femenina en la industria del 20% al 2030 y del 35% al
2050.

e Alcanza una participacion femenina en cargos directivos del 25% al 2030 y del 40%
al 2050.

e Cuenta con politicas de diversidad e inclusion, conciliacion laboral, familiar y personal
el 100% de las empresas del sector.

PRINCIPALES RESULTADOS

* Los resultados evidencian un aumento en la participaciéon y
contrataciéon de mujeres en la industria minera en 2022, en
comparacion al 2020 y afios anteriores. Este aumento se presenta tanto
en los diversos grupos ocupacionales de la Cadena de Valor Principal
como en los cargos de toma de decisiones.

* Laparticipacion de mujeres en el total de industria representa
el 15% y en una proporcién menor, 10% en la Cadena de Valor Principal.

 Respecto a la participacion de mujeres en cargos de
toma de decisiones, el incremento es mayor en los cargos
de subgerentas/superintendentas y jefaturas. Esta realidad
posiciona a la Gran Mineria de Chile a la par de otros paises mineros en
términos de la participacion de mujeres en la industria.



POLITICAS DE DIVERSIDAD E INCLUSION IMPLEMENTADAS POR LAS EMPRESAS

Porcentaje de empresas que si cuentan con las siguientes politicas:

s/i: sin informacion.

Fuente: encuesta a colaboradores de las areas de Recursos Humanos de empresas mineras y proveedoras.

La gran mayoria de las empresas (95%) declara
tener una politica de inclusion y diversidad. Al
comparar con la medicién anterior de 2020, se
observa un aumento de empresas que cuentan
con este tipo de politica. Para esta version se
consultd respecto a si la empresa tiene una
politica de conciliacion laboral, familiar y personal
y un 62% senala si tenerla. En general todas

las empresas mineras encuestadas tienen una
politica de diversidad e inclusion, pero alrededor
del 40% no cuenta con una politica que permite a
los trabajadores compatibilizar el espacio laboral,
familiar y personal y equilibrar el uso de los tiempos
de la vida de cada persona en funcidén de sus
obligaciones, necesidades y prioridades.




¢En su politica interna de inclusién y diversidad, existen objetivos o metas especificas para

los siguientes grupos? (% Si)

Personas con discapacidad

Mujeres

Personas pertenecientes a pueblos

originarios

Personas LGBTIQ+

Personas de distintos grupos etarios

Personas migrantes [T 28Y%

() 95%
) 93%
(©) 55%
) 45%
O 39%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: encuesta a colaboradores de las areas de Recursos Humanos de empresas mineras y proveedoras.

En cuanto a los grupos objetivo de las politicas de
inclusion y diversidad, los més frecuentes son las
personas con discapacidad y las mujeres, donde
casi la totalidad de los encuestados declard que
su empresa tiene politicas con metas especificas

encuestados declaré que su empresa cuenta con
metas especificas para las personas perteneciente
a pueblos originarios, un 45% para personas
LGBTIQ+, 39% para personas segln su rango
etario y solo un 28% para personas migrantes.

para estos grupos. Por otro lado, el 55% de los

CONVENIO 190 DE LA OIT

ElConvenio 190 de la Organizacion Internacional el derecho de toda persona a un mundo laboral
del Trabajo (OIT), que hasta la fecha ha sido libre de violencia y acoso, incluidos la violencia y
ratificado por 25 paises (Chile en marzo 2023), el acoso por razén de género.

es el primer tratado internacional que reconoce

¢La empresa implementa protocolos vinculados al Convenio 190 de la OIT sobre la
violencia y el acoso en el Gmbito laboral?

Si 81%

» Respecto alaimplementacion
del Convenio 190 de Ia OIT por
parte de las empresas del sector,
un 81% de las empresas declara
implementar los protocolos sobre
la violencia y el acoso en el
ambito laboral.
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EVOLUCION DEL EMPLEO LOCAL EN LA INDUSTRIA MINERA 2013-2022
(Porcentaje de trabajadores que viven en la misma regién donde trabajan)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras participantes.

En la Ultima década se observa que el empleo
local en la industria ha sido relativamente estable
en torno al 70% con pequenas variaciones ano
a ano. Esto significa que 7 de cada 10 personas
que trabaja en la mineria son trabajadores locales.
De acuerdo a la ultima medicion, en el ano 2022 el
empleo local en la industria disminuyé alcanzando
un 67%.

De forma desagregada, las cifras constatan que el
empleo local tanto en empresas mineras, como en
empresas proveedoras ha venido descendiendo.
Las empresas mineras alcanzan un 68% (leve
disminucion respecto al ano anterior) de empleo
local y en empresas proveedoras el descenso es
mayor, alcanzando un 64% en la Ultima medicion.

i
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EMPLEO LOCAL POR GRUPO OCUPACIONAL EN LA CADENA DE VALOR PRINCIPAL 2020-2022
(Porcentaje de frabajadores que viven en la misma regién donde trabajan segun grupo

ocupacional en la Cadena de Valor Principal)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras participantes.

A grandes rasgos, el grupo ocupacional que
presenta un mayor porcentaje de empleo local
en la Cadena de Valor Principal corresponde al
grupo de los operadores/as. Sin embargo, tanto
empresas mineras como proveedoras presentan
una disminucion en el empleo local en 2022,

siendo esta baja mas acentuada en empresas
proveedoras en los grupos ocupacionales de
supervisores/as y mantenedores/as, llegando a
tener un porcentaje de empleo local menor a las
empresas mineras.



CONTRATACION DE TRABAJADORES LOCALES 2013-2022
(Porcentaje de trabajadores que residen en la misma regién que trabajan sobre el total de
trabajadores con antigbedad menor a un ano)
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Fuente: reporte de dotacion de empresas mineras y empresas proveedoras participantes.

Al considerar el indicador de contratacion local
en el total de la industria, es decir el porcentaje
de trabajadores locales contratados respecto al
total de trabajadores en el Ultimo afo, se puede
observar que durante el ano 2022, el 63% del total
de personas contratadas fueron locales (alrededor
de 8 mil trabajadores), es decir 3 de cada 5
trabajadores contratados son locales.

Entre 2020 y 2022 se observa una disminucion
de contrataciones de trabajadores locales en la
industria. Durante el 2020, periodo marcado por
la pandemia de Covid-19, la contratacion local
en empresas proveedoras alcanzd su mayor
proporcion marcando un resultado excepcional,
el cual comienza a descender volviendo a la
tendencia pre-pandemia y llegando en esta ultima
medicion a igualar a las empresas mineras.

PRINCIPALES RESULTADOS

* En la Ultima década se observa que el empleo local en la
industria ha sido relativamente estable en torno al 70% con

pequefas variaciones afo a afo.

Esto significa que 7 de cada 10

personas que trabaja en la mineria son trabajadores locales.

 De acuerdo a la Ultima medicidon el empleo local en la

industria es del 67%.

e La proporciéon de trabajadores locales con antigiiedad menor a
1 afo refleja un descenso respecto al afio 2020, alcanzando al 2022
un 63% de contratacion local en el total de la industria.



2018 2022
Horas de capacitacién por trabajador/a
(horas de capacitacion / dotacion) 30 - 39
Participacion por persona 24 P 6.2
(asistencias / dotacion) ’ ’
dL ;j indice de capacitacién o 5
:?\f (horas de capacitacion / horas totales trabajadas) 1,36% + 2,46%
Inversion por trabajador/a*
(inversion / dotacion) $308'609 - $375'527
Tr_ Costo por capacitacion* $10.920 *  $9.496
=@ (inversion / hora de capacitacion) ' '
Costo por participante*
por parien $183.476 + $76.873

(inversion / asistencias)

Fuente: Reporte de capacitacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

* En pesos chilenos. El célculo se hizo considerando el valor dolar observado diciembre 2022: $875,66

Los indicadores de capacitacion en 2022 sefalan
un aumento en los esfuerzos de capacitacion por
parte de las empresas que conforman la industria.
Mientras los indicadores de participacion en
términos de personas y horas han aumentado
desde el 2020, los indicadores de costo han
disminuido desde el 2018, lo cual también es
beneficioso para las empresas.

Destacan el aumento en las horas de capacitacion,
las cuales aumentaron de 25 a 39 horas por
trabajador entre 2020 y 2022, ademas de la
inversion en capacitacion por trabajador, la cual

llega a la cifra de $375.527 pesos chilenos por
trabajador.

Respecto a esto ultimo, los resultados son
positivos ya que van en linea con la Meta n° 11
de la Politica Nacional Minera, que establece
aumentar en un 50% la inversion por capacitacion
promedio por trabajador al 2030 con respecto al
2018 que correspondia a $308.609, entendiendo
que invertir en capacitacion del capital humano en
mineria resulta clave para enfrentar los desafios
que plantea la incorporacion tecnoldgica.




DISTRIBUCION DE INVERSION EN CAPACITACION POR GRUPO OCUPACIONAL 2018-2022
(Porcentaje de la inversion destinada a capacitacion para cada grupo ocupacional)
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Fuente: reporte de capacitacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

DISTRIBUCION DE HORAS EN CAPACITACION POR GRUPO OCUPACIONAL 2018-2022
(Porcentaje del total de horas destinada a capacitacion para cada grupo ocupacional)

34% 29% 18% 19%
2022 | @ Q0 00 00 O]
35% 23% 20% 22%
2020 O) Q0! QO )Y (O)
39% 29% 14% 18%
2018 O 00 0.0 (o)(e] (O]

@ QOperadores/as

® Mantenedores/as

® Supervisores/as ® Profesionales

Fuente: reporte de capacitacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

Los resultados de la distribucion de la inversion y
horas destinadas a la capacitacion muestran una
disminucion en la inversion y horas dedicadas a
la capacitacion del grupo de los operadores/as
entre 2018 y 2022. En el caso de distribucion de
horas, pese a su disminucion, los operadores/as

siguen siendo el grupo ocupacional al que mas se
destinan horas de capacitacion, pero en términos
de inversion, los mantenedores/as se transforman
en el grupo con mas concentracion de recursos
en capacitacion.



DISTRIBUCION DE HORAS POR METODO DE CAPACITACION 2018-2022
(Porcentaje del total de horas destinada a capacitacién segun el método de capacitacion)

12% 35%

53%

2022 A Q0 O]
12% 24% 64%
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® Enel puesto de trabajo (on the job)

® En sala (offf the job) ©® E-learning

Fuente: reporte de capacitacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

En 2020 se experimentd un aumento sustantivo
en el porcentaje de horas destinadas a las
capacitaciones en modalidad E-learning, esto
debido a la pandemia de COVID-19 vy las
restricciones que esta conllevd. Sin embargo, si
bien el porcentaje de horas de capacitacion en esta

modalidad disminuyeron entre 2020 y 2022, sigue
siendo el método de capacitacion mas usado en
la industria con un 53% de las horas destinadas a
capacitacion, seguido de la capacitacion en sala
con un 35% y en el puesto de trabajo con un 12%.

DISTRIBUCION DE INVERSION POR OBJETIVO DE CAPACITACION 2022
(Porcentaje del total recursos destinada segun objetivos de capacitacion)

(O Disminuir brechas en competencias
técnicas

Cumplimiento de estandares de
seguridad laboral

Programas de crecimiento en la
linea de carrera

Capacitar en el uso de
competencias digitales

© 06 o O0

Promover una cultura
organizacional inclusiva

29%
35%

7%

8%

Fuente: reporte de capacitacion de empresas mineras y empresas proveedoras.

Los objetivos a los que se les destind mayor
cantidad de recursos en la industria corresponden
a la disminucion de brechas en competencias
técnicas, con un promedio de un 35% de los
recursos asignados, ademas del cumplimiento de
estandares de seguridad laboral, con un promedio

de un 19%. Por otro lado, las competencias
con menor destino de recursos fueron las
capacitaciones en competencias digitales, con un
promedio de 8% de los recursos, y la promocion
de una cultura inclusiva, con un promedio de un
7%.



OBJETIVOS PRIORITARIOS EN CAPACITACION A TRABAJADORES 2022

¢Cudles diria usted que son actualmente los 3 objetivos prioritarios de capacitaciéon para

los trabajadores de su empresa?

Cumplimiento de estandares de seguridad laboral

O]

Disminuir brechas en competencias técnicas

O)

Promover una cultura organizacional inclusiva

O)

Capacitar en el uso de competencias digitales
0! O)

Programas de crecimiento en la linea de carrera

O O)

Q) 69%

© 62%
© 62%
55%

53%

Fuente: encuesta a colaboradores de las areas de Recursos Humanos de empresas mineras y proveedoras.

Respecto a los objetivos prioritarios en las
capacitaciones a trabajadores, un 69% de
los encuestados senald el cumplimiento de

estandares de seguridad laboral como un objetivo
de capacitacion, siendo este el mas mencionado.
Le siguen los objetivos de disminuir las brechas
en competencias técnicas y la promocion de una

cultura organizacional inclusiva, ambos senalados
por un 62% de los encuestados. Los objetivos
menos priorizados fueron el capacitar en el uso
de competencias digitales y los programas de
crecimiento en la linea de carrera, con un 55% vy
un 53% de mencion respectivamente.




¢La empresa implementa protocolos vinculados al Convenio 176 de la OIT sobre
seguridad y salud en las minas?

» Respecto alaimplementacion
| ; del Convenio 176 de la OIT

' : sobre seguridad y salud en

las minas, un 86% de las
empresas declara implementar

protocolos vinculados al
convenio.
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OOEOOO

PRACTICAS PARA INCREMENTAR LA DISPONIBILIDAD DE TALENTOS

¢Cudles de las siguientes prdcticas considera que son prometedoras para incrementar
la disponibilidad de talentos en su empresa en los proximos 5 afos? Indique prdcticas.

Future of Jobs Report 2023

Mejorar la progresion de talentos y procesos 84% 2°
de promocioén

Proveer procesos de reconversion y 49% 7°
capacitacion efectivos

Apoyo ala salud y bienestar de los trabajadores 39% 5°
Ofrecer mas oportunidades de teletrabajo 35% -
Mas politicas y programas de diversidad, 33% 3°
equidad e inclusion

Ofrecer salarios mas altos 20% 1°
Mejorar las métricas y reportes de personas y 16% 4°
cultura

Mejorar la seguridad en el lugar de trabajo 12% 7°
Mejorar las horas de trabajo y las horas extra 9% 50

Fuentes: encuesta a colaboradores de las areas de Recursos Humanos de empresas mineras y proveedora y Future of
Jobs Report 2023, Foro Econdmico Mundial.



Al consultar por las practicas mas prometedoras
para incrementar la disponibilidad de talento en
los proximos 5 anos, las mas mencionada fue
por una gran diferencia el mejorar la progresion
de talentos y procesos de promocion, practica
sefalada como prometedora por el 84% de los
encuestados. Al comparar con el estudio Future
of Jobs Report 2023 del Foro Econdémico Mundial
reporta que la industria de Mineria y Metales a
nivel global posiciona a esta practica como la
segunda mas prometedora para incrementar la
disponibilidad de talento, solo superada por el
ofrecer salarios mas altos, el cual ocupa el primer
puesto dentro de estas estrategias. Sin embargo,
entre los encuestados, solo un 20% considerd
ofrecer salarios mas altos como una practica
prometedora, esto quizas se debe a que en Chile

la mineria ya es el sector que ofrece las mejores
remuneraciones.

La segunda préactica mas indicada por los
encuestados es proveer de procesos de
reconversion y capacitacion, con un 49% de
respuestas. Esta practica comparte el séptimo
lugar en el estudio internacional, junto con el
mejorar la seguridad en el lugar de trabajo, el cual
fue mencionado por un 12% de los encuestados.
La tercera practica mas mencionada por quienes
responden la encuesta es el apoyo a la salud y
bienestar de los trabajadores, con un 39%,
practica que comparte la quinta posicion en el
reporte Future of Jobs Report 2023, junto al
mejorar las horas de trabajo, senalado por un 9%
en la encuesta.

CAPACITACION EN COMPETENCIAS TRANSVERSALES 4.0

Las Competencias Transversales para la
Industria Minera 4.0 son aquellas que favorecen
la adaptacion de las personas a una industria
minera cada vez mas tecnoldgica, segura y
sostenible. Las competencias transversales para
la mineria pueden ser integradas y desarrolladas

por los organismos educacionales y también por
las empresas mineras en coordinacion con sus
areas de formacion y capacitacion, generando
oportunidades de entrenamiento para estudiantes,
nuevos ingresos, trabajadores y directivos.

Nueva
Gestion Integrada
de operaciones

Nueva —— <~ Creatividad e
Gestion “g @ innovacion

digital Modelo de

Competencias Transversales
Nueva p_)ara _Ia 7558 '
] Industria Minera 4.0 730% Pensamiento
Feonomia segunda edicion critico

circular

Razonamiento
l6gico-matematico

% Andlisis de datos




¢QUE TAN PRIORITARIO ES PARA LA EMPRESA INVERTIR EN CAPACITAR EN LAS SIGUIENTES
COMPETENCIAS TRANSVERSALES EN OPERADORES/AS Y EN MANTENEDORES/AS? 2022

Operador/a Mantenedor/a
Juicio y toma de decisiones 80% 87%
Gestion integrada de operaciones 80% 86%
Gestién digital 75% 84%
Pensamiento critico 72% 85%
Creatividad e innovacion 60% 72%
Analisis de datos 51% 79%
Cambio climatico 62% 61%
Razonamiento l6gico-matematico 51% 63%
Economia circular 41% 47%

Fuente: encuesta a colaboradores de las areas de Recursos Humanos de empresas mineras y proveedoras.

Las personas encuestadas sefialaron que las
competencias transversales de mayor prioridad
para capacitar a operadores/as y mantenedores/
as corresponden a las competencias de juicio y
toma de decisiones y las de gestion integrada
de operaciones, donde mas del 80% de los

encuestados las considerd como prioritarias tanto
para operadores/as como para mantenedores/
as. Les siguen las competencias de gestion digital
y pensamiento critico, con mas de un 70% de
prioridad para operadores/as y mas de un 80%
para mantenedores/as.

TOTAL DE PROCESOS DE PRACTICAS Y APRENDICES EN LA GRAN MINERIA 2018-2022
(Total anual de prdcticas y aprendices, y promedio de la tasa de contratacién)

26% 1 514 r 2500
24% 1 23% veented 20%
22% | e e, e A% e 2000
20% 1
1.279 - 1:500
18% -
16% - L 1.000
586
14% |
’ - 500
12% -
10% 0
2018 2020 2022

© Total P&A

@ Tasa promedio de contratacion

Fuente: reporte de aprendices y practicantes en empresas mineras.

Pese a una caida en la participacion de los
programas en 2020 producto de la pandemia, en
2022 se superd el volumen del total presentado
en 2018, llegando a 2.314 personas en los
programas de practicantes y aprendices. A su
vez, la tasa promedio de contratacion se recuperd

de la abrupta baja experimentada en 2020,
inclusive superando a la medicion 2018. Hay que
tener en cuenta que producto a las restricciones
de la pandemia del COVID-19, la apertura de
plazas de practicas <ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>