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Saludamos a las instituciones que vienen
colaborando con la Sociedad Nacional de
Mineria, Petréleo y Energia (SNMPE] en el
desarrollo de este proyecto, en especial al
Banco Interamericano de Desarrollo (BID),
que ha contribuido de forma fundamental
para que este estudio se haya realizado.

Para la elaboracion del presente documento
se contd con la colaboracion de 10 empresas
del sector minero, en 17 de sus operaciones,
cuya data ha permitido que este primer piloto
refleje las caracteristicas actuales de la
fuerza laboral del sector minero y aquellas
que se requeriran en los proximos anos, en
base a la cartera de inversiones prevista por
el Ministerio de Energia y Minas.

Con este primer documento confiamos en que
se inicie el proceso de acercamiento entre la
oferta y la demanda laboral de la industria
minera en nuestro pais. Este proceso
contribuird a mejorar la competitividad de
nuestra industria, al mayor conocimiento de
nuestra actividad y a informar a la juventud
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las oportunidades de capacitacion y empleo
que pueden encontrar en este importante
sector de la economia peruana.

De esta manera, tanto el Estado, los centros
de formacion laboral y las propias empresas
podran contar con informacion pertinente
para el desarrollo de politicas de educacion y
empleo, para realizar mejoras en el proceso
educativo y para conocer la disponibilidad
requerida de los diferentes perfiles en la
industria en los préximos afnos.

Deseo reconocer el trabajo realizado por los
consultores de Fundacion Chile y el Comité
de Recursos Humanos de la SNMPE, quienes
estoy seguro desarrollaran nuevos productos
en los proximos dos afos de la mano del BID.

Luis Marchese Montenegro

Presidente

Sociedad Nacional de Mineria, Petrdleo y
Energia



Carta BID

Para impulsar el crecimiento econdémico vy
mejorar las condiciones de vida de la poblacion,
el Peru necesita incrementar su productividad
(actualmente, representa un 23% de la
productividad de los Estados Unidos). Una de las
causas de esta baja productividad es la escasa
calidad del factor trabajo y, especificamente,
que la fuerza laboral peruana no cuenta con las
habilidades que requiere el sector productivo. Esta
situacion se explica porque la oferta de educacion,
tanto basica como superior, y de capacitacién
laboral, es de baja calidad y pertinencia. Segun la
encuesta a empresas sobre habilidades (ENHAT)
del 2018, un 46% de las firmas peruanas enfrentan
dificultades para cubrir sus vacantes.

Para asegurar una mejor alineacidén entre la
oferta de formacién para el trabajo, es decir, de
la educacidn superior y la capacitacidon laboral,
paises tan distintos como Alemania, Australia,
Corea del Sur o Nueva Zelanda, tienen sistemas de
formacionque, entreotrasfuncionesclave, generan
informacion confiable sobre los requerimientos de
habilidades de las empresas con la que favorecen la
elaboracidén de los curriculos de formacion. Estos
sistemas cuentan con organizaciones sectoriales,
lideradas por el sector productivo, que buscan
promover el desarrollo de competencias en un
sector econdémico especifico, asi como garantizar
que la formacion para el trabajo en ese sector
satisfaga las necesidades de los empleadoresy los
objetivos del Estado.

En el Perd, la experiencia de este tipo
de organizaciones es reciente y se viene
desarrollando desde el ano 2016, con el apoyo
del Banco Interamericano de Desarrollo (BID],
a partir de pilotos de Consejos Sectoriales
de Competencia, en los sectores de mineria
y agroexportacion. El presente documento,
que es un ejemplo del tipo de insumos clave
que desarrollan estos consejos, pronostica
que los nuevos proyectos mineros generaran
unos 30.000 nuevos empleos en esta industria
durante la proxima década. Esta informacidn
puede contribuir a guiar el desarrollo y
mejora de la oferta de formacidon para el
sector, ademas de guiar las decisiones de
reclutamiento y de formacion interna de las
mismas empresas.

Este documento, al igual que los dos pilotos
de Consejos Sectoriales, también refleja
la necesidad de pasar del “pilotaje” a la
“consolidacion”, y que es momento de que
ambos consejos se constituyan formalmente,
sean cofinanciados por los sectores privado y
publico, y sean replicados en otros sectores
prioritarios de la economia peruana.

David Rosas

Especialista Principal, Division de Mercados
Laborales y Seguridad Social

Banco Interamericano de Desarrollo (BID)

Mineria del Peru
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El sector minero, a nivel mundial, enfrenta
importantes desafios de capital humano. Alos retos
propiosdelnegocio,comobuscaroptimizacionesde
productividad y un trabajo seguro, se suman otros
nuevos, como el crecimiento del sector impulsado
por la reactivacion de las inversiones, las politicas
de inclusion y diversidad, y recientemente, con
mas fuerza, la llamada Industria 4.0 y la necesidad
de que el capital humano sea capaz de adaptarsey
aprovechar los beneficios de la tecnologia.

Hace 15 anos, Fundaciéon Chile comenzdé a
colaborar con algunas empresas mineras con
el objetivo de potenciar el capital humano, vy
hace siete anos impulso la formacion del primer
Consejo de Competencias para la Mineria (CCM]
en Chile, tomando la experiencia de otros paises
y entendiendo que abordar los temas de capital
humano de manera sectorial permite mejores
soluciones y resultados que los esfuerzos
individuales.

Hoy, al alero del programa impulsado por el Banco
Interamericano de Desarrollo, se busca formar los
primeros tres consejos sectoriales de competencia
en el Perud. Asi, en conjunto con la Sociedad
Nacional de Mineria, Petréleo y Energia del Peru
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(SNMPE), nos encontramos impulsando el
Consejo Sectorial de Competencias de la
Mineria en Perd. En este contexto, realizamos
el Estudio Fuerza Laboral de la Mineria, cuyo
propdsito, ademas de caracterizar el capital
humano del sector, es identificar los desafios
de capital humano que enfrenta el sector
ahoray en el futuro.

Esperamos que los resultados de este
estudio no solo permitan al sector minero
orientar las acciones del Consejo Sectorial de
Competencias para los proximos tres anos,
sino también que los resultados expuestos
contribuyan a que la oferta formativa se ajuste
a los requerimientos del sector, y colaboren
a orientar a la politica publica para que esta
industria, critica en la economia del pais,
cuente con el capital humano requerido para
sostener su viabilidad y crecimiento.

Diego Richard M.

Director Fuerza Laboral
Centro de Desarrollo Humano
Fundacion Chile
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El presente estudio es una iniciativa de la
Sociedad Nacional de Mineria, Petrdleo vy
Energia (SNMPE]; el Consejo Nacional de
Competitividad y Formalizacion, y el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), con
la asesoria experta de Fundacién Chile.
Sus principales objetivos se centraron en
caracterizar la fuerza de trabajo actual y
estimar la demanda de capital humano de la
mineria en el Peru para los préximos anos,
proveyendo informacion clave para focalizar
iniciativas de planificacion, capacitacién
y entrenamiento, atraccion y retencion de
trabajadores y trabajadoras de la industria
minera.

Los resultados y analisis del presente
documento se construyeron con lainformacidn
proporcionada por 10 de las empresas
con mayores volumenes de produccidn
de la mineria formal del pais: Antamina;
AngloAmerican; Barrick; Buenaventura;
Chinalco; El Brocal; Hochschild Mining; Nexa;
Southern Coppery Yanacocha.

La estimacion de demanda de capital humano
para la proxima década se realiz6 analizando
una cartera de 21 proyectos mineros de alta
factibilidad, que produciran principalmente
cobre, todos con inversiones estimadas que
superan los US$ 500 millones y que debieran
entrar en operacion antes del 2027. Estas
iniciativas impactaran en los requerimientos
de las empresas, tanto en lo relativo al
capital humano como en los estandares de
desempeno productivo.

Presentacion 1 Fuerza Laboral de la Mineria

Lainformacion recogida confirma que durante
los proximos anos se registrara unaimportante
demanda de capital humano calificado: sélo
por cartera de proyectos, la mineria peruana
requerird 29.425 nuevos trabajadores, lo que
representa un aumento del 17% respecto de
la fuerza laboral actual.

Respecto de la distribucion de esta demanda,
de mantenerse la tendencia de tercerizacion
del trabajo actual, las empresas mineras
deberan emplear 11.181 de estos trabajadores
y las empresas contratistas emplearan a los
mas de 18 mil restantes.

Visto de forma anual, el promedio de
contratacion  serd de  2.942  nuevos
trabajadores. Sin embargo, sélo entre los
anos 2022 y 2023 se deberd contratar mas de
8 mil y el peak se vera entre los anos 2025y
2026, cuando comenzaran sus operaciones
gran parte de los proyectos considerados en
la proyeccidn de este estudio, lo que implicara
la contratacion de mas de 14 mil trabajadores.

Ademas de cuantificar los requerimientos
de capital humano, el estudio permite
establecer una serie de conversaciones
y recomendaciones, tanto desde la
caracterizacion de la dotacidon actual como
desde el andlisis de la demanda futura. Entre
ellas, podemos mencionar:

1. Estructurar una estrategia permanente,
de caracter sectorial, por el conjunto de
las empresas mineras, que incorpore una
hoja de ruta a partir de los resultados y
conclusiones que se desprenden de este
estudio y las demas iniciativas del proyecto.



2. Incorporar la elaboracidon de este estudio

como una practica regulary periddica, para
contar con series de datos que posibiliten
identificar tendencias y no sélo situaciones
aisladas.

. Ampliar la participacion de empresas
mineras, e incorporar al reporte
a contratistas relevantes 'y otras
empresas conexas del sector, para
profundizar los andlisis 'y mejorar
la validez y representatividad de los
resultados, considerando que constituyen

aproximadamente dos tercios del sector.

. Establecer vinculos y convenios que
permitan acceder a estadisticas nacionales
de manera fluida en temas como, por
ejemplo, la rotacion en el sector, asi como
otras referencias que se definan como
relevantes. Esto no sélo agrega valor al
estudio, sino que lo convierte en un aporte
para el Estado, en la medida en que se
pueden ir trabajando pilotos o sondeos de
nicho con las empresas.

. Definir un plan de trabajo para indagar en
profundidad el impacto de la legislacion en
temas de capital humano y productividad
en la mineria, como por ejemplo, en
capacitacion obligatoria en seguridad
y en variables como conciliaciéon de la
vida familiar y laboral y el retiro de los
trabajadores.

. Considerar la edad vy antigiedad de
las dotaciones como tema de maxima
relevancia, dado el impacto del retiro por

edad en el incremento de la demanda de
capital humano, situacién que se debera
gestionar con anticipacion.

. Abordar el tema de la incorporacion de

nuevas tecnologias, desde la perspectiva
de la industria 4.0 (tecnologias de punta,
como inteligencia artificial, Internet de las
cosas, entre otros), y en lo posible, definir
las competencias requeridas para trabajar
con esas tecnologias de vanguardia, en
la medida que sean pertinentes para la
industria minera.

. Definir una estrategia coordinada entre las

empresas del sector para la incorporacion
y permanencia de la mujer en la industria,
considerando la amplia demanda de capital
humano que se proyecta en el futuro.

. Comenzar un trabajo de vinculacién entre

los estandares laborales y formativos, y las
estadisticas que se analizan, de manera
de establecer con certeza fendmenos
como la obsolescencia, la incorporacion
de tecnologia, la demanda de fuerza de
trabajo sobre los estandares (expresados
como brechas) y el alineamiento de la
oferta formativa a las senales que entrega
el mercado.

. Establecer alianzas con otras iniciativas

homodlogas en distritos mineros, como
Australia, Canada y Chile, con el fin de
hacer analisis comparativos y disefar
acciones conjuntas. Estas alianzas pueden
realizarse también con consejos de otros
sectores productivos.

Mineria del Peru
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Executive Summary
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This reportisaninitiative of the National Society
of Mining, Petroleum and Energy (SNMPE],
the National Council for Competitiveness
and Formalization and the Inter-American
Development Bank (IDBJ], with the expert
advice of Fundacion Chile. Its main purposes
are to characterize the current mining
workforce in Peru and estimate the workers
demand for the coming years, providing key
information for the development of initiatives
aimed at planning, training, attraction and
retention of the workers of the industry.

The results presented in this document were
made with information provided by 10 of
the highest production companies of Peru’s
formal mining: Antamina, AngloAmerican,
Barrick, Buenaventura, Chinalco, El Brocal,
Hochschild Mining, Nexa, Southern Copper
and Yanacocha.

The workers demand estimated for the next
decade was made by analyzing a portfolio of
21 high-feasibility mining projects, which will
produce mainly copper, all with estimated
investments that exceed US$ 500 million and
should be put into operation before the year
2027. These initiatives will impact on the
requirements of companies, both in terms of
human capital and productive performance
standards.

The information collected confirms that in
the next years there will be an important
demand for qualified human capital: only by
project portfolio, Peruvian mining will require

Presentacion 1 Fuerza Laboral de la Mineria

29,425 new workers, which represents a 17%
increase over the current workforce.

On the distribution of this demand, if the
current outsourcing trend continues, mining
companies will have to employ 11,181 of these
workers and contractors will employ the
remaining 18,000.

The average recruitment will be 2,942 new
workers per year. However, between 2022
and 2023, more than 8,000 workers will have
to be hired by mining companies to achieve
their production goals. The peak will be
between 2025 and 2026, when a large part of
the projects considered in this study will begin
their operations, which will involve the hiring
of more than 14,000 workers.

Finally, in addition to quantifying the
human capital requirements, the study
allows to establish a series of challenges
and recommendations, both from the
characterization of the current workforce and
from the analysis of future demand. Among
them can be mentioned:

1. Structure a permanent strategy, of a
sectoral nature, by all mining companies,
incorporating a roadmap based on the
results and conclusions that emerge from
this study and other initiatives.

2. Incorporate the elaboration of this study
as a regular and periodic practice, to
have series of data that make it possible



to identify trends and not only isolated
situations.

. Expand the participation of mining
companies and add relevant contractors
and other related companies into the
report, to improve the validity and the
representativeness of the results, whereas
these companies constitute approximately
two thirds of the sector.

. Establish links and agreements that allow
access to national statistics on topics like,
for example, sector rotation, as well as other
references that are defined as relevant. This
not only adds value to the study, but also
makes it a contribution for public policy, as
long as pilots or surveys with companies
can be complemented.

. Define a work plan to investigate the impact
of legislation on issues of human capital
and mining productivity, for example, the
mandatory safety training or other variables
such as reconciliation of family and work
life or workforce’s retirement.

. Consider workers age and seniority as
a relevant issue, given the impact of
retirement on the increase in demand
for human capital, situation that must be
managed in advance.

. Confront the incorporation of new
technologies, from the perspective of
industry 4.0 (cutting-edge technologies, as

artificial intelligence and internet of things]),
and as much as possible, identify the skills
required to work with those technologies,
insofar as they are relevant to the mining
industry.

. Specify a coordinated strategy between

companies in the industry for the
incorporation and permanence of women in
mining, considering the broad demand for
workers that is projected in the next decade.

. Start a linking process between work

and training standards and the statistics
that are analyzed in this study, in order to
establish with certainty phenomena such as
obsolescence, incorporation of technology,
labor force demand over standards
(expressed as gaps) and the alignment of
the formative supply to the signals that the
market delivers.

. Establish alliances with other similar

initiatives in mining districts, such as
Australia, Canada and Chile, in order to
make comparative analyzes and design
joint actions. These alliances can be made
with other productive sectors councils.

Mineria del Peru
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Metodologia

del Estudio

Metodologia del estudio 1 Fuerza Laboral de la Mineria

El objetivo principal planteado para este estudio, fue estimar
la demanda de capital humano de la mineria en el Peru para
los siguientes anos, en multiples dimensiones.

Para ello, se convocd a empresas mineras del Perd, desde la
Sociedad Nacional de Mineria, Petréleo y Energia (SNMPE], y
se les solicitd responder un cuestionario semiestructurado,
disenado especificamente para estos efectos. Se trata de un
analisis inicial, de caracter exploratorio, en el que se utilizaron
hipotesis de trabajo dadas por los antecedentes en los que
se baso el proyecto, asi como por investigaciones similares
realizadas en otros paises.

Los desafios que enfrenta la industria minera peruana,
considerando el positivo desarrollo de la Ultima década y
las expectativas de mayor crecimiento, asi como temas no
resueltos del mercado laboral y su vinculacion al sistema
formativo, constituyen un foco de atencion de este estudio,
para facilitar el desarrollo de este escenario optimista.

Bajo esta perspectiva, se buscd definir en primera instancia un
estado actual de la industria en métricas relevantes del capital
humano, identificar posibilidades de crecimiento y desarrollar
una estrategia priorizada para abordar acciones conjuntas que
busquen mejorar dichos indicadores.

Asi, el planteamiento de los objetivos especificos que guiaron
el presente estudio fueron:

e Indagar la dinamica del mercado del trabajo en el sector,
segmentando sus resultados segun focos de interés
definidos.

e Entregar informaciéon atil para la toma de decisiones
respecto de los requerimientos del capital humano en
relacion a la formacion, problematicas sectoriales del
mercado laboral y los desafios que plantea el crecimiento
de la industria.



I Participacion de las empresas

La presente investigacion se realizd con el reporte de 10 empresas, las que, por medio de un
cuestionario, entregaron la informacion correspondiente a 17 unidades mineras, incluyendo
datos del personal propio e informacion global sobre el personal contratista.

Empresa Unidad Minera (labor)

Anglo American Proyecto Minero Quellaveco
Antamina Complejo Minero Antamina
ER L‘j:\gL.mas Norte
Pierina
Buenaventura*
Chinalco Toromocho
El Brocal Colquijirca
Arcata
Hochschild Mining Inmaculada
Selene y Pallancata
Atacocha
Nexa Resources Cerro Lindo
Milpo
Cuajone
Southern Copper Ilo
Toquepala
Yanacocha Mina Yanacocha

* Esta empresa reportd informacion agregada de 5 de sus labores: Orcopampa, Julcani y Uchucchacua, entre
otras.

Mineria del Peru |15
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I Estrategia de levantamiento de Informacion

Para el levantamiento de la informacion se
utilizé un instrumento auto-aplicado de reporte
por parte de las empresas (cuestionario),
actividad en la que SNMPE jugdé un rol
preponderante para convocar y asegurar su
participacion.

Una persona respondido a nombre de cada
organizacion y cada formulario correspondid
a una respuesta que representa una operacion

minera.

Se solicitd que el cuestionario fuera respondido

Empresas mineras

+

Reporte sobre gestion de
personas en las empresas

(h

J

CARTERA DE PROYECTOS —

Metodologia del estudio 1 Fuerza Laboral de la Mineria

1

Reporte sobre dotacion
(en general y por perfiles
genéricos)

por una persona del area de recursos
humanos, que tuviera informacién sobre la
gestion de personas (reclutamiento, seleccién,
capacitacion, desempefio) y que pudiera emitir
opinion sobre el capital humano, formacion y
otros aspectos de los trabajadores con los que
cuenta la empresa.

Por otra parte, para la elaboracion de la
cartera de proyectos mineros, se trabajo con
informacion publica. Con dicha cartera se buscé
dimensionar los requerimientos de capital
humano del sector para los préximos anos.

Empresas contratistas
(reportadas por empresas
mineras)

:

Reporte sobre dotacion
(en general y por perfiles
genéricos)

Calendario para la puesta en marcha

Dotaciones nuevas asociadas a la puesta en
marcha

Introduccidn de nuevas tecnologias



Con la informacion dotacional de las empresas,
se realizo la caracterizacion de la fuerza laboral
actual y se estimd lo que se espera para los
proyectos que se implementaran en el futuro.

La cartera de proyectos mineros sirve para
proyectar y caracterizar la demanda por
crecimiento.

I Universo y muestra

Segun el Boletin Estadistico Minero del
Ministerio de Energia y Minas del Pert (28 de
febrero2018), laindustriamineradelPerdcuenta
con 61.977 trabajadores desempenandose
directamente en empresas del rubro, y 131.327
trabajadores que lo hacen prestando servicios
a las empresas contratistas. Se entiende que
en esta cifra se consideran trabajadores de
diversos tipos y empresas mineras de distintos
tamanos.

La cobertura de la muestra del estudio
asciende a 19.146 trabajadores propios y 31.358
contratistas. Esta altima cifra, se obtuvo en
forma indirecta con la informacion global
reportada por las empresas mineras a las que
prestan servicios.

Secalculaquelarepresentatividad de lamuestra
es de 30,9% en el caso de los trabajadores de
las empresas mineras; y de 23,9% en el ambito
de los contratistas. No obstante, la metodologia
utilizada en este estudio no pretende tener
representatividad absoluta sobre el sector.

El modelo que se utiliz6 en este estudio,
consistio en obtener 17 repuestas por parte
de las empresas que entregaron informacion

Teniendo la demanda por crecimiento de
la industria, asociada al analisis de las
variables que caracterizan cada uno de los
perfiles, se establecieron los principales
desafios de capital humano en los diferentes
perfiles o grupos objetivos del sector para el
periodo definido.

sobre 19.146 trabajadores de unidades mineras,
pues la unidad de andlisis (la definicion del
caso) es la labor minera reportada, desde la
cual se desprende informacion en diferentes
dimensiones y variables.

Es por esta razon, que toda la informacion que
se reporta sobre caracterizacion de la fuerza
laboral, solo tiene representatividad en los
trabajadoresy en la proyeccion de demanda por
perfiles de las empresas mineras.

131.327

30,9%* 23,9%*

61.977

Trabajadores
propios contratistas

Trabajadores

B Muestra (50.504) ™ Universo (193.304)

*Representatividad estimada de la muestra sobre el total
de la industria.

Mineria del Perd
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I Alcance

El alcance que tiene este estudio se desprende
de la participacion de las empresas que
reportaron informacion, asi como de la cartera
de proyectos que se analizd en la demanda,
poniendo como horizonte los préximos 10 afos.

En consecuencia, se abarcaron distintas
regiones del pais, asi como diferentes
metodologias  extractivas  (tajo  abierto,
socavon) y de procesamiento (hidrometalurgia,
concentracion,  fundicion), en  diversos
minerales (principalmente cobre, oro y platal.

A pesar de que el estudio contempld toda la
dotacion de las empresas mineras, se buscd
poner foco en el segmento “cadena de valor”,
que comprende la operacion extractiva, el
procesamiento de minerales (hasta el producto
comercializable) y las dreas de mantenimiento
que apoyan esta operacion.

Todos los graficos y analisis reportados
en este informe tienen representatividad
exclusivamente sobre la muestra de empresas
participantes del estudio.

I Indicadores de caracterizacion de fuerza laboral

La caracterizacion de la dotacion actual permite conocer la situacion del capital humano de la
industria. Para ello se utilizé una serie de indicadores que pueden entregar informacion relevante

a los usuarios.

Empresas Un.idades Productos
mineras
Tipo de Perfil Sexo
procesamiento  ocupacional (género)

Localizacién Procesos Tipo de
extraccion
Nivel Edad Antigiiedad

educacional en la empresa

Principales variables en las que se entregé informacion de caracterizacion de la industria y las dotaciones.

El poblamiento de las variables (cantidad de respuestas disponibles por cada una de ellas) se

puede revisar en el Anexo N°1.

Para el procesamiento de los datos y entrega de la informacion, se realizaron:

e Analisis descriptivos.

e Descripciones independientes para diferentes grupos de interés (territorial, por tipo de

mineral, procesos, etc.).

¢ Indices de relacion entre areas, relacion entre perfiles, distribucion por edad, cargo o sexo,
retiro efectivo, costos de capacitacion y rotacion de trabajadores, entre otros.

Metodologia del estudio 1 Fuerza Laboral de la Mineria



Con todo lo anterior, el estudio se enfocd en detectar brechas de capital humano en diferentes
dimensiones:

e Formacion de los trabajadores.
e Desafios tecnoldgicos de la industria.
e Crecimiento por expansion de la industria, vinculado al modelamiento de la cartera de proyectos.

I Perfiles genéricos

En relacion a los perfiles y cargos, se busco abarcar a todos quienes estuvieran dentro del alcance
de las areas “core”, es decir, desde la alta gerencia hasta operadores y mantenedores. Asi, se
definieron cinco grandes perfiles que, a su vez, representan grupos de cargos, puestos o funciones.

Perfil Definicion

Se desempenan en las funciones de administracion y management
Ejecutivos de la empresa u operacion minera. Por ejemplo, cargos de gerente,
superintendente, subgerente, directores.

Se desempenan en las funciones técnicas de los procesos en la empresa u

Profesionales operacion minera. Por ejemplo, gedlogos, ingenieros, especialistas.

Se desempenan en la gestion de equipos de trabajadores, normalmente en
Supervisores terreno. Por ejemplo, los cargos de supervisor, jefe de turno, jefe de area,
jefe de cuadrilla, etc.

Se desempenan en tareas de extraccion o procesamiento mediante la
utilizacion directa de equipos mina o planta (por ejemplo, operadores de
camion, operador de perforadora, operadores de bombas, operador de area
himeda, operador de chancado, etc.)

Operadores

Se desempenan en tareas de reparacion o mantenimiento de los equipos
Mantenedores de mina o planta (se incluyen los mantenedores mecanicos, eléctricos y
electronicos de diferentes subespecialidades y areas de desempefio).
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La informaciéon de las caracteristicas
productivas, organizacionales y de capital
humano reportada por las empresas
participantes en este estudio, supone
importantes desafios paraelsectorenaspectos
de coordinacion, elaboracion de politicas y
capacidad de produciry mejorar la informacion
disponible para la toma de decisiones.

Este estudio busca precisamente contribuir a
estos desafios, generando informacion que aun

no esta disponible sobre las empresas y los
trabajadores del sector.

En este capitulo se presentan los resultados
de  manera descriptiva y agregada,
transformandose en la primera capa de
analisis para, entre otros objetivos, proyectar
la demanda de trabajadores en la proxima
década y generar analisis especificos del
capital humano de la mineria.

| Caracterizacion del sector economico

De acuerdo al boletin del Ministerio de Energiay
Minas'y los datos de la Declaracion Estadistica
Mensual (ESTAMIN] que proporcionan las
empresas del rubro, el subsector minero ha
tenido y seguird teniendo un rol significativo
en el crecimiento econémico del pais. En 2017
el sector representd el 9,9% del Producto
Interno Bruto Nacional, el 8,6% de los ingresos
recaudados por la Superintendencia Nacional
de Aduanas y de Administracion Tributaria
(SUNAT] y el 61,8% del valor total de las
exportaciones del Peru.

Tras tres afhos de caidas en las inversiones
mineras en el pais, el comienzo de la puesta en
marchadegrandes proyectos,comolLasBambas
y las ampliaciones de Cerro Verde, Toromocho
y Constancia, muestra el resurgimiento de una
tendencia expansiva que, sin lugar a dudas,
reflejard variaciones positivas en los proximos
anos. En este sentido, y considerando la mejora
de los precios de los metales y el creciente
dinamismo en la inversion y la exploracion, la
industria minera del Peru se prepara para un

escenario de optimismo y nuevos desafios.

Las empresas que colaboran en este estudio
participan en la produccion de los principales
minerales que componen el mercado de
metales del Perl (el 60% de ellas produce
cobre y al menos la mitad, platay oro) y superan
el 50% de la produccidn nacional? de minerales.
Como ejemplo, las mineras de la muestra
representan el 57,2% de la produccién nacional
de plata y el 50,1% del molibdeno, el 48 % del
zinc y un 43% del plomo. Si bien el alcance
en la producciéon de cobre y oro es de 42% vy
31% respectivamente, son porcentajes que se
consideran representativos para la elaboracion
de este informe.

En relacidon con los productos finales, el 65%
de las empresas participantes produce y vende
mineral concentrado, aunque algunas de ellas
(6%) elaboran catodos con mineral de mayor
pureza. Respecto de la produccion de oro, todas
lo comercializan en formato de metal doré.

1 Boletin Estadistico Minero, edicién del 30 de agosto 2018, Evolucidn de la inversion en el sector minero, Ministerio de

Energia y Minas, Peru.

2 Fuente: Boletin Estadistico Minero del Ministerio de Minasy Energia del Perd, reporte de las empresas para este estudioy el
reporte de produccién 2017 de Hochschild Mining, revisado en: http://www.hochschildmining.com/es/nuestras operaciones/

operaciones_actuales.
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Empresas participantes

) Antamina ) Chinalco ) Nexa
» AngloAmerican » El Brocal » Southern Copper
) Barrick ) Hochschild ) Yanacocha

) Buenaventura

Produccion

Produccion empresas

Produccion Total

Tipo de mineral participantes del Unidad de medida

estudio Nacional
Cobre 1.030.914 2.445.585 Toneladas
Plata 2.459.976 4.303.541 Kilos
Oro 46.457.620 151.103.938 Gramos
Zinc 707.421 1.473.037 Toneladas
Plomo 132.458 306.794 Toneladas
Molibdeno 14.089 28.141 Toneladas
Participacion de las empresas en la Productos finales de las empresas
produccion nacional participantes del estudio
60% 1 57,2%
50% | 48,0% 50,1% Cétodos |l 6%

42,2% 43,.2%

40% .

30% - 30.7% Metal Doré L7%

20%

10% 1 Concentrados 65%
0% - T T T T T

Cobre Plata Oro Zinc Plomo Molibdeno
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I Caracterizacion de la fuerza laboral

1. Relacion de trabajadores propios y contratistas

La relacion de trabajadores propios vy
contratistas evidencia leves diferencias entre el
universo y la muestra del estudio. De acuerdo
a los datos del Ministerio de Energia y Minas,
en enero de 2018 la relacién en la industria era
de 2,1 contratistas por cada trabajador propio
de empresa minera, valor dos décimas mayor
que el reportado para este mismo universo en
enero de 2017.

En las empresas participantes en el estudio,
esta relacion es levemente inferior, con 1,6
contratistas por cada trabajador propio en
2018, pero siguiendo la misma tendencia del
mercado, esta es superior a la registrada el
ano anterior.

Relacion trabajadores propios y contratistas 2017 - 2018

2,5 7
’ 2,1
2.0 1,9 —a
1,5 Jé
1,5 1 o—
1,0 -
0,5 1
0 T
2017 2018

M Universo

Considerando solo a las unidades mineras que
reportaron la cantidad total de trabajadores
propios y contratistas para ambos anos, esta
relacion sube a 2,8 contratistas por cada
trabajador propio para el ano 2018. Ademas,
mientras en casi la mitad de las empresas esta
cifra aumentod, en la otra mitad disminuyd, lo
que refleja que no existe un modelo comun

Caracterizacion 1 Fuerza Laboral de la Mineria

B Empresas participantes

de tercerizacion de funciones entre las
empresas, ni tampoco una tendencia clara
de los movimientos de la industria. Esto
puede deberse a muchas razones, como que
haya unidades mineras poniendo en marcha
sus operaciones y otras preparando sus
planes de cierre, pero ciertamente retrata la
heterogeneidad de la industria.



Relacion trabajadores propios y contratistas 2017 - 2018 (por labor)

10,0
9,0 1 87
== Promedio 2017
8,0 1 -- Promedio 2018
7,0 1
6,0 1
5,0 1
4,0 1
3,0 1
2,0 1
1,0 1
0,0 -
3 3 3 3 3 3 3 3 3 s <} o} 5
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2. Supervisados por supervisor

El siguiente indicador es elaborado con la suma
de operadores y mantenedores, y su relacion
con los trabajadores que se desempenan en
cargos de supervision, de acuerdo a los datos
reportados por las empresas participantes
del estudio. El andlisis arroja que por cada
supervisor hay 7,9 trabajadores bajo su

12 ;
10 9,6

o N OB~ o

Benchmark internacional
de mejores practicas

Empresas
Mineras Peru

supervision directa, dato que se compara con
un benchmark de empresas mineras con las
mejores practicas de paises como Canada,
Australia, Suecia y México®.

La relacidn de 9,6 supervisados por supervisor
del benchmark internacional permite suponer
que a mejor y mayor nivel formativo de los
trabajadores, en las empresas se requiere
menos control de las tareas y, por tanto, los
trabajadores necesitan menos supervision. De
ser asi, este indicador deberiair en aumento en
una industria preocupada por su productividad
y sustentabilidad. Sin embargo, la presencia de
mas supervisores en la industria local también
puede deberse a su propia experiencia,
conocimiento, habilidades comunicacionales y
de liderazgo, entre otras posibles razones.

3 Fuente: Productividad en la Gran Mineria del Cobre, Comision Nacional de Productividad, Chile, 2017.

Mineria del Peru

25



26

3. Distribucion de personas por tipo de cargo

El rol de los trabajadores en las empresas
participantes del estudio estd fuertemente
predominado por cargos de perfil mas “técnico”.
La mayor parte de los puestos de trabajo esta
ocupado por operadores (47%). Sin embargo,
algunas particularidades que se observan
en el siguiente grafico son la considerable
participacion de profesionales (22%) y la baja
cantidad de trabajadores de mantenimiento.
Esto podria deberse a que la distribucion de
cargos responde exclusivamente a la dotacion
de las empresas mineras que participaron en
el estudio. Pese a que estas reportaron también
la cantidad de trabajadores contratistas que
trabajan en sus operaciones, no fue posible
detallar los roles u ocupaciones, por lo que no
fueron incluidos en el analisis.

4. Educacion superior

El presente analisis considera a los trabajadores
con nivel educacional post secundario, ya
sea técnico o universitario. Mientras en el
estamento de ejecutivos practicamente todos
cuentan con educacion superior, en los cargos
profesionales se identifica una leve brecha de
un 5,1% entre los posibles requisitos del cargo
y el nivel formativo declarado. Un dato relevante
es que casi el 90% de los supervisores tiene
estudios post secundarios, ya sea por formacion
o posterior especializacion en el cargo. Esto
evidencia que para los niveles de supervision y
planificacidn la industria prioriza la formacion

100% 1 3%
0% ] 22%
80% 1
70% 1 8%
60% 1 19%
50% 1
40% 1
30% 1
20% 47% .
10% 1

0

Empresas Mineras

W Operadores M Mantenedores

H Supervisores M Profesionales B Ejecutivos

post secundaria.

Los datos indican que el 72,3% de los
mantenedores y el 50,2% de los operadores
tienen formacion post secundaria. En ambos
casos llama la atencién que mas de la mitad de
los trabajadores en ocupaciones mas ligadas
a oficios cuenten con formacion especializada
que, al menos en el papel, excede los requisitos
del cargo. Podria serunindicador de subempleo,
como sucede en otros paises en industrias que
suelen tener indicadores de renta por sobre el
promedio nacional.

Personas con educacion post secundaria por tipo de cargo

100% 1
80% 72,3%
60% 50,2%

40% A
20% -

99,0%
88.8% 94,9% ’

Operadores Mantenedores
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5. Edad de los trabajadores y potencial de retiro

Al analizar la distribucion por edad de la
muestra, por tipo cargo, se observa que
ejecutivos y supervisores se concentran en el
segmento etario entre 45 y 60 anos, mientras
operadores, mantenedores y profesionales se
agrupan principalmente en el tramo de los 30
y 44 anos.

En los extremos, sélo el 8% de los trabajadores
de las empresas mineras son jovenes (18-
29 afos), lo que puede reflejar la falta de
incentivos en el sector por integrar a este
grupo o la existencia de requisitos muy altos en

términos formativos. Por otra parte, un 9% de
los trabajadores esta en el segmento de mas de
60 anos. Esto implica que pueden retirarse en
el corto plazo, algo que debe ser considerado
con anticipacion, ya que por lo general se
trata de personas con un alto conocimiento
y experiencia en sus labores, por lo que su
reemplazo tiene mayores costos asociados.
Ademas, es importante considerar que el 30%
de la dotacién estd en el tramo siguiente (45-60
anos), lo que permite inferir que el porcentaje
de retiro continuara creciendo en los préoximos
anos.

Distribucion de los trabajadores por tramo etario

70% 1
60% 1
50% 1
40%
30%
20% 1
10% 1

18 - 29 30 - 44

45 - 60 Mayor de 60

— Operadores — Mantenedores — Supervisores — Profesionales — Ejecutivos

Porcentaje de los trabajadores con mas de 60 aihos, segun tipo de cargo

16,0%
14,0%
12,0% 1
10,0% 1
8,0% -
6,0% -
4,0% 1
2,0% -

0,
8.5% 9.2%

14,1%
12,4%

6,2%

Operadores Mantenedores

Supervisores

Profesionales Ejecutivos
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6. Antigiiedad en la empresa

Elanalisis de antigiiedad muestra correlacion con
la distribucion etaria. Por ejemplo, el 47% de los
ejecutivos y supervisores tienen mas de 10 anos
en sus respectivas empresas. En los operadores
se observa que la mayor parte se distribuye en
los tramos de 5 a 10 afios y en el siguiente (mas
de 10 anos). En el caso de los mantenedores, el
53,1% se concentra en el tramo de 5a 10 anos de
antigiiedad, mientras que los profesionales son
el Unico grupo que presenta la mayor cantidad de

Antigiliedad en la empresa, segln tipo de cargo
70% -
60%
50% -
40%
30% H
20% A
10%

0

personas en el tramo entre 1 a 5 anos.

El grafico ademas muestra dos elementos
reveladores: el porcentaje de personas con
menos de un ano de antigiiedad es el mas bajo
en todos los perfiles y hay un gran volumen
de trabajadores con mas de 10 anos en la
empresa. Esto refleja bajos niveles de rotacion
en la industria y altas tasas de retencion de sus
trabajadores en el tiempo.

Menora 1 ano Entre 1y 5 anos

Entre 5y 10 afos Mayor a 10 afos

— Operadores — Mantenedores — Supervisores — Profesionales — Ejecutivos

7. Participacion femenina

Del total de la dotacion que compone la
muestra, solo el 6,3% son mujeres, una
realidad compartida en América Latina, donde
la industria minera se caracteriza por tener
una muy baja participacion femenina. En Chile,
segun datos del Consejo Minero, la participacion
de mujeres en la mineria era cercana al 6% el
ano 2009, la que luego de diversos factores,
como esfuerzos a nivel de politicas publicas y
de las propias empresas mineras subié al 8,4%
en el ano 20174 (si se incluye a los trabajadores

de las empresas contratistas, el porcentaje baja
a 7,9% para el mismo ano).

Al comparar estas tasas con otros paises, donde
la mineria tiene una alta relevancia, queda en
evidencia la importancia de hacer un esfuerzo
para mejorar la participacion de las mujeres en
la industria. Es el caso de Canada y Australia,
donde la participacidn femenina llega 19,6%° y
13,2%?® respectivamente.

4 Fuente: Participacion de las mujeres en la industria, Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena 2017 - 2026, Consejo de

Competencias Mineras, Chile, 2017.

5 Fuente: Statistics Canada, Table 282-0008 11, Labour Force survey estimates (LFS), by North American Industry
Classification System (NAICS), sex and age group, annual (persons x 1000).

6 Fuente: Australian Bureau of Statistics, 6291.0.55.003Labour Force, Australia, Detalide, Quarterly, Table 06. Employed
person by Industry sub-division of main job (ANZSIC) and sex.
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Presencia de mujeres en la mineria
Comparacion internacional

25% 1
20% 1 19f%
15% 13,2%
10% - 8,4%
[ ] 6,3%
5% - g
Canada Australia Chile Peru

Al realizar un analisis detallado sobre la
participacion de las mujeres en cada uno de
los perfiles de la industria, se puede identificar
que el area mas critica es la de mantenedores,
donde llega solo al 0,5%. Esto significa que de
los mas de 3.500 mantenedores reportados
por las empresas mineras, no alcanzan a
identificarse 20 mujeres en total, lo que sin
lugar a dudas implica un desafio para el sector.
Por contraparte, el nivel de participacion
femenina mas relevante se encuentra en el

Distribucion por sexo y tipo de cargo

100% 1
90% 1
80% 1
70% 1
60% 1
50% 1
40%
30%
20% 1
10% A

2:6% 0,5% 2,7%

perfil de profesionales (20%)], lo que se explica
por condiciones laborales como trabajo en
oficinasy con estructura horaria estandarizada,
que entregan mayores posibilidades para la
integracion de mujeres.

93.8% 93,7%

79,8%

20,2%
6,2% 6,3%

0%

Operadores Mantenedores

Mujeres Participacion global

Supervisores

Profesionales Ejecutivos

m Hombres  -- Participacion global

Mineria del Peru
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8. Costos de contratacion

Si bien no se aprecian grandes diferencias en
los costos de contratacion promedio entre los
distintos cargos que se consultan, si existe
una varianza importante entre algunas labores
del sector, llegando en algunos casos a una
diferencia de 10 veces el costo de contratacion

entre una y otra organizacion. Lo anterior nos
remite a diversos andlisis del estudio donde
se manifiestan las oportunidades de mejorar

procesos para las empresas en caso de actuar
en conjunto.

Costos de contratacion por labor, segtn tipo de cargo

$800 1

$700 4 Costo Promedio Supervisor

$600
$500 -
$400

$300

$200
$100
$0 , , , , :

-- Costo Promedio Ingeniero/Profesional

-- Costo Promedio Operador/Mantenedor

Labor 1
Labor 2
Labor 3
Labor 4
Labor5
Labor 6
Labor 7

M Costo de contratacion Ingeniero/Profesional (US$)
W Costo de contratacién Operador/Mantenedor (US$)

Labor 8

Labor 9
Labor 10
Labor 11
Labor 12
Labor 13
Labor 14

Costo de contratacién Supervisor (US$)
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9. Dificultad en la contratacion

Para conocer la percepcion de las empresas
respecto a la dificultad en la contratacion de
los diferentes cargos, se consultd, con una
escala de 1 a 5 (siendo 1 “muy facil” y 5 “muy
dificil”), la complejidad para reclutary contratar
a operadores, mantenedores, supervisores,
profesionales y ejecutivos.

Enresumen, la mayor dificultad de contratacion
se concentra en los ejecutivos. Los procesos de
reclutamiento y contratacion de mantenedores
y operadores, por su parte, aparecen como los
menos complejos de acuerdo a la percepcion
de las empresas.

Muy facil Facil Intermedio Dificil Muy dificil
18% 6% 24%
0% 12% 6%
35% 35% 6%
47% 18% 18%
0% 29% 1%

10. Capacitacion

Propasito prioritario de las capacitaciones

Utilizando una escala de 1 (mayor prioridad) a 5
(menor prioridad), se consulté a las empresas
por los principales objetivos al momento de
organizar y contratar capacitaciones para sus
trabajadores. Se agreg6 un 6 a la escala, para
cuando existiera una prioridad no identificada
en elinstrumento. Los resultados arrojaron que
la mayor prioridad son el cierre de brechas de
capacidades para el cargo y el mejoramiento
del desempeno laboral. En contrapartida, la
incorporacion de nuevas tecnologias aparece
como el tema menos relevante.

Entre los temas mencionados en forma
espontanea, destacan el cumplimiento legal en
aspectos de saludy cuidado del medioambiente,
mejoramiento del desempeno y del estandar
de trabajo seguro. También, aunque en menor
medida, hay iniciativas para articular de mejor
manera el mercado de mano de obra local y
mejorar la empleabilidad de los trabajadores.

Mineria del Perd
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Cierre de brechas de capacidades o 0 0 0 0
Incorporacion de nuevas 9 0 0 0 )
0 /0 8 /0 15 /0 23 /0 54 /0
Mejoramiento de desempeno % 18% iM% 0% 0%

laboral
Programas de crecimiento en la 15% 15% 89 3% 319
linea de carrera ’ ’ ’ ° °

Brindar hflbilidades l?asicas para 17% 8% 8% 33% 33%
desempenar el trabajo

I Capacitacion en empresas mineras (Resultado 2017)

Horas promedio indice de
de capacitacion capacitacion
por trabajador

(Horas de capacitacién

(Horas de capacitacion / / horas totales

dotacién) trabajadas)
)
53 4%

Participacion
g promedio por

persona

(Asistentes / dotacidon)

\ V | 4

Costo promedio por Inversion promedio
participante S por trabajador
(Inversién por asistente) - (Inversién / dotacién)

USD 79,9 ~© USD 341

Costo promedio
por capacitacion
(Inversidon / horas
capacitacion)

USD 4,5
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Priorizacion de recursos y horas de capacitacion segun tipo de cargo

100% - 99 5%
90% A
800/0 | 200/0 170/0
70% - 199, 1M%
60% - ’
50% - 29%
0,
40% 25%
30% -
20% 1 31% ' 38%
10% H
0
Priorizacion de recursos de Priorizacion de horas de
capacitacion segun tipo de cargo capacitacion segun tipo de cargo

M Operadores M Mantenedores M Supervisores M Profesionales ™ Ejecutivos

Distribucion del presupuesto de capacitacion Habilitacion técnica y de seguridad de un
(por sexo) trabajador

R\ \
o

Tiempo (horas) Costo unitario

32 USD 150

92%

B Hombres W Mujeres

Limitaciones para la ejecucion de las capacitaciones

De acuerdo a la percepcion de las empresas Ademas, el 60% de las capacitaciones
participantesenelestudio,laprincipallimitacion  corresponden a cursos obligatorios, lo que
para la ejecucion de las capacitaciones es significa que finalmente un 2,4% de la jornada
el presupuesto de la empresa, seguido por laboral se ocupa en capacitaciones obligadas
la oferta de organismos de capacitacion. por ley.
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I Demanda de capital humano para la mineria del Peru

Uno de los principales desafios de esta
investigacion es estimar el capital humano
que requerird la mineria en los siguientes
anos. Para hacer este tipo de estimaciones,
se pueden utilizar diversas metodologias de
calculo, entre las que se encuentran:

e Consulta a paneles de expertos sobre los
factores que impulsan e intervienen en el
crecimiento (o decrecimiento) de un sector,
para plantear escenarios generales, dadas
ciertas condiciones explicitas del mercado.

e Establecimiento de escenarios
econométricos basados en variables
aceptadas y expectativas.

e Consulta directa a las empresas respecto
de sus proyecciones de expansion,
considerandolas  como  fuentes de
informaciony muestra representativa valida
de lo que ocurre en un sector determinado.

e Construccion de un modelo ad-hoc para un
sector y pais determinado.

En el caso de este estudio, se presenta un
modelo “ad-hoc” que ha sido utilizado en
contextos similares, y que ha probado ser

1 Comisidn Nacional de Productividad, Chile, 2017.

Demanda de Capital Humano 1 Fuerza Laboral de la Mineria

un predictor confiable, considerando que la
mineria, al ser una industria de commodities,
tiene parametros bastante estandarizados.

El modelo se basa en la construccion de una
cartera de proyectos representativa de las
inversiones del sector para los anos venideros.

Esto implica seleccionar un conjunto de
proyectos mineros con probabilidades o
intenciones ciertas de ejecucion, someterlos a
un posicionamiento calendario y analizar sus
particularidades de inversion, produccidn vy
condiciones operativas. Luego, tomando como
base los datos actuales de la industria minera,
se proyectan los requerimientos de capital
humano vinculados a dichos proyectos.

Para este segmento del estudio se utilizd
como antecedente la informacion levantada
en un instrumento aplicado a 17 operaciones
mineras en el Perd, disefado especificamente
para ello. Ademas, se incorporaron como
referencia la metodologia usada para la
serie de reportes de Fuerza Laboral de la
Gran Mineria Chilena (del CCM) y los datos
de benchmark internacional que entrega el
estudio “Productividad en la Gran Mineria del
Cobre”, realizado por CNP™.



I Analisis de la cartera de proyectos

Con el objetivo de entender las principales
tendencias del sector minero en el Perd, se
construyd una cartera de proyectos mineros,
cuya fecha estimada de puesta en marcha es
la siguiente década movil. La informacion fue
obtenida de fuentes publicas, para lo que se
revisd en detalle documentos que describen
los tipos de proyectos, su naturaleza, aspectos
técnicos especificos, y gran parte de los datos
fueron validados ademas con la informacion
publicada en los sitios corporativos de las
propias empresas.

Hecha la revision, en total se consideraron 21
proyectos, todos con inversiones estimadas que
superan los US$500 millones y que debieran
entrar en operacion antes del 2027.

Algunos aspectos que se observan en primera
instancia en la cartera son:

e Conforman un numero muy relevante vy
optimista de iniciativas. Algunas de ellas, si
bien cuentan con la decision de inversion,
se encuentran en etapas tempranas de
desarrollo, lo que impide tener certeza
respecto de las fechas de inicio y el monto
de la inversion.

e De la cartera seleccionada, 11 proyectos
son de expansion (52% brownfield) y 10
son nuevos (48% greenfield). Esto llama
positivamente la atencién, pues por una
parte muestra una buena expectativa para
las actuales operaciones, y por otra, la

instalacion de nuevas labores (mine sites)
o empresas hablan de buenas condiciones
de inversion, que desembocaran en sumar
actores en el mercado laboral. Ademas,
los datos muestran que la introduccion de
nuevas tecnologias a la industria se asocia
mayormente a proyectos greenfield, pues
se trata de un sector que invierte mucho
en activos, considerando evaluaciones de
retorno de mediano y largo plazo, vista la
magnitud de los montos de inversion

Si bien en la cartera se incluyen proyectos
que consideran la produccién de oro, plata,
hierro, e incluso fosfatos, lo que prima
hacia el final de la década es el diferencial
productivo de cobre. En algunos casos, la
produccion de otros metales, como el oro
o plata y molibdeno, viene asociada a la
extraccion de cobre. Debido a lo anterior, la
proyeccion de demanda se realizé basada en
las iniciativas de cobre.

Cinco de las 21 iniciativas tienen como
fecha de inicio el 2021 y otros seis proyectos
el 2025, por lo que es necesario prestar
atencién a la demanda por trabajadores
para la mineria en dichos anos.

Por otra parte, aunque los proyectos se
distribuyen geograficamente en distintas
regiones del Pery, son tres las que
concentran los mayores montos de inversion:
Cajamarca, Moquegua y Arequipa.

Mineria del Peru
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Distribucion de la inversion y participacion regional de los proyectos mineros

(en MMUS$)*
700 640 585
1.300 970
1.300
1.565
1.600
2.680
2.000
5.060
B Moquegua (24%) B Apurimac (8%) B Tacna (4%])
B Cajamarca (22%) B Ica (5%) B Cusco (3%)
B Arequipa (15%) B Lambayeque (5%) B Huancavelica (2%)
B Piura (6%) W Junin (4%) B La Libertad (2%)

B Puno(2%)

Se consideraron 21 proyectos, todos con inversiones estimadas que
superan los US$500 millones y que debieran entrar en operacion antes
del 2027.

*En ndimeros se muestra la inversiéon en MMUS$, y en porcentaje, cuanto representa la inversién de cada iniciativa
sobre el total de la cartera analizada.
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Empresa Nombre Inversion Produccion
mandante proyecto (US$MM) proyectada
(Tons)
Marcobre S.A.C Marcona - Mina 100.000
Justa (Cu)
Southem Copper Tia Maria (Cu) 1.400 120.000
Corporation
Jinzhao Mining Pampa de Pongo 2.500 2.812.500
Perd S.A (Fe)
Southem Copper Ampliacion Cuajone 500 L
Corporation (Cu)
= Southem Copper Toquepala Expansion 1.300 147.00
= Corporation (Cu)
=}| Candente Cafiariaco (Cu) 1.565 127.000
g Resources Corp
Minera Barrick Lagunas Norte
Misquichilca S.A procesamiento material 640 *
refractario (Au)
Minera Chinalco Expansion 1.300 50.000
Toromocho (Cu)
AQM Copper Zafranal (Cu) 1.160 120.000
Rio Blanco Copper Rio Blanco (Cu) 1.400 193.180
SA
Minera Rio Tinto La Granja (Cu) 2.500 100.000
SCM Minera Lumina | El Galeno (Cu) 2.500 200.000
Copper Chile
Nexa Resources Pukagaqa (Cu) 700 *
(Milpo S.A)
Angloamerican Quellaveco (Cu) 5.300 300.000
Fosfatos del Pacifico | Proyecto Fosfatos del 600 2.000.000
SA Pacifico (Fosfatos)
E Bear Creek Mining Proyecto Corani (Cu) 585 340
§ Panoro Minerals Cotabambas (Cu) 1.380 60.000
‘=1 Southem Copper Michiquillay (Cu) 2.500 300.000
Corporation,
Proinversion
Southem Copper Los Chancas (Cu) 1.300 80.000
Corporation
Compafiia Minera Proyecto Quechua (Cu) 970 76.000
Quechua S.A
Minera Hampton Los Calatos (Cu) 2.200 50.000

Sin informacion de puesta en marcha
* Sin informacion de la produccion esperada
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Fecha estimada de puesta en marcha (Operacion)
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I Modelo de proyeccion

Para establecer un modelo razonable de la
demanda por capital humano que podrian
generar estos proyectos, se tomd en cuenta
la produccidn total esperada de la cartera
y, como referencia, un grupo de empresas
mineras que, en conjunto, alcanzan la misma
produccion.

Para el caso de los proyectos greenfield, se
utiliz6 como referente técnico cuanto es la
dotacion total de personal de operaciones
similares, mientras que en los proyectos de
expansion o brownfield, se tomd como base
solo la dotacion de personal de la cadena de
valor principal (extraccion, procesamiento y
mantenimiento), ya que se considerd que en

estos casos las areas de apoyo no deberian
tener cambios relevantes. Esto se sensibilizé
por niveles de productividad, de acuerdo a la
leyde mineral declarada para cadayacimiento,
las condiciones tecnoldgicas descritas en los
proyectos, asi como por los antecedentes
técnicos de las operaciones comparadas.

Considerando todos estos factores, se
establecio un tamano de dotacion laboral para
cuando el proyecto esté en plena produccion
y posteriormente se modeld un ramp-up
dotacional de 6 meses previos, lo que quedo
establecido dentro del calendario general de
demanda.

I Demanda proyectada para 10 aios

Para construir el modelo se tomaron 15 (71%)
de las 21 iniciativas incorporadas en la cartera
de inversiones, que son aquellas que producen
principalmente cobre, debido a que se tenia
buena referencia que permitiera proyectar la
demanda. En esta ocasidn no se ha considerado
la porcion de trabajadores que deberan ser
reemplazados debido a su retiro por edad.

Segun este modelo, el analisis de la cartera de
15 proyectos arroja que la industria minera del
Perd demandard 29.425 nuevos trabajadores
en la proxima década, lo que equivale a una
expansion de un 17% respecto de la fuerza
laboral que actualmente trabaja en el sector.

Demanda agregada de trabajadores para operar proyectos mineros Peru (Cu)

35.000
30.000
25.000
20.000 -
15.000 1
10.000 -

5.000 -

29425  29.425

2018 2019 2020 2021 2022

2023 2024 2025 2026 2027
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Se considera que este modelo de estimacion
es conservador en lo relativo al crecimiento,
pues se elaboré basandose en operaciones
mineras de productividad media. Asimismo,
dentro de la informacion disponible en la
cartera de proyectos, hay 6 iniciativas que
no fueron incluidas en el andlisis, debido
a que se tenia poca referencia para hacer
proyecciones, pero que de considerarse,
incrementarian de manera importante las
proyecciones del estudio. Por ejemplo, sélo
uno de estos proyectos podria aumentar la
demanda estimada en el modelo en més de 4
mil trabajadores.

Para comprender las dimensiones de la
estimacion de trabajadores requeridos para el
2027, es necesario considerar que la demanda

de cada ano esindependiente delanteriory del
que sigue. Es decir, se considera que en cada
ano se contratan a todos los trabajadores que
se requieren por fecha, por lo que el siguiente
parte en cero, y s6lo se deberia abordar el
esfuerzo del “diferencial de ese afio” respecto
del anterior.

Visto asi, el grafico siguiente muestra que el
primer esfuerzo relevante de contratacion se
concentra en 2022 y 2023. El segundo peak, y
mas importante, se verifica hacia el final de la
década, en 2025y 2026, con una demanda total
de 14.855 trabajadores en dos anos. De todas
formas, y solo como referencia, el promedio
anual de contratacidon para la década es de
2.942 trabajadores nuevos.

Demanda anual de trabajadores para operar proyectos mineros Pert (Cu)

10.000 1
9.000 1
8.000
7.000
6.000 -

5.000 1 4.405

7.671
7.184

‘ 2.942

B Demanda anual
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4.000 | 3.999

3.000 |

2.000 4 1.245 1797 1.246

1.000 { 929 I 948 I
. | []

2018 2019 2020 2021 2022

En este modelo sdlo se incluyod la estimacion de dotaciones requeridas
para operar los proyectos mineros (posterior a su construcciony
puesta en marcha) de cobre. No se incluye en este modelo, la porcion de
trabajadores proyectables a reemplazar debido a su retiro por edad.

2023 2024 2025 2026 2027

— Promedio anual




En un andlisis regional, el estudio arroja que
un tercio de la demanda generada por los
nuevos proyectos se concentra en Cajamarca.
A nivel global, en tanto, se observa que
ademas de Cajamarca, también habra mayor

Demanda total de trabajadores por region

presidon de contratacion para el sector minero
en Moquegua, Arequipa, Apurimac, Piura y
Tacna, ya que el conjunto de estas regiones
representan el 85% del total de la demanda
estimada.

W S20%
(0]
©
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12.000
10.000 { 9390
8.000 -
6.000 - 5.688
32%
4.000 . 3.034 5975 2 442
2.000 ' 10% 89 89, 1.859 1.606 1.235 1.264
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Asimismo, haciendo una comparacion con los

datos del ranking reportado en REM (Reporte

Estadistico Mineroenergético 2017) de la Sociedad Nacional de Mineria y Energia, los nuevos

proyectos traeran cambios considerables en la
cobre, como lo muestra la siguiente tabla:

Ranking regiones mineras

relevancia de las regiones en la produccion de

Posicion 2018 Posicion 2027

Arequipa 1 2 3
Apurimac 2 3 <
Ancash 3 5 <
Cusco 4 6 3
Junin 5 8 +
Moquegua 6 4 4+
Tacna 7 7 -
Pasco 8 10 +
Ica 9 9 -
Lima 10 (K +
Otros (Lamabayeque, Cajamarca, Puno) 11 1 +

Mineria del Perd
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I Escenarios considerados

Junto con la estimacion de demanda, se
realizd el ejercicio de establecer bandas
de estimaciéon basados en “proxys de
productividad”. Aunque es sabido que el
modelo de “toneladas por persona” no explica
a cabalidad la productividad en mineria (visto
lo relevante que son otros factores distintos de
la mano de obra), en este estudio se considerd
como una referencia para comparar los
resultados que arroja el modelo respecto de
otros escenarios posibles y, sobre todo, para
mitigar el riesgo de “poblar” de trabajadores
las nuevas operaciones, sin un criterio de
productividad dada en los disenos de trabajo
desarrollados en las ingenierias.

En este contexto, la productividad promedio
que se manejo como referencia es de 0,575

toneladas por trabajador (esto incluye la
diferenciacion entre proyectos greenfield y
brownfield).

En el caso de la mejor productividad de
referencia? en similitud de condiciones de
ley de mineral y condiciones de proyecto,
esta se eleva a 0,96, implicaria requerir
menos trabajadores para lograr la misma
produccion. Se entiende que esto es variable
dadas condiciones como la ley y tipo de
mineral y el método extractivo, dentro de
otros factores, pero igualmente implicaria una
mejora del 60%. Y asi esto se traduciria en un
similar 59% menos de dotaciones requeridas,
siendo 17.994 trabajadores los necesitados
para operar el conjunto de nuevas iniciativas
analizadas.

Estimacion de dotaciones maximas para operacion de proyectos en cartera del Peru

(Cu)
70.000
40.000 | 55.586
50.000 - 18.372
40.000 -
30.000 1 29.425
] 12,102 17.994
20.000
s oo 37.215
10.000 17.323 11.085
0
100% 61% 189%

Productividad media

m Cobre (greenfield)

Productividad alta

Productividad baja

M Cobre (brownfield)

2 Se refiere a un caso completamente atipico de productividad en el registro chileno que se usé como referencia.
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En el otro extremo, la productividad mas
baja que se tuvo como referencia para el
analisis corresponde a 0,28645 toneladas
por trabajador (idem nota anterior). Con este
factor, y si las pérdidas de productividad
fuesen sdlo asociables a las dotaciones, para
completar la produccion potencial esperada
se requeriria que la dotacién fuera un 189%
superior a la demanda total utilizada en
el estudio, lo que implicaria un total de
55.586 trabajadores vinculados a los nuevos
proyectos.

Como se ha manifestado, la estimacién basada
en productividad no es predictor de ninguna

situacion futura para la mineria del Perd y
no contempla un analisis en profundidad de
todos los factores que se ven involucrados
en proyecciones de mano de obra requerida.
No obstante, se ha optado por ilustrar lo
amplia que puede ser la banda en la que se
mueven los requerimientos de trabajadores,
si no se tienen en consideraciéon permanente
los parametros productivos y el diseno
dotacional de los proyectos a ejecutarse.
Como referencia, se tiene que en proyectos
similares la dotacion real, una vez puesto en
marcha, fue 35% mayor a lo declarado en el
diseno.

I Demanda por tipo de contratacion

Si se observa la distribucidon actual de
trabajadores reportada por las empresas
mineras que participan del estudio, se puede
apreciar que por cada trabajador de empresa

minera, hay 1.6 trabajadores de empresas
contratistas. Es decir, el 62% de la dotacion
actual corresponde a funciones o plazas de
trabajo tercerizadas.®

Distribucion de trabajadores en demanda, segun vinculo contractual

35.000
30.000 1
25.000
20.000
15.000

2018 2019 2020 2021 2022

B Trabajadores de empresas mineras

. 18.243 | | 18.243
| 13.790
10.000 H 8.261 9 034
. 5.782
5.0001 576 1348 __1.936 pgg3.050 s0s3 o5y Bess2 Q118 RTTIET
o Lmm353 WHs2 1187 §81870 3564

2023 2024 2025 2026 2027

W Trabajadores de empresas contratistas

3 Como referencia, en el sector se observan proporciones diferentes. En “Ubicacion de la economia peruana en los
principales indicadores mundiales de competitividad”, Feb, 2018, editado por el Ministerio de Energia y Minas del Peru, se
reporta una relacion de 2.1 trabajador de empresa proveedora por cada trabajador de empresa minera. Es decir, el 68% de
la dotacion del sector seria trabajador tercerizado. Estos datos pueden divergir de los reportados en este estudio debido
a la composicion de la muestra. En este caso, las proyecciones se realizan basandose en los datos reportados para este

estudio.
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De mantenerse esta tendencia en el largo
plazo, al finalizar la década movil las
empresas mineras habran empleado a 11.181
trabajadores nuevos, y 18.243 las contratistas.

No obstante, el reporte de las empresas
establece que la tendencia de los anos 2017

y 2018 es al alza en tercerizacién (igualmente
se reporta el alza en el texto del Ministerio
de Energia y Minas ya citado), lo que permite
suponer que un porcentaje mayor de las
contrataciones sea realizado por las empresas
prestadoras de servicios a la mineria.

I Demanda por perfil (solo empresas mineras)

Si la demanda del sector se analiza por los
perfiles que componen las dotaciones de
personal actualmente reportadas por las
empresas mineras que participaron, se tiene
una distribucion como muestra la siguiente
tabla:

Perfil Participacion

Operadores 47%
Mantenedores 19%
Supervisores 8%
Profesionales 22%
Ejecutivos 3%
Total 100%

corresponde a la porcion de las empresas
mineras en la demanda total, que ha sido
factorizada por la representacion de los
perfiles de las empresas en la actualidad.

En el grafico que sigue se puede apreciar
el “esfuerzo” que el conjunto de empresas
mineras tendra que hacer anualmente para
proveerse de personal nuevo, segun los
supuestos de demanda antes declarados.
Seguln esto suceda, al finalizar la década
movil, las empresas mineras habran tenido
un crecimiento en sus dotaciones que
corresponderia a:

Perfil Genérico Total

Debido a que la participacion de empresas en
este estudio sélo consideréd empresas mineras,
no es posible hacer proyecciones ala demanda
del sector, pues no se tiene representacion de
estos perfiles en las empresas prestadoras
de servicios, y se sabe —-por ejemplo- que el
mantenimiento es fuertemente tercerizado,
por lo que, con los datos actuales, se estaria
“subrepresentando” ese perfil genérico.
Debido a esto, sdlo es posible presentar una
distribucion de la demanda de perfiles que

Demanda de Capital Humano 1 Fuerza Laboral de la Mineria

Operadores 5.261
Mantenedores 2.168
Supervisores 935
Profesionales 2.507
Ejecutivos 310
Total 11.181

La distribucion anual de estos perfiles esta
representada en el grafico que sigue.



Demanda anual de trabajadores de empresas mineras, total, por aino y perfil genérico
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Segln la proyeccidon elaborada en este
estudio, en un escenario de condiciones
similares al actual, en los proximos diez afos
se requeriran, al menos, 29.425 trabajadores
nuevos por concepto de crecimiento asociado
a la puesta en marcha de nuevos proyectos
mineros.

Por otra parte, con la informacion entregada
por las empresas respecto de los costos de
contratacién (reclutamiento y seleccién], la
proyeccion de rotacion en cada uno de los
perfiles analizados y de las horas que significa
habilitar en temas técnicos y de seguridad

a cada uno de los trabajadores, se pueden
estimar cifras agregadas de la implicancia de
la gestion de estos procesos para el sector
minero.

Tomando estas cifras, se puede adelantar
que los costos de contratacion asociados
a crecimiento del sector, mas aquellos
generados por rotacién, podrian alcanzar
los US$20 millones, por lo que una iniciativa
sectorial del tipo Consejos de Competencias
puede entregar herramientas de eficiencia que
impacten a la baja los costos de transaccidn
de mercado laboral.

Proyeccion de costos de reclutamiento y seleccion para la proxima década en la

industria minera
(en millones de délares)

Costos de Contratacion
(Reclutamiento y seleccion)

MM US$ 9,7

Rotacion Laboral
(Contratacién por
reponer egresos)

MM US$ 5,5

MM US$ 5,1

o
2NN

o o)

Horas Requeridas \\\

(Entrenamiento Técnico

y seguridad)

Se estima que el sector podria gastar US$ 20,3 millones por concepto de
contratacion de nuevos trabajadores y reemplazos por rotacion en los

proximos 10 anos.

1. Los supuestos de estas estimaciones estan en los anexos al final del libro.



Porotra parte, segun las estadisticas oficiales, en
2017 el Pert produjo un total de 2,4 millones de
toneladas de cobre; la mineria generd utilidades
del orden de US$3.441 millones, y entregd US$
1.150 millones en impuesto a la renta (US$ 575
millones en canon minero y US$ 548 millones en
otros impuestos especificos).

Suponiendo que la produccidon de las actuales
operaciones mineras decae en un ritmo similar

[ =
= =
(] © é
° o
5B %o
a3 o<
En millones de délares ER ES
Potenciales
utilidades $28 $54
Potenciales
impuestos $10 $18
Potenciales
gravamenesy $5 $9
regalias

$45 $81

a los distritos mineros de referencia (25%
aproximadamente en 10 afnos), y que todos
los proyectos analizados se llevan a cabo en
fechay condiciones descritas, una iniciativa
sectorial que permitiera aumentar en un
1% la productividad laboral, generaria un
ahorro de US$43 millones este afio, y podria
aumentar su impacto hasta US$81 millones
anuales a partir del final de la década movil
estudiada.

Una iniciativa sectorial de capital
humano para la mineria podria
aumentar la productividad,
generando ahorros entre 45y 81
millones de ddlares anuales.

Considerando  estos  escenarios, la
necesidad de abordar una estrategia
sectorial de capital humano, tanto desde
la gestion de las actuales empresas, como
desde la planificacidon y desarrollo de la
fuerza laboral futura, parece altamente
relevante, dado el alto potencial de
retribucion monetaria que podria tener
para la economia del Peru.
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Analisis por Perfil

Empresas Mineras



Operadores

DOTACION ACTUAL MUESTRA e Mas de dos tercios de los operadores se desempena en
8 555 procesos de extraccion (mina tajo abierto o socavén).
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0 . . L
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DEMANDA PROYECTADA

La demanda anual de perfiles es la estimacién de
trabajadores que las empresas mineras requeriran contratar
cada ano, producto de la puesta en marcha de los proyectos
en cartera. Esta estimacion varia cada ano, segin

el perfil que se analice.

Considerando la distribucion de edad reportada por las
empresas, 8,5% de la dotacion de operadores
tiene mas de 60 ainos, que es el momento en el que se
comienza a producir un retiro significativo de la actividad.
Esto equivale a 726 personas, las que deberan
ser reemplazadas cada ano.

Se proyecta
una demanda
acumulada
por proyectos
de 5.261
operadores para
la década mavil.

Para la rotacion, se considerd como referencia el porcentaje de trabajadores del perfil que tiene
menos de un ano de antigliedad, asumiendo que un nimero similar saldra de la empresa cada
afioy debera ser reemplazado. En el caso de los operadores, se estimo una rotacion

anual de 4,3%, que equivale a 367 personas.

Esfuerzo contratacion de operadores mineros
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Mantenedores

DOTACION ACTUAL MUESTRA e Al igual que en el caso de los operadores, cerca de la mitad
de los mantenedores se concentran en la extraccion de tajo
3.525 trabajadores abierto, lo que indica que es la metodologia preponderante de

extraccion de minerales en el Perd.

19.40/0 de la muestra e Es el perfil mas masculinizado de la industria, con una
participacion femenina practicamente inexistente (menos de 20
mujeres en total).

e Considerando que cerca del 40% de los mantenedores tiene
10 o mas anos de antigiiedad, y el 9,2% es mayor de 60 afos,

3.907 hombres el reemplazo sera un tema importante de abordar por las
: empresas para este perfil.
97,4% del perfil P P P
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DEMANDA PROYECTADA

La demanda anual de perfiles es la estimacién de
trabajadores que las empresas mineras requeriran contratar
cada ano, producto de la puesta en marcha de los proyectos
en cartera. Esta estimacion varia cada ano, segun
el perfil que se analice.

Considerando la distribucion de edad reportada por las
empresas, 9,2% de la dotacion de mantenedores
tiene mas de 60 anos, que es el momento en el que se
comienza a producir un retiro significativo de la actividad.
Esto equivale a 326 personas, las que deberan
ser reemplazadas cada ano.

Se proyecta
una demanda
acumulada
por proyectos

de 2.168

mantenedores
para la década
movil.

Para la rotacion, se consideré como referencia el porcentaje de trabajadores del perfil que tiene
menos de un ano de antigliedad, asumiendo que un nimero similar saldra de la empresa cada ano
y debera ser reemplazado. En el caso de los mantenedores, se estimo una rotacion

anual de 4,3%, que equivale a 151 personas.

Esfuerzo contratacion de mantenedores mineros
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DOTACION ACTUAL MUESTRA
1.520 trabajadores

8,4% de la muestra

1.489 hombres
97,3% del perfil

41 mujeres
2,7% del perfil

Nivel de educacion
Post secundaria
Post secundaria

Primaria

Mas del 90% de los
supervisores cuenta
con educacion post
secundaria, siendo la
gran mayoria de ellos
profesionales
universitarios (dos
tercios del total del
perfil).

Supervisores

¢ Aunque la demanda por proyectos en este perfil no es alta,
este indicador podria subir considerablemente si se toma en
cuenta a las empresas contratistas.

¢ La participacion femenina no supera el 2,7% de la dotacion,
similar a la participacion que reflejan los otros perfiles mas
“técnicos” del sector.

e Considerando que 58% de los supervisores tiene sobre 40
anos y la mitad lleva mas de 10 aios trabajando en la misma
empresa, se presume que es un puesto donde se valora la
experienciay la permanencia.
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DEMANDA PROYECTADA

La demanda anual de perfiles es la estimacién de
trabajadores que las empresas mineras requeriran
contratar cada ano, producto de la puesta en marcha de
los proyectos en cartera. Esta estimacion varia cada
ano, segun el perfil que se analice.

Considerando la distribucion de edad reportada por las
empresas, 12,4% de la dotacion de supervisores
tiene mas de 60 anos, que es el momento en el que se
comienza a producir un retiro significativo de la actividad.
Esto equivale a 189 personas, las que deberan
ser reemplazadas cada ano.

Se proyecta
una demanda
acumulada por
proyectos de 935
supervisores
para la década
movil.

Para la rotacion, se consideré como referencia el porcentaje de trabajadores del perfil que
tiene menos de un ano de antigiedad, asumiendo que un niumero similar saldra de la empresa
cada afo y debera ser reemplazado. En el caso de los supervisores, se estimd una
rotacion anual de 5,1%, que equivale a 77 personas.

Esfuerzo contratacion de supervisores mineros
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Profesionales

e Mas del 60% de los profesionales se desempeia en areas
de soporte al negocio, tales como exploraciéon y sondaje,

DOTACION ACTUAL MUESTRA

4 077 trabajadores planificacion, ingenieria, finanzas, recursos humanos, etc.
8 e El perfil tiene la participacion femenina mas alta de la
22,4 Yo de la muestra muestra (20%), valor que se equipara con la presencia global
de mujeres en la industria minera de paises como Canada o
Australia.

¢ Los profesionales se concentran en el rango entre 30-44 anos.
3.252 homb El porcentaje de personas mayores de 60 es el mas bajo, por lo
. R que este grupo no presentara grandes desafios de reemplazo

79,80/0 del perfil por retiro en los proximos anos.
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DEM

ANDA PROYECTADA

La demanda anual de perfiles es la estimacién de
trabajadores que las empresas mineras requeriran
contratar cada ano, producto de la puesta en marcha de
los proyectos en cartera. Esta estimacion varia cada
ano, segun el perfil que se analice.

Considerando la distribucion de edad reportada por las
empresas, 6,2% de la dotacion de profesionales
tiene mas de 60 anos, que es el momento en el que se
comienza a producir un retiro significativo de la actividad.
Esto equivale a 253 personas, las que deberan
ser reemplazadas cada ano.

Se proyecta
una demanda
acumulada
por proyectos
de 2.507
profesionales
para la década
movil.

Para la rotacion, se considerd como referencia el porcentaje de trabajadores del perfil que
tiene menos de un ano de antigliedad, asumiendo que un ndmero similar saldra de la empresa
cada afio y debera ser reemplazado. En el caso de los profesionales, se estimo una
rotacion anual de 11,7%, que equivale a 477 personas.

Esfuerzo contratacion de profesionales mineros
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Ejecutivos

DOTACION ACTUAL MUESTRA e Este perfil se concentra en areas de toma de decisiones y
soporte del negocio, por lo que se ubica fuera de la cadena de
504 trabajadores valor principal.

 La participacion femenina (6,2%) es similar al promedio de la
industria minera del Peru, y bastante por debajo al segmento
de profesionales. Esto podria ser reflejo de la situacion laboral
femenina en los niveles de toma de decisiones.

2,8% de la muestra

¢ Todos son mayores de 30 anos, y sobre el 60% tiene mas

473 hombres de 45. Paralelamente, casi la mitad tiene mas de 10 afos de
. antigledad, lo que refleja la importancia del nivel educacional
93,8 %o del perfil y la experiencia para esta posicion.
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DEMANDA PROYECTADA

La demanda anual de perfiles es la estimacién de
trabajadores que las empresas mineras requeriran
contratar cada ano, producto de la puesta en marcha de
los proyectos en cartera. Esta estimacion varia cada
ano, segun el perfil que se analice.

Considerando la distribuciéon de edad reportada por las
empresas, 14,1% de la dotacion de ejecutivos
tiene mas de 60 aios, que es el momento en el que se
comienza a producir un retiro significativo de la actividad.
Esto equivale a 71 personas, las que deberan
ser reemplazadas cada ano.

Se proyecta
una demanda
acumulada por
proyectos de 310
ejecutivos para la
década movil.

Para la rotacion, se considerd como referencia el porcentaje de trabajadores del perfil que tiene
menos de un afo de antigiiedad, asumiendo que un niumero similar saldra de la empresa cada
afio y debera ser reemplazado. En el caso de los ejecutivos, se estimod una rotacion

anual de 10,5%, que equivale a 53 personas.

Esfuerzo contratacion de ejecutivos mineros
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La mineria del Peru representa cerca del 10%
del producto bruto interno y mas del 60%
del valor total de las exportaciones, lo que la
convierteenuno de los motores de crecimiento
y desarrollo econdmico mas relevantes de
la economia del pais. Actualmente el sector
cuenta con una cartera de proyectos estimada
en mas de US$ 58 mil millones, muchos de los
cuales ya se encuentran en etapa avanzada
de construccion y pronta puesta en marcha.
Esto tendrd una incidencia relevante en la
activacion de la demanda por capital humano,
impactando los procesos de reclutamiento,
seleccion, formacion y reconversion de
habilidades de los futuros empleados de estas
empresas.

Conunatradicion minerade larga data, Pert es
el segundo productor mundial de cobrey plata
(tiene las mayores reservas mundiales de este
altimo mineral), y es el principal productor
de oro, zinc y plomo de América Latina. Este
liderazgo se apoya en el desarrollo de la
mineria formal, que estd reflejada en este
estudio con la informacidon de 10 empresas
(desglosada en 17 unidades mineras), que
tienen una relevante participacion en la
produccion nacional de minerales: 57% de la
plata, 50% del molibdeno, 48% del zinc, 43%
del plomo, 42% del cobre y el 31% del oro.

Considerando Unicamente iniciativas con
inversiones estimadas que superan los
US$ 500 millones, y que debieran entrar
en operacion antes del 2027, este reporte
incluye 21 proyectos mineros, algunos de los
cuales se encuentran en etapas tempranas
de desarrollo. De ellos, 11 son proyectos
de expansion (brownfield) y el resto son
completamente nuevos (greenfield). Si bien
la cartera incluye produccion de oro, plata,
hierro e incluso fosfatos, lo que prima hacia el

Conclusiones | Fuerza Laboral de la Mineria

final de la década es el cobre. Debido a esto, la
proyeccion de demanda se realizé basada en
las iniciativas de cobre.

Los datos del estudio arrojan que la puesta
en marcha de estos proyectos supondra
la creacion de 29.425 nuevos puestos de
trabajo en la préoxima década, sin considerar
la demanda asociada a la construccion
de los proyectos, ni las vacantes que se
generaran por efectos del retiro o rotacion de
trabajadores durante la década mavil.

Esta cifra equivale a una expansion de un 17%
respecto de la fuerza laboral que actualmente
se desempena en el sector, lo que generara
un impacto en los procesos de reclutamiento,
seleccion, induccién, asi como en asegurar
las capacidades formativo-laborales de
los nuevos trabajadores en sus puestos de
trabajo.

Es importante senalar que, considerando
que en paises como Canada, Australia y
Chile hay una tendencia a la baja en la
productividad en la mineria del cobre, y que
en el benchmark se observa que la demanda
real es un 35% superior a la planificada en el
diseno de los proyectos, el desvio sobre las
estimaciones podria casi duplicar la demanda
de trabajadores ya comentada.

Estructura de las organizaciones

Las empresas participantes entregaron
informacidn relativa a sus dotaciones del ano
anterior y del presente ano, la que puesta
en perspectiva con los valores absolutos
de la industria minera, permitid generar
interpretaciones de tendencias en la fuerza
de trabajo de la industria.



Una de ellas es el aumento de trabajadores
contratistas en relacion a los propios (misma
tendencia en la muestra estudiada como en
el universo), lo que puede estar relacionado
con el comienzo de la construccion de nuevos
proyectos o la tercerizacion de funciones
productivas por parte de las empresas
mineras.

De todas formas, destaca una alta
heterogeneidad en la forma en que las
empresas del sector gestionan su relacién
con las empresas contratistas, sin que se
distinga un modelo comun entre ellas. Esto
puede deberse a distintos factores, como
el tipo de mineral que extraen, los tipos de
procesamientos que realizan e incluso las
variaciones en el precio de los metales, pero
de todas formas levanta una nota respecto a
la manera en que se organiza la tercerizacion
en la industria.

En el caso de la relacion de supervisados por
supervisor, se identifica una oportunidad de
mejora y de eficiencia operacional asociada a
este indicador. El analisis indica que por cada
supervisorhay7,9trabajadores,casidosmenos
que el promedio que arroja el benchmark
internacional con empresas mineras de alta
productividad. Esto implica que el supervisor
debe ejercer mayor control sobre las tareas
de los trabajadores o, dicho de otro modo, el
trabajador cuenta con menor autonomia para
llevar a cabo sus funciones. Independiente de
como se interprete, esto tiene implicancias en
la productividad: es posible que la formacidn
de operadores y mantenedores no esté bien
alineada con los estandares y requerimientos
del sector, y por tanto, su labor debe estar
mediada por un involucramiento constante
del supervisor, o que exista una cultura
organizacional rigida, en donde las cuadrillas

de trabajo deben reportar permanentemente
sus logros y avances para poder continuar con
la produccion.

Considerando el modelo de empresas
mineras de alta productividad a nivel mundial,
la meta debiera ser aumentar la cantidad de
supervisados por supervisor.

Ademas del mejoramiento de indicadores
dotacionales, uno de los principales propositos
de este reporte es abrir conversaciones
sobre nuevos desafios y profundizar en las
caracteristicasdelsectorydesustrabajadores.
Unadeellastienerelacionconelanalisisde las
estructuras internas de las empresas (niveles
organizacionales, jerarquias, entre otros) para
conocer la longitud de las cadenas de mandoy
su injerencia en la productividad. De acuerdo
a los datos de empresas con las mejores
practicas de gestion de recursos humanos
en mineria a nivel mundial, el promedio de
niveles organizacionales es de 4,5. Un objetivo
para proximos estudios seria conocer este
indicador en las empresas mineras del Perd,
compararlo con el benchmark internacional
e identificar si hay posibilidades de mejorar
resultados.

Junto con lo anterior, surge como desafio
profundizar la informacién relativa a tasas
de rotacidon, especificamente entre las
empresas mineras, las contratistas y otras
empresas conexas del sector. Los resultados
del presente informe no permiten generar
conclusiones absolutas respecto a las tasas
de rotacion del sector, pero si se observan
algunos indicadores relevantes, como la baja
tasa de atraccion en trabajadores jévenes
(entre 18 y 29 afos) y las altas tasas de
antigliedad (con més de 5, e incluso méas de 10
afos en la empresal. En un sector que contara
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con una alta demanda de trabajadores en
la proxima década, la dinamizacion de los
procesos de reclutamiento para incorporar
nuevos trabajadores se presenta como un
desafio importante.

Participacion femenina en la industria

A nivel global, la presencia femenina en el
sector minero es bastante baja, situacion
que se agudiza en labores de terreno, como
mantenimiento y operaciéon. Conscientes
de que la inclusion laboral de la mujer en
esta industria es mas compleja que en otros
sectores productivos, gobiernos y empresas
estan preocupados de generar las condiciones
para aumentar su participacion.

Con la perspectiva de un importante
incremento en la demanda laboral en la
mineria del Peru para los proximos 10 anos,
una mayor incorporaciéon de la mujer en la
fuerza laboral puede ser vista no s6lo como
un desafio, sino principalmente como una
oportunidad, en especial si se considera que
la participacion de la mujer en la industria
local es bastante mas baja que los promedios
internacionales. De acuerdo a la informacion
entregada por las empresas, en tres de
los cinco perfiles genéricos analizados la
presencia de mujeres no alcanza el 3%, y si se
deja fuera del analisis el 20% de mujeres que
se desempenan en el perfil de profesionales,
este mismo 3% seria el promedio global de
participacion femenina en la mineria del Perd.
En sintesis, una mayor incorporacion de la
mujer a la mineria parece ser un desafio que
debieran abordar en conjunto las empresas
del sector, alineado con el compromiso hacia
la diversidad de género y la conciliacion
del trabajo con la vida personal de los
trabajadores.
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Incorporacion de nueva tecnologia

Desde comienzos de siglo, la mineria ha ido
incorporando los avances de la electrdnica
e informatica (IT) para la produccion tele-
comandada y posteriormente automatizada.
Hoy la industria es impactada por los avances
de la ultima gran revolucion, con el uso de
sistemas fisicos cibernéticos, inteligencia
artificial, internet de las cosas y Big Data.
Cada uno de ellos aporta mayores niveles
de automatizacion a los procesos mineros,
minimizando las congestiones con procesos
mas continuos, integrados (interoperabilidad)
y con altos niveles de visibilidad a lo largo de
la cadena de valor y entre operaciones.

Asi, la incorporacion de nuevas tecnologias en
los procesos productivos en lamineria del Peru
no sélo es deseable, sino también necesaria.
Sin embargo, de acuerdo a lo manifestado
por los participantes del estudio al momento
de preguntar los propdsitos prioritarios de
las capacitaciones, la innovacién tecnoldgica
aparece como uno de los menos relevantes. ELl
desarrollo de la industria a nivel internacional
sugiere que este tema debiera ser revisado y
situado en un lugar de prioridad antes de que
el impacto de las tecnologias en el capital
humano se transforme en un problema para
la planificacion dotacional.

Coordinacion publico-privada en temas de
capital humano

Al observar las respuestas sobre las
prioridades de capacitacion, se verifica que el
principalinterés esta en que las competencias
formativas de los trabajadores se orienten
al  mejoramiento de su productividad.
Los resultados de la encuesta muestran
una preponderancia en las menciones
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de las categorias “cierre de brechas de
capacidades para el cargo” y “mejoramiento
del desempeno laboral”, frente a otros temas
que han aparecido en el debate, como la
ya mencionada incorporacién de nuevas
tecnologias o programas de desarrollo de
carrera.

Las empresas participantes en el estudio
resaltan la necesidad de asociar los planes de
capacitacion al mejoramiento de los niveles
de productividad, en contraposicidon con las
formas de capacitacion que la legislacion
obliga.

Deacuerdoalosenalado, lashorasobligatorias
de capacitacién en temas de seguridad y salud
ocupacional, dejan poco tiempo disponible
para capacitar en la formacion de habilidades
y cierre de brechas de desempeno en lo
exclusivamente técnico. Esto puede generar
impacto negativo en la eficiencia operacional,
en la flexibilidad del trabajador y la creciente
necesidad de alineamiento entre oferta
académica y la demanda laboral futura.

En este contexto, se hace necesario distinguir
mejor las horas obligatorias de capacitacion en
los temas que contempla la legislacién, para
implementar y promover proyectos formativos
(técnicos) que sustenten el requerimiento de
mano de obra calificada de la industria que
no puedan ser provistas bajo el modelo de
capacitacion obligatorio.

Otro de los temas en donde aparece la
legislacion como factor importante a
considerar es en el reemplazo de trabajadores
queyaseencuentrancercade laedad deretiro.
Al no existir claridad respecto a los plazos,
edades de retiro u otros factores asociados
al término de la vida laboral, la planificacion
de reemplazo se torna compleja. Esto podria
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explicar la muy baja cantidad de trabajadores
jovenes: las empresas no estan haciendo
esfuerzos por atraer talento joven, ya que no
existe claridad respecto a los mecanismos
para generar e incentivar el reemplazo.

En definitiva, parece necesario avanzar en la
comprension respecto a como la regulacion
estd impactando la efectividad operacional
de las organizaciones, en especial en lo
que se refiere a temas como capacitacion,
antigiiedad, rotacion, sistemas de turno,
empleo local y tipos de contratos, entre otros.
Son temas sobre los que se requiere reflexion
y coordinacion entre el sector publico y el
sector privado con el objetivo de avanzar en la
productividad de la industria minera del Peru.

Iniciativa sectorial de capital humano

Tanto las experiencias conocidas de paises
mineros, como Australia, Canadd o Chile,
asi como las de otros sectores productivos,
demuestran la conveniencia de empujar la
formacion de una iniciativa de capital humano
de caracter sectorial. Los resultados de los
skills council, que han venido trabajando
desde hace tiempo en los paises mencionados,
muestran que no solo han sido un aporte a las
mejoras en productividad de la industria, sino
también que han tenido efecto relevante en
algunos indicadores de la gestion de capital
humano, asi como en la relacion con las
instituciones de formacion y con la sociedad
en general.

Contar con wun capital humano mejor
preparado debe ser un objetivo central para
la industria minera peruana, porque hace
posible un despegue tecnoldgico, mejorar la
productividad y, en definitiva, los resultados
del negocio, factores relevantes tanto para las
empresas que actualmente operan en el pais,



como para aquellas que pretenden instalar
aqui sus operaciones.

La experiencia muestra que las soluciones
particulares de las empresas no solo no logran
dar cuenta de la magnitud del desafio (por
ejemplo, en la incorporacion de la mujer a la
industria o en aspectos de formacion de fuerza
de trabajo), sino que son particularmente
poco eficientes. Una iniciativa sectorial, por
el contrario, posiciona a la industria frente
a las instituciones formativas y al Estado,
promoviendo estdndares y beneficiandose
todos de un sistema que se guie por la
informacion que emana de los estudios de
demanda (que incorporen cantidad y calidad
del capital humano requerido).

Una iniciativa sectorial para el -capital
humano de la mineria debe promover
igualmente estrategias y un sistema de
mejora permanente de la actual fuerza de

trabajo. Hacerlo desde una légica sectorial
permite bajar costos de manera sustantiva,
pues entrega estandares que alinean la
oferta formativa de la capacitacion, pudiendo
establecer senaléticas de calidad, pertinencia
en los cursos y generar incentivos para la
mejora de infraestructura y equipamientos
necesarios.

La baja en los costos de transaccion dados ya
por la definicion de competencias y perfiles,
asi como por los estandares formativos vy
las acciones conjuntas, implican beneficios
directos para las empresas y la competitividad
del sector. En forma indirecta, todas estas
iniciativas promueven de manera permanente
la mejora de la productividad. En sintesis,
una iniciativa sectorial, con un modelo de
trabajo como el utilizado en los consejos de
competencias, inciden en un aumento de la
rentabilidad para el sector minero.

Mineria del Peru
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Anexo N°1: Variables y casos validos utilizados para la caracterizacion

Variable: principales Casos validos
Empresas mineras 17
Labores o unidades mineras 17
Origen de la empresa 17
Sede principal de la empresa 17
Region o departamento donde opera 17
Personal propio 2017 17
Personal propio 2018 17
Personal contratista 2017 17
Personal contratista 2018 17
Extraccion de minerales 17
Producto final 17
Modelo de gestidn por competencias 17
Costos de contratacion 15
Proyeccidn de crecimiento 13
Complejidad del reclutamiento 16
Idoneidad técnica 17

Variable: perfiles genéricos Casos validos
Operadores 17
Mantenedores 17
Supervisores 17
Profesionales 17
Ejecutivos 17




Variable: analisis de perfiles

Casos validos

Area de trabajo 17
Nivel educacional 17
Sexo 17
Edad 17
Antigliedad en la empresa 17
Presion de capital humano 17
Comportamientos laborales 12

Variable: comportamientos

Casos validos

Resolucion de problemas 12
Disciplina operacional 12
Etica y responsabilidad 12
Comunicacion 12
Trabajo en equipo 12
Diversidad e inclusién 8

Liderazgo

11

Gestion de personas

11




Anexo N°2: Valor de actuar sectorialmente

Calculo de estimacion valor de contratacion y rotacion

A - 0sto a D
e d 0 -l de 23 ks hEKE e empo de
Estimacion trabajadores erfil* : 5 & ay de " p
de mineras - eguridad - -
Operadores 6.355 268 150 32
Mantenedores 2.645 268 150 32
Supervisores 1.201 300 150 32
Profesionales 3.238 347 150 32
Ejecutivos 434 347 150 32
Operativos de proveedoras
(90% de la demanda) 18.442 268 150 32
Ejecutivos y profesionales
(10% de la demanda) 2165 347 150 32
0Stos de 0Stos de empo ae
0 dld O e enada e dD d 0)
A*B 3 A\ S 6)*870
Operadores $1.703.068 $953.209 $1.005.631
Mantenedores $708.990 $396.823 $418.646
Supervisores $360.229 $180.115 $190.020
Profesionales $1.123.417 $485.627 $512.334
Ejecutivos $150.586 $65.095 $68.675
$4.046.289 $2.080.868 $2.195.304
Operativos de proveedoras $4.942.450 $2.766.297 $2.918.428
(90% de la demanda) e R o
Ejecutivos y profesionales
(10% de la demandal $751.412 $324.818 $342.681
$5.693.863 $3.091.115 $3.261.109
$9.740.152 $5.171.983 $5.456.413 $20.368.548

Estimacidn trabajadores de proveedores*** (sobre la demanda 18.243)

* Incluye estimacion de demanda por proyectos, retiro y egreso por proyeccion de envejecimiento de los trabajadores.
** Calculado con un sueldo promedio de US$870 ($/2820) y un estimado de 176 horas mensuales trabajadas.

*** Para hacer el modelo de célculo se trabajo con los mismos parametros de rotacién, sueldo, retiro usados con los
trabajadores de mineras.



Calculo de estimacion impacto en mejora de productividad para la mineria del Peru

Resultados 2017, en millones de US$
Produccion de 2,445,585 tons. Cu

Utilidades mineras* $3.441
Impuesto a la renta** $1.150
Gravamen y regalias** $548

Total $5.138

Resultados monetario de produccion extra 2027 (2.023.180 millones tons. Cu)
Impacto de 1% de mejora en costos al afio, en millones de US$

al 100%

al 99%

Diferencia

Potenciales utilidades $2.847 $2.818 $28
Potenciales impuestos $951 $942 $10
Potenciales gravdmenes y regalias $453 $448 $5

Total $43

Resultados monetario de produccion 2017 (castigada en 25%) mas produccion
extra 2027. Impacto de 1% de mejora en productividad al afio, en millones de US$

al 100% al 99% Diferencia
Potenciales utilidades $5.427 $5.373 $54
Potenciales impuestos $1.814 $1.795 $18
Potenciales gravdamenes y regalias $864 $855 $9
Total $81

* Tomado de NOTAS DE ESTUDIOS DEL BCRP, No. 62 - 23 de agosto de 2018
** Tomado de Anuario Minero, Ministerio de Energia y Minas, Peru










w
=
x
o
P
w,w
o
3
FN
2
'8




