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Saludo Autoridades

EL Gobierno del Presidente Sebastian Pifera tiene el férreo compromiso de
avangar con sentido de urgencia hacia un cambio cultural que permita te-
ner un Chile mds igualitario, en el que mujeres y hombres tengan las mis-
mas oportunidades y puedan impulsar su desarrollo potencial. Esto, ante
la evidencia de que quedan muchas barreras y desafios por superar para
alcanzar la equidad de género, sobre todo en las dreas que tradicionalmen-
te se les han atribuido a los hombres y que son las mds productivas.

La mineria es una de ellas. Pese a los importantes e histéricos avances que
ha registrado, alin presenta grandes desafios en torno a la incorporacién de
Lla mujer en distintas dimensiones: en marzo de 2018, solo un 8% de la fuer-
za laboral correspondia a mujeres en este sector, Y es en ese contexto, en
que el Presidente Sebastidn Pifera nos mandaté a trabajar, en el marco de
la Agenda Mujer del Gobierno, en acciones y politicas que tuvieran como
objetivo contribuir a un Chile mds justo y cuyos resultados se reflejaran
en una mayor valorizgacion de la presencia femenina, tanto en las faenas
como en las mesas donde se toman las decisiones de esta industria, pilar
del desarrollo de nuestro pais.
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Es en esa linea, que en junio de 2018 ratificamos la Mesa Nacional Muijer y
Mineria que, hasta entonces, estaba conformada solo a nivel de gremios de
la mineria. Desde que asumimos este desafio, decidimos incorporar a las
diversas empresas que integran La industria, como también a los seruicios
publicos y otras organizaciones que tienen incidencia en ella, para contar
con una mirada integral del sector.

EL primer gran hito de esta ampliacion de la mesa fue firmar entre todos
los integrantes el Decdlogo de Lla Industria Minera por la Incorporacién de
Mujeres y la Conciliacién de la Vida Laboral, Familiar y Personal, instan-
cia que realigamos en el Palacio de La Moneda en noviembre de 2018 y
que se convertiria en herramienta y marco de trabajo que regiria todas las
acciones que desarrollariamos en adelante. AL mismo tiempo, nos permiti-
ria transitar hacia una industria mds diversa y equitativa, aumentando la
participacion de las mujeres en uno de los sectores de mayor crecimiento
en el pais.

Desde ambas carteras de Gobierno nos propusimos avangar decididamente
en la meta de la equidad de género y derribar brechas, tales como la es-
casa participacion femenina en altos cargos, la falta de instalaciones para
mujeres en faenas o el poco incentivo a la formacién técnica para contar
con mds operadoras, entre otras. Estamos conuencidos de que la incorpo-
racién de la mujer en la industria no solo se traduce en mayor innouacién
y nuevos lideraggos, sino que también en nueuas dindmicas que impulsan
el incremento en la productividad de las instituciones.



Para cumplir con estos objetivos, durante 2019 desarrollamos diversas me-
didas para gestionar los diferentes desafios, que podrdn revisar en detalle
en este documento. Sin embargo, en 2020 los énfasis del trabajo que reali-
zaremos tendrdn matices y urgencias distintas. La crisis sanitaria mundial
por Coronavirus nos ha presentado un nueuvo escenario econémico, politico
y social que requiere de unidad en todos los sectores.

EL confinamiento de las familias ha puesto a prueba la capacidad de las
industrias de adaptar las labores a nuevas modalidades, como el trabajo a
distancia y teletrabajo, turnos éticos y reducciones de jornada, y con esto,
redefinir metas y establecer nuevas expectativas en la productividad de los
sectores. Esta crisis ha develado crudas realidades y ha agudigado otras,
como la brecha de género, tanto en el trabajo como en el hogar. Esta pan-
demia tan inesperada y letal ha destruido vidas y empleos, especialmente
aquellos donde Las mujeres tienen mayor presencia, como lo es el rubro de
los seruicios. Miles de mujeres han perdido su fuente de ingresos, pero lo
que es peor auin, son uictimas de violencia intrafamiliar.

Ante el complejo escenario del empleo y Las brechas de género acentuadas
por la crisis sanitaria, es imprescindible continuar avangando en esta ma-
teria y abrir espacios para incorporar a mds mujeres en industrias como la
Mineria y lo estamos haciendo en 2020, trabajando principalmente en tres
directrices recogidas en la Mesa Nacional de Mujer y Mineria.

En primer lugar, avangar en la corresponsabilidad parental; politica que es
fundamental para transitar hacia el cambio cultural dentro de las organi-
zaciones, para derribar prejuicios y sesgos inconscientes que perjudiquen
a las mujeres y asi alcangar ambientes integrales y sostenibles. Luego, es
relevante que Las instituciones se comprometan a certificarse bajo la Nor-
ma Chilena 3262 (NCh3262), pues los beneficios son mdaltiples, entre ellos
estd el que favorece la existencia de equipos de trabajo mixtos y diversos,
representativos de una cultura organigacional inclusiva, también que pro-
mueue un cambio cultural organigacional frente a las relaciones entre las
personas, la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal y que me-
jora los procesos de la organigacidon que impactan positivamente en sus
trabajadores, favoreciendo la retencion de talento. En este documento, se
puede profundizar sobre el destacable caso de Codelco, empresa que cuen-
ta con todas sus operaciones certificadas. Por Ultimo, y como tercer pilar,
continuamos desarrollando con fuerga diversas iniciativas, para potenciar
la participacion de la mujer en la industria minera, pues es fundamental
una adecuada formacién para que cada veg sean mds las que se integren
a la industria.



Luego de dos anos de Gobierno del Presidente Pifiera y de nuestra mesa,
hoy contamos con un 9% de mujeres en la industria. Sabemos que es un
aumento conservador en términos estadisticos, pero profundamente sig-
nificativo para la operacién de esta industria; y es justamente el impacto
de la gestion femenina en la mineria, nuestro principal motor para seguir
adelante con este trabajo. Por todo Lo realizado y lo que ain nos queda
por delante, agradecemos sinceramente desde ya el compromiso que cada
una de las empresas y organismos ha tenido con la mesa desde sus inicios.
Todas tienen diferentes realidades, prioridades y complejidades, y pese a
ello, han podido comprender y valorar las implicancias y compromisos
que conlleva ser parte de esta iniciativa. Agradecemos los distintos aportes
que han realizado, pues todas las instituciones son significativas, indepen-
diente de las diferencias entre éstas. Es este trabajo el que no solo nos per-
mite seguir construyendo una industria cada veg mds diversa y sostenible,
sino también el que permite que otras industrias, que tienden a mantener
ambientes con mayor presencia masculina y grandes brechas de género,
evallen sus casos particulares y puedan adherir a estas iniciativas y, asf,
entre todos seguir contribuyendo y avangando juntos por la recuperacion
y crecimiento del pais. La recuperacion de Chile debe ser con Las mujeres.
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Ricardo Irarrdzabal S. Carolina Cuguas M.
Subsecretario del Subsecretaria del Ministerio de la
Ministerio de Mineria Mujer y la Equidad de Género







Mesa Nacional Mujer y Mineria y su gobernanga
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En el Programa de Gobierno del Presidente Sebastidn Pifiera, a
fin de trabajar por un Chile mds justo y solidario para caminar
juntos, el rol de la mujer cobré un lugar relevante y se planted
tres grandes desafios a implementarse a través de los siguientes
pilares. Los desafios fueron:

Consolidar definitivamente la igualdad ante la ley para las muje-
res terminando con todas las discriminaciones legales existentes.

Generar condiciones que contribuyan a incrementar la autono-
mia de la mujer.

Contribuir a una cultura de respeto a la dignidad de la mujer en
todos los espacios y a la proteccion de su vida y su integridad,
combatiendo sin tregua la violencia intrafamiliar.
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Por su parte, hacia 2018, solo un 8% de la fuerga laboral en la industria
minera correspondia a mujeres, siendo el segundo sector econémico con la
participacién femenina mads baja del pais.

En este contexto, se ratifica la Mesa Nacional Mujer y Mineria, una inicia-
tiva liderada por el Ministerio de Mineria y el Ministerio de la Mujer y la
Equidad de Género, que reine empresas mineras y proveedoras, gremios,
servicios publicos de la industria y organizgaciones de la sociedad ciuil. Esta
tiene como objetivo tres grandes pilares:

a Contar con condiciones laborales adecuadas para hombres y
mujeres.

a Aumentar la participacién femenina en la industria minera.

a Aumentar la presencia femenina en cargos de toma de decision.
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En junio de 2018 se realizgé la primera mesa liderada por la subsecretaria de la Mujer y
la Equidad de Género, Carolina Cueuas, y el ex subsecretario de Mineria, Pablo Terragas,
y el primer gran hito fue la firma del Decdlogo de la Industria Minera, por la Incor-
poracion de Mujeres y la Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y Personal (10
COmMpromisos). Esta se llev6 a cabo en noviembre de 2018 en el Palacio de La Moneda
junto al ministro de Mineria, Baldo Prokurica, y la subsecretaria de la Mujer y la Equi-
dad de Género, Carolina Cueuas, donde las organigaciones integrantes manifestaron
publicamente su compromiso con los 10 objetivos planteados.
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Decdlogo de la Industria Minera

1. Promovuer una mayor
participaciéon femenina
en la industria minera,
garantizando la igualdad
de oportunidades y la
no discriminacion en
los procesos de gestion
de personas; seleccion,
formacion, desarrollo
Y remuneraciones

equitativas.
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5. Impulsar la presencia de mujeres en los cargos de toma
de decisiones, eliminando sesgos en la seleccion y prepa-
rando a profesionales para ocupar dichas posiciones.







7. Disponer de infraestructura ade-
cuada para una fuerza laboral
mixta en Optimas condiciones de
seguridad, higiene y confort, consi-
derando las diferentes necesidades
de hombres y mujeres.
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iComo opera la mesa?

La Mesa Nacional Mujer y Mineria sesiona una veg al mes
en el Ministerio de Mineria y es liderada por las subsecreta-
rias del Ministerio de Mineria y del Ministerio de la Mujer y la
Equidad de Género.

Las distintas lineas de trabajo se rigen bajo los 10 compromi-
sos del decdlogo, de tal manera de ir construyendo y avan-
3ando de manera sostenible en una industria cada vegz mds
inclusiva, equitativa y con igualdad de oportunidades.

La metodologia de las sesiones es (i) exposicion técnica del
tema a abordar, (i) exposicién de alguna empresa minera
que sea caso de éxito del tema y (iii) levantamiento de inquie-
tudes y temas pertinentes por parte de los miembros de la
mesa.
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Compromiso con el cambio:
cultura organizacional
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Compromiso con el cambio: cultura organizacional
Norma Chilena 3262

La Norma Chilena 3262: 2012 propone La implementacion de un Sistema de
Gestién de Igualdad de Género y Conciliacién de La Vida Laboral, Familiar ~ *Capacitacion de la Alta Gerencia y Equipo Directivo
y Personal (SIGIGC) en la légica de la corresponsabilidad al interior de las - Etapa 2: Diagndstico

organizaciones y establece los requisitos minimos que debe cumplirse a fin
de mejorar la eficiencia, eficacia y promouer un mayor compromiso con el
desarrollo y bienestar de las personas que la integran. Este sistema consis-
te en un conjunto de procedimientos y prdcticas de gestion organizacional

- Etapa 1: Compromiso y adhesion de La Alta Direccion de la organizacion

« Constitucion de Comité de Igualdad de Género

« Identificar situacién de la organizacién en relacién con el cumplimiento
de los requisitos exigidos por la Norma Chilena 3262: 2012

« Realizar un diagndstico organigacional y de género

cuyo fin es alcanzar un cambio cultural en pos de reducir las brechas de - Etapa3: Plan de accion

género e incorporar medidas que favoregcan la conciliacion y corresponsa- « La organigacién debe actuar sobre las brechas detectadas

bilidad en las organigaciones, mediante la adopcién de medidas que pro- . pisefiar La Politica de Igualdad de Género y definir objetivos para la igual-
muevan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. dad de género y la conciliacién con corresponsabilidad

La implementacién de la norma se divide en cuatro etapas: . .
« Considera procedimientos documentados

- Etapa 4: Evaluacion Interna y Certificacion

« Realizgar una auditoria interna
* Realizar la auditoria externa y certificacién
« Postular al Sello Iguala-Conciliacidn

* Realizar acciones de mejora y auditorias de mantencion.



MESA NACIONAL MUJER Y MINERIA 2018 - 2020

Algunas de las ventajas que impulsa la certificacion en la NCh 3262:

v

v

Favorece la existencia de equipos de trabajo mixtos y diversos, repre-
sentativos de una cultura organigacional inclusiva, capag de propor-
cionar las mejores herramientas para los desafios de su negocio.
Promueve un cambio cultural al interior de las relaciones entre las
personas, en temas como la igualdad de género, la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal, que son algunos de los elementos
que definen la permanencia, no solo de las mujeres en las empresas,
sino de todas las personas.

Mejora los procesos de la organizacion lo que impacta positivamente
en sus trabajadores(as), contribuyendo a interiorigar y proyectar una
imagen socialmente positiva y responsable.

Favorece la retencidn del talento.

v

v

Disminuye la rotacién de personal, aumentando su productividad de-
bido a una mayor motivacién y lealtad hacia la empresa.

Al mejorar la gestion interna, se ve favorecida también la comunica-
cion y confianga de los(as) colaboradores(as), mejorando las relacio-
nes interpersonales.

Las organizaciones que se certifican en esta norma se alinean con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 de Na-
ciones Unidas, en la cual el ODS N°5 refiere a la Igualdad de Género.
Las organigaciones se sitian como empresas modernas que se ocupan
de disminuir las brechas que viven sus trabajadoras y trabajadores
para mejorar la calidad de vida y triunfar en la competencia por nue-
vos mercados no sélo en el exterior, sino también dentro del pais.

Para obtener la certificacion, se sugiere seguir los siguientes pasos:

1) Firmar un compromiso que senale la intencion de certificarse de la
empresa con la Directora Nacional del Servicio Nacional de la Mujer y
Equidad de Género (SernamEG).

2) Con esto, se abriran dos cupos para participar en un curso de Agen-
tes de Igualdad que dicta SernamEG.

3) SernamEG a través del Programa de Buenas Prdcticas Laborales con
Equidad de Género ofrecerd asistencia técnica durante el proceso de
implementacion.

4) Una vegimplementada la Norma, se debe llamar a un organismo de
certificacién de sistemas, en Chile hay dos: Aenor y Applus.

5) Una veg se obtiene el certificado que acredita la certificaciéon en la
norma, se puede postular al Sello Iguala-Conciliacién que entrega el
SernamEG conjuntamente con el Ministerio de la Mujer y la Equidad
de Género.
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Sello Iguala

Es una iniciativa inspirada en la Comunidad de Sellos por la Igualdad de
Género impulsada desde el 2009 por el Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD), conformada por 13 paises de América Latina y
el Caribe y de la que Chile es fundador. Desde 2016, esta iniciativa inici6 su
expansién global contando con mds de 15 paises en Africa, Asia-Pacifico,
Europa Oriental y Oriente Medio, que ya han adoptado o estan en proceso

de creacion del programa.

Sernam (actualmente SernamEG) mandaté al Instituto Nacional de Nor-
malizgacion (INN) el desarrollo e implementacién de la acreditacion de una
Norma Chilena de Igualdad de Género, que seria la base para la entrega de
un Sello Sernam, a ser otorgado a diferentes organizaciones que hubieran
incorporado como parte de su Modelo de Gestion de Personas, Buenas Prac-
ticas Laborales con Equidad de Género. Asi se instauré la Norma Chilena
3262: 2012.

La organizacion que se certifica bajo la Norma Chilena 3262: 2012 puede
postular y obtener el sello de certificacién “Sello Iguala-Conciliacion, vida
laboral, familiar y personal”, que corresponde a la distincion que otorga el
Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, a través del SernamEG, y que
permite a La organigacion incorporarlo en sus estrategias comunicacionales
publicas. La entrega material del sello consiste en un Diploma de Distincion.
EL ministerio podrd reconocer una veg al ano a las organigaciones que ha-
yan obtenido el sello, en una ceremonia especialmente disenada para estos
efectos. EL reglamento de postulacion al Sello estd publicado en el sitio web
de SernamkG (https://app.sernam.cl/ficha-sello-iguala/)
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Organizaciones certificadas y medidas concretas de mejora

Entre las organigaciones que conforman la mesa, a la fecha ya existen dos
que han culminado su proceso de certificacion: EL Abra (filial de Freeport
McMoRan) y Codelco.

Caso Codelco

Esta Gltima, completa la certificacion del 100% de sus 10 centros de trabajo,
siendo la Divisién de Chuquicamata La tltima en culminar el proceso el pa-
sado noviembre de 2019. Sin embargo, la empresa ratificd su compromiso
con la equidad de género hace ya muchos anos, certificando su primera
Divisién Gabriela Mistral el ano 2015. Desde ese entonces, muestran Los si-
guientes auances concretos en la materia™:

*Fuente: Codelco

Langamiento de Politica Corporativa Diversidad de Género y Concilia-
cion de Vida laboral, familiar y personal (2016)

Desde el 2015, la Corporacion ha aumentado 1,3 punto la participa-
cion de mujeres (8,9% a 10,2%)

Desde el 2015, aumentaron 1,1 punto en ejecutivas (9,4% a 10,5%), 1,2
en superuisoras (19,4% a 20,6%) y 1,1 en rol operativo (6% a 7,1%)
Implementacién de acciones de desarrollo focalizadas en mujeres y
sus desarrollos de carrera: programas de Mentorias, foco de género en
programas corporativos de talento como Sucesion y Graduados/as, y
en programas de atraccion temprana, como Inspira Codelco

Mejoras transuersales en infraestructura en todas Las Divisiones: crea-
cién de Salas Alma, creacidn y remodelacién de Salas de Cambio y
mejoras en accesibilidad

Implementacion de medidas de Conciliacion transversales a los Cen-
tros de Trabajo: asignacion de sala cuna, teletrabajo, dias extra de
permiso post natal parental, y otras de apoyo familiar y de desarrollo
personal y laboral.

Mecanismos de prevencidn y manejo de casos de acoso sexual, labo-
ral y de discriminacion

Reuision anual salarial con perspectiva de género, para la mitigacion
de brechas.

Negociaciones colectivas con temdticas de diversidad y conciliacién
incorporadas.
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Compromiso de Codelco

Codelco ademas manifiesta su compromiso y orgullo con respecto a la certificacion, a través de la siguiente carta:

“En Codelco nos encontramos sumamente orgullosos de haber
logrado, durante el ano pasado, el 100% de nuestros centros de
trabajo certificados en la Norma Chilena 3262 de Igualdad y Con-
ciliacién de la Vida Laboral, Familiar y Personal.

Como la principal empresa del Estado, cuya mision final es apor-
tar a una mejor calidad de vida para todos y todas, nos llena de
satisfaccion ser pioneros en la mineria nacional e internacional en
impulsar estas temdticas y lograr una certificacién semejante.

Alcangar este importante hito es una demostracién del compromi-
so de nuestra alta direccién con la promocién de la diversidad y
conciliacién como ejes estratégicos de nuestra gestion.

En Codelco nos encontramos viviendo un profundo proceso de
transformacién, donde ya no solo importa el qué sino también el
cémo se hacen las cosas. En este contexto, este logro se convierte
en una importante palanca para la promocién del cambio cultu-
ral, al instaurar la diversidad, igualdad y equidad como valores de
la empresa.

La certificacién de nuestras operaciones nos ha permitido sistema-
tizar el trabajo de diversidad y conciliacion, generando planes de
accion concretos y tragables para lograr una empresa mds diversa
e inclusiva. Sin duda, este logro nos indica que vamos por el cami-
no correcto y nos da fuerga para seguir trabajando estos temas al
interior de la Corporacién en pos de avangar hacia una cultura de
diversidad.”

Marcelo Aluareg Jara, Vicepresidente de Recursos Humanos.

Complementando los logros de Codelco, queremos destacar el esfuergo de todas las empresas que se han comprometido y han iniciado su

proceso por certificarse en la NCh 3262, entre ellas estdn Enami, Freeport-McMoRan, Finning, SQM y Metso.
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8% de participacion
femenina en la in-

dustria (2do sector
con menor partici-
pacion femenina)

JUNIO
2018

Mesa Nacional de
Mujer y Mineria

Codelco presenta 8
centros de trabajo
certificados

JULIO
2018

Exposicion sobre la

Norma Chilena 3262:

2012

AGOSTO
2018

Ministerio del Trabajo
hace exposicion téc-
nica de materias de

abuso laboral y sexual

Teck como caso de éxi-

to, presenta sus politi-

cas de abuso laboral y
sexual

SEPTIEMBRE
2018

Levantamiento de
informacion entre
Las empresas inte-
grantes de la Mesa
para la realizgacion
de un diagndstico de
organizaciones sobre
condiciones laborales,
participacion femeni-
na, mujeres en altos
cargos, se presentaron
Llos resultados en la
Mesa

Firma del Decadlo-
go de la Industria
Minera por la Incor-
poracion de Mujeres
y La Conciliacion
de la Vida laboral,
familiar y personal

NOVIEMBRE
2018

Encuesta y diagnosti-
co de los procesos de
prdcticas profesiona-
Lles de aquellas empre-
sas que impulsan esta
iniciativa (AMSA, Ena-
mi, Kinross y SQM)

ENERO
2019

Presentacion Proyecto
Promociona, que bus-
ca mejorar el acceso
de las mujeres a los
puestos directivos y/o
altos cargos de empre-
sas e instituciones,

Yy seguir avangando
para crear liderazgo
compartido, promo-
viendo a Las empresas
en temas de sensibili-
zacion de género,
capacitando a mujeres
para incrementar su
presencia en cargos de
responsabilidad



MARZO
2019

Revision y recomen-
daciones al Cédigo de
Etica de Las organiza-

ciones por parte del
Ministerio de La Mujer

y la Equidad de Género

En el marco de
Apec, workshop
internacional so-
bre desafios y
oportunidades
para la atraccion,
retencion y desa-
rrollo de mujeres
en la industria

JUNIO
2019

Conversatorios sobre:
soluciones para la
inclusion; cultura or-
ganizacional y rol del
gobierno; comunida-
des aledanas a faena;
nueuvas oportunidades
para mujeres en la
industria

46% de partici-
pacion femenina
en un total de 511
practicantes selec-
cionados

SEPTIEMBRE
2019

Acompanamiento a
empresas mineras
que realizan practicas
profesionales: Anglo
American, AMSA, Ena-
mi, Finning, Komatsu
Cummins, SQM

69 charlas realiza-
das durante el ano

OCTUBRE
2019

Levantamiento de
resultados de las
charlas dictadas por
mujeres de la industria
en establecimientos
educacionales, que
tienen por objetivo
incentivar la integra-
cion de Las mismas
en carreras técnicas y
profesionales afines a
la industria

9% de participa-
cion femenina en
la industria

ENERO
2020

Presentacion del Mi-
nisterio de Mineria
sobre Constitucion y
Género

MAYO
2020

Seintegran a la mesa
las empresas prouee-
doras de La mineria
Metso y FLSmidth
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Buenas practicas de las instituciones de La Mesa Nacional Mujer y Mineria

El decalogo se conforma con el objetivo de abordar tres ejes tematicos principales:

1. Condiciones Laborales adecuadas para hombres y mujeres (puntos del decdlogo 2,3,6,7 y 8):

<
<

Velar por las buenas practicas laborales y por la concilia-
cion de la vida Laboral, familiar y personal.

Avangar en la difusién de la Norma Chilena 3262: 2012: Sis-
tema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacin de la
Vida Laboral, Familiar y Personal.

Transitar hacia una cultura organigacional inclusiva y pro-
clive a la diversidad entre hombres y mujeres, sensibiligando
y capacitando permanentemente en temas de género.

Disponer de infraestructura adecuada para una fuerga la-
boral mixta en dptimas condiciones de seguridad, higiene y
confort.

& Promover el retorno al trabajo de hombres y mujeres lue-

go del ejercicio de derechos parentales, en un ambiente de
integracion.
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2. Participacion femenina en la industria minera (puntos 1, 9, 10):

& Promouer una mayor participacién femenina en la industria e ) Contribuir a la sostenibilidad y desarrollo local a traués del
minera, garantigando la igualdad de oportunidades y la no trabajo con mujeres que son parte del area de influencia en
discriminacion. Las faenas minera.

<0~ Potenciar el trabajo conjunto con las instituciones de educa-
cion superior, centro de formacion técnica y liceos técnicos
profesionales.

3. Representacion de mujeres en cargos de toma de decision (puntos &, 5):

e Promover la insercién femenina en la dirigencia sindical fo-
mentando el lideraggo de las trabajadoras, por medio de la
entrega de herramientas.

<0~ Impulsar la presencia de mujeres en los cargos de toma de
decisiones, eliminando sesgos en La seleccion.

Bajo este marco, las organigaciones que conforman la Mesa Nacional Mujer y Mineria han asumido el compromiso de generar un cambio organizacional
en pro de la diversidad y la equidad de género, el que se ve reflejado en iniciativas que han impulsado y comiengan a concretar mejoras significativas tanto
para las mujeres que son parte de sus equipos como para la organizgacion en si.
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1.- Condiciones laborales adecuadas para mujeres y hombres

ANTOFAGASTA
MINERALS

Se establecen Las condiciones, tanto para madres
como padres, para el ejercicio de los derechos
parentales.

Entrenamiento sobre sesgos inconscientes y
Lideraggo inclusivo para todas las companias del
grupo.

Entrenamiento en acoso sexual con participacién
de Administradores de Personal, generalistas y
drea de Relaciones Laborales.

Permiso parental extendido, con 5 dias adiciona-
les para los padres

Guia de medidas de conciliacion con el objetivo
de fomentar una mejor conciliacién Laboral,
familiar y personal

Programa piloto de flexibilidad Laboral.

Andlisis de brecha salarial anualmente.

ArPRIMIN

* Premio de Conciliacion y Corresponsabilidad.

* Desarrollo de una Guia Técnica en Sostenibili-
dad.

* Seminario “Diversidad y Equidad de Género
como Factores Estratégicos” y “Desafios en ma-
teria de Diversidad e Inclusién para la cadena de
valor de La mineria”

AngloAmerican

* Equidad salarial.

 Obtencion de sello de equidad de género de
Women in Mining.

¢ Talleres de liderazgo inclusivo a gerencia y je-
fatura.

* Beneficio de 6 meses de postnatal femenino, con
pago completo del salario durante la licencia pre
y post natal.

¢ Potenciar post natal parental.

CODELCO

* Piloto de eletrabajo en dos centros como expe-
riencia que facilita la conciliacién vida personal
y trabajo.

¢ Salas Alma (extraccion de leche para madres en
periodo de amamantamiento) en todos los Cen-
tros de Trabajo

* Medidas de flexibilidad para padres y madres
seguin Centro de Trabajo Difusion y capacitacion
en acoso, violencia familiar y discriminacion.

¢ Compromiso por La certificacion en La NCh3262.

BHP

* Alternativas de flexibilidad laboral.

* Programa Liderazgo Inclusivo con dos mddulos de
entrenamiento elearning: i) Inclusion us Diversidad y
ii) Sesgos Inconscientes; Encuesta 360° para verificar
nivel de inclusion y por ultimo tres instancias de
conversacion facilitadas por Lideres.

* Entrenamientos sobre politicas de acoso laboral y
sexual que tienen especial foco en lideres de personas.

EMPRESA NACIONAL DE MINERIA ‘

* Extension postnatal para padres a 5 dias adicionales
a lo establecido en la ley.

* Otorgar dia administrativo adicional a padres y ma-
dres con hijos de hasta 5 anos.

* Talleres para jefaturas “Liderando con Equidad” con
enfoque de género, conciliacion y corresponsabilidad.

e Compromiso por la certificacion en La NCh3262.

FREEPORT- McMoRAN

* Viernes horario laboral hasta las 13:30 horas comple-
tando una jornada semanal de 42.5 horas.

* Piloto de un viernes al mes de home office.

* Anticipo de subsidio y complemento salarial durante
el periodo pre y post natal.

* Escalas salariales estandarigadas segln posicion
desempenada.

e Compromiso por la certificacién en Lla NCh3262

* Certificacién de su filial minera EL Abra.
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1.- Condiciones laborales adecuadas para mujeres y hombres

Comités de Inclusion y Diversidad (Global y
Regional).

Jornada laboral administrativa de 42,25 hrs.
semanales.

Home office para cargos que no son operativos o
que no trabajan de cara al cliente.

Procesos de revision y ajuste de remuneraciones
para disminucién de brecha salarial por género.
Anticipo de subsidio médico por parte de la
empresa con liquidacion post pago de Isapre, en
caso de licencias aprobadas.

Pago de licencia maternal sin tope imponible.
Iniciativas comunitarias para promover la inclu-
sion de mujeres en La industria.

Compromiso por La certificacion en La NCh3262.

Solutions
for human

‘ progress

Supervisoras de Pampa pueden ir con sus hijos
hasta de 2 anos en sus turnos de trabajo, se ha-
bilitan habitaciones para ellas y sus hijos (as).
Red de apoyo mamads en faena.

Capacitaciones entre mujeres.

Trabajo en implementacion de Norma 3262 en
localidad de Santiago.

GLENCORE

* Presencia femenina en Gerencia General y Ge-
rencia de Recursos Humanos y Administracion
de Altonorte; y Gerencia de Recursos Humanos
de Lomas Bayas (12% de participacion en altos
cargos).

Horario de salida los viernes a las 2PM.
Beneficio de sala cuna, sin minimo de mujeres y
flexible a toda mujer independiente de su domi-
cilio.

Evaluacion de adaptaciones de jornada para el
periodo entre fin del post natal y los 2 aiios del
hijo.

Sensibiligacion con conuersatorios abiertos a mu-
jeres y hombres de Kinross Chile sobre el ingreso
de las mujeres a la industria minera.

Definicion de un programa formal de acompania-
miento para facilitar pronta integracion después
del post natal y acelerar desarrollo de carrera.
Disminucion de brecha salarial por género.

KOMATSU

* Home Office una vez a la semana.
* Implementacién de salas de lactancia en
edificios corporativos.

* Politica de conciliacion de La vida familiar y
laboral.

* Capacitacién a todos los funcionarios, sobre
el buen trato laboral y calidad de vida, con
enfoque de género.

Teck

* Capacitacion en La prevencion de acoso a empre-
sas contratistas.

* Benchmark (industria minera, empresas nacio-
nales e internacionales presentes en Chile) sobre
Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar.

* Beneficios que permitan promouver el retorno del
trabajo de hombre y mujeres Luego del ejerciciode
sus derechos parentales.

ESITIIDTH

* Programa de Beneficios Flexibles (eleccion pro-

pia).

) metso

Expect results

* Creacion e implementacion del Programa Metso
+ Mujer, en el que se declara La implementacion
de NCh3262.

* Pago diferencial de sueldo a mujeres durante su
licencia de pre y post natal.



2. Participacion de Lla mujer en La industria minera

A
A

ANTOFAG:TA
MINERALS
Compromiso de duplicar La participacion (en por-
centaje) de mujeres al 2022.
Charlas para colegios para derribar barreras de
género de la industria.
Encuentro Universitario de Mujeres en Mineria.
Programa Aprendices ELEVA.
Proyecto “Cuadrilla de Relevo”.

KOMATSU

Procesos de seleccidn inclusivos, incorporacion de
CV Ciegos.

Incorporacién meta KPI 2019-2025 el aumento de
mujeres contratadas por empresas y estamentos.
Programa de Charlas Vocacionales con foco en la
mujer, para promover en ellas la eleccion de carre-
ras de dreas STEM.

Programa en CET Antofagasta que ofrece oportu-
nidades de insercion laboral a mujeres que se en-
cuentran recluidas en la cdrcel de Antofagasta.

EMPRESA NACIONAL DE MINERIA ‘

* Programa de Practicas y Memorias con enfoque
de paridad, promoviendo el ingreso de mujeres a
realizar su prdctica profesional en ENAML.

* Programa Aprendices 2019 con enfoque de paridad
de género, con especial difusion a comunidades
cercanas a ENAMI.

AngloAmerican

* Charlas informativas del programa Graduados
para jovenes que estan terminando su carrera
profesional, con enfoque inclusivo de género.
80% de participacién femenina.

* Enequidad de género, el grupo “Mujeres Cobre:
reconociendo talento”, planea actividades con
ninas para que conogcan el rubro y motivarlas a
elegir carreras tradicionalmente masculinas.

* “EmpleaT": programa cuyo objetivo es apoyar
a jévenes y mujeres vulnerables o con ingresos
menores al sueldo minimo, que estén en bisque-
da de oportunidades laborales.

MESA NACIONAL MUJER Y MINERIA 2018 - 2020

GLENCORE

* Taller para reforzar rol de Llas mujeres dentro del
equipo de trabajo.

* Conuenios con 2 liceos locales fomentando la parti-
cipacion femenina en trabajos en dmbito minero no

conuvencionales.

FREEPORT-McMoRAN

* Trabajo en conjunto con Universidad de Chile,
Pontificia Universidad Catélica de Valparaiso
y Universidad de Santiago, con mujeres que
cursan la carrera de Ingenieria en Minas,
Geologia y afines.

* Capacitacién a mujeres emprendedoras de
bajos recursos a través del programa Dream-
builder para adquirir herramientas para el
desarrollo de un negocio propio.
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2. Participacion de La mujer en Lla industria minera

®

CODELCO

* Entrenamiento sobre “sesgos inconscien-

tes” dirigido a las personas que reclutan
y contratan nuevos colaboradores/as en
proceso de seleccion.

Programa Inspira de Codelco: busca cons-
truir una red entre alumnas de carreras
relacionadas a Lla mineria con profesio-
nales internos de Codelco y que puedan
compartir experiencias y derribar mitos

y estereotipos relacionados al rol de las
mujeres en mineria. Participacién de 56
profesionales jouenes y 20 colaboradores
de Codelco en el rol de Tutores/as.
Difusién a alumnas para promover la
mineria. Participacion de profesionales
internos de Codelco en 11 establecimien-
tos educacionales.

* Iniciativa de Mentorias.

Solutions
for human

‘ progress

Agenda de trabajo con WIM en liceos Tocopilla y
Pozo Almonte

Foco de contratacidn femenina, Llegando hoy a un
16,4% de dotacion femenina y con foco de llegar al
20% el ano 2021.

Charlas en liceos técnicos de las localidades de Ma-
ria Elena y Alto Hospicio a alumnas 1° y 2° medio
para fomentar carreras STEM.

Principio de igualdad de remuneraciones,
sustentado por una revisién anual de compen-
saciones.

Colaboracion con ONG Dejando Huellas, cuyo
proposito es desarrollar una masa critica de
mujeres y ponerlas a disposicion de la industria
minera.

Programa con emprendedores como parte de
relacionamiento comunitario.

BHP

Meta de llegar al balance de genero al 2025, y que
hoy contamos con un 20% de participacién femeni-
na en la region.

Blind Reward Interviews: Entrevistas sin considerar
expectativas de renta para no generar sesgos y
pagar acorde al rol, con revisién anual del GAP
para disminuir las brechas salariales.

Atencidn en Los planes de desarrollo de todas las
personas identificadas en Los planes de sucesion

de roles criticos, con un especial seguimiento de
mujeres a las que se les asigna un mentor o coach
dependiendo del caso.

Programas de formacion y contratacién de muje-
res, mayormente de La region de Antofagasta en las
dreas de Mantencidn y Operacion. Se seleccionan
mujeres sin experiencia en mineria para ingresar a
un programa de entrenamiento en CEIM.



2. Participacion de Lla mujer en La industria minera

* Participacion de al menos una mujer en el
100% de los paneles de entrevista en los
procesos de reclutamiento y seleccion.
Langamiento Programa de Prdcticas con
Enfoque de Género a Estudiantes Universi-
tarios y Técnicos.

Charlas a alumnos(as) de liceos técnicos
para promouer la inclusién de mujeres en
la industria.

Capacitacién a mujeres de la comunidad
en oficios masculinizados del rubro.

ArPRIMIN

* Seminario Diversidad y Equidad de Género como
Factores Estratégicos.

Teck

Foco en contratacion local y femenina en etapa de
Construccion de 9B2.

Programa de capacitacion gratuita para Tarapacd
“Elige Crecer”

Inauguracién Centro Originarias, primer espacio de
empoderamiento social y econémico para mujeres
indigenas de Latinoamérica.

Concurso y Libro Mujeres Protagonistas.

Teck APEC Chile 2019, Workshop “Women'’s participa-
tion in the mining industry” en Antofagasta.

) metso

Expect results

Plan de prdcticas profesionales para mujeres en
dreas masculinizadas de la empresa con posterior
contratacién.

Cursos de emprendimientos para mujeres de las
comunidades en gonas de operacion.

MESA NACIONAL MUJER Y MINERIA 2018 - 2020

COCHILCO
Ministerio de Mineria

Gobierno de Chile

* Se ha privilegiado la incorporacién de muje-
res, llegando a que un 40% de La dotacion de
La Institucion es femenina.

ES“'IIDTH

Incorporacion de uniformes con tallaje para mu-
jeres y requerimientos técnicos para trabajar en
faena

Plan de formacién de mantenedores de equipos:
30% de participacion de mujeres (sello CCM).
Incorporacion de La primera dirigenta sindical en
faena.

Convenios de trabajo colaborativo y vinculacion de
equipos técnicos con colegios, centros de formacion
técnica y universidades.
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3.- Representacion de mujeres en cargos de toma de decision

ANTOFAGASTA
MINERALS

Dos diplomados en Lideraggo Laboral realizandose
durante el 2019, en Santiago y en Antofagasta.
Proyecto Promociona Muijer: potenciar el lideraggo
de 5 mujeres de Las compaiiias.

Club 30%: firmada la membresia que materializa
el compromiso de La organizacion con potenciar la
presencia de mujeres en los directorios.

Proyecto Promociona para potenciar el liderazgo
de mujeres en Las compaiiias.

Planes de desarrollo para mujeres en pool de ta-
Lento.

BHP

Creaci6n de redes de mujeres (Woman @BHP) para
promouer redes de apoyo y mentoring.

Planes de desarrollo para mujeres con herramien-
tas como assessments de lideraggo, entrenamientos
deinglés y el pago de postgrados como MBA Mine-
ro, diplomados u otros cursos de especializgacion
Métricas: de manera mensual siguen indicadores
referentes al nimero de mujeres en posiciones de
liderazgo, ratio de rotacion por género, etc.
Proceso de Seleccion: Asegura que todo proceso de
seleccion cuente con mujeres en La lista larga de
candidatos que llega a quien toma la decision de
contratacion.

AngloAmerican

* Aumentar participacién femenina en La dirigencia
sindical, en conjunto con los programas de lideraz-
go femenina.

* Incorporacion de mujeres en el comité de la alta
gerencia. Cuenta con un 11.9% de mujeres en roles
de lideraggo, un 21.5% en cargos de superuisoras,
un 6% de empleadas y un 10% de fuerza laboral
general femenina.

* Definicién de meta de tener un 33% de mujeres en
cargos de gerencia y vicepresidencia para el 2023,
mientras que para jefaturas y superintendencias
un 18%.

CODELCO

* Programa corporativo de preparacion de superuiso-

res en las negociaciones colectivas, que involucra

La participacion de mujeres en roles de supervision.

* Programa de mentoria divisional y estratégica con
50% de participacién femenina.

* Planes de entrenamiento y difusion de liderazgo
inclusivo

* Convenio con Fundacion Carlos Vial Espantoso
para capacitacion en lideraggo a dirigentes sindi-
cales, en Las cuales contamos con participacion
femenina.

* Participacion de al menos una mujer en el 100%
de los paneles de entrevista en Los procesos de
reclutamiento y seleccion para cargos de toma de
decisiones.

* Identificacidn y seguimiento de Planes de Desa-
rrollo Individual de mujeres con alto potencial,
con la finalidad de incorporarlas en Los pipeline de
sucesion.

EMPRESA NACIONAL DE MINERIA ‘

* Participacion de Dirigentes Sindicales en Mesa de
Igualdad de Género.

Facilitar la asistencia de mujeres a Charlas, que
promueuan la insercion femenina e impulsen la
presencia de las mujeres en altos cargos.



3.- Representacion de mujeres en cargos de toma de decision

ArRIMIN

* Programa de Muijeres Lideres del BID junto con
SONAMI.

* Sindicatos ya adaptaron y votaron el
cambio en estatutos, respecto La insercion
femenina en dirigencia sindical.

* Actualmente 35% de mujeres en el lideraz-
go en Chile.

FREEPORT-McMoRAN

* Procesos de seleccion inclusivos: en las distin-

tas etapas del proceso se destacan acciones
que favorecen La inclusion y La multidiscipli-
na, como por ejemplo que siempre debe haber
una mujer en la terna final, que haya al me-
nos una mujer en el panel entrevistador, y que
éste sea multidisciplinario, entre otras.

Teck

Creacién de Woman in Teck (WIT) y activo de-
sarrollo de actividades Women in Teck (WIT).
Plan de mentorias.

Prdctica de promover mujeres que estdn en el
plan de sucesion.

MESA NACIONAL MUJER Y MINERIA 2018 - 2020

Solutions
for human

’ progress

Fomentar La participacion y lideraggo femeni-
no en sindicatos.
Talleres de Lideraggo SQM

©)metso

Expect results

Meta de un 20% de mujeres cubriendo el
total del comité ejecutivo

Programa de desarrollo para acompanar los
procesos de movilidad interna.
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