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La mineria constituye un sector productivo estraté-
gico con gran capacidad de generacion de actividad
econémica y puestos de trabajo y relevancia para la
vida diaria de las comunidades en las que se desarro-
lla. El sector es critico ademds en la transicién hacia
una economia baja en carbono y el cambio de la ma-
triz energética argentina, por lo que resulta clave en
términos de acciones frente al cambio climatico, y un
desarrollo productivo verde. Aun asi, segun datos del
Ministerio de Trabajo para 2019 la participacion de
las mujeres y personas de las diversidades de género
continia siendo baja, se ubica alrededor del 11% de
los puestos de trabajo registrados para el sector, solo
por encima de la construccion (5,7%) y la pesca (8,6%)
y por debajo de todos los demas sectores, incluido
el de electricidad, gas y agua (17,7%). Esto coloca al
sector minero en alrededor de 20 puntos porcentuales
por debajo del promedio de participacion de las muje-
res en todos los sectores productivos argentinos que
ronda el 32,9%.

Esta situacion también se reproduce a nivel interna-
cional. Segun datos de la OIT para el 2020, la tasa de
participacion de mujeres en la mineria a gran escala
alcanza niveles similares a los registrados en argen-
tina, entre el 5% y el 15% en distintos paises. En los

ultimos anos se ha venido trabajando en la incorpo-
racion de mas mujeres y personas de las diversida-
des, incluyendo acciones de las organizaciones del
sector y avances en los marcos normativos de nivel
nacional, pero todavia persisten obstaculos cultura-
les y barreras que se expresan en algunas practicas y
situaciones. Estas van desde la persistencia de mitos
y creencias que impiden que las mujeres ingresen en
sitios mineros o realicen ciertas tareas y que su parti-
cipacién quede restringida principalmente a puestos
administrativos, y las dificultades para conciliar la
maternidad con los sistemas de trabajo de la mineria
en sitios remotos cuando pueden acceder a puestos
operativos, hasta la falta de politicas, servicios e in-
fraestructura del cuidado de personas, pasando tam-
bién por la relacién con las comunidades mineras.

El Estado argentino se ha comprometido a impulsar
una mineria inclusiva tal como se expresa en el Plan
Estratégico para el Desarrollo Minero Argentino 2020-
2050, que tiene como objetivo consolidar a la activi-
dad minera en el desarrollo productivo nacional bajo
criterios de aprovechamiento racional, sustentable e
inclusivo de los recursos naturales. Este instrumen-
to, junto con los convenios internacionales vigentes
sobre igualdad de género y derechos humanos resul-



tan clave para el crecimiento sostenible del sector.
La Argentina también cuenta con un extenso marco
normativo de nivel nacional y provincial que provee
instrumentos claros para la inclusién de las mujeres y
diversidades en los sectores productivos. En el caso
de la mineria, sin embargo, aun esta vigente el Con-
venio OIT C.45 que prohibe el trabajo subterraneo de
mujeres, aunque esta norma se considera superada
y se ha recomendado a los estados participantes la
ratificacion de instrumentos actualizados sobre salud
y seguridad en el trabajo como el Convenio OIT C.176
aun no ratificado por el pais. En materia especifica
de género, el pais es firmante y ha ratificado la Con-
vencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacién contra las Mujeres (CEDAW por sus si-
glas en inglés) que tiene estatus constitucional desde
1994. En el plano regional, también ratificé en 1996 la
Convencidn interamericana para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra la mujer "Convencién de
Belem do Para”. Y en relacion a los ambitos laborales,
la Argentina es uno de los diez primeros paises en el
mundo en ratificar el Convenio OIT C.190 y la Resolu-
cion 206 para la eliminacion de la violencia y el acoso
en el mundo de trabajo que entré en vigencia en 2022.
(Ver Anexo 11.1).

Por su parte, se viene trabajando en el desarrollo de
estudios sobre el sector que convergen en los diag-
nésticos y en la elaboraciéon de recomendaciones y
guias de buenas practicas que dialogan con los con-
tenidos de este trabajo.

En este contexto, se hace necesario profundizar en las
acciones para mejorar la participacion de las mujeres
y diversidades en el sector a través de lineamientos
gue tengan en cuenta las caracteristicas y situacio-
nes especificas del sector minero argentino. El objeti-
vo de este trabajo fue compilar y relevar informacion
de primera mano del sector minero para que sirva
como insumo para el diseiio de acciones estratégicas
adecuadas para los distintos actores que lo compo-
nen. Fue relevada con el apoyo técnico del Banco Inte-
ramericano de Desarrollo - BID, y con la colaboracion
entre la Secretaria de Mineria de la Nacion, las areas
de mineria de los estados provinciales, la Camara de
Empresas Mineras, y las empresas del sector. Estos
datos amplian y profundizan la informacion disponi-
ble en los sistemas de informacién publicos y cons-
tituyen una linea de base para el monitoreo de los
avances del sector hacia la inclusion y la igualdad de
género. Para apoyar en esta tarea, también se propo-
nen lineamientos elaborados en base a estos datos
para la inclusion de género en el sector.



En este estudio se mapeé el estado de situacion del
sector minero argentino de 17, 242y 3 categoria’ - cla-
sificaciéon que abarca todos los tipos de actividades
mineras - en términos de inclusién del enfoque de gé-
nero en las empresas del sector. Esto fue realizado
mediante la compilacién y procesamiento de datos
publicos y el levantamiento de datos primarios para
profundizar esta descripcion a través de una encues-
ta en la que participaron 135 empresas mineras priva-
das y publicas.

1 Las minas se clasifican segun el tipo de mineral en tres catego-
rias: 1, 29y 3%, La clasificacidn utilizada en Argentina segun el
Marco Minero Argentino puede ser consultada en el Anexo 11.2

En la primera parte de este documento presentamos
la descripcion de las empresas y el estado de situa-
cion de género en el sector minero argentino realizada
en base a los resultados del estudio. A continuacién
se recorren los principales requerimientos de recur-
sos humanos de las empresas y las politicas empre-
sariales orientadas a la inclusion y la diversidad que
actualmente se implementan. Por ultimo se sintetizan
las conclusiones del trabajo y se presentan los linea-
mientos propuestos para la inclusién de mas mujeres
y diversidades elaborados en base a la informacidn
relevada.
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La primera parte de este trabajo requirio el relevamien-
to en clave de género de la gran variedad de fuentes
de informacién disponible sobre el sector en informes,
estudios, bases de datos, la principal el Sistema de
Informacion Abierta a la Comunidad sobre la Activi-
dad Minera en Argentina (SIACAM) de la Secretaria de
Mineria de la Nacion.

En base a esto se caracteriz6 la situacion de las em-
presas del sector en relacién a la inclusion de mujeres
y personas de las diversidades sexo-genéricas. Se ob-
servo su participacion laboral, considerando el trabajo
registrado y no registrado, su participaciéon en posi-
ciones de liderazgo, brecha salarial, entre otras. Por
otro lado se realizé un rastreo en base a informacién
secundaria de buenas practicas actuales del sector
orientadas ala inclusion y fomento de la diversidad en
general y politicas de género en particular. Se releva-
ron y clasificaron politicas y estrategias empresaria-
les o sectoriales que promuevan el ingreso, retencién
y promocion de las mujeres y personas de las diversi-
dades en las empresas.

A partir de alli se identificaron vacios de informacién
para poder completar un mapeo de la situacién de
género en las empresas del sector minero argentino.
Para esto se realizé un relevamiento de informacién
primaria que se implementé de manera colaborativa
entre diversos organismos e instituciones del esta-
do nacional — la Secretaria de Mineria y el Gabinete
de Género de la Secretaria de Industria y Desarrollo
Productivo del Ministerio de Economia, las areas de
mineria de los gobiernos de las provincias participan-
tes, la Cdmara Argentina Empresas Mineras (CAEM),
la OIT y el BID.

Se desarrollé un estudio cuantitativo a empresas del
sector con las siguientes caracteristicas:



Encuesta a empresas del sector minero argentino(2022)

Tabla 1 - Ficha técnica de la encuesta a empresas del sector minero argentino (2022)
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La lista completa de las empresas privadas y publicas
que participaron en el estudio puede ser consultada
en el Anexo 11.3.

La muestra resultante tiene caracteristicas que deben
ser consideradas cuando se examinan los resultados
de la encuesta. Por un lado tiene una mayor represen-
tacion de empresas del segmento metalifero (18%)
que en la totalidad del sector (12%). Consecuente-
mente, en tanto las empresas mas grandes en cuanto
a cantidad de puestos de trabajo son precisamente
de este segmento, resultan también mas representa-
das que en el total. Esto también empuja hacia una
mayor representacion de empresas que emplean mu-
jeres (13,4%) respecto del total (10,2%). El detalle de
la estructura de la muestra puede ser consultado en
el Anexo 11.4.

El estudio conté con informacion cualitativa que se
relevé en colaboraciéon con un proyecto de asisten-
cia técnica al Gabinete de Género de la Secretaria
de Industria y Desarrollo Productivo liderado por OIT
y BID desarrollado por Marianela Sarabia con direc-
ciéon de Marta Novick. En esta etapa se realizaron 16
entrevistas en profundidad en las que se abordaron
las politicas de recursos humanos de las empresas
y la situacién del personal, enfocando en las mujeres
y personas de las diversidades de género. Los resul-
tados de este estudio cualitativo aportaron un marco
para el abordaje de los datos cuantitativos relevados.

La descripcion completa de la metodologia utilizada
para la realizacion de este estudio puede consultarse
en el documento adjunto Anexo Metodolégico.

Los cuadros y graficos completos pueden consultar-
se en el documento adjunto: Informe de resultados
relevamiento cuantitativo.
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3.1. Descripcion breve del sector y de las empresas
productoras

El sector minero presenta heterogeneidades en dife-
rentes niveles derivadas del tipo de minerales que se
explotan. Estos pueden describirse en dos grandes
grupos: los metdlicos por un lado que representan
alrededor del 73% del valor de la produccién minera
nacional (CENAM- 17) y por el otro los no metalicos y
minerales no clasificados previamente (~4%) y rocas
de aplicacion (~23%). Cada uno requiere actividades y
tecnologias especificas que desarrollan empresas de
distinto tipo que se ubican en diferentes geografias.

El Censo Nacional de la Actividad Minera de 2017 rea-
lizado por el INDEC, relevé 1588 empresas sobre un
total de 1635 registradas? Los datos relevados infor-
man sobre 1815 establecimientos productivos.

Segun informacion del Sistema de Informacién Abier-
ta a la Comunidad sobre la Actividad Minera en Ar-
gentina (SIACAM), registra para el mismo afio 1126
establecimientos mineros correspondientes a alre-
dedor de 980 empresas®. En relacién a los proyectos
mineros en cartera, a mayo de 2021, se registran 119

proyectos relativos a minerales metaliferos y carbon
que se desarrollan en las Provincias de Catamarca,
Chubut, Jujuy, Mendoza, Neuquén, Rio Negro, Salta,
San Juan y Santa Cruz. Estos proyectos se encuen-
tran en diferentes estados de avance, destacandose
18 proyectos en produccion, 8 en construccion, 25
en factibilidad/prefactibilidad/evaluacion econémica
preliminar y 62 en exploracién avanzada.

Datos clave

Empresas del sector. ~1588 (Censo)
Establecimientosproductivos: ~1815
Proyectos en cartera metaliferos y carbén: 119

Provincias alcanzadas por el estudio

Esta consultoria se circunscribe a siete provincias
que resultan de relevancia estratégica: Buenos Aires,
Catamarca, Cérdoba, Jujuy, Salta, San Juan y Santa
Cruz.

La cantidad de empresas alcanzadas por el Censo
Minero 2017 localizadas en estas provincias es la si-
guiente:

Tabla 2 - Cantidad de empresas y situacion censal por provincia

2 Segun se informa, no se ubicaron 47 y de las relevadas 51 recha-
zaron responder. Fuente: Censo Nacional a la Actividad Minera
(2017) (CENAM-17). Resultados estadisticos 2016.

3 El padrén minero publicado a abril de 2022 en el Sistema de In-
formacion Geogréfico del entonces Sistema Federal de Informa-
cién Minera (SIFIM), contenia aproximadamente 1700 empresas
de minas y aproximadamente 2400 empresas de canteras (3ra
categoria).



Por su parte, un listado proporcionado por la Direccién
de Transparencia e Informacion Minera de la SECMIN,
elaborado en base al padrén censal, localiza alrededor
de 900 establecimientos mineros en estas provincias
correspondientes a estas 710 empresas.

De los 119 proyectos registrados en el SIACAM (2022),
102 corresponden a las provincias incluidas con la si-
guiente distribucion: Catamarca (20), Jujuy (10), Salta
(23), San Juan (28), y Santa Cruz (20).

Datos clave

Empresas del sector en las provincias alcanzadas:
~710 / ~407 con produccion (CENAM-17)
Establecimientos productivos: ~900 (Lista Direccién
de Informacién y Transparencia Minera)

Proyectos en cartera metaliferos y carbén: 102

Tipo de empresa segun el origen del capital
Privada, publica y mixta.

Datos clave

Empresas privadas: la mayoria de las empresas del
sector, excepto

Empresas publicas: 5 (2918 puestos de trabajo)
(SIACAM, 2022)

Tamaiio de la empresa segun cantidad de
empleados/as

Las empresas del sector pueden ser clasificadas se-
gun su tamafo considerando a su actividad declara-
da, su facturacién anual o a la cantidad de emplea-
dos/as.

En el CENAM-17 se presenta una clasificacion de 772
de las empresas censadas segun la cantidad de em-
pleados:

Tabla 3 - Cantidad de empresas segtin la cantidad de personas empleadas

De acuerdo a un analisis realizado por el CEPXXI —
Centro de Estudios para la Produccién?® en base a
datos de la Encuesta Nacional a Grandes Empresas
(ENGE) del INDEC para el 2017 al 2019, hay 9 em-
presas mineras metaliferas entre las 500 empresas
con mayor facturacién del pais (Schteingart, 2022a).
Estas 9 empresas, todas operativas, dan cuenta del
33% del empleo directo formal del sector, alrededor de
7.964 puestos de trabajo.

Datos clave

Empresas con menos de 20 personas empleadas:
~70%

Empresas con mas de 200 personas empleadas:
~4% / 9 de ellas: 33% del empleo del sector

4 El CEP XXI Centro de Estudios para la Produccion — Secretaria

de Industria y Desarrollo Productivo — Ministerio de Economia.
Realiza andlisis de coyuntura, estudio e investigaciones sobre
la estructura productiva.



Empresas segun el tipo de mineral

Las empresas del sector pueden clasificarse segun ubican en uno de los dos grandes grupos ya mencio-
el tipo de mineral explotado. En lineas generales se nados como se aprecia en la siguiente tabla:

Tabla 4 - Clasificacion de minerales

De acuerdo con datos del CENAM-17 para el 2016 118 de los 119 proyectos en cartera informados en el
los minerales metaliferos representaban alrededor SIACAM corresponden a minerales metalicos (cobre,
del 70% del valor de la produccién total. Por su parte  hierro, litio, oro, plata, uranio y potasa).



Tabla 5 - Distribuciéon de las empresas mineras (%) segtn tipo de mineral y etapa (2022)

Datos clave

Metaliferos:

~70% del valor de la produccion /
~8% de las empresas

3.2 El empleo en el sector minero

El empleo formal del sector minero viene atravesando
un momento expansivo desde los ultimos 15 afios. De
acuerdo con los datos publicados por el SIACAM, a
febrero de 2022 el empleo directo formal del sector
minero era de alrededor de 34.551 puestos de trabajo
en total. Se mantiene en un nivel similar al registrado
en el CENAM-17, que informé 33.403 ocupados, a los
que se suman 5.414 puestos ocupados por personal
contratado y temporario, junto a 1.312 no asalaria-
dos. Para julio del 2022, se registraban 37.078 pues-
tos de trabajo en total. En resumen, entre julio del
2007 y julio del 2022, el sector incrementé el empleo
en aproximadamente el 64%, como puede apreciarse
en el Grafico 1:

Grafico 1- Evolucion del empleo minero 2007-2022

El empleo total del sector crecié un 64% acumulado
durante los ultimos 15 anos. Entre el 2007 y el 2012
crecié un 33%, yendo de alrededor de 22mil puestos
de trabajo hasta alrededor de 30mil. Se estabilizé en
torno ese numero hasta el 2020 cuando volvié a ace-
lerar su crecimiento sumando otro +31% para situarse
alrededor los 37mil puestos.



Como se sintetiza en el informe “Radiografia del em-
pleo en la industria minera” publicado por el Centro
de Estudios para la Produccién CEP-XXI, el sector pre-
senta tasas altas de empleo registrado, aunque con
situaciones diferentes entre la mineria metalifera (~
95%) y otras minas y canteras (~80%).

La provincias incluidas en este estudio reunen el
79% de los puestos de trabajo registrado del sector
(27.403).

Por otro lado, la Direccién General de Estudios y Esta-
disticas Laborales (DGEYEL) del Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social de la Nacion, calcula que
para la letra C del CllU rev. 3 “Explotacién de minas
y canteras” al 2019 concentraba 86.558 puestos de
trabajo. Este cddigo incluye actividades mineras y
también actividades de extraccion y prospeccion de
petréleo y gas.

Tabla 6- Distribucion del empleo minero (%) segun tipo de mineral y etapa (2021)

Segun datos del SIACAM, el segmento metalifero con-
centra el 8% de las empresas del sector, pero alrededor
del 48% de los puestos de trabajo. Mientras que las no
metaliferas representan el 60% de las empresas y el
33% de los puestos de trabajo. Las empresas de ser-
vicios del sector constituyen el 32% del total, y el 19%
del empleo. El empleo del sector tiene niveles de califi-
cacién medios y altos. El 34% del empleo corresponde
a puestos de calificacién alta. Estos incluyen puestos
directivos (2%), profesionales (4%) y puestos técnicos
(29%). Los puestos de calificacién media concentran
un 61% y se conforman por empleados y empleadas

de oficina (17%), oficiales y operarios y operarias (8%),
operadores y operadoras de instalaciones y maquina-
rias (35%) y trabajadores y trabajadoras de servicios
y ventas (1%).

Datos clave

Puestos de trabajo — empleo registrado: 34.551
Puestos de trabajo empleo registrado Provincias
Participantes: 26.739

Empleos de Alta Calificacion: 34%

Empleos de Media Calificacién: 61%
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4.1. Participacioén laboral

Las diferentes fuentes coinciden en que la participa-
cion de las mujeres en el sector se ubica alrededor del
10%. Esta participacion es similar a la que se registra
en América Latina y el Caribe (ALC) segun datos publi-
cados por el BID (de Waziers, et al 2020).

Los datos oficiales producidos por diferentes orga-
nismos publicos registran que en la Argentina esta
creciendo la proporcion de mujeres empleadas en el
sector en los ultimos anos. Los datos del CENAM-17
indican que para el 2016 la proporcién de mujeres es-
taba en el 6,5% sobre el total de personas ocupadas.

El Ministerio de Trabajo identifica que al 2019 habia
un 11% de mujeres ocupando puestos de trabajo re-
gistrados en el sector®. Aun con este crecimiento, es-
tos datos indican que el sector se ubica en el grupo de
actividades productivas mas masculinizadas, es decir
que su fuerza laboral esta integrada principalmente
por varones. Como puede observarse en el Grafico 2,
el sector se ubica solo por encima de la construccion
(5,7%) y las actividades pesqueras (8,6%), con una di-
ferencia de 21 puntos por debajo del promedio total
de sectores de actividad econémica que registra un
32,9% de mujeres:

Grafico 2 - Tasa de feminidad del empleo asalariado registrado privado segtin sector de actividad econémica (2019)

5 Segun datos de la Direccion General de Estudios y Estadisticas
Laborales (DGEYEL) del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguri-
dad Social de la Nacién, publicados en su “Boletin de estadisti-
cas laborales segun sexo” la actividad econémica “Explotacion
de minas y canteras” el 2019 la proporcién de mujeres en pues-
tos de trabajo de la actividad era del 11%, este dato informa que
los niveles de participacion se mantienen en el mismo rango
cuando se integran también las actividades de prospeccion y
explotacion de petréleo.



El ritmo de crecimiento de la participacion de las mu-  tiplicé 2,35 veces mas y la tendencia permanece en
jeres en el sector fue mas rapido que el del empleo aumento, como se aprecia en la curva de crecimiento
total. Para el 2020 la velocidad de crecimiento se mul-  presentada en el Grafico 3.

Grafico 3- Tasa de crecimiento del empleo minero total y por género - aios seleccionados

Para las provincias que participan en el estudio la distribucién segun género de la ocupacion de
puestos de trabajo es como sigue:

Tabla 7 - Puestos de trabajo por provincia que participa en el estudio - segtin género



Puede verse que la distribucion entre las provincias
tiene variaciones significativas. La participacion mas
alta se da en la provincia de Salta (15,1%). Esta mas
que duplica la de la provincia de Buenos Aires (6,6%).

Esto abre preguntas sobre los factores que impactan
en esta variacion. En un estudio del CEP- XXI sobre el
empleo en el sector publicado en mayo de 2022, se
analiza en detalle la participacion de las mujeres se-
gun las diversas actividades clasificadas como mine-
ras. Alli se registra que las vinculadas al litio registran
proporciones mas altas de mujeres — exploracion y
financiacion 22,8%; produccion 17,8% - que las rela-
cionadas con la produccién de otros metales (8,3%),
actividades no metaliferas (12%) y mineria de rocas
de aplicacion (6,8%). Estas diferencias en cierta medi-
da podrian explicar la mayor cantidad de mujeres en
las provincias que tienen minas de litio (Salta y Ju-
juy). Y ciertamente dan cuenta de que la situacion de
género en el sector es heterogénea.

No hay registro todavia de personas con otras identi-
dades de género trabajando en la industria. Esto ocu-
rre tanto en los sistemas estadisticos oficiales (SIPA/
SIACAM) como en el registro de las empresas, que
como veremos mas adelante, aun no hay incorporado
la categoria no binaria (X) a la clasificacién por sexo.
(Decreto 476/2021, publicado en el Boletin Oficial el
20/07/2021)

La participacion de las mujeres es mas alta en las ac-
tividades mineras metaliferas que comenzaron mas
recientemente, consistentemente con el ciclo de la
mineria. Mientras que la proporcion de mujeres que
trabajan en la produccién de minerales metalicos se
ubica un punto por debajo del total, la de las que tra-
bajan en exploracion y financiacion sube 5 puntos.
Por su parte, la proporciéon de mujeres trabajando en
proyectos del litio mas que duplica el promedio (22%)
en todas las etapas del ciclo productivo.

Grafico 4 - Participacion de Mujeres en el Empleo Minero segun Actividad por Tipo de Mineral (2021)

Esta lectura se refuerza cuando se observan los resul-
tados de una encuesta realizada por la organizacion
Women in Mining de Argentina entre mujeres que tra-
bajan en el sector, que indican que alrededor del 40%
de las mujeres llevan menos de 5 afios trabajando en
el mismo (WiM Argentina, 2021)¢.

Los servicios vinculados a la actividad ocupan menos
mujeres que el total del sector.

6 Este estudio de WiM Argentina fue realizado en 2021 y alcanza
a las mujeres que se acercan a la organizacion. Tiene cobertura
nacional y aunque incluye a todas las actividades mineras, se
concentra muy fuertemente alrededor de la mineria metalifera.
Puede ser consultado en: https://wimargentina.com.ar/cono-
ce-los-resultados-de-la-encuesta- de-empleabilidad-minera.



4.2. Brecha salarial de género

Numerosos estudios coinciden en que los salarios del
sector minero se ubican entre los mas altos de la eco-
nomia del pais. Segun el estudio sobre grandes em-
presas realizado por el CEP XXI el valor agregado por
puesto de trabajo entre estas empresas es 14 veces
mayor al promedio y su nivel salarial es tres veces ma-
yor que el promedio’ (Schteingart, 2022a).

En el trabajo ya citado de CEP-XXI sobre el empleo en
el sector, se observan las brechas salariales de géne-
ro abiertas segun puestos de trabajo. Alli puede ob-

servarse que mientras la brecha salarial total del sec-
tor estaba alrededor del 11% para el 2019, esta brecha
se profundiza cuanto mas alto el puesto de trabajo.
En las provincias participantes en el estudio, para el
2022 el salario de las mujeres que trabajan en el sec-
tor representa el 85% del salario de los varones, lo que
ubica la brecha promedio en el 15%. Esto implica que
las mujeres trabajan en condiciones de fuerte desven-
taja salarial en el sector minero. En el Grafico 5 pue-
den observarse las brechas salariales segun nivel de
calificacion del puesto de trabajo y el tipo de puesto.

Grafico 5 - Brecha salarial de género por puesto y por calificacion en porcentajes

7 Para el 2019 la remuneracién promedio de las grandes empre-
sas metaliferas del sector era de $148.791 por mes, y una media
para todas las ramas de $48.453 .-



Cuando se observan las brechas salariales de género
se encuentran algunas cuestiones clave que expresan
las condiciones desventajosas en las que trabajan las
mujeres del sector:

1. Que la brecha salarial del sector es alta, se ubica
en promedio alrededor del 15%. Esto implica que las
mujeres del sector ganan en promedio $85.- por cada
$100.- que ganan sus pares varones.

2. Que esta brecha se profundiza en los puestos con
mayor participaciéon de mujeres (tareas de oficina:
28% y profesionales no técnicos: 33%)

3. Que la brecha se amplia muy fuertemente (~35%)
entre las mujeres que se desempeiian en puestos di-
rectivos y profesionales. Esto sugiere que en los pues-
tos en los que la remuneracion se pacta caso a caso,
las mujeres estan logrando sistematicamente peores
condiciones que sus pares varones.

4. Destaca que cuando las mujeres logran acceder a
puestos técnicos y operativos no convencionales, la
brecha se ubica alrededor del promedio. Esto implica
que mejora su situacién, aunque contindan en des-
ventaja salarial.

Por otro lado, un estudio presentado por el Gabinete
de Género y el CEP-XXI en su publicacién “Hacia una
vision compartida sobre la perspectiva de género en
las politicas de desarrollo productivo” de noviembre
de 2020, presenta un calculo de la cantidad de ho-
ras semanales trabajadas por mujeres y por varones
en varios sectores de la economia entre los que se
encuentra la mineria. Este analisis fue realizado con
informacién de la Encuesta Permanente de Hogares
(EPH) para el total de aglomerados urbanos del 2016
al 2019. El dato ofrece una perspectiva diferente al

anterior ya que se trata de un relevamiento hecho a
poblacién, mientras que los datos presentados mas
arriba provienen del Sistema Integrado Previsional
Argentino (SIPA) que recibe informacion de empleo
registrado.

En este estudio se observa que aunque el ratio de
horas trabajadas semanalmente por las mujeres del
sector (0,86) es mas alto que el promedio de activida-
des (0,78), la diferencia persiste. Mientras los varones
trabajan 50 horas en promedio, las mujeres trabajan
43. Cuando en el mismo estudio comparan el valor
por hora de los dos salarios, encontramos que las
mujeres tienen un indice de remuneracion horaria del
sector favorece a las mujeres (1,13). Esto podria vin-
cularse con la proporcion de mujeres que trabajan en
posiciones de jerarquia media en el sector en compa-
racion de las que acceden a puestos de trabajo no ca-
lificados. Esta informacion requiere ser monitoreada y
ajustada segun la remuneracion de los distintos pues-
tos de trabajo y cruzada con la informacién sectorial.

4.3. Mapa de género en el sector

La situacion del sector en cuanto a inclusion de géne-
ro expresa una industria fuertemente masculinizada
en las que se observan barreras efectivas al ingreso
de mujeres a ciertos espacios. Mientras el 80% de las
empresas emplea mujeres en alguna posicion, solo
el 20% las asigna a areas tradicionalmente mascu-
linizadas como las técnicas y de operaciones. Esto
se expresa también en que mientras en el 40% de las
empresas hay mujeres ocupando puestos con alguna
capacidad de decision, solamente un 9% de ellas tiene
mujeres en puestos de alta direccion.

Grafico 6- Porcentaje de empresas que emplean mujeres segun area y jerarquia decisional



Las empresas en las que no trabajan mujeres son to-
das del segmento no metalifero. Esto se verifica tam-
bién en las provincias con fuerte actividad metalifera,

en las que se registran empresas en las que no tra-
bajan mujeres en una proporcion alta traccionada por
las empresas no metaliferas.

Tabla 8- Porcentaje de empresas que emplean mujeres segun area y jerarquia decisional por provincia participante

El segmento de minerales explotados es un factor que
marca fuertes diferencias en cuanto a la inclusién de
las mujeres. Ademas de agrupar empresas distintas
en su tamano, procesos productivos y origen del ca-
pital, también es diferente la composicién de su fuer-
za de trabajo en cuanto a género. La participacion de
mujeres en el segmento no metalifero alcanza al 76%
de las empresas. Todas las empresas del segmento
metalifero consultadas emplean mujeres. Alrededor
del 60% ocupa mujeres en areas tradicionalmente
masculinizadas, principalmente puestos de operacio-
nes y técnicos, frente a un 11% en el segmento de no
metaliferas. Esta diferencia es también importante en
cuanto a la cantidad de empresas que emplean mu-
jeres en los puestos de decisidn. Sin embargo, en los
puestos de alta direccién — aunque la proporcion de
empresas que emplean mujeres en esos cargos es
también mas alta para el segmento metalifero, encon-
tramos que la diferencia con el segmento no metali-

fero es menos pronunciada. Esto sugiere que en las
empresas pequefas, en muchos casos familiares, hay
mujeres en posiciones de alto nivel decisional.

Se registran tres factores que favorecen la participa-
cion de mujeres en el sector en este momento:

« Tamaiio de la empresa: cuanto mas grandes, mayor
la proporcién de mujeres empleadas.

* Tipo de mineral: las empresas que trabajan minera-
les no metalicos emplean menos mujeres que las de
minerales metalicos.

* Proyectos con pre-factibilidad: Las empresas que
tienen proyectos en etapa de pre- factibilidad, mues-
tran una tendencia a emplear mujeres en una mayor
proporcion.

En el Grafico 7 puede observarse un mapeo de los es-
pacios en los que trabajan las mujeres del sector.



Grafico 7 - Porcentaje de empresas que emplean mujeres segtin area y jerarquia decisional por tipo de mineral

¢C6mo se distribuyen las mujeres y los varones que trabajan en el sector? — Segregacion horizontal

Hay una clarisima distincion entre los tipos de traba-
jo y los lugares donde se desempefian los hombres y
las mujeres. La abrumadora mayoria de los varones
va a trabajar a los sitios mineros, mientras que entre
las mujeres la mitad realiza trabajos administrativos
en las oficinas. La otra mitad si accede a puestos de

trabajo en los sitios mineros, la gran mayoria en el
segmento metalifero. En la Infografia 1, se ilustra la
distribucion del personal seguin su género, el lugar en
el que trabajan diferenciando sedes administrativas y
sitios mineros, y si se trata del segmento metalifero o
no metalifero.

Infografia 1 - Lugar de trabajo del personal segtin género por tipo de mineral explotado



Como venimos observando en los datos, se registran  co. Aunque esto es cierto, el tipo de trabajo desempe-
diferencias fuertes en la situacion de género segun si  fiado profundiza la diferencia aun mas.
el tipo de mineral explotado es metélico o no metali-

Tabla 9 - Lugar de trabajo del personal segtin género por tipo de mineral explotado

Calificacion del puesto de trabajo - Acceso a posi- puesto ofrece informacion parcial y combinada entre
ciones de liderazgo — Jerarquia / Area del puesto de si para dos variables observadas: tanto el acceso a
trabajo puestos de jerarquia como a las areas especificas en

La informacién publica disponible sobre el tipo de |as que se desarrollan las tareas.

Grafico 8- Empleo Minero por puesto y por calificacion segtn género (2021)



La participacion de las mujeres en las actividades del
sector es mas baja cuanto mas alta la calificacion del
puesto de trabajo, pero esto no es uniforme entre las
distintas categorias de clasificaciéon sino que esta
muy traccionada hacia abajo por su ostensiblemente
mas baja participacién en puestos técnicos (5,4%). En
el segmento de calificacién mas alto, las mujeres se
concentran fuertemente (24%) en los puestos profe-
sionales no técnicos.

Las mujeres aun no logran insercion en los puestos
técnicos de calificacion media y alta como se ve con
nitidez en los datos. Alcanzan una participacién de
casi el 25% entre quienes realizan tareas de oficina
mientras que su presencia es contundentemente baja
entre oficiales, operarios/operarias y operadores/
operadoras de instalaciones y maquinas. El estudio
de WiM Argentina del 2021 ya mencionado captura la
diversidad y riqueza de las tareas realizadas por las
mujeres del sector que se nuclean alrededor de esta
organizacion. Estos datos ratifican que muchas de
ellas trabajan en tareas convencionalmente asigna-
das a mujeres, pero también que muchas otras rea-
lizan tareas profesionales y técnicas desde explora-
cion y operacién de minas (~38%), operacion de mina
y mantenimiento mecanico (32%) y laboratorio (25%).

Los datos relevados en la encuesta a las empresas del
sector ratifican esta lectura, y nos permiten observar
con mayor detalle cuales son las areas en las que se
ubican las mujeres en el sector. La gran mayoria de las
empresas cuenta con areas de operaciones mineras
en sitios diferenciados de sus sedes administrativas
(84%), y también tienen areas de administracion y fi-
nanzas formalizadas (78%). Estas constituyen las dos
grandes areas en las que se organiza el sector. En un
grupo mas pequefio de empresas, principalmente del
segmento metalifero, también incluyen algunas otras
areas especializadas. Por ejemplo, un 21% cuenta con
area de Recursos Humanos, y alrededor del 10% tiene
un area de Ventas y otro tanto tiene area de Servicios
Informaticos. En la Tabla 10, se presenta el porcentaje
de empresas en las que trabajan mujeres para cada
una de esas dreas.

Es muy notable que son mas las empresas que em-
plean mujeres en cargos administrativos (64%) que
las que lo hacen en de operaciones (17%). Pero ade-
mas, cuando se observa la distribucion del personal
adentro de cada una de las areas, encontramos que
hay mayor proporcion de mujeres en areas tradicio-
nalmente feminizadas, como administracion y recur-
sos humanos.



Tabla 10- Distribucién del personal segun area - por género, por edad y discapacidades.



Cuando comparamos estos mismos datos entre el
segmento metalifero y el no metalifero, se reafirma la
tendencia a que haya mayor cantidad de mujeres en
puestos menos convencionales en el primero. Pero
también emerge como dato que las empresas no me-
taliferas, en general mas pequeiias en cuanto a can-
tidad de puestos de trabajo, emplean a personas de

mayor edad. Puede pensarse entonces que la reten-
cion de personal es mayor en este segmento.

En sintesis, los datos indican que persisten barreras
fuertes al ingreso de mujeres a las areas técnicas y
que aquellas que trabajan en el sector, tienden a estar
confinadas a las areas administrativas.

Infografia 2 - Participacion de mujeres en el area mas masculinizada y en el area mas feminizada (%) por tipo de mineral

Se abre como interrogante si el impulso que esta
teniendo el sector hacia la participacion de mujeres
esta logrando quebrar la barreras para la inclusion
en la operacién en los sitios mineros y las tareas téc-

Acceso al liderazgo — Participacion en puestos de de-
cisién — Segregacion vertical

Las mujeres que trabajan en el sector estan subre-
presentadas en los puestos jerarquicos. Solo un 9%
de las empresas declaran que hay mujeres en la alta
direccion y que a su vez, éstas representan solamen-
te un 10% de los cargos. Estas cifras, indican que la

nicas. Los datos hasta el momento indican que este
movimiento ubica a las mujeres en los lugares tradi-
cionalmente asignados y aun no se configuran trayec-
torias laborales no convencionales.

participacién de las mujeres en la mas alta jerarquia
decisional del sector se ubica alrededor del 1%.

De los datos de la encuesta surge también que las
mujeres que trabajan en el sector cuando acceden a
puestos de decision, lo hacen mayoritariamente en
cargos de segunda y tercera jerarquia y su participa-
cion cae fuertemente entre las posiciones mas altas.



Tabla 11- Distribucién del personal segtin jerarquia decisional por género, por edad y discapacidades.
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En relacion a las politicas organizacionales de género
y las condiciones de trabajo en el sector, encontramos
que existen fuentes de informacién sobre practicas,
estrategias y politicas publicadas por las empresas,
por organismos internacionales y de la cooperacion
que reportan sobre las acciones que se estan llevan-
do a cabo para la insercién, promocién y retencion de
mujeres y personas de las diversidades en el sector.
Esta informacion, junto con los comentarios del equi-
po de la Secretaria de Mineria y el Gabinete de Género
del Ministerio, nos permitié identificar seis aspectos
a observar en cuanto a las condiciones de trabajo de
las mujeres y personas de las diversidades en el sec-
tor en la Argentina:

* Politicas de balance vida personal/vida laboral.
Conciliacion.

+ Acceso a capacitacion técnico profesional a cargo
de la empresa.

+ Higiene y seguridad en sitios mineros.

* Politicas de inclusién y promocion de las mujeres y
personas de las diversidades.

* Politicas de comunicacion con perspectiva de
género.

* Violencia por motivos de género y acoso sexual en
el &mbito laboral. En establecimientos / sitios mine-
ros. En otras instalaciones.

Los resultados de la encuestainforman que las empre-
sas tienen vigentes diferentes tipos de politicas que
contribuyen a la inclusiéon de género, especialmente
en el segmento metalifero. Algunas de ellas son es-
pecificas y estan menos difundidas en el sector. En
este primer grupo se cuentan medidas de seguridad

e higiene especificas para mujeres (37%), politicas de
inclusién de género (17%), las guias de comunicacién
con perspectiva de género (11%) y los protocolos de
actuacion frente a las violencias por motivos de gé-
nero (19%). Otras son de orden general, pero tienen
gran influencia en la inclusién de mujeres y personas
de las diversidades de género, como las actividades
sobre violencia y acoso en el ambito laboral (17%).
Estas ultima adquieren gran importancia para el cum-
plimiento de las previsiones del Convenio 190 de la
OIT que la Argentina es firmante y la Recomendacion
206 que tiene en cuenta las cuestiones de género y
complementa esta norma.

Las politicas que favorecen la conciliacién y balance
entre la vida personal y la vida laboral (72%), junto
con las capacitaciones técnico profesionales (69%),
aunque dirigidas a todo el personal, también tienen
mucho impacto en la inclusion de mujeres y diversida-
des, en tanto resultan clave para la retencién y promo-
cion de quienes trabajan en las empresas del sector.

Surge de los datos relevados que cuando en las em-
presas hay mujeres trabajando en areas masculi-
nizadas y ocupando puestos de decision, también
hay mayor cantidad de politicas vigentes (promedio
de 2,45 politicas vs 3,95 politicas). Este es un factor
que influye muy claramente en la adopcion de me-
didas especificas, como las de seguridad e higiene,
pero también favorece a politicas generales como las
capacitaciones y las politicas de cuidados. Esto rea-
firma la importancia de contar con un marco de poli-
ticas y acciones que favorecen la inclusiéon. Esto se
visualiza en el Grafico 9.



Grafico 9 - Porcentaje de empresas que tienen vigentes distintos tipos de politicas empresariales segtin tipo de mineral

5.1. Politicas de conciliacion y cuidados.

Las empresas del sector adoptan distintos tipos de
politicas y beneficios que apuntan a apoyar y mejorar
las responsabilidades que su dotacion de empleadas
y empleados tienen sobre el bienestar de las perso-
nas que estan a su cargo. Algunas de ellas se imple-
mentan de acuerdo al marco legal laboral vigente en
el pais, mientras que otras empresas amplian estas
previsiones y en algunos casos, agregan beneficios.

« Las empresas del sector adoptan distintas politicas y
beneficios sin que se evidencie un criterio general que
apoye el cuidado de personas.

+ En el segmento no metalifero, una de cada tres empre-
sas no tiene ninguna politica de cuidado y bienestar vi-
gente.

« Las empresas en las que hay mujeres en la toma de
decisiones tienen mas cantidad de politicas.

Estas politicas resultan de importancia estratégica
para una mayor inclusion de mujeres en el sector por
un lado. Por el otro, todas aquellas politicas y benefi-
cios que estén dirigidos a los varones pueden facilitar
una distribucion mas equilibrada de las tareas que
implica cuidar de personas a cargo y favorecer que se
reconozca a la sostenibilidad de la vida como objetivo
prioritario (CEPAL, 2022).

Sin embargo, los datos relevados expresan que el sec-
tor todavia no aborda estas necesidades de manera
integral. Mas bien se evidencia que las empresas asu-
men o adoptan medidas sin un criterio general orien-
tado a la industria. En la Tabla 12 se presentan los
datos relevados en la encuesta para el total y abiertos
por el tipo de mineral trabajado. Alli se verifica que el
sector metalifero estd un poco mas avanzado en re-
lacion a este tema. Todas las empresas tienen algun
tipo de medida o beneficio mas alla del cumplimiento
con la normativa laboral, mientras que en el no me-
talifero una de cada tres empresas no tiene vigente
ninguna de estas politicas.



En relacion al cuidado de personas a cargo, poco mas
de la mitad de las empresas de los dos segmentos
otorga licencias especiales, pero solamente una de
cada tres reconoce el presentismo. Esto sube muy le-
ventemente entre las empresas metaliferas a una de
cada cuatro.

Las licencias por maternidad o paternidad extendidas
asi como el retorno parcial al trabajo para mujeres lue-
go de un nacimiento o adopcién son implementadas
en alrededor de una de cada tres empresas. Destaca
que el 75% de las empresas metaliferas reconoce la
hora de lactancia.

En relacion a las politicas mas orientadas al balance
entre la vida laboral y la vida personal, en este estudio

se relevaron dos politicas. Una de ellas la posibilidad
de realizar trabajo de forma remota en los puestos en
los que es factible, y la otra una politica de horarios
flexibles. Alrededor del 50% de las empresas metalife-
ras las adoptan.

En conjunto emerge de los datos que en las empre-
sas que tienen mujeres en sus puestos de decision,
hay también mas cantidad y variedad de politicas.
También destaca que fueron relativamente pocas las
empresas (~15%) que informaron tener en vigencia
otros beneficios especificos. Esto sugiere que todavia
es necesario elaborar estrategias ajustadas a las ca-
racteristicas del sector para favorecer el compromiso
hacia la sociedad del cuidado y el bienestar.



Tabla 12- Politicas de cuidados y conciliacién vigentes en las empresas por tipo de mineral y por empresas que emplean
mujeres por area y jerarquia decisional



5.2. Capacitaciones técnico-profesionales

Las empresas realizan capacitaciones para sus areas
técnicas en mayor medida que para las areas admi-
nistrativas. Como puede observarse en el Grafico 10,
las mujeres participan en la mitad de las capacitacio-
nes técnicas disponibles y en casi la totalidad de las
orientadas a administracion y finanzas. Esto expresa
y ratifica que las mujeres se desempenan en las areas
administrativas mayoritariamente. Sin embargo, el
mapeo de puestos de trabajo también arrojé que la
mitad de las mujeres que trabajan en el sector — aun-
que pocas en relacién a sus pares varones - esta en
los sitios mineros (Infografia 1), por lo que se plantea
como interrogante si estan accediendo a las capaci-
taciones que podrian favorecer su desarrollo en estas
areas.

La promocion activa de la participacién en las capa-
citaciones y entrenamientos que ofrece el sector se
constituye en un factor de diferenciaciéon segun el
tipo de empresa asociado al tipo de mineral que ex-
plota. Las empresas del segmento metalifero se en-
cuentran en un proceso de inclusion en este aspecto
que parece no haber comenzado en el segmento no
metalifero.

« La mayoria de las capacitaciones que ofrece la empre-
sa son técnicas, pero son a las que menos acceden las
mujeres.

« Solo ~1 de cada 10 empresas promueve activamente la
capacitacion de las mujeres.

* Que haya mujeres en los puestos de decision mejora las
oportunidades de capacitacion para todas las mujeres.

Grafico 10 - Capacitaciones técnico-profesionales que ofrece la empresa por areas.



En la Tabla 13 se sintetiza cudles son las capacitacio-
nes a las que acceden las mujeres efectivamente. Los
datos estan abiertos por segmento metalifero y no
metalifero pero también segun la participacién en la
fuerza laboral y el nivel de decision de las mujeres del

sector. Es muy claro que en aquellas empresas en las
que las mujeres participan de las decisiones, también
el acceso de todas las trabajadoras a las capacitacio-
nes técnicas es mas alto.

Tabla 13 - Proporcion capacitaciones técnico — profesionales que ofrece la empresa a sus empleados/as y en cuales

participaron mujeres en los ultimos dos ainos

5.3. Medidas de higiene y seguridad especificas

La mayoria de las empresas no establece medidas de
seguridad e higiene especificas. Las que se estan co-
menzando a implementar afectan a las instalaciones
sanitarias, aunque no necesariamente en los sitios
mineros. Solamente una de cada cuatro empresas

ofrece indumentaria de trabajo especifica para muje-
res. Entre las empresas metaliferas asciende a alre-
dedor del 60%. Esta es otra area de necesidad que se
revela cuando las mujeres trabajan en operaciones.
En este caso, la puesta a disposicion de indumentaria
e instalaciones sanitarias aumenta sensiblemente.

Grafico 11 - Porcentaje de empresas que tienen vigentes medidas de higiene y seguridad para mujeres y personas de las

diversidades



5.4 Politicas para la inclusion de mujeres y personas
con otras identidades de género

Las politicas activas para la inclusién de mujeres y
personas de las diversidades en el sector son esca-
sas y se implementan casi exclusivamente en el seg-
mento metalifero. Son muy poco frecuentes en el seg-
mento no metalifero, aparecen en solo una de cada
diez empresas.

Las medidas de inclusiéon mas frecuentes refieren a
los procesos de incorporaciéon y promocién. En al-
gunas pocas empresas, el 17% de las del segmento
metalifero, se registran politicas de cupos o targets
para la incorporacion y promocion de mujeres. Esto
evidencia que el sector no ha consolidado politicas
activas de inclusién adecuadas.

Infografia 3 - Politicas para la inclusion de mujeres y personas con otras identidades de género

En la encuesta se consulté a las empresas cudles son
las opciones con las que se clasifica el género del per-
sonal en los registros administrativos como se puede
observar en el Gréfico 12.

Muy pocas empresas han incorporado a sus registros
una tercera opcion X para incluir a las personas que
se identifican con otras identidades de género. Esto
alcanza al 17% de las empresas metaliferas y a un 4%
de empresas no metaliferas. Este ultimo dato, pone la

atencidén sobre la heterogeneidad de la situacion en
las empresas del segmento que trabaja minerales no
metalicos. Mientras destaca que el 17% de las empre-
sas no tiene formalizada la categoria “mujer” en sus
registros del personal, también se detectan tanto em-
presas medianas como micro-empresas del segmen-
to que incorporan la tercera categoria X para habilitar
el registro de su personal con respeto a su identidad
de género y de acuerdo con la normativa vigente.



Grafico 12 - Registro de datos referidos al género del personal

En este estudio también se relevaron datos sobre las
acciones y politicas especificas hacia las diversida-
des sexo-genéricas del sector. Hay cuatro empresas
que declaran tener relevadas o personas que han ma-
nifestado su voluntad de ser reconocidas segun su
identidad de género. Otras cuatro indican que estan
en proceso de poner en practica este relevamiento.
Dos empresas declaran tener registro del empleo de
personas travestis, transexuales y transgénero que
hayan realizado el cambio registral bajo la Ley 26.743,
conocida como Ley de Identidad de Género. Se regis-
traron 3 personas entre las dos empresas.

En el estudio también se relevé que ninguna empre-
sa tiene todavia registro de contratacion de personas
travestis, transexuales y transgénero que hayan ingre-

sado por la Ley N° 27.636 de Promocion del acceso
al empleo formal para personas travestis, transexua-
les y transgénero “Diana Sacayan - Lohana Berkins”
(2021).

Segun se observa en el Grafico 13 alrededor del 25%
de las empresas metaliferas tiene politicas de diversi-
dad LGBTIQ+ vigentes. Esto baja a una participacion
muy marginal entre las empresas no metaliferas (3%).
De los datos surge que entre las empresas que tienen
mujeres en puestos de alta direccién presentan una
tendencia mas favorable hacia la adopcion de politi-
cas inclusivas de las diversidades.



Grafico 13 - Porcentaje de empresas que tienen vigentes politicas de diversidad por tipo de mineral y por empresas que

emplean mujeres por area y jerarquia decisional.

La historia de Valentina

Valentina es una mujer trans de la Provincia de Salta.
Es activista y militante de MTA — Mujeres Trans Ar-
gentina, estudiante de Profesorado en Artes, carrera
de teatro. Actual trabajadora del sector minero. Tra-
baja como encargada de depdsito en una empresa
minera. Ingresar a este empleo le permitio capacitar-
se, crecer y mejorar. Pudo insertarse en su lugar de
trabajo y participar de capacitaciones para certificar
conocimientos y habilidades requeridas para avanzar
en su carrera laboral en la empresa en la que se des-
empena, incluidas sensibilizacién en violencias basa-
das en género y en derechos humanos.

Su testimonio da cuenta de los cambios positivos que
se produjeron en su vida al haber accedido a un em-
pleo formal en sector. aprendizaje, seguridad econé-
mica, y confianza personal:

“Estoy muy contenta porque estoy en un lugar de tra-
bajo con companieros excelentes y gracias a ellos hoy
en dia estoy aprendiendo muchisimas cosas”

“Mi vida cambié al 100%. En el sentido econémico, se
gana bien. Y estoy muy contenta y muy comoda”

“Las personas trans podemos demostrar que somos
capaces y que podemos aprender. Recibo capacita-
cion que se certificay eso sirve para el dia de manana”

Reconoce también que entré con miedo a la discrimi-
nacién por razones de género, pero encontré un am-
biente de trabajo accesible. Entiende que las personas
en la mina sabian que iba a incorporarse a la empresa
y que nadie se sorprendié con su llegada. Esta infor-
macioén previa en un entorno laboral en que se capaci-
16 previamente sobre violencias basadas en género y
en derechos humanos, favorecié su insercion.



5.5 Guias o protocolos de comunicacién inclusiva
con perspectiva de género

« Las empresas del sector no cuentan con guias de co-
municaciones internas y externas con perspectiva de
género.

Los resultados del estudio arrojan con claridad que
el sector no ha abordado todavia la incorporacién de

comunicaciones sensibles al género en la Argentina.

La presencia de mujeres en cargo de alta direccion
favorece la adopcidén de estrategias para la comuni-
cacion con perspectiva de género y diversidad. En es-
tas empresas la incidencia de guias o protocolos de
comunicacion inclusiva sube al 33%.

Son muy poco frecuentes en las empresas no metali-
feras (~5%). Ver Grafico 14.

Grafico 14 - Porcentaje de empresas que cuentan con guias o protocolos de comunicacion inclusiva con perspectiva de

género y diversidad para comunicaciones internas y externas.

5.6 Prevencion y respuesta a las violencias y acoso
en el ambito laboral

« Alrededor del 60% de las empresas del segmento meta-
lifero esta implementando protocolos para la prevencién
y sancion de las violencias de género y el acoso sexual.

« Una de cada diez empresas no metaliferas aborda el
tema.

« El Convenio 190 OIT con la Recomendacidn 206 prote-
ge el derecho de todas las personas a no sufrir violen-
cias y acoso en el ambito del trabajo. El sector tiene que
continuar trabajando para la prevencion y sancion de las
violencias.



Hay grandes diferencias en la adopciéon de acciones
preventivas y medidas de tolerancia cero frente a las
violencias basadas en género y el acoso sexual en el
ambito del trabajo entre el segmento metalifero y el
no metalifero seguin surge de los datos de la encuesta
como se puede observar en la Tabla 14. Los datos re-
levados en este estudio demuestran que entre el 60%
y el 70% de las empresas metaliferas estan previendo
los mecanismos para el registro de denuncias e im-
plementando protocolos de actuacién frente a los ca-
sos que se presentan. Alrededor del 50% de estas em-
presas también realizan campafas de sensibilizacion
sobre el tema. Una proporcion similar de empresas
también tiene cédigos de conducta que alcanzan a su
fuerza laboral y alrededor del 30% también ha adop-
tado cddigos de conducta fuera del ambito laboral.

Queda pendiente relevar cudles son los mecanismos
de difusién de los protocolos dentro de las empresas
y las estrategias para generar confianza para realizar
denuncias entre quienes atraviesan o han atravesado
una situacién de violencia y/o acoso.

Por su parte, entre las empresas no metaliferas es
realmente muy baja la proporciéon de empresas que
estan adoptando alguna medida en este sentido. En
alrededor de una de cada diez empresas del segmen-
to, se estan implementando protocolos de actuacion
y también actividades de sensibilizacién y concienti-
zacion.

La CAEM presenté en marzo de 2022 su protocolo
para prevenir y erradicar la violencia en el ambito la-
boral.

Tabla 14 - Empresas que tienen vigentes politicas vinculadas a la conducta y la violencia y acoso en el ambito laboral por
tipo de mineral y por empresas que emplean mujeres por area y jerarquia decisional.



Consultadas sobre la realizacion de actividades y
campafas de sensibilizaciéon encontramos que al-
rededor de una de cada 10 empresas del sector en
su totalidad las realiza. Esta cifra sube a cuatro de
cada diez en el segmento metalifero, pero no todas
alcanzan a los sitios mineros como se observa en la
Infografia 4. Destaca también que solamente el 33%
de las empresas metaliferas participantes cuenta con
una instancia institucional que aborde el tema como
un comité de género o mesas de trabajo dedicadas.

Estos datos ponen de manifiesto la necesidad de
abordar estos temas en el sector con actividades es-
pecificas para los segmentos metalifero y no metali-
fero, para cumplir con los compromisos asumidos por
el estado nacional como firmante del Convenio 190
de la OIT y la Recomendacién 206. El convenio brinda
proteccion a todas las personas en el mundo del tra-
bajo y asume que nadie deberia ser objeto de violen-
ciay acoso en el trabajo.

Infografia 4 - Actividades de prevencién de violencias y acoso en el ambito laboral

5.7 Actividades de relaciones comunitarias e
impacto ambiental

Los resultados de este estudio no son alentadores en
relacion a la incorporacion de un enfoque de género
en las evaluaciones de impacto ambiental del sector,
tanto para el segmento metalifero (26%) como para
el no metalifero (11%). Es una minoria de empresas
la que incorpora una mirada sensible al género en las
relaciones con las comunidades locales, incluidos los
procesos de consulta y participaciéon de las comu-

nidades y la realizacién de informes de impacto de
género que recoge los efectos de la actividad minera
entre las mujeres, segun los datos que pueden obser-
varse en la Infografia 5. Esto es un déficit relevante
para la capacidad del sector de actuar con arreglo a
las necesidades y respeto por los puntos de vista y
los derechos humanos de las comunidades en las que
trabaja.



Infografia 5 - Aspectos de género en las actividades de relaciones comunitarias e impacto ambiental

5.8 Buenas Practicas con enfoque de género

Como parte de este estudio se realizé un relevamien-
to de experiencias que pueden ser encuadradas como
buenas practicas para la incorporacion del enfoque
de género en el sector®.

El relevamiento a través de fuentes secundarias de
practicas, acciones y estrategias del sector permite
aproximarse a un diagndstico sobre el estado inci-
piente en el que se encuentra en cuanto a la incorpora-
cion de un enfoque de género especifico. El grueso de
las experiencias que emergieron en el relevamiento se
ubica en un estadio de planteo de politicas, formacién
de comités e instrumentacion de capacitaciones. Se
describen tres grupos con mayores a menores niveles
de penetracion:

8 Fue realizado entre mayoy junio de 2022 a través de la busqueda
y colecta de informacion secundaria y alcanzé a principalmente
empresas, organizaciones sectoriales y, complementariamente
a instituciones publicas , para la que sedisefidunaherramienta-
declasificacionyseleccion.Losresultadosymetodologiadeesere-
levamientopuedenser consultados en el Anexo Metodoldgico
gue acompania a este informe.

Un primer grupo mayoritario de practicas detectadas
para el sector privado pueden encuadrarse como ac-
ciones hacia la mejora de la participacion de mujeres
en el sector. Aqui se ubican politicas que contribuyen
a lainstitucionalizacién de un enfoque de género bajo
la forma de politicas empresariales e instancias para
la inclusion de mujeres como la creacion de comités,
comisiones o grupos dedicados. Por ejemplo, Pan
American Silver Corp. establece una politica de diver-
sidad e inclusién que brinda estandares de conducta
para sus personal y empresas de su cadena de valor,
Veladero que opera en San Juan, lanz6 su Comité de
Género y Diversidad.

Por su parte EXAR S.A. para sus operaciones en Jujuy,
conformé también un Comité de Diversidad junto con
la firma de un convenio con el Consejo Provincial de
la Mujer (CPM).



En este grupo también se ubican capacitacionesy for-
maciones profesionales de dos tipos principalmente.
Por un lado, aquellas dedicadas a la capacitacién en
perspectiva de género y violencias, como las capaci-
taciones desarrolladas en el marco de la Ley Micaela
llevadas a cabo en el sector publico, por ejemplo por
la Subsecretaria de Mineria de la Provincia de Bue-
nos Aires, o mediante articulaciones con el sector
privado ( Exar / CPM Jujuy). También se desarrollan
talleres de equidad de género como el implementado
por Yamana Gold Inc. en Santa Cruz. Por el otro se
registran capacitaciones y formaciones profesionales
en tareas, oficios y requerimientos técnicos del desti-
nadas a mujeres que ya estén o no empleadas en el
sector. En este segundo grupo se registran el plan de
formacion a jovenes profesionales de Veladero para
los equipos de la mina en el que hay se inscriben 38
mujeres sobre 53 ingresantes y un entrenamiento de
la misma empresa para operadoras de camion fuera
de ruta.

También se incluyeron aqui algunas experiencias in-
ternacionales como al capacitacion de operarias de
rotopala desarrollada por CODELCO Corp. Chile.

Otro ejemplo internacional es la experiencia del Pro-
grama de Entrenamiento Profesional (PFP por sus
siglas en inglés) desarrollado por la empresa Vale di-
rigido exclusivamente a mujeres y personas con dis-
capacidades en comunidades locales con dos fases,
una tedrica con una amplia variedad de temas desde
matematica hasta diversidad e inclusion, y una practi-
ca en las que las y los participantes son contratadas
como aprendices. La experiencia es presentada por
la organizacién internacional Responsable Mining
Foundation en su reporte de 2020, pero no pudo ha-
llarse informacion sobre los resultados obtenidos.

Un segundo grupo, registra acciones de articulacion
sectorial hacia la inclusién y campanas de difusién y
sensibilizacion. Aqui se incluyen acciones conjuntas
entre las empresas, cdmaras, sindicatos y organismos
gubernamentales. Por ejemplo, un acuerdo sobre con-
diciones laborales que incluye diversidad de género
entre AOMA y la empresa Lundin Mining en San Juan,
y la adhesidén de la CAEM a la Iniciativa de Paridad de
Género (IPG) promovida por el BID y el Foro Econémi-
co Mundial y su adhesion a la campaina “Tolerancia
Cero” a laviolencia contra las mujeres impulsadas por
el Ministerio de Desarrollo Productivo de la Nacién y
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

Se incluyen algunas experiencias latinoamericanas,
por ejemplo, la realizacion de la webserie #Mine-
ragaoPorElas producida por Vale S.A. en Brasil que re-
lata el trabajo de las mujeres en mineria en diferentes
roles y jerarquias.

Un ultimo grupo, incluye practicas que se inscriben
en las categorias que avanzan en la incorporacion
de un enfoque de género en el sector y su profundi-
zacion. Este retne una cantidad menor de experien-
cias del sector privado de diverso tipo. Destacan aqui
politicas de apoyo a la maternidad y paternidad que
pueden alienarse con una agenda de cuidados. Por
ejemplo, la empresa Eramine Sudamérica plantea una
politica de licencia por maternidad que contempla la
localizacion del ambito laboral de las trabajadoras, y
agrega 30 dias adicionales y regreso paulatino tanto
para las oficinas de la Ciudad de Salta como para el
sitio de la operacién. También una politica de apoyo
a la maternidad y promocion de la corresponsabilidad
del padre promovida por Tecin Minera en la Provincia
de Santa Cruz.



Algunas empresas abordan el problema de la vio-
lencia por razones de género y el acoso sexual en el
sector bajo la forma de politicas y compromisos, aun-
gue no se encontraron protocolos especificos que los
acompanen. Por ejemplo, Newmont Corporation, que
opera en Santa Cruz, reconoce en su politica de perso-
nas el acoso sexual y el acoso en la forma de intimida-
ciéon como categorias legalmente protegidas y esta-
blece su prohibicion. Fortescue Metals Group, cuyas
operaciones se emplazan en San Juan, por su parte,
adopté una politica de permisos por violencia familiar
y doméstica, aunque no aborda de manera directa la
violencia y acoso en el ambito laboral. Como ya se
indicé mas arriba la CAEM presenté recientemente un
protocolo para el accionar frente a situaciones de vio-
lencias basadas en género. Queda pendiente acceder
a su contenido y relevar su adopcién entre las empre-
sas del sector.

También se incluyen en este ultimo grupo las accio-
nes que hacia la equidad de género en la cadena de
valor del sector. Aqui se registré que Mansifield Mine-
ra S.A. enla Provincia de Salta contrata a unaempresa
liderada por una mujer para su servicio de lavanderia.
No se encontraron otras practicas de este tipo para
el sector privado. Por su parte, desde la Secretaria de
Mineria y Energia de Salta se registré una articulacion
con la empresa CAPROSEMITP y la Camara de Mine-
ria para el apoyo al desarrollo de emprendimientos
productivos y servicios locales liderado por mujeres.

Aunque no se incluyen como buenas practicas del
sector en este informe, resulta relevante conside-
rar las numerosas experiencias de asociatividad de

mujeres en mineria en diferentes lugares del mundo,
incluida la Argentina. Como ya se ha mencionado,
Women in Mining Argentina promueve el desarrollo
de las mujeres en el sector en sintonia con otras orga-
nizaciones en diferentes paises que se articulan con
la asociacion International Women in Mining (IWiM)
para la promocién de la igualdad de género y las vo-
ces de las mujeres

Por su parte se registraron también propuestas in-
novadoras para la inclusién de mujeres dirigidas a
las industrias del sector. Por ejemplo, Shefreetobe
es una experiencia creada por la trabajadora minera
Kristy Christensen de Nueva Zelanda que apunta di-
rectamente a mejorar las condiciones de seguridad,
salud y bienestar de las mujeres en el lugar del traba-
jo, especificamente en los sitios mineros. Para esto
ofrece servicios y productos orientados a facilitar los
procesos de inclusiéon desde dispositivos de higiene
menstrual y urinaria que los establecimientos pueden
adquirir para poner a disposicion de las trabajadoras,
hasta evaluaciones de las condiciones del lugar de
trabajo y sesiones de acompaiiamiento.

Ademas de estas experiencias, existe una campana
colaborativa internacional denominada Women’s Ri-
ghts and Mining, desarrollada organizaciones interna-
cionales, academia y organismos gubernamentales
para lograr compromisos para abordar asuntos fun-
damentales de género en el sector minero. Entre sus
productos se encuentra una Guia de 10 normas basi-
cas para gobiernos, empresas y profesionales (2018)
para la aplicacién de la diligencia debida de la OCDE.



6.

Requerimientos
de recursos
humanos

del sector

Secretaria de Mineria



En el estudio se incluyé un relevamiento de los reque-
rimientos que el sector considera clave para la incor-
poracién de trabajadores y trabajadoras en sus dife-
rentes areas. Para esto se registraron respuestas de
manera abierta, sin ofrecer alternativas de respuesta
precodificadas.

Una primera observacion de las respuestas obteni-
das que pueden verse en el Grafico 15, indica que hay
diferencias relevantes en los requerimientos de las
empresas segun el tipo de mineral al que se dedican.
Un poco mas de la mitad (54%) de las empresas del
segmento no metalifero, declaran que no tienen nin-
gun requisito clave para los puestos de operaciones,
mientras que solamente el 17% de las que trabajan
minerales metalicos no requiere habilidades especifi-
cas para los mismos puestos.

También hay variaciones en las respuestas de las
empresas que si identifican requerimientos para sus
areas de operaciones.

De las respuestas de las empresas surgen tres tipos
de requisitos clave:

« Formacion: principalmente técnica especifica para
el puesto.

+ Habilidades y experiencia en el puesto: Principal-
mente refiere a la experiencia para el caso de las em-
presas metaliferas. Incluye la valoracion de caracte-
risticas actitudinales y habilidades blandas valoradas
por los dos segmentos.

« Disponibilidad: posibilidades para afrontar rotacio-
nes y cercania a los sitios. Estos requisitos aparecen
en tercer lugar y casi exclusivamente entre las empre-
sas del segmento metalifero.



Grafico 15 - Requisitos clave para los puestos de operaciones segun el tipo de mineral - Respuestas abiertas

Los resultados de la encuesta indican también que
hay mas empresas en las que trabajan mujeres y en
las que ellas ocupan puestos de liderazgo que requie-
ren experiencia que aquellas en las que las mujeres
no alcanzan estas posiciones. Los datos comparati-

vos reunidos en la Tabla 15, expresan con mucha ni-
tidez que las condiciones de acceso al empleo en las
empresas en las que se ubican las mujeres en posi-
ciones no convencionales son mas exigentes en sus
requisitos de ingreso.

Tabla 15 - Requerimiento de experiencia para el acceso al trabajo en areas técnicas segtin empleo femenino por area 'y

jerarquia. En porcentajes.

Cuando observamos todos los principales requisitos cla-
ve comparativamente entre las empresas en las que las
mujeres se ubican en adreas masculinizadas (técnicas y
operaciones), y ocupan puestos decisionales se ratifica
esta tendencia. Como se puede apreciar en el Grafico 16,
tienden a ser mas las empresas que solicitan formacioén
técnica especifica y experiencia en el puesto. Destaca
que mas empresas que tienen mujeres en puestos no
convencionales incorporan a sus requerimientos carac-

teristicas actitudinales y habilidades de relacionamiento
interpersonal.

En base a estos datos podria afirmarse que las mujeres
del sector acceden mas a los puestos de trabajo cuanto
mas altos los requerimientos.

Surge también que la disponibilidad de tiempo y la cer-
cania a los sitios es un factor relevante para pocas em-
presas. Esto abre un interrogante sobre el perfil de las
personas que recortan para sus posiciones técnicas.



Grafico 16 - Requisitos clave para los puestos de operaciones segun posicion de las mujeres. En porcentajes

6.1 Requerimientos de educacion formal y formacion de oficios

Los segmentos metalifero y no metalifero presentan
diferencias sustanciales en cuanto a sus requerimien-
tos de educacion formal. Puede observarse en la Ta-
bla 16 las empresas no metaliferas tienden a reque-

rir principalmente nivel secundario, mientras que las
metaliferas incorporan también titulaciones de nivel
terciario y universitario, con certificacion habilitante
en muchos casos.

Tabla 16 - Niveles de educacion formal requeridos seguin tipo de mineral, empleo femenino por area y jerarquia.

En porcentajes



Las respuestas a cudles son las profesiones/forma-
ciones técnicas requeridas expresan la diversidad de

Tabla 17 - Profesiones requeridas por el sector. En porcentaje

En todos estos datos se ratifica que aquellas empre-
sas que ocupan mujeres en posiciones no conven-
cionales tienen mas requerimientos.

6.2 Formacion de oficios requerida segun etapas del
proyecto minero y tipo de mineral

En cuanto a la formacion técnica destacan la capaci-
tacién en mantenimiento industrial requeridas trans-
versalmente por alrededor del 70% de las empresas
del sector para los dos segmentos, metalifero y no
metalifero y en todas las etapas del proyecto.

tareas que involucran los diferentes tipos de minera-
les, como se puede apreciar a continuacion en la Ta-
bla17:

Las habilidades de soldadura manual también son re-
queridas por los dos segmentos en la misma propor-
cion, alrededor del 60%, pero principalmente para las
etapas de extraccion/produccion de mineral.

A partir de aqui, los requerimientos tienden a organi-
zarse segmentadamente segun tipo de mineral y eta-
pa del proyecto como puede apreciarse en la Tabla 18
presentada a continuacién en la que destaca que en
lineas generales las empresas del segmento metalife-
ro tienden a requerir mas diversidad de oficios que las
del no metalifero.



Tabla 18 - Formacion de oficio requerida segun tipo de mineral y etapa del proyecto



6.3 Requerimientos de idiomas

Las empresas del segmento no metalifero no tienen

metalifero tienden a solicitarlo, especialmente el in-
requisitos de idiomas, mientras que las del segmento

glés como se aprecia en la Tabla 19:

Tabla 19 - Requerimientos de idiomas segun tipo de mineral y empleo de las mujeres por areay jerarquia
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Para la caracterizacion del sector desde un enfoque
de género, se operacionalizé un sistema de indicado-
res organizado en tres dimensiones: i. participacion
laboral; ii. politicas organizacionales de género y con-
diciones de trabajo, y iii. requerimientos especificos
de perfiles técnicos.

Para desarrollarlo, en primer lugar, se relevaron fuen-
tes de informacién secundaria para poder evaluar la
disponibilidad de informaciéon sistematica sobre el
sector. Se encontré que se cuenta con informacion
sistematizada y actualizada sobre los indicadores
incluidos en la primera de las dimensiones. Esta in-
formacion alcanza al empleo registrado en el sector
y estd reunida en el Sistema de Informacioén Abierta a
la Comunidad (SIACAM). A partir de alli se mapearon
los vacios de informaciéon que fueron relevados pos-
teriormente en el levamiento de informacién primaria
realizado a través de la encuesta a empresas del sec-
tor parte de estudio y cuyos resultados se informan
en este reporte.

Con estos datos pudo trazarse una linea de base para
los indicadores seleccionados para las tres dimen-
siones. Es importante considerar que mientras las di-
mensiones 1y 2 observan indicadores de género que
informan sobre la participacion de las mujeres y per-
sonas de las diversidades y las politicas hacia su in-
clusion efectiva, la dimensidn 3 releva requerimientos
de formacion para los puestos de trabajo que resultan
informacién clave para el disefo de politicas de for-
macion y capacitacion dirigidas a mujeres y personas
de las diversidades.

Otro factor clave es que el sistema de indicadores
combina fuentes de datos de los sistemas publicos
por un lado con el estudio especifico mediante una
encuesta que requerira para su monitoreo relevamien-
tos equivalentes con cierta periodicidad.
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Los resultados del estudio informan que la partici-
pacién de las mujeres en el sector — alrededor del
10% - permanece entre las mas bajas entre los sec-
tores productivos argentinos. Estos niveles estan
en la misma linea que en el conjunto de América
Latina y a nivel internacional.

También informan que el crecimiento de la partici-
pacién de mujeres en el sector en los ultimos afios
es mas del doble que el crecimiento del empleo to-
tal del sector, lo que demuestra que el sector esta
trabajando en mejorar los niveles actuales.

Sin embargo, aun con estos esfuerzos persisten
tres factores que requieren atenciéon para mejorar
no solamente el ingreso de mujeres y personas de
las diversidades de género al sector, sino también
su desarrollo y pleno acceso a la industria:

* Acceso al liderazgo: la participacion en los pues-
tos de la mas alta toma de decisiones baja respecto
del promedio total. Las mujeres acceden a jefaturas
intermedias, pero hay variaciones importantes pero
son muy pocas las empresas que tienen mujeres en
los puestos de mas alta jerarquia (~9%). Es notable
que esta barrera es mas fuerte entre las empresas
mas grandes del sector, en comparacién con las
empresas pequefas, muchas de ellas las empresas
familiares del segmento no metalifero en el que las
mujeres participan en los puestos decisionales de
alto nivel. Esto resulta fundamental porque los re-
sultados del estudio demuestran que la presencia
de mujeres en el liderazgo y toma de decisiones
tiene la capacidad de movilizar politicas inclusivas,
lo que ademas mejora el ecosistema institucional
para toda la dotacion.

* Acceso a puestos no convencionales en areas de
operaciones y técnicas: solamente el 20% de las
empresas del sector emplea mujeres en areas tra-
dicionalmente masculinizadas. Esta cifra sube a
alrededor del 60% en el segmento metalifero. Este
ultimo dato refuerza la idea de que se trata de un
proceso ya comenzado pero que aun no se ha con-
solidado. Mas alld de que es abrumadoramente
mayor la cantidad de varones que estan empleados
en el sector frente a la cantidad de mujeres, todavia

9 de cada 10 varones que trabajan en operaciones,
mientras que son 5 de cada 10 mujeres mineras las
gue acceden a estos puestos. La diferencia es clara.
La distribucion de las mujeres en las empresas del
sector de muestra que se encuentran confinadas a
las areas administrativas y no estan logrando acce-
der a los puestos técnicos.

Esto resulta clave porque a lo largo de todos los re-
sultados del estudio se reafirma que la incorpora-
cion de mujeres en puestos no convencionales es
el factor que mas se destaca como favorecedor de
la inclusion.

* Persiste la brecha salarial de género. Se ubica en
alrededor del 85%. Se hace mas pronunciada en los
puestos de toma de decisiones y profesionales.

Se evidencia también que hay fuertes diferencias se-
gun el tipo de mineral trabajado. Las empresas del
segmento metalifero emplean una mayor proporcién
de mujeres y registran mas acciones hacia la inclu-
sion de género que las empresas del segmento no me-
talifero. Parecen estar en diferentes momentos de un
proceso de inclusion que ya comenzo en la industria.

Los requisitos para el acceso a los puestos técnicos y
de operaciones, que concentran los mejores salarios
del sector, incluyen formacion y capacitacion en disci-
plinas masculinizadas. Esto requiere institucionalizar
el trabajo con el estado y la academia para favorecer
lainclusidn y atraer a mujeres y personas de las diver-
sidade s hacia la formacién en estas disciplinas.

En cuanto a las politicas hacia la inclusion, se visuali-
za en los datos que todavia no hay un programa para
la inclusion de género en la industria en su totalidad.
Las empresas tienen vigentes e implementan varios ti-
pos de politicas, pero con niveles altos de dispersion.
Aparecen entre las mas difundidas algunas politicas
de conciliacién, pero es ain muy baja la atencion de
las empresas a una perspectiva integral de abordaje
del cuidado. Esto también se evidencia que en la dis-
ponibilidad de tiempo y la cercania a los sitios es un
factor relevante para pocas empresas. Se trata de un
aspecto clave para pensar en politicas integrales de
cuidados que favorezcan la inserciéon y permanencia-
de las mujeres y personas de las diversidades en el
sector. Se detecta que el tema esta en agenda, pero
aun no de manera consolidada.



La adopcién de politicas y protocolos para erradicar
las violencias basadas en género y el acoso sexual en
el ambito del trabajo presenta fuertes diferencias en-
tre las empresas del segmento metalifero y no metali-
fero. Alrededor del 60% de las empresas que trabajan
minerales metalicos, mas grandes y que concentran
un alto volumen de puestos de trabajo, han estable-
cido protocolos de actuacién frente a casos de vio-
lencia'y un 70% lleva un registro de denuncias. Queda
pendiente conocer el grado de difusién que estos ins-
trumentos tienen entre el personal y el nivel de segu-
ridad y confianza alcanzados para poder realizar de-
nuncias de forma confidencial y sin represalias para
la persona denunciante. Es importante destacar que
solamente la mitad de las empresas del segmento es-
tan realizando actividades desensibilizacién y capaci-
tacioén en el tema. El tema no esta instalado todavia
en la gran mayoria de las empresas del segmento no
metalifero. Esto adquiere relevancia en vista de la vi-

gencia en el pais del Convenio nro. 190 y Recomenda-
cién 206 de la OIT que promueve la tolerancia cero a
ante las violencias y acoso en el ambito laboral.

En cuanto a las politicas y acciones especificas ha-
cia las diversidades, destaca que el sector todavia no
realiza el registro de las personas de las diversidades
sexo-genéricas. Esto alcanza también al sistema de
informacién publica que aun no realiza ni requiere la
desagregacion necesaria. Las empresas que adoptan
una clasificacién de sexo no binaria son en general
grandes tanto del segmento metalifero como del no
metalifero. Pero se registran casos de microempresas
que también estan en proceso de hacerlo. Se detec-
tan experiencias puntuales de inclusién positivas. Un
factor favorecedores las sensibilizacion de los equi-
pos de trabajo previa al ingreso.
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Este estudio permite apreciar que las empresas del
sector tienen en marcha politicas y acciones que
afectan a la inclusién de género y tienen la poten-
cialidad de impulsarla. También pone evidencia que
hay aspectos que aun no han sido abordados y que
requieren acciéon de manera articulada para lograr
que la inclusién se transforme en atributo organico
del sector.

La industria ya ha comenzado a implementar accio-

nes que se inscriben en tres tipos de politicas y prac-
ticas como se puede apreciar en la Infografia 6:

+ La institucionalizacion de un enfoque de género.

« La articulacién multi-actoral y la difusién de logros
y propuestas.

« La profundizacién e incorporacién del enfoque de
género como parte de las caracteristicas del sector
con una programacion integral.

Infografia 6 - Lineamientos para la inclusién de género en el sector minero. Politicas y acciones.

9.1 Institucionalizacion del enfoque de género

De acuerdo con los resultados del estudio, el sector
presenta tres desafios principales en este aspecto
como se ilustra en la Infografia 7:

1. Requisitos para el ingreso: con mayor peso de for-
macion en disciplinas técnicas que tradicionalmente
se asignan a los varones. En este campo el desafio
gue se plantea al sector esta en la articulacién con las
instituciones de formacion para que promuevan la ca-
pacitacion de las mujeres y diversidades para mejorar
sus oportunidades de acceso.

Lineamientos hacia la mejora de oportunidades: ac-
cionar hacia la capacitacion para puestos técnicos.

Acciones posibles:

+ Las empresas pueden efectivamente afianzar y
promover la participacion de las mujeres en sus ca-
pacitaciones técnicas con acciones concretas como
destinar vacantes para mujeres y diversidades, ex-
tenderles invitaciones a tomar los cursos/capacita-
ciones y difundir las oportunidades de capacitacion
de forma tal que llegue a todo el personal. Se sugiere
prestar especial cuidado al lenguaje utilizado en estas
comunicaciones para que todas las personas que las
reciben se sientan interpeladas e invitadas participar.



« Abrir estos cursos y talleres a las comunidades en
las que se insertan. También es clave que puedan
abrir y sostener un didlogo y colaboracion con las ins-
tituciones académicas y de formacion de oficios de
su area de influencia.

+ Es importante el rol de coordinacion de las institu-
ciones publicas del sector para favorecer estos acuer-
dos institucionales y promover la articulacion con ins-
titutos de formacién de nivel local y provincial para la
realizacion de formaciones y la participacion de las
comunidades en las capacitaciones de las empresas.

2. Pocas empresas emplean mujeres en las areas de
operaciones: el crecimiento de la incorporaciéon de
mujeres al sector se ha multiplicado, pero acceden
principalmente a areas administrativas. El desafio
que se plantea es favorecer activamente que también
accedan a las areas técnicas y de operaciones.

Lineamientos hacia la incorporacion activa de muje-
res en puestos no convencionales.

Acciones posibles:

* Reclutar activamente mujeres y diversidades para
las areas técnicas. Las acciones promovidas en el
punto anterior tienen una gran capacidad para am-
pliar la base de mujeres y personas de las diversida-
des capacitadas para cubrir estos puestos.

 En esta clave, es recomendable que los cursos, ta-
lleres y capacitaciones que se ofrezcan incorporen
modulos de practicas facilitadas por las empresas
del sector y certificadas por las instituciones publicas
para favorecer su aceptacion por otras empresas del
sector.

+ También es recomendable la ampliacién de los re-
querimientos del area para incorporar para todas las
personas que ocupan estos puestos o aspiran a ha-
cerlo, habilidades de relacionamiento y caracteristi-
cas actitudinales que favorecen un ambiente de tra-
bajo propicio para la inclusién de mujeres y personas
de las diversidades.

3. Pocas mujeres en puestos de decision: el acceso
de las mujeres al liderazgo en el sector es clave para
la inclusion y la mejora del ambiente institucional.

Lineamientos para un impulso al crecimiento de las
que actualmente ocupan puestos sin jerarquia o con
jerarquia media.

Acciones posibles:

+ Difundir la experiencia de las mujeres que participan
en la toma de decisiones en el sector para toda la em-
presa. Resaltar los logros de quienes alcanzaron es-
tos puestos para convocar mas, para articular mejor y
para inspirar a la gente.

* Programas de mentoreo para las mujeres que as-
piran a crecer y desarrollarse en el trabajo, especial-
mente a aquellas que participan en las areas mas tra-
dicionalmente ocupadas por varones. Es conveniente
que los contenidos de los programas aborden cémo
crecer en el sector. También, dado que no hay tantas
mujeres que ocupan puestos de liderazgo, es conve-
niente que también participen como mentores los li-
deres varones del sector. También es recomendable
articular con WIM Argentina para el disefio e imple-
mentacion de estos programas.

+ Articulacion entre el sector publico y las empresas
productivas para favorecer que las mujeres que ocu-
pan puestos de liderazgo en el sector participen en
acciones de difusién y de alcance a las comunidades
locales.

En sintesis, los desafios del sector en cuanto a la ins-
titucionalizacion de un enfoque de inclusién de géne-
ro requieren para su abordaje la mejora de las capa-
cidades de las mujeres y diversidades para acceder al
trabajo en el sector y por las otras medidas afirmati-
vas lo favorezcan.



Infografia 7 - Institucionalizacién del enfoque de género

9.2. Articulacion entre actores del sector minero
y difusion

1. Barreras culturales que restringen el acceso al sec-
tor de las mujeres y diversidades: se trata de creen-
cias y mitos en algunos casos que todavia persisten
de acuerdo con los testimonios de la etapa cualitativa
del estudio.

Lineamientos hacia difusion de actividades y practi-
cas de inclusion.

Acciones posibles:

* Realizaciéon de campanfas internas y externas que
muestren historias y experiencias de las mujeres y
personas de las diversidades que trabajan en el sec-
tor. Es conveniente articular el contenido entre las
difusiones internas y externas para mantener la rele-
vancia para las distintas audiencias.

* Hacia la gente que trabaja en el sector se recomien-
da mostrar y enfatizar la experiencia cotidiana del tra-
bajo.

+ Hacia las comunidades y el publico en general se
recomienda enfatizar la activa participacion y los lo-
gros de las mujeres y diversidades en el trabajo mine-
ro, junto con testimonios de varones que comparten
el espacio de trabajo.

Es clave la coordinacién del sector publico para am-
plificar el alcance institucional de estas campafas en
el nivel local.



2. Mejorar la participacion de las comunidades loca-
les en las actividades del sector. Es fundamental que
las voces de las comunidades sean escuchadas y que
las actividades mineras sean respetuosas de sus de-
rechos. Para esto es vital que se incorpore una pers-
pectiva de género y derechos humanos a las acciones
de alcance comunitario.

Lineamientos hacia la integracion local con perspec-
tiva de género:
Acciones posibles:

+ Disefar programas de extensién y alcance comuni-
tario que de cuenta de los impactos ambiental, social
y econdémico de la actividad minera.

Infografia 8- Articulacion entre actores y difusion

* Incorporar la perspectiva de género a los informes
de impacto ambiental y social de la actividad. En este
aspecto es fundamental la accién del sector publico
de nivel nacional y provincial.

* Incorporacién activa de un enfoque de género a las
relaciones con las comunidades que tenga en cuenta
las necesidades y requerimientos de las mujeres que
las habitan. En este sentido es clave la coordinacion
con el sector publico y también con las organizacio-
nes sociales locales.

En sintesis, es fundamental promover la participacién
y establecer la difusién de evidencias sobre las activi-
dades del sector.



9.3. Favorecer la incorporacion y profundizacion
de un enfoque de género

Los resultados de este estudio ponen de manifiesto
que el sector minero argentino aun no ha avanzado
en la incorporacion activa de un enfoque de género
transversal y en sintonia con las caracteristicas pro-
pias de la actividad. En esta clave, se destacan tres
areas de accion, como se sumarizan en la Infografia
9:

1. Las acciones y politicas hacia la igualdad de género
estan poco articuladas. Aunque el sector cuenta con
politicas que se orientan hacia el balance entre los
requerimientos de la vida laboral y la vida personal,
no se coordinan en un sistema integral. Siguiendo las
conclusiones de la Ultima Conferencia Regional de la
Mujer realizada en la Argentina (CEPAL, 2022), sugeri-
mos centrarse en el cuidado del bienestar de las per-
sonas tanto quienes trabajan en el sector como quie-
nes dependen de ellas en tanto tienen la capacidad de
atravesar las diferentes areas de la vida y proporcio-
nar un equilibrio en las posibilidades de todas ellas.

Lineamientos hacia un Programa Integral de Politicas
de Cuidados.

Acciones posibles:

* Ajuste de politicas que favorecen la maternidad y
paternidad responsables. El sector cuenta con algu-
nas politicas que responden a la regulacién laboral
que pueden ampliarse para favorecer la continuidad
del acompafiamiento a trabajadores y trabajadoras
luego del nacimiento o adopcién. La clave aqui pare-
ce estar en disefar un sistema integral que contemple
las necesidades de las familias y los requerimientos
de los distintos puestos de trabajo de manera creati-
va y original.

* Favorecer que las comunidades locales cuenten con
infraestructura de cuidados que contemplen las ca-
racteristicas especificas de la actividad minera. En
este sentido, es fundamental la integracion de las ins-
tituciones publicas, prestadoras privadas y servicios
de gestion comunitaria y la contribucion de todas las
partes al sostenimiento de estos servicios. Requerira
un mapeo local de servicios y espacios junto con la
activa coordinacion del sector publico para asegurar
estandares adecuados.

* Articulacion entre los actores del sector para la re-
solucién dinamica de estas necesidades. Esto impli-
ca la distribucién de responsabilidades de cada actor
y la colaboracion estrecha entre todos. Para esto se
sugiere la coordinacién de mesas locales y la contri-
bucién del sector publico y el sector privado para via-
bilizar las propuestas.

2. Abordaje de las violencias en el ambito laboral.
Este aspecto parte de la base que todas las personas
tienen derecho a trabajar sin sufrir violencias ni acoso
en el lugar de trabajo. En esta clave, es imperativo que
el sector adopte medidas para sensibilizar a todo el
personal sobre la problematica, establecer mecanis-
mos de denuncia y protocolos de actuacién frente a
los casos que puedan surgir.

Lineamientos hacia un sistema de prevencion y res-
puesta a las violencias basadas en género y el acoso
en ambito laboral.

Acciones posibles:

* Realizar campanas de sensibilizaciéon permanentes
que alcancen a todas las areas y espacios de trabajo.
Esto puede materializarse con la colocacién de afi-
ches y comunicaciones en los lugares comunes so-
bre las actitudes y practicas que no son tolerables, los
mecanismos de denuncia confidencial y las acciones
para la sancién de estas practicas.

+ Establecer acciones y mecanismos de prevencion
de las violencias considerando las condiciones de tra-
bajo de cada sector. Ofrecer lineas anénimas no solo
de denuncia sino para la respuesta a dudas especifi-
cas que quienes trabajan en el sector puedan tener,
garantizando el anonimato y la no represalia.

» Implementar el registro de casos de violencias por
razones de género y acoso sexual y su resolucion.

* Implementar protocolos de actuacién y capacitar a
las personas que deben ponerlos en practica. Se su-
giere promover el protocolo ya disefiado por la Cama-
ra Argentina de Empresas Mineras.



3. Barreras al acceso a la toma de decisiones y el li-
derazgo incluida la brecha salarial de género. De los
resultados surge que el sector requiere abordar estas
desigualdades que persisten en el ambito de las em-
presas mineras.

Lineamientos hacia el acceso al liderazgo de las mu-
jeres del sector.

Acciones posibles:

* Favorecer la promocion activa de las mujeres a
puestos de alta jerarquia decisional.

Establecer cupos o targets con metas con un plazo
temporal determinado.

* Generar acuerdos con las organizaciones de muje-
res en mineria para la generacion de acciones de for-
talecimiento de los liderazgos.

* Establecer pautas salariales justas y con equidad de
género para todos los puestos laborales.

Para que estas acciones sean sostenibles en el tiem-
po se sugiere la articulacion con mecanismos de vali-
dacién externos al sector como los sellos / programas
de reconocimiento a la igualdad de género vigentes.
Por ejemplo, el sello Igualar del Ministerio de las Muje-
res, Géneros y Diversidades de la Nacidn, los Sellos de
Igualdad de Género para Instituciones Publicas y para
Empresas Privadas del Programa de Naciones Unidas
para el Desarrollo o el Programa Edge que desarrolla
el Banco Mundial.

Infografia 9 - Incorporacion y Profundizacién del Enfoque de Género en el Sector Minero Argentino
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11.2 Anexo clasificacion de las minas de acuerdo al tipo de mineral
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