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PROLOGO

La verdaderarigueza de unanacion esta en su gente, y cada nueva crisis nos recuerda que, sino resolvemos las
trabasimpuestas alas personas y, en consecuencia, a sus talentos, oportunidades y esperanzas, el bienestar de todos y
todas peligra.

Segun el indice Global de la Brecha de Género del Foro Econdmico Mundial, el Pert tiene una brecha de
desigualdad de género del 71.4%, cifra que nos situa en el puesto 66 en el mundo. Esta realidad nos invita a debatir las
tendencias de desarrollo en todos los sectores, incluida su eficiencia y sostenibilidad, y como estas estan combatiendo
la exclusion estructural de las mujeres y qué politicas con perspectiva de género se estan implementando.

El sector privado es clave en la mision de revertir de manera conjunta las amplias brechas de desigualdad de
género. La presencia de las mujeres en la mineria peruana alin no es alentadora, ya que en los ultimos diez anos apenas
han representado el 6% del total. Sin embargo, el reto de elevar su nivel de participacion laboral es también una valiosa
oportunidad para la rentabilidad del sector minero.

En ese sentido, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) y Women in Mining Pert (WiM
PERU)" han realizado un trabajo colaborativo para el “Primer diagnostico sobre la situacion de la mujer en la industria
minera en el Pery, enfocado en medianay gran mineria”. Elinforme visibiliza data cuantitativa y cualitativa que asegurara
una mejor aproximacion y enfoque de estrategias de intervencion para coadyuvar al crecimiento en la participacion
laboral de las mujeres mineras del presente y futuro. De esta manera, este es un primer paso para la reversion de las
tendencias negativas, el cierre de brechas en el pais y el cumplimiento del ODS 5.

Sinmas, extendemos un especial agradecimiento a Giannina Vaccaro, quien asumio la direccion de investigacion
con pulcritud y minuciosidad, y también a las empresas aliadas a WIM PERU que contribuyeron con lainformacion clave

para el presente estudio.

Alcanzaremos un mundo pacifico, prospero y sostenible si valoramos la igualdad de género como un derecho
fundamental con el gue hombres y mujeres disfrutan de las mismas oportunidades, para que nadie se quede atras.

Setiembre, 2022

Graciela Arrieta Guevara Bettina Woll
Presidenta del Consejo Directivo Representante Residente
WIMPERU PNUD PERU

1 Women in Mining Perti (WiM PERU) es una asociacion sin fines de lucro que promueve la visibilidad de las mujeres en la industria minera
y fomenta un mayor involucramiento de la mujer en estaimportante actividad estratégica parala economia nacional que constituye unaimportante
fuente de generacion de empleo.



RESUMEN EJECUTIVO

El sector minero, a diferencia de otros sectores, es un sector altamente masculinizado
y con retos importantes para la igualdad de género. La presencia de sesgos y prejuicios
tradicionalmente arraigados (como el machismo y la percepcion de roles de género
marcados en la division de tareas en el trabajo y el hogar) limitan la participacion de
mujeres en la industria. Ademas, la carencia de muijeres en carreras de ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas y las caracteristicas estructurales en el empleo minero (como los
turnos rotativos) limitan la oferta laboral femenina y su retencion. Sin embargo, a pesar de
su importancia, a la fecha no existe un estudio que haya documentado la situacion de las

mujeres al interior de la industria minera en el Peru.

Esta investigacion constituye la base y la primera etapa de un proyecto mas grande
titulado “Mujeres y la Mina del Futuro” y documenta el primer diagnostico sobre la situacion
de la mujer en la industria minera (principalmente en la mediana y gran mineria) en el pais.
Este estudio tiene dos objetivos: (1) proporcionar una vision general del mercado laboral
minero en el Peruy (2) realizar un analisis descriptivo de los datos revisados que identifiquen
las diferencias de género en el mercado laboral en la industria minera en el Perd. Con el fin
de cumplir estos objetivos, este informe desarrolla un analisis situacional de la mujer en el
mercado laboral minero y, con el uso de multiples bases de datos (SIBE, PRONABEC; SIAF,
MINEM, ILOSTAT)? y entrevistas cualitativas, analiza la composicion del empleo minero,
enfatizando los principales retos para la equidad de género en el Peru. Ademas, este informe
describe las normas principales del sector minero y algunas practicas privadas orientadas
a superar las barreras que enfrentan las mujeres en la industria. Finalmente, concluye con

algunas recomendaciones y directrices de politica.

En general, la participacion laboral femenina en el sector minero peruano ha

permanecido relativamente constante: alrededor del 6% en el periodo 2010-2019.

2 Sistema de Procesamiento y Generacion de Informacion de Universidades para el Informe Bienal de
Universidades (SIBE), Programa Nacional de Becas y Crédito Educativo (PRONABEC), Sistema Integrado de
Administracion Financiera (SIAF) del Ministerio de Economiay Finanzas (MEF), Informes de Empleo Minero del Ministerio de
Energiay Minas (Informes MINEM), ILOSTAT de la Organizacion Internacional del Trabajo (ILOSTAT).



Las mujeres estan principalmente empleadas en cargos administrativos en la industria.
Este estudio enfatiza, en primer lugar, la vinculacion entre la carente oferta laboral femenina
(mujeres de la PEA) y el reducido numero de mujeres graduadas en carreras vinculadas
a la mineria (30% muijeres, vs. 70% hombres, aproximadamente). En segundo lugar, en
el mismo periodo, se observa la carencia de mujeres en posiciones gerenciales y de
operacion. Las mujeres ocupadas en cargos gerenciales, administrativos, operaciones
generales y como personal de planta han presentado una participacion promedio de 11%,
22%,5% y 4%, respectivamente. En tercer lugar, el estudio muestra la reducida participacion
laboral femenina en empresas contratistas (4% en promedio) debido a que las empresas

contratistas, en sumayoria, realizan trabajos operativos.

Este documento propone cinco recomendaciones y sugerencias de politicas para
incrementar la participacion laboral femenina en el sector: (i) proveer incentivos claros para
incrementar la inclusion de mujeres en carreras masculinizadas, (i) mejorar los procesos de
seleccion y reclutamiento, (iii) facilitar la flexibilidad laboral, (iv) mejorar la transparencia en la
informacion en el empleo para potencializar su seguimiento y (v) lograr mayor articulacion
entre los distintos agentes de la sociedad civil, de la academia, asi como del sector publico
y privado. Para lograr la implementacion de estas politicas, finalmente, se sugiere formular
objetivosespecificosy delimitados entérminos de equidad de género enel sector, que no solo
establezcan la factibilidad de sus logros, sino también su seguimiento. Ademas, luego de este
informe de diagnostico, se recomienda la elaboracion de una agenda de investigacion que
plantee las pautas para el estudio de los principales retos en términos de equidad de género
en el sector, que son resaltados en este informe, asi como la elaboracion y sistematizacion
de una base de datos que permita evaluar el impacto de la participacion femenina en

laindustria.
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INTRODUCCION

El sector minero, a diferencia de otros sectores, es un sector altamente masculinizado
y con retos importantes para la igualdad de género. En el Pery, la participacion laboral
femenina (PLF) en el sector es muy pequefia (alrededor de 6%), heterogénea al interior de
la industria y se ha mantenido estable en la Ultima década. Las mujeres estan mayormente
representadas en cargos administrativos (21.9%) y,en menor medida, en cargos gerenciales
(116%) y en trabajos de operaciones generales y en personal de planta (4% y 3.6%
respectivamente) (MINEM, 2020). Ademas de la falta de representacion de mujeres en el
sector minero, en este sector existe una brecha salarial promedio bruta importante (6%),
la cual equivale a 4053 PEN (aproximadamente 1100 USD) en el 2019 (MINEM, 2020). La
brecha salarial bruta es mayor si consideramos la fuerza laboral en ocupaciones especificas.
Por ejemplo, en cargos gerenciales (22%), personal administrativo (13%), personal de planta
(11%) y operadores (34%) (MINEM 2020).

A pesar de suimportancia, a la fecha no existe estudio alguno que haya documentado
la situacion de las mujeres al interior de la industria minera en el Pert. Nuestro estudio se
enmarca en un proyecto mas grande titulado “Mujeres y la Mina del Futuro’, el cual tiene por
objetivo establecer una linea base que describa el perfil existente de las mujeres empleadas
enlamineriaagranescalay su cadena de suministro. Este proyecto global incluye tres fases:
(a) La primerabusca proporcionar uninforme descriptivo sobre lametodologia y recopilacion
de los datos necesarios y desglosados por género al interior de la industria minera. (b) La
segunda fase busca determinar los cambios en las estructuras ocupacionales y habilidades
requeridas en la industria minera en el contexto actual, caracterizado por la presencia de
nuevas tecnologias y transicion energética. (c) La tercera tiene por objetivo brindar un
analisis conjunto sobre la participacion de las mujeres enlas cadenas de suministro, teniendo

en cuenta su naturaleza cambiante.

Esta investigacion constituye la base y la primera etapa en la ejecucion del alcance
global del proyecto. Este primer estudio busca cumplir con dos objetivos especificos:

(1) proporcionar una vision general y un mapeo de la disponibilidad de fuentes de datos

10
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actuales (publicos y privados) existentes, enfocandose en la descripcion de datos conjuntos
y representativos del mercado laboral disponibles en el Perl y (2) proporcionar un analisis
descriptivo de los datos revisados, con el fin de determinar si existen diferencias de género

en el mercado laboral en laindustria minera en el Peru.

La primera seccion de este documento describe la situacion de las mujeres en la
industria minera en el pais. En la segunda seccion, se presenta el analisis situacional de
las mujeres, el cual se divide en tres partes: (i) equidad de género en el mercado laboral, (ii)
situacion de las mujeres en el contexto minero e (i) importancia del andlisis en el contexto
actual de la pandemia de la COVID-19. La tercera seccion describe el contexto normativo
y regulatorio en el pais y detalla principalmente las leyes que promueven la equidad de
género en la industria. En la cuarta seccion, se describen algunas practicas empresariales
exitosas desarrolladas para superar las barreras que las mujeres enfrentan en el sector. La
seccion cinco describe las bases de datos. La seccion seis analiza y discute los resultados.
Finalmente, la seccion siete plantea un conjunto de recomendaciones y directrices de

politica para mejorar la participacion de las mujeres en el sector.

11
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ANALISIS SITUACIONAL
DE LAS MUJERES

21.LA EQUIDAD DE GENERO EN EL MERCADO LABORAL

El mundo ha notado una mayor participacion de las mujeres en la vida laboral en los
ultimos anos. De hecho, entre el 2000 y el 2014 en el PerU, la PLF se incrementd de 58%
a 68%, uno de los niveles de PLF mas altos de Latinoamérica.® En el ambito educativo,
actualmente las mujeres alcanzan niveles de educacion superior similar al de los hombres
y tienen mayores probabilidades de graduarse de una institucion de educacion superior
(Ryan & Bauman, 2016). Utilizando cifras del INEI (2015), en el Peru la tasa de inscripcion en
la universidad de las mujeres es mayor a la de los hombres (43% vs. 34%, respectivamente);
ademas, mas mujeres que hombres se gradian de la universidad (33% vs. 30%) y son mas
mujeres egresadas las que obtienen un titulo profesional (49.7% vs. 36.4%). Sin embargo,
a pesar de la mejora en la igualdad de género en los logros educativos y del crecimiento
economico que ha tenido el pais en las dos ultimas décadas, siguen existiendo retos

importantes paralograr unaigualdad de género en elmercado laboral.

En primer lugar, existe una falta de representacion de las mujeres en carreras mas
remuneradas. Las mujeres enfrentan dificultades para progresar en la carrera profesional
y en términos de equidad salarial. En el Peru, solo un tercio de todas las mujeres graduadas
de programas de educacion superior son graduadas de programas de ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas (‘STEM” por sus siglas en inglés). La falta de representacion de
mujeres en carreras STEM tiene consecuencias importantes en el mercado laboral. Los
datos de ILOSTAT en 69 paises en el 2020 muestran que solo el 38% de la fuerza laboral
que trabaja en ocupaciones STEM son mujeres. Al analizar la transicion de la universidad

al mercado laboral, Sassler et al. (2017) encontraron que las mujeres en carreras STEM

3 Apesar de este incremento sustantivo, enlos Ultimos afios se ha notado una ligera reduccion enla PLF llegando
enel 2018 aniveles de 64% y de 80.7% en el caso de participacion laboral masculina (INEI, 2019).

13
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tenian menor probabilidad de encontrar un trabajo STEM que sus pares masculinos (41%
vs. 53%). Mas aln, estas diferencias de género se agudizan en especialidades STEM tales
como ciencias naturales. A diferencia de los hombres, quienes no presentan diferencias
en la probabilidad de ser contratados segun el tipo de carrera STEM, las mujeres que
estudiaron ingenieria tienen 5.6 mas probabilidades de encontrar un trabajo STEM que las
mujeres que estudiaron ciencias naturales (Sassler, et al, 2017). Ademas, Glass, Sassler,
Levitte y Michelmore (2013) encontraron que las mujeres en trabajos STEM tienen mayores

probabilidades de dejar el empleo que aquellas no empleadas en trabajos STEM.

En segundo lugar, hay una carente representacion de mujeres en posiciones de
liderazgo o la presencia de “techos o plataformas de cristal”, que impide a las mujeres tener
posiciones dirigentes (Smith, Caputi, & Crittenden, 2012). Este reto no solo esta presente
en el PerU, sino que constituye una de las preocupaciones mas importantes en términos de
equidad de genero en el mundo. Utilizando datos sobre personas empleadas y empleadoras
en empresas danesas, Smith, et al. (2012) —quienes empezaron a llamar la atencion sobre
este problema— muestran la presencia de una brecha salarial de género inexplicada dentro
de sus altas direcciones (top executives) de alrededor de 30%. Este problema es mucho mas
grave en Latinoamérica. De hecho, el Peru esta en la cola de la lista: solo el 7% de directorios
de empresas privadas estan integrados por mujeres y solo el 17% de las gerencias de

empresas medianas y grandes estan a cargo de mujeres (Spencer Stuart, 2017).

Entercerlugar, las brechas salariales de género son significativas. La brecha salarial de
género en el 2018 ha sido de 25% en los paises de ingresos altos, 19% en paises de ingresos
medio altos, 15% en paises de ingresos medio-bajos y 27% en los paises de ingresos bajos
(ILO, 20192). Esto ha motivado a instituciones como la Organizacion para la Cooperacion y
el Desarrollo Econémicos (OECD), la Organizacion Internacional del Trabajo (ILO) y ONU
Mujeres a establecer la Coalicion Internacional para la Igualdad Salarial. A pesar de que la
brecha salarial de género se ha reducido ligeramente en los paises de América del Sur, de
27.2% en el 2005 a 214% en el 2015 (ILO, 2019b); en un estudio reciente, Vaccaro, Basurto,
Beltran y Montoya (2022) encontraron que la brecha salarial bruta por hora entre mujeres y
hombres en el Peru ha permanecido estable en los ultimos 20 anos, alcanzando niveles de
alrededor de 25%. La brecha salarial bruta es un indicador importante que mide la diferencia
salarial promedio entre mujeres y hombres. Las diferencias salariales de género podrian ser

explicadas por factores objetivos tales como anos de educacion, experiencia, ocupacion,

14



—> 2. ANALISIS SITUACIONAL DE LAS MUJERES

anos en la empresa, etc, asi como factores inobservables (por ejemplo, habilidades,
capacidad de negociacion, discriminacion, etc.). Los estudios técnicos buscan no solo
cuantificar el tamano de las brechas salariales brutas, sino también, sobre todo, el tamano
de las brechas inexplicadas de salarios. Como su nombre |o indica, la brecha “inexplicada’”
de salarios es entendida como aquella diferencia salarial que no puede ser explicada por
factores observables. Cuantificar el tamafio tanto de la brecha bruta de salarios y de la
brecha inexplicada es vital para entender la presencia/ausencia de comportamientos
discriminatorios al interior de las empresas. Desafortunadamente, a la fecha no existen
indicadores publicos que permitan cuantificar estas brechas especificas en el sector minero

enelPeru.

Ademas de los retos globales para lograr la equidad de genero, el Peru tiene otros
desafios especificos importantes. La economia peruana esta caracterizada por su alto
grado de informalidad (que constituye alrededor del 76.8% en el 2021 segun los datos de
la ENAHO). Esta situacion de precariedad del mercado laboral pone a las peruanas en una
condicion de particular vulnerabilidad. Del total de personas dedicadas al trabajo informal
en el Pery, la mayoria son mujeres. Seguin los datos de la ENAHO (2019), el 70% de los
hombres y casi el 76% de las mujeres en el Peru tienen un empleo informal. Ademas, las
diferencias de género en el mercado laboral peruano se enfatizan debido a la presencia de
sesgos importantes por parte de los entes empleadores en las contrataciones de personal
femenino. Este sesgo en las contrataciones podria verse explicado debido a la presencia
de prejuicios inconscientes y mentalidad machista de la sociedad peruana, asi como a la

“discriminacion estadistica’*

La presencia de sesgos vy prejuicios machistas son especialmente importantes en
sectores masculinizados tales como la industria de la construccion, los hidrocarburos y
la mineria (ILO, 2021). Miro-Quesada y Nopo (2022) y Vaccaro, et al. (2022) muestran que,
en general, las mujeres tienen (en promedio) niveles de experiencia relativamente menores
que sus pares masculinos. Usualmente, ante escenarios adversos en el ambito laboral, las
mujeres en el mercado laboral tienen mayores posibilidades de ausentarse y retirarse del

trabajo que los hombres. Utilizando datos recientes (ENAHQO, 2019), estos estudios enfatizan

4 La "discriminacion estadistica” se produce cuando los agentes econdmicos (por ejemplo, los empleadores)
realizan inferencias sobre la productividad de sus trabajadores basandose en informacion imperfecta sobre la
productividad del grupo de individuos al que pertenecen. Seguin este enfoque, a pesar de no existir prejuicios y garantizarse
laracionalidad de los agentes, el trato desigual en las contrataciones, ascensos y remuneracion salarial se explicaria debido
ainferencias erroneas por parte de los empleadores sobre la productividad de los trabajadores.

15
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la menor participacion laboral femenina respecto de la masculina (65% vs. 81% en la PEA
peruana). Las entrevistas cualitativas realizadas como parte de este estudio han mostrado
que el sector minero en el Perl no es ajeno a este problema. De hecho, uno de los retos
mas importantes que enfrentan las minas de gran escala en el Peru consiste en la retencion
de personal femenino luego del alumbramiento. La menor acumulacion de experiencia
femenina en el mercado laboral peruano y/o0 minero no es un fendmeno aislado. Kleven,
Landais, & Sggaard (2019) muestran con datos daneses que, en promedio, las mujeres
reducen dramaticamente las horas trabajadas y el porcentaje de participacion laboral tras su

primer parto (alrededor de 0,02 puntos porcentuales).
2.2 SITUACIONDELASMUJERESENELCONTEXTOMINERO

Entre los afnos 2007 y 2017, el Peru ha registrado un mayor aumento de la PLF en el
sector inmobiliario (13%) y suministros basicos como electricidad y agua (11%) (ver Figura 1).2
Sinembargo, aun existen sectores rezagados, tales como el sector de explotacion de minas
y canteras, donde solo se haregistrado unaumento de laPLF de 4 puntos porcentuales entre
el 2007 y el 2017 (Censos de Poblacion y Vivienda; 2007, 2017). La reducida participacion
de las mujeres en el sector podria reforzar un sector altamente masculinizado. Ademas, la
presencia de problemas estructurales, tales como los sesgos discriminatorios, el machismo
y la percepcion de roles de género marcados en la division de tareas en el trabajo y el hogar,

podrian ser amplificados particularmente con el inicio de la maternidad (ILO, 2018).

FIGURA 1. PARTICIPACION LABORAL FEMENINA SEGUN SECTORES ECONOMICOS
(2007 Y 2017)

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos enlos Censos de Poblacion y Vivienda 2007 y 2017.

5 Las diferencias en las cifras reportadas por el MINEM y el Censo de Poblacion y Vivienda son distintas porque
consideran muestras poblacionales diferentes. La primera esta centrada en reportar estadisticas relativas al sector minero
especificamente y en algunos casos a la grande y pequefia mineria, mientras que la segunda (como la incluida en la Figura
1) incluye informacion de la industria minera'y canteras en su conjunto.

16



—> 2. ANALISIS SITUACIONAL DE LAS MUJERES

La historia de las mujeres en el sector minero esta ligada a la percepcion e influencia
deroles e identidades femeninas y masculinas en paises y comunidades mineras (ILO, 2021).
Debido a factores asociados a la naturaleza del trabajo minero, principalmente en el socavon;
el trabajo minero ha sido tipificado como intrinsecamente masculino (Benya, 2017). Ademas,
los sesgos y prejuicios tradicionales en el sector minero han concebido la presencia de
mujeres en las minas como antinatural. La presencia de las mujeres ha sido asociada con
desastres y accidentes ocasionados en las minas (Castilhos & Castro, 2006; Perks & Schulz,
2020). La literatura ha caracterizado el trabajo minero como “hipermasculino” no solo por la
necesidad de fuerzay resiliencia que quienes trabajan deben tener para extraer mineral, sino
ademas por la mayor participacion de fuerza laboral masculina en el sector. Esta concepcion
de roles, sesgos y prejuicios ha marcado la division del trabajo en el sector y ha (de)limitado

la progresion en la carrera de las mujeres enla industria minera.

Los estereotipos tradicionales han excluido la fuerza laboral femenina del trabajo en el
socavon. De hecho, comparada con la fuerza laboral masculing, la fuerza laboral femenina
en la industria minera ha sido considerada como menos importante para su produccion.
Sin embargo, a pesar de que el sector minero permanece masculinizado, una proporcion
creciente de mujeres trabaja en el sector. A nivel mundial, en el 2019, la PLF represento
11% del total de trabajadores del sector, 1 punto porcentual mas que el porcentaje de hace
9 afos (ILO, 2020). Sin embargo, la PLF en el sector minero esta concentrada en ciertas
ocupaciones. Por ejemplo, en el sector minero en Canada en el 2018, las mujeres estuvieron
concentradas en trabajos de asistencia administrativa (97%), apoyo de oficina general (80%)
y recursos humanos (65%) (WIM Canada, 2018). Mas aun, las ingenieras alcanzaron 14% del
total, pero su representacion es minima en posiciones de supervision y trabajo subterraneo
(4% y 2%, respectivamente) (WIM Canada, 2018). En los puestos gerenciales, las mujeres
contindan siendo minoria. En las 500 empresas mineras mas grandes del mundo, solo el
7% de las direcciones son presididas por mujeres y solo 7 CEO son mujeres (PWC y WIM,
2014). En Sudéfrica, en la gran mineria las mujeres ocupan el 20% de los cargos gerenciales
y tienen menor representacion en cargos de operacion de maquinas (8%) (IGF, 2021a).
Estas proporciones varian ligeramente segun la fase de actividad minera. Asi, por ejemplo,
enlafase de exploracion, las mujeres tienen mayor representacion en cargos administrativos
(14%), mientras que, en las fases de explotacion y construccion, las mujeres alcanzan 33% en

cargos de operacion de maquinarias (IGF, 2021a).
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El estudio de la situacion de la mujer en la industria minera en el mundo se ha centrado
principalmente en el andlisis de casos de mujeres trabajadoras en cargos no gerenciales.
Benya (2016), quien analiza el perfil laboral de las mujeres mineras en una localidad minera
en Sudafrica, encuentra diferencias en las percepciones de género entre quienes trabajaban
enlasuperficie y en el socavon. Generalmente las normas sociales en la superficie de lamina
son distintas a las normas que supervisan el trabajo en los tuneles. La fuerza laboral en el
socavon ha sido tradicionalmente percibida como fuerzalaboral productoray extractora, con
necesidad de fuerza fisica, cuyo personal es amante del riesgo y, por naturaleza, insensible a
preocupaciones y emociones. Por ello, ha sido usualmente atribuida a los hombres (Benya,
2016). Al mismo tiempo, Stefoni (2005), quien analiza el rol de las supervisoras en la mina
El Teniente en Chile, encuentra que el ambiente altamente masculinizado promueve la
adopcion de tres roles que pueden ser adaptados dependiendo del contexto: (i) “mujer en
mina’, que se asocia a una percepcion tradicional de los roles de género en la empresa, es
decir, los hombres realizan actividades productivas, mientras que las mujeres trabajan en
areas no productivas como ocupaciones administrativas; (i) “mujer hija-madre-hermana en
la empresa’, entendido por el rol de la mujer como “hija preferida del jefe”, “hermana de los
companeros de trabajo’ o “madre de los trabajadores a su cargo”; y (ii) mujer trabajadora
inteligente”, que enfatiza la conducta de las mujeres para usar sus habilidades profesionales
para interactuar en la empresa y usualmente hace referencia a las mujeres que buscan
ascender laboralmente por méritos propios. En el 2004, la fuerza laboral femenina en esta

mina represento solo el 0.3% del total de personal supervisor y el 8% del personal total.

El anadlisis académico de la situacion de las mujeres en el sector ha sido
complementado por analisis descriptivos sobre las caracteristicas laborales de las
mujeres en la mineria y sectores relacionados. Hace unos anos, instituciones como el
Foro Intergubernamental sobre Mineria, Minerales, Metales y Desarrollo Sostenible (IGF),
Women In Mining (WIM), la Organizacion Internacional del Trabajo (ILO) y el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) han implementado un proyecto internacional
conjunto “Women and the Mine of the Future” (Mujeres y la Mina del Futuro), el cual
busca establecer una linea base de las trabajadoras en la gran mineria y sus cadenas de
suministro. Este proyecto promueve el analisis del desempeno de la fuerza laboral femenina
en paises donde la industria minera lidera las exportaciones, tales como Australia, Brasil,
Chile y Sudafrica. Otros estudios individuales realizados por estas y otras instituciones han

complementado el analisis. Por ejemplo, IGF (2021 a, b) muestra que las mujeres no solo
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tienen retos importantes en el sector minero a gran escala, sino también en el proceso
de formacion de capital humano en las carreras de ingenieria y relacionadas a la mineria.
Asimismo, los estudios analizados evidencian limitaciones constantes para el estudio
de género en la industria minera, como la falta de acceso a la informacion y la escasa

desagregacion de lainformacion por género.

Adicionalmente, existen otros factores que limitan la participacion laboral de las
muijeres en la industria. Botha (2016) analiza como el acoso sexual laboral puede afectar
el rendimiento de las trabajadoras en tres minas de Sudafrica. Esta autora encuentra que
la mayoria del personal era consciente de las politicas antiacoso de las empresas; sin
embargo, estas politicas no eran explicadas a todo el personal y el personal de menor
rango como, por ejemplo, el que estaba a cargo de la operacion de maquinas era el menos
informado. Asimismo, los procedimientos de denuncia de acoso sexual eran conocidos por
el personal, pero las mujeres preferian no denunciar por temor a perder sus trabajos. Por
ultimo, en algunas ocasiones (como en el trabajo nocturno o en los transportes de personal
en elevadores), se ha mostrado mayor inseguridad de las mujeres y mayor nimero de casos
de acoso sexual. Recientemente, en el Pery, el acoso sexual en las minas ha sido resaltado
en el informe presentado por la empresa minera Rio Tinto, que publico los resultados de una
evaluacion externa sobre la cultura laboral en la empresa (Elizabeth Broderick et Co., 2022).
Segun este estudio, de 10 303 personas encuestadas, 1444 reportaron haber sufrido acoso
sexual en los ultimos 5 anos. Asimismo, el 30% de todas las encuestadas reportd haber
sufrido acoso sexual, siendo las mujeres de 25 a 34 anos y aquellas que trabajan en minas de

cobre las mas violentadas.

A pesar de la limitada participacion femenina en el sector minero, la presencia de las
mujeres en este sector significa una oportunidad para la mineria a gran escala. De un lado,
Stefanovic y Alvayay (2016) sefialan que la presencia de mujeres en la empresa minera
genera mayores ventajas comparativas y un impacto positivo en la productividad de las
empresas. De otro lado, Valencia-Rojas (2018) enfatiza los beneficios de la PLF en el mejor
cuidado de activos de la empresa. Estos estudios enfatizan también los beneficios de la
formacion de equipos mixtos y la participacion de mujeres en posiciones de liderazgo en
la toma de decisiones de la empresa. En el XIV Congreso Internacional de la Mineria en
Santiago de Chile, se senald que un 30% de la PLF puede aumentar la rentabilidad de la

empresa minera hasta en 15%. Mas aun, este porcentaje puede ser mayor si se incorporan
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mas mujeres en ocupaciones de alta direccion. Los beneficios sobre la mayor PLF en la
empresa no son exclusivos al sector minero. Lagarde (2016) encuentra que una mujer mas
en cargos gerenciales aumenta entre 8 y 13 puntos porcentuales el rendimiento de los
activos de la empresa. Mas aun, empresas con 25% de mujeres en puestos de gerencia
obtuvieron 22.8% de retornos promedios anualizados, mientras que companias con mas
de 50% de participacion femenina obtuvieron 28.7% de retornos promedios anualizados
(Dawson, Kersley, & Natella, 2016).

En el Peru no existen muchos estudios que hayan analizado la situacion de las
trabajadoras en la gran mineria. La mayoria de los estudios han analizado transversalmente
los efectos de la mineria sobre las mujeres y sus comunidades. Es mas, los resultados sobre
el mayor empoderamiento economico femenino y el fomento de la sustitucion laboral entre
mujeres y hombres no han sido concluyentes. A la fecha, no existen estudios que hayan
analizado la situacion de las mujeres al interior de la empresa minera. Manrique y Sanborn
(2021) realizaron una recopilacion de estudios que han analizado la actividad minera en el
Peru y encontraron que, por lo general, estos se han centrado en el analisis de los efectos
locales en el bienestar de las comunidades aledanas. A pesar de que aun existen grandes
retos para mejorar la transparencia en la informacion sobre la situacion de las mujeres en
el sector minero, el numero de estudios de género en el sector en el Peru ha aumentado
significativamente desde el 2000. Antes del 2000, existian menos de 10 estudios anuales y
a partir del 2010 se registran alrededor de 75 estudios de género aproximadamente. Estos
estudios, sin embargo, se han centrado principalmente en areas tematicas vinculadas a
la resolucion de conflictos locales y sociedad (26%), economia y desarrollo (18%), y medio

ambiente y salud (14%).

Este estudio contribuye al analisis de género en el sector minero a gran escala en
el Pery, describiendo el perfil de sus trabajadoras y destacando sus principales retos y

desafios.

2.3IMPORTANCIADELANALISISENELCONTEXTOACTUAL
DE PANDEMIA COVID-19

LLa pandemia de la COVID-19 ha afectado no solo la salud de miles de peruanos, sino

también ha tenido consecuencias negativas en los mercados laborales del pais. En el Peru,
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las estrictas medidas adoptadas durante el primer trimestre del 2020, tales como la suspension
de actividades econdémicas no esenciales y la inmovilizacion social obligatoria, implementadas
para contener la propagacion de contagios por la COVID- 19 tuvieron como efecto la contraccion
en 111% del PBI en dicho ano. La actividad minera en el Peru no ha estado ajena a esta recesion
economica. Segun el MINEM (2021), durante la cuarentena obligatoria — es decir, el primer
semestre del 2020 — la produccion cuprifera nacional se redujo significativamente, registrando una
caida interanual de 26.6%, es decir, de 154 miles de Toneladas Métricas Finas (TMF) en marzo a128

miles TMF en mayo del mismo ano.

Sin embargo, el sector minero ha sido una pieza clave en la recuperacion econdmica durante
elano 2021. Entre junio del 2020 y junio del 2021, el empleo aumentd en un 461% (MINEM, 2021) 6
Lograr una reactivacion sostenida en el sector requiere, ademas, el establecimiento de medidas
concretas que logren incentivar los proyectos de exploracion y de desarrollo para los proximos
anos (Adrianzén, 2021). Narrea (2018) enfatiza que, a fin de lograr un crecimiento econémico
sostenido, inclusivo y sostenible, es crucial promover politicas orientadas al desarrollo de

actividades productivasy ala creacion de puestos laborales de pleno empleo.

Los efectos de las medidas de confinamiento debido a la pandemia de la COVID-19 en el
empleo en el Pert ain no son del todo claros. Estudios preliminares como Vaccaro y Paredes
(2022) encuentran que las medidas de cuarentena han afectado de manera heterogénea el
empleo de las mujeres en el Perd. Como era esperado, las horas de trabajo esencial y remoto
han aumentado. Sin embargo, este incremento ha estado liderado por el trabajo masculino. Sin
embargo, el impacto de la COVID-19 en los ratios de participacion femenina en el sector no es
concluyente. Informacion recogida en algunas entrevistas realizadas al personal de recursos
humanos de empresas mineras en el marco de este estudio revelan que, en algunos casos, la
situacion de confinamiento en el hogar habria sensibilizado al personal masculino conrespecto ala
cargade trabajo en el hogary el cuidado de las personas dependientes. Esta percepcion cualitativa
podria revelar que el mayor tiempo compartido en el hogar podria generar el inicio de un cambio
de mentalidad en la percepcion de los roles de género en uno de los sectores econdmicos con
mayores limitaciones en términos de equidad de género. Al mismo tiempo, respuestas obtenidas
en otras entrevistas (en el marco de este estudio) han sugerido que la pandemia y las medidas
de confinamiento han incrementado la carga del hogar de las trabajadoras y potencialmente han

hecho mas dificil suinsercion y retencion laboral en el sector.

6 Alafechano se haencontrado informacion desagregada por género.
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Contexto normativoy
regulatorio en el pais

Uno de los mayores retos para lograr la equidad de género consiste en la implementacion
de instituciones y de un marco regulatorio objetivo que la garantice. En esta seccion, resaltamos

algunas normas del marco legal sobre la equidad de género en el Per.
3.1.NIVEL NACIONAL

El marco regulatorio sobre la equidad de género en el Peru tiene su base en la Constitucion
Politica, en particular, en los siguientes articulos: Art. 2 inciso 2, Art. 26 y Art. 191. Asimismo, tiene

como precedente la Ley N.0 28983 Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

Son varias las normas que regulan la equidad de género en el Peru. En esta investigacion
resaltamos las mas importantes y sugerimos algunas politicas que permitirian complementar
su implementacion, particularmente al interior de las empresas. Estas normas son agrupadas
en cuatro grupos: (a) participacion politica, (b) violencia y acoso, (c) promocion del trabajo de las

mujeres como madres y (d) discriminacion laboral.
(a) Participacion politica

Ley N.© 26859, Ley Organica de Elecciones (articulo 116), Ley N.© 26864, Ley de Elecciones
Municipales (articulo 10), Ley N.0 27683, Ley de Elecciones Regionales (articulo 12) y Ley N.©
28094, Ley de Organizaciones Politicas (articulo 26). Este conjunto de leyes hace referencia a
la participacion politica de las mujeres, las cuales buscan garantizar la existencia de, al menos,
un 30% de mujeres u hombres en las listas de candidaturas al Congreso, para regidoras/es
municipales, regionales y en elecciones internas de organizaciones politicas. Sin embargo, esta
accion afirmativa que busca incrementar la equidad de género en el nimero de personas en €l

servicio publico no necesariamente garantiza la calidad de quienes ocupan las candidaturas.
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(b) Violenciay acoso

(b1) Mujeres:

El Decreto Legislativo N.© 635, aprueba el Codigo Penal (articulo 323 — delito de
discriminacion), modificado por el Decreto Legislativo N.© 1323 y el Decreto Legislativo N.O
1410, Decreto Legislativo que incorpora el delito de acoso, acoso sexual, chantaje sexual
y difusion de imagenes, materiales audiovisuales o audios con contenido sexual al codigo

penal, y modifica el procedimiento de sancion del hostigamiento sexual.

De forma preventiva existe la Ley N.O 27942, Ley de prevencion y sancion del
hostigamiento sexual y la Ley N.© 30314, Ley para prevenir y sancionar el acoso sexual en
espacios publicos. Ambas leyes estipulan sanciones y acciones preventivas para afrontar
el hostigamiento sexual en relaciones de autoridad en los ambitos laborales, educativos,
policiales y militares y otras instancias no reguladas por el derecho laboral. Esta regulacion es

particularmente importante en el contexto minero (Elizabeth Broderick et Co., 2022).

Para complementar estas regulaciones, se sugiere realizar analisis periddicos
exhaustivos que revisen los problemas al interior de las minas, asi como la supervision
periddica de la implementacion de politicas especificas que eviten el acoso vy la violencia

sexual en el socavony enla superficie del campamento minero.

(b2) Nifas, niflos y adolescentes:

El Decreto Legislativo N.© 1408, Decreto Legislativo para el Fortalecimiento y la
Prevencion de la Violencia en las Familias, modificado por Decreto Legislativo N.© 1443y la
Ley N.© 30364, Ley para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres y los
Integrantes del Grupo familiar. Esta ley sanciona la violencia contra las mujeres, en especial
hacia ninas y adultas mayores en el ambito publicoy privado. Esta ley busca que los intereses
y necesidades de los integrantes del hogar sean considerados en la toma de decisiones
equitativas. Para potenciar el impacto de esta regulacion en el ambito laboral minero, podrian
implementarse capacitaciones sobre la presencia de violencia y agresion sexual y los

mecanismos para su denuncia.
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En el ambito educativo también se han estipulado normas como la Ley N.0 29944, L ey
de Reforma Magisterial y su Reglamento, las cuales regulan los procesos administrativos
disciplinarios contra el personal educativo reportado por violencia sexual hacia estudiantes.
El Decreto Supremo N.© 004-2018-MINEDU, Lineamientos para la Gestion de la Convivencia
Escolar, la Prevencion y la Atencion de la Violencia contra Nifas, Nifios y Adolescentes y
la Ley N.0 30403, Ley que Prohibe el Uso del Castigo Fisico y Humillante contra los Nifios,
Ninas y Adolescentes. Ambas leyes establecen directrices para afrontar la violencia contra
estudiantes y fortalecer el desarrollo integral. Asimismo, se establece la Resolucion Ministerial
N.© 428-2018-MINEDU, que aprueba la Norma Técnica denominada “Disposiciones para la
prevencion, atencion y sancion del hostigamiento sexual en centros de educacion técnico-
productiva e institutos y escuelas de educacion superior”. Esta ley principalmente sanciona

acciones de hostigamiento sexual en centros de educacion superior.

(c) Promocion del trabajo de la participacion laboral de las madres

Ley N.©0 29896, Ley que establece la Implementacion de Lactarios en las Instituciones
del Sector Publico y del Sector Privado y Promueve la Lactancia Materna. Esta ley establece
la obligatoriedad y presencia de lactarios en todas las instituciones del sector publico y del
sector privado donde trabajen 20 6 mas mujeres en edad fértil. Esta accion es indispensable
para aumentar la productividad de las mujeres luego del alumbramiento, pero se sugiere
complementarla con la implementacion de otros servicios como guarderias o asistencia
medica ambulatoria con el fin de promover la participacion femenina de las madres de hijos
pequenos. Ademas, es importante concientizar alas madres y trabajadoras del sector sobre el

uso de estos servicios.

Ley N.© 30367, Ley que Protege a la Madre Trabajadora contra el Despido Arbitrario y
Prolonga su Periodo de Descanso. Esta ley protege a las mujeres de que sean despedidas por
razones de embarazo, alumbramiento y sus consecuencias, o lactancia. Asimismo, extiende
el descanso para madres hasta 49 dias antes y después del nacimiento. Si bien la extension
en el periodo de maternidad podria tener efectos positivos en el desarrollo infantil (Chaparro,
Sojourner, & Wiswall, 2020), también son destacables sus efectos adversos en la acumulacion
de capital humano (Kleven, et al, 2019). Algunas empresas del sector en el Perli complementan
la licencia de maternidad (usualmente de 3 meses) con un periodo de licencia con goce de

haber por un periodo de hasta maximo 6 meses.
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Ley N.© 30807, Ley que modifica la Ley N.© 29409, Ley que Concede el Derecho
de Licencia por Paternidad a los Trabajadores de la Actividad Publica y Privada. Esta ley
establece una licencia de paternidad de al menos 10 dias calendario consecutivos. Algunas
empresas del sector actualmente proporcionan incrementos en la licencia de paternidad y
otras debaten el incremento de la licencia por paternidad (a un mes) para que también los
padres puedan involucrarse en el cuidado de las ninas y los nifos y para que quienes los
emplean sean conscientes de la carencia de personal masculino por motivos de paternidad
(segun entrevistas realizadas a personal de empresas mineras). Politicas similares podrian
implementarse en otras empresas. Ademas, estas politicas podrian complementarse, en
caso sea posible, con laimplementacion de teletrabajo del personal masculino a fin de lograr
mayor participacion y concientizacion de los padres en las tareas del cuidado de las hijas y

los hijos encasa.

Decreto  Supremo N.© 002-2007-MIMDES dispone la implementacion vy
funcionamiento de servicios de cuidado diurno a través de las Cunas o Wawa-
Wasi Institucional en las Entidades de la Administracion Publica. Esta ley decreta la
implementacion y funcionamiento de servicios de cuidado diurno en los establecimientos
publicos (Ley N.O 27444 — Ley de Procedimiento Administrativo General), en cuyas sedes
laboren y/o presenten servicios mas de 50 mujeres en edad fértil y/o donde el personal
requiera del servicio de cuidado diurno para sus hijas e hijos, en un numero no menor
de 16 nifas y ninos desde los 3 meses de edad. Esta medida podria reforzarse con la
implementacion de bonos adicionales por parentalidad por parte de la empresa que
subsidien la contratacion de servicios alternativos para el cuidado de nifias y nifios de modo

que incentive la retencion del personal luego del periodo de maternidad/paternidad.

(d) Discriminacion laboral

Ley N.0 26772, que dispone que las ofertas de empleo y acceso a medios de formacion
educativa no contengan requisitos que discriminatorios, ni anulacion o alteracion de igualdad
de oportunidades o de trato. Esta ley sanciona la discriminacion y el trato diferenciado por
raza, sexo, religion, opinion, origen, social, condicion econdmica, estado civil, edad o cualquier
otra indole. Se podria complementar esta accion mediante la implementacion de procesos
de contrataciones objetivos tales como requerimientos de “CV ciegos’, los cuales ocultan el

geénero o raza de quien postula.
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Ley N.0 30709, Ley que Prohibe la Discriminacion Salarial entre Varones y Mujeres.
Esta ley tiene por objetivo garantizar la igualdad de remuneraciones en los trabajos que
sean idénticos para mujeres y hombres. A pesar del avance en el marco regulatorio en
temas salariales, aun es dificil identificar y garantizar la reduccion de las brechas salariales
de género. Se sugiere la implementacion de politicas objetivas (tales como Logib.ch) que
identifiguen claramente el tamano de las brechas salariales inexplicadas por factores

objetivos.’

Por ultimo, el Peru ha firmado convenios internacionales para promover la igualdad de
genero entre mujeres y hombres. A fin de ilustrarlos, estos se resumen a continuacion en la
Tabla.

TABLA 1. CONVENIOS INTERNACIONALES SUSCRITOS POREL PERU EN MATERIA DE EQUIDAD
DE GENERO

Elaboracion: Propia. Fuente: Plataforma virtual del Congreso de la Republica del Perdy normas actuales.

7 https://www.ebg.admin.ch/ebg/en/home/services/logib-triage.html
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3.2SECTORMINERO

A pesar de los multiples retos para lograr la igualdad de género en la mineria a gran
escala, las regulaciones gubernamentales especificas al sector minero son limitadas. Son
cinco las principales instituciones que promueven actualmente la equidad de género en el
sector en el Pert: (a) MINEM, (b) WIM PERU, (c) WAAIME PERU, (d) el Centro Tecnoldgico
Minero (CETEMIN) Yy (e) el Instituto de Ingenieros de Minas del Pert (IIMP).

(a) Ministerio de Energiay Minas

Una de las instituciones que busca promover la equidad de género en el mercado
laboral minero es el Comité para la Igualdad de Género del MINEM creado mediante RM N.©
394-2017-MEM/DM y modificado mediante RM 020-2019-MEM/OGPP-OPPIC. Este tiene

por finalidad la adecuacion e implementacion de acciones relacionadas al DS N.© 005-2017-

MIMP “Creacion de un Mecanismo para la Igualdad de Género en las Entidades del Gobierno
Nacional y de los Gobiernos Regionales” y DS N.© 008-2019-MIMP “Politica Nacional

de lgualdad de Género’. Entre las principales acciones implementadas desde el 2019 se

encuentran las siguientes: (i) aprobacion del Reglamento Interno del Comité parala Igualdad de
Género del MINEM, (i) presentacion de resultados del diagndstico institucional de género del
sector minero energético, (iii) formulacion de una politica de igualdad de género en el MINEM,
(iv) elaboracion de una guia para el uso del lenguaje inclusivo v (v) conformacion de una nueva

directiva contra el hostigamiento sexual.

Ademas, en el 2018 se cred el Programa de Mujeres Lideres Emergentes del
Sector Minero Energético. Este programa busca visibilizar y desarrollar las habilidades de
liderazgo de las mujeres del sector minero y abrir areas de colaboracion con otras entidades
publicas vy privadas. Para ello, el MINEM ha realizado dos intervenciones: (1) La realizacion
de capacitaciones en dos modulos con 6 meses de duracion total. En esta intervencion,
participaron 29 mujeres de entidades publicas y privadas relacionadas a sectores extractivos.
El cumplimiento de los objetivos de la primera iniciativa genero la continuidad del programay la
realizacion de una segunda intervencion. (2) Implementacion de capacitaciones entre octubre
del 2019y setiembre del 2020. Estas capacitaciones incluyeron la ejecucion de 3 moédulos con
temas vinculados al desarrollo de valores y propositos, autoconocimiento, liderazgo situacional

y de equipos, coaching individual, comunicacion de alto impacto, resiliencia y confianza.
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Adicionalmente, durante el 2019 el MINEM impulsé el Proyecto Piloto Mujeres
Magicas en una comunidad local de Cusco con la finalidad de empoderar a las mujeres que
viven en las zonas de influencia minera. Durante el 2020, se continud con este proyecto en
comunidades locales de Moquegua, Ancash, Apurimac, Arequipa, Cajamarcay La Libertad.
El desarrollo de estas intervenciones ha promovido la incorporacion de mas mujeres no

necesariamente vinculadas al sector minero a gran escala, sino al sector minero en general.

(b) Women In Mining Pert (WIM Peru)

WIM Peru fue creada en septiembre del 2016 y es actualmente la organizacion que
lidera la promocion de la equidad de género en el sector minero peruano. Actualmente, WIM
Peru esta presente en 11 regiones del Peru y tiene 1500 asociadas a nivel nacional. WIM
Peru busca “poner en relieve la participacion de las mujeres en el sector minero peruano,
promoviendo su crecimiento personal profesional y generando una mayor participacion en
diversos campos de la mineria a todo nivel”. (WIM Peru, 2022: 1). Seguin el Plan General WIM
Peru (2022), sus principales acciones son las siguientes: (i) La busqueda del incremento de
la participacion de las mujeres mediante actividades que motiven la atraccion y retencion
del talento femenino (Plan de Accion 2030 y Sello WIM Per, implementacion del Programa
KALLPA WARMI - Programa Becarias WIM PERU, enlace activo en la Bolsa de Trabajo y
Capacitaciones para eliminacion de sesgos inconscientes). (i) Cerrar brechas educativas
a través de la implementacion de grupos especializados de trabajo técnico (GREATT),
capitulos estudiantiles que promuevan espacios de crecimiento personal y profesional de
estudiantes mujeres de carreras afines a la mineria, implementacion de programas piloto
STEM en escuelas, asignacion de becas WIM Peru y alianzas académicas nacionales e
internacionales. (i) Mejorar la visibilidad, liderazgo y fortalecimiento de capacidades de las
mujeres en el sector a través de programas de mentoria, corresponsales y laimplementacion
de programas tales como “Mineras del bicentenario’, “Comunidad WIM Peru - Juntas
Conectando’, campana de mujeres en la reactivacion economica, y lista de ejecutivas.
Finalmente, (iv) promover las buenas practicas corporativas de diversidad e inclusion en
las empresas del sector, asi como el interés e involucramiento de los hombres en estas
actividades (Aliados “He for She”, programas de sensibilizacion contra el acoso, participacion

en congresos internacionales, etc.).
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(c) WAAIME Peru

WAAIME Peru busca ser una comunidad de mujeres con el objetivo de promover
liderazgos inclusivos en el sector minero. Para ello brinda principalmente becas a estudiantes
para realizar estudios en coaching, habilidades sociales, trabajo de campo, cursos de
especializacion e idiomas. Se financian carreras especificas tales como ingenieria de minas,
ingenieria metalurgica, ingenieria geolodgica, ingenieria de petroleo y gas, ingenieria eléctrica

e ingenieria de medio ambiente.

(d) Centro Tecnolégico Minero (CETEMIN)

CETEMIN ha lanzado el programa “Talento Mujer Minera” con la finalidad de
empoderar a las mujeres laboralmente buscando ofrecer acceso a educacion técnica de
calidad. El programa tiene por objetivo aumentar la participacion laboral de mujeres en
areas de mantenimiento de equipo pesado, mantenimiento eléctrico e instrumentacion,
explotacion de minas, geologia y exploracion, procesos metalurgicos y quimicos, y otros

trabajos operativos.

(e) Instituto de Ingenieros de Minas del Peru (IIMP)

El lIMP esta comprometido con la equidad de género en el sector minero. Entre sus
acciones se encuentran: (i) la conformacion del Comité Contra el Hostigamiento Sexual
en el 2020, (i) la suscripcion del convenio con WIM Pert con la finalidad de promover la
participacion y desarrollo de las mujeres en el sector minero, (iii) la promocion de espacios
como los ‘Jueves Mineros” para visibilizar la importancia de las mujeres en la mineria, y (iv) la
promocion de concursos como Onza de Plata y Onza de Oro para estudiantes, donde se ha

enfatizado una perspectivainclusiva y responsable de la mineria en el Peru.
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BUENAS PRACTICAS
DEL SECTORPRIVADO
PARA SUPERAR
BARRERAS QUE
ENFRENTANLAS
MUJERES

A nivel internacional, diversas empresas mineras han realizado actividades privadas
con la finalidad de promover la igualdad de género en el sector. La Tabla 2 muestra algunas
practicas empresariales correspondientes a 11 empresas ordenadas alfabéticamente. En
general, la mayoria de las empresas cuenta con comités de igualdad de género o areas
que priorizan la igualdad de oportunidades entre los diversos grupos humanos de una
misma empresa. Los objetivos empresariales en materia de igualdad de género han estado
orientados a sensibilizar al personal del sector sobre la presencia de sesgos discriminatorios
a través de capacitaciones o talleres, presentaciones, etc. Otras iniciativas empresariales
han buscado el empoderamiento de grupos minoritarios (como las trabajadoras) a fin
de aumentar su oferta y retencion laboral. Ademas, algunas empresas han empezado a
implementar contrataciones que incluyan procesos como CV ciegos y cuotas de genero con
el fin de minimizar sesgos inconscientes y discriminatorios que excluyan a ciertos grupos
humanos. Finalmente, se han implementado programas de extension y desarrollo social a
través de capacitaciones de mujeres en zonas de influencia minera a fin de contratarlas en
trabajos operativos. Las empresas tienen como prioridad reducir la discriminacion de género

y garantizar los derechos laborales de cualquier trabajadora o trabajador.
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QUE ENFRENTAN LAS MUJERES

TABLA 2. ACTIVIDADES DE EMPRESAS MINERAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO
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Elaboracion: Propia. Fuente: RMI (2020) y paginas web oficiales de las empresas.
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BASES DE DATOS

En esta seccion se emplean las bases de datos provenientes principalmente del
Ministerio de Energia y Minas (MINEM) y se hace un andlisis preliminar de los datos. Este
informe describe la composicion laboral del sector y analiza particularmente el perfil de las
trabajadoras enlaindustria minera a gran escala en el PerU. Las bases de datos utilizadas han

sido divididas en dos grupos importantes:
5.1BASES DE ACCESO PUBLICO

En este informe se muestra informacion recogida de cinco bases de datos con acceso

publico:

5.1.1. Sistema de Procesamiento y Generacion de Informacion de Universidades para el
Informe Bienal de Universidades (SIBE) de la Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria (SUNEDU): El SIBE es una plataforma virtual que contiene
principalmente informacion sobre universidades e instituciones técnicas. En particular,
cuenta con informacion sobre el nimero de personas egresadas, graduadas,
ingresantes, matriculadas, postulantes, con segunda especialidad y tituladas. Esta
informacion puede ser desagregada segun tipo de gestion, institucion educativa,
clasificacion de programas y sexo de las personas. Esta base de datos es de acceso

publico. URL: https:./www.sunedu.gob.pe/sibe/

5.1.2. Programa Nacional de Becas y Crédito Educativo (PRONABEC): EI PRONABEC
es la entidad gubernamental encargada de la promocion de la educacion mediante
el otorgamiento de becas y créditos educativos a personas con escasos recursos
economicos. Contiene informacion sobre las personas que han recibido becas como
edad, género, tipo de becay area de estudio. Esta base de datos se adquiere mediante
solicitud al MINEDU. URL: https:/www.gob.pe/pronabec
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5.1.3. Sistema Integrado de Administracion Financiera (SIAF) del Ministerio de Economia
y Finanzas (MEF): El SIAF es una plataforma virtual que recopila informacion sobre los
presupuestos de las entidades publicas como ministerios, universidades, institutos,
entre otros. Estas instituciones estan obligadas a reportar los gastos realizados
en cada ano fiscal. La informacion se encuentra disponible cada mes desde 1999.
Es posible identificar el gasto publico segun proyectos de inversion y actividades,
la fuente de financiamiento y el porcentaje de uso del gasto publico en cada ano

fiscal. Esta base de datos es de acceso publico. URL: https:/apps5.mineco.gob.pe/

transparencia/Navegador/default.aspx

5.1.4. Informes de Empleo Minero del Ministerio de Energia y Minas (Informes MINEM):
A partir del 2019 se publican los Informes MINEM con una frecuencia anual, donde
se muestran caracteristicas del personal del sector minero peruano. Contiene
informacion sobre empleo segun lugar de origen, funcion laboral, rangos etarios,
tamano de unidad minera y tipo de empresa empleadora. Asimismo, cuenta con una
seccion que permite analizar las caracteristicas laborales de mujeres y hombres. URL:

https:/www.minem.gob.pe/ publicaSector.php?idSector=1

5..5. Estadisticas de la Organizacion Internacional del Trabajo (ILOSTAT): Es una
plataforma virtual que contiene informacion sobre el mercado laboral de una elevada
cantidad de paises en distintos periodos de tiempo. Por lo general, ILOSTAT utiliza
informacion recogida en las encuestas nacionales de hogares como, por ejemplo,
la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) elaborada por el Instituto Nacional de

Estadistica e Informatica peruano. URL: https://ilostat.ilo.org/es/data/.

Estas bases de datos no proporcionan informacion individual del personal, pero
brindan informacion agregada (en algunos casos a longitudinal) a nivel nacional. La
informacion proveniente de estas bases de datos ha permitido construir seis indicadores
relevantes: (i) lista de carreras asociadas al sector minero a gran escala desagregadas seguiin
universidades, institutos publicos/privados, (ii) oferta de posgrado paralas carreras delinciso
(i), (iii) numero de estudiantes mujeres y hombres en las carreras mencionadas en el inciso
(i), (iv) nimero de estudiantes mujeres y hombres que ingresan y egresan de las carreras
mencionadas en el inciso (i), (v) gasto publico en becas y (vi) gasto publico en investigacion

y desarrollo (I+D). Estos indicadores proporcionan informacion importante para calcular la
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oferta de las personas que estudian y egresan de las universidades e instituciones técnicas,

asi como el gasto publico eneducacione 1+D2

5.2BASES DE ACCESO PRIVADO

Este segundo grupo de informacion utiliza dos fuentes de datos importantes: (i) la
Declaracion Estadistica Mensual (ESTAMIN) del MINEM?® y (i) la informacion proporcionada

por las empresas mineras.

Los datos del MINEM son importantes porque recogen informacion de todas las
unidades mineras a gran escala. Sin embargo, la informacion disponible solo desagrega la
informacion a nivel empresarial y no permite un analisis individual del personal. El acceso a

estainformacion es posible bajo expresa solicitud.

5.2.1. Declaracion Estadistica Mensual (ESTAMIN): Es recopilada por la Direccion
General de Mineria del MINEM y también esta dirigido a Titulares de Actividad Minera
como la Declaracion Anual Consolidada (DAC). La informacion proporcionada por
el MINEM contiene informacion basica sobre titulares y concesionarios mineros,
ndmero de obreras/os y empleadas/os, produccion minera (cantidad y leyes), mineral,
ubicacion geografica de donde se extraen los minerales, destino del recurso minero,
informacion sobre seguridad, incidentes y accidentes, incapacitacion por incidentes
y accidentes, enfermedades profesionales u ocupacionales, e indicadores de
desempeno. Esta fuente de informacion ha sido adquirida mediante solicitud expresa

al MINEM en el marco de este estudio.

5.2.2. Bases de datos proporcionadas por las empresas (EM). Debido a la baja tasa
de respuesta sobre la informacion cuantitativa solicitada a las empresas privadas y
para evitar inferencias no representativas del sector, este documento solo analiza
informacion cualitativa. La informacion cualitativa recogida en entrevistas ha sido
incorporada a lo largo de este informe de manera anonimizada para garantizar

la confidencialidad de las respuestas. Este documento incorpora informacion

8 Sinembargo, debido ala agregacion de la informacion administrativa disponible para la mineria a gran escala del
MINEM, no ha sido posible construir indicadores sobre: el mercado laboral (ocupacion laboral, subactividad econdmica y
salarios) segun caracteristicas de la fuerza laboral, niindicadores desagregados segun tipo de mineral.

9 EIMINEM cuenta con otras fuentes de informacion como la Declaracion Anual Consolidada (DAC), la cual tiene
mayor riqueza informativa que el ESTAMIN; sin embargo, el marco legal no permite utilizar los datos.
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recogida en 5 entrevistas semiestructuradas a representantes de las Oficinas de
Recursos Humanos y de Diversidad e Inclusion de las empresas mineras. Ademas,
se ha conversado con representantes mujeres de oficinas de cargos directivos o
gerenciales en empresas mineras de gran escala a fin de conocer las experiencias de
las mujeres lideres empresariales y rastrear su insercion en las empresas mineras, asi
como los diversos obstaculos y oportunidades que han enfrentado. El andlisis de esta
informacion cualitativa se ha incorporado en la descripcion sobre el marco normativo
y las practicas empresariales descritas en las secciones 3y 4, y se ha utilizado para el

diseno de las recomendaciones y directrices de politicas.
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ANALISIS DE DATOS
Y RESULTADOS

En esta seccion se presentan los datos desagregados por género segun el perfil
del personal de la mineria a gran escala, poniendo especial atencion a la relacion entre
las principales variables del mercado de trabajo vy el perfil de las mujeres en la mineria. Es
pertinente mencionar que el calculo desagregado por género y categorias de empleo ha

explotado a profundidad las bases de datos proporcionadas (véase Anexo 1).

Los resultados presentados a continuacion han sido agrupados en tres grandes
categorias: (1) Indicadores de oferta educativa, (2) Indicadores de situacion de empleo,
(3) Indicadores de politicas gubernamentales y gasto en investigacion y desarrollo (I+D).
Debido a la falta de disponibilidad de datos, no ha sido posible incluir informacion sobre
nivel de habilidad, edad, tipo de contrato y operacion minera por falta de informacion publica
disponible para esta investigacion. Finalmente, debido a que la clasificacion presupuestal
del gasto del Ministerio de Economia y Finanzas (MEF) no considera un rubro especifico en
el gasto de carreras y ocupaciones STEM, no se reporta tampoco informacion sobre gasto
publico en STEM. A fin de aproximar este gasto se han utilizado indicadores sobre el gasto

gubernamental en |+D.

6.1INDICADORES DE OFERTA EDUCATIVA

SegunIGF (2021b), las carreras universitarias vinculadas al sector minero a gran escala
(‘carreras mineras”) del Peru son las de ciencias puras, ciencias fisicas y quimicas, ingenieria
de la construccion sanitaria y arquitectura, ingenieria de sistemas y telecomunicaciones,
ingenieria industrial y produccion, ingenieria industrial y construccion, asi como otro tipo
de ingenierias. En la Tabla 3 se muestra el porcentaje total de las personas que se han
matriculado, ingresado/postulado y egresado de las carreras anteriormente mencionadas en

el Peru, desagregado por genero. La informacion reportada desagrega la informacion segun
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nivel educativo (posgrado y pregrado) v tipo de institucion educativa (publica y privada).
Resulta importante resaltar que, a pesar de que el ratio de postulantes/ingresantes en
estas carreras es similar para mujeres y hombres independientemente del nivel e institucion
educativa, solo el 30% de quienes se han matriculado y egresado en estas “carreras mineras”
son mujeres. Ademas, esta proporcion se mantiene a nivel de pregrado y es independiente

deltipo de institucion educativa.

TABLA 3. ESTUDIANTES EN CARRERAS UNIVERSITARIAS EN EL SECTOR MINERO A GRAN
ESCALA DEL PERU, 2016

Elaboracion: Propia. Fuente: SIBE SUNEDU.

6.2 INDICADORES DE SITUACION DEL EMPLEO EN EL
SECTORDE LA GRAN MINERIA

Mineria engeneral

La participacion laboral de las mujeres en el sector minero peruano (en general)
ha permanecido relativamente constante: alrededor del 6% en el periodo 2010-2019
(véase Figura 2). Al mismo tiempo, la participacion femenina segun posicion jerarquica
dentro del sector no ha cambiado mucho. Las mujeres ocupadas en cargos gerenciales,
administrativos, operaciones generales y personal de planta han presentado una

participacion promedio de 11%, 22%, 5%y 4%, respectivamente.

Alternativamente, y en forma complementaria, la Figura 3 muestra la participacion

laboral de las mujeres en el sector minero peruano segun ocupaciones en el 2019. Por
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lo general, las mujeres tienen una participacion laboral menor a 25%, con excepcion de
posiciones en ocupaciones de servicios, donde la totalidad del personal son mujeres.
Segun datos de ILOSTAT (2020), las mujeres son mas representativas en este sector, pues
comprende personal en ocupaciones tales como ventas, cocina, hoteles, tiendas, cuidado y

proteccion.

Tal y como se menciond en la seccion 5, es preciso notar que los datos utilizados en
los informes mineros producidos por MINEM incluyen informacion de todo el sector minero
y no salo a la gran y mediana mineria. Los datos proporcionados por ILOSTAT utilizan como
fuente de informacion las Encuestas Nacionales de Hogares (ENAHO), las cuales recogen
informacion representativa de toda la economia peruana y no son exclusivos del sector
minero. Estas precisiones serviran para interpretar con exactitud y cautela la informacion

abajo presentada.

FIGURA 2. PORCENTAJE DE LA PARTICIPACION LABORAL DE MUJERES Y HOMBRES EN EL
SECTOR MINERO PERUANO SEGUN CARGOS

Fuente: Elaboracion propia a partir de los informes del MINEM.
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FIGURA 3. DISTRIBUCION DE PERSONAL EN EL SECTOR MINERO PERUANO SEGUN GENERO Y
OCUPACIONES ENEL 2019

*\entas, cocina, hoteles, tiendas, cuidado y proteccion. **Construccion, pintura, electricidad, procesamiento de
alimentos, similares. ***Limpieza, agricultura y preparacion de alimentos.” por “*Ventas, cocina, hoteles, tiendas,
cuidadoy proteccion. **Construccion, pintura, electricidad, procesamiento de alimentos, similares. ***Limpieza,

agriculturay preparacion de alimentos.
Elaboracion: Propia. Fuente: ILOSTAT (ILO, 2020).

En términos etarios, segun ILOSTAT (ILO, 2020), en el 2019, alrededor del 50% (46

754) de hombres en el sector minero tenian entre 25 y 34 afos, mientras que 60% (14 584)

de las mujeres tenian entre 25y 44 anos (ver Figura 4).

FIGURA 4.DISTRIBUCION DE PERSONAL EN EL SECTOR MINERO PERUANO SEGUN GENERO Y
RANGO DEEDADENEL 2019

Los porcentajes han sido calculados de modo tal que la suma de los porcentajes etarios equivalga al 100% de

las mujeres y los hombres en distintos rangos de edad.
Elaboracion: Propia. Fuente: ILOSTAT (ILO, 2020).
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En términos educativos, utilizando datos del 2019, la Figura 5 muestra la distribucion
de trabajadoras y trabajadores segun nivel educativo. En ella se observa mayor proporcion
de varones del sector minero peruano con educacion secundaria (53%). Las trabajadoras,
en cambio, tienen un nivel educativo mas heterogéneo. Alrededor de la tercera parte de
muijeres (39% o 7560) tiene educacion superior. Ademas, casi un total de 40% de ellas tiene
educacioninicial (24% o 4711) y secundaria (17% o0 3309). Muy pocos trabajadores tienen tan
solo educacion inicial (5% o0 9246) y la mayoria de ellos tiene educacion secundaria (53% o
91992) (véase Figuras).

FIGURA 5.DISTRIBUCION DE PERSONAL EN EL SECTOR MINERO PERUANO SEGUN GENERO Y
NIVEL EDUCATIVO ENEL 2019

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ILOSTAT.

A diferencia de la participacion laboral, la brecha salarial de género para el sector
minero peruano ha variado considerablemente entre el 2018 y el 2019, alcanzando niveles
agregados de 18% y 6% respectivamente (véase Figura 6 y Tabla 4). Esta variacion ha sido
mas importante en los cargos de operaciones gerenciales, donde se observa una caida de
la brecha salarial de 47% en el 2018 a 34% en el 2019. En otras ocupaciones como cargos
gerenciales, administrativos y personal de planta, la brecha salarial se ha mantenido en
promedio en 24%, 12% y 11%, respectivamente. Sin embargo, se sugiere ser cautos en las
inferencias realizadas con esta informacion porque podria estar sesgada debido al numero

de observaciones salariales reportadas.
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FIGURA 6. BRECHA SALARIAL BRUTA DE GENERO EN EL SECTOR MINERO PERUANO SEGUN
CARGOS ENTREEL 2018 Y EL2019

Fuente: Elaboracion propia a partir de informes del MINEM.

TABLA 4. SALARIO PROMEDIO, DIFERENCIA Y BRECHA SALARIAL EN EL SECTOR MINERO
PERUANO

Elaboracion: Propia. Fuente: Informes del MINEM.
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Mineriaagranescala

La Tabla 5 y Figura 7 muestran la participacion laboral de las mujeres en el empleo
total de la gran mineria entre marzo del 2020 y diciembre del 2021. En promedio, el 6% son
mujeres. Esta proporcion se ha mantenido constante después del inicio de las politicas del
gobierno para enfrentar la pandemia del COVID-19 a partir de marzo de 2020. Los valores
absolutos indican una reduccion del empleo en abril y mayo del 2020, lo cual es coherente
con ladinamica del empleo a nivel nacional en el sector minero (INEI 2022). Asimismo, a fines
del 2020, el empleo empezo6 a estabilizarse, consistentemente con la tendencia actual del
empleo en otros sectores, tales como construccion y pesca desde setiembre de 2020. La
poblacion ocupada del sector minero en el 2021 respecto al 2019 se ha reducido en 3.4%,

pero registrd un incremento considerable de 35.4% respecto al 2020 (INEI, 2022).

TABLA 5.NIVEL Y PORCENTAJE DE PARTICIPACION LABORAL DE MUJERES Y HOMBRES EN EL
EMPLEO TOTAL EN LA MINERIA AGRANESCALA

Notas: *A partir del 2009 las categorias Mediana y Gran Mineria se combinan para catalogarse como Régimen
General. El total considera empresas que pertenecen al Régimen General, es decir, mediana y gran mineria.
Asimismo, no se diferencia entre empresas titulares y conexas.

Elaboracion: Propia. Fuente: ESTAMIN del MINEM
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FIGURA 7. EVOLUCION DE LA PARTICIPACION LABORAL FEMENINA Y MASCULINA EN EL
EMPLEO TOTAL EN LA MINERIA AGRANESCALA

Notas: Figurarealizada con datos reportados en la Tabla 5.
Elaboracion: Propia.
Fuente: ESTAMIN.

LLa Figura 8 muestra la participacion laboral de las mujeres segun etapa de actividad
minera. Por lo general, se muestra una mayor participacion en la etapa de exploracion
(10% en promedio) y menor participacion en la etapa de explotacion (6% en promedio).
En contraste, se muestra una tendencia creciente en la etapa de cierre, de 5% a inicios del
2020 hasta alcanzar 11% en el 2021. A pesar de no tener datos estadisticos que expliquen
la mayor PLF en la etapa de cierre, entrevistas con expertos del sector sugieren que esta
tendencia se debe a la mayor presencia de personal femenino en carreras vinculadas a las
ingenierias ambientales, quienes trabajan principalmente en la evaluacion de impacto en las

comunidades luego de la actividad minera.
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FIGURA 8. PARTICIPACION LABORAL DE LAS MUJERES EN LA MINERIA A GRAN ESCALA
SEGUN ETAPA DE ACTIVIDAD MINERA

Elaboracion: Propia. Fuente: ESTAMIN.

La Tabla 6 muestra la participacion laboral de las mujeres segun etapa de actividad
mineray procedencia utilizando valores promedios en 2020 y 2021. El personal femenino se
concentra en la etapa de explotacion, y la etapa de exploracion. La proporcion de mujeres
varia seguiin su procedencia: (i) local, cuando la trabajadora esta en el distrito de la unidad
minera; (ii) regional (no local) si ella proviene de la region de la unidad minera, pero no del
mismo distrito; (iii) proveniente de otra region cuando la trabajadora proviene de una region

distinta ala unidad minera; y (iv) extranjera cuando es de otro pais.

En la etapa de exploracion y explotacion, 5 de cada 10 mujeres proviene de otra
region, mientras que en la etapa de cierre 9 de cada 10 mujeres provienen de otra region. La
mayor proporcion de mujeres locales en la etapa de explotacion podria explicarse debido
a las caracteristicas del trabajo y los requerimientos de capital humano de la fuerza laboral
femenina local en dicha etapa. La etapa de explotacion emplea principalmente fuerza
laboral para trabajos operativos que no requieren conocimientos técnicos profesionales y
que podrian ser proporcionados por la fuerza laboral que reside cerca de los campamentos
mineros. La concentracion de fuerza laboral femenina proveniente de otra region en la
etapa de cierre podria explicarse debido a que esta etapa concentra principalmente la

incorporacion de profesiones relacionadas al cuidado del medio ambiente. Carreras
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profesionales de este tipo son usualmente aprendidas en universidades e institutos ubicados

enlas zonas urbanas y no necesariamente cercanas alos campamentos mineros.

TABLA 6. DISTRIBUCION DE LAS MUJERES (EN NIVELES Y PORCENTAJE) EN LA MINERIA A
GRAN ESCALA SEGUN ETAPA DE ACTIVIDAD MINERA Y PROCEDENCIA

Nota: Es preciso destacar que la fase de exploracion también involucra cateo y prospeccion, y la fase de
explotacion también involucra beneficio, labor general, transporte minero y comercializacion.

N se refiere a la suma de trabajadoras en el ano entre los meses de marzo y diciembre. No se considera los
meses de enero y febrero debido a inconsistencias en la informacion reportada del ESTAMIN. El porcentaje
mensual (%) ha sido calculado como la suma total de trabajadoras entre marzo y diciembre dividida entre 10
meses para uniformizar la informacion.

Elaboracion: Propia. Fuente: ESTAMIN del MINEM.

La Figura 9 permite visualizar la participacion laboral de la mujer segun tres tipos de
empresas: (i) conexa, (i) contratista y (i) titular. El primero hace referencia a actividades
no mineras que estan relacionadas con la mineria como transporte, mientras que el
segundo puede realizar actividades mineras y no mineras. Las empresas titulares tienen
similares porcentajes de participacion laboral femenina que las empresas conexas,
aproximadamente 7% en marzo del 2020 y enero del 2022. La menor participacion se
encuentra en las empresas contratistas, que fueron alrededor de 4% en el mismo periodo.
Este menor porcentaje de PLF podria ser explicado debido a que las empresas contratistas
generalmente realizan proyectos de construccion, donde las mujeres presentan una

reducida participacion laboral.
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FIGURA 9. PARTICIPACION LABORAL DE LAS MUJERES EN LA MINERIA A GRAN ESCALA
SEGUN TIPO DE EMPRESA

Nota: El Decreto Supremo N 024-2016-EM menciona que las actividades conexas son construcciones civiles,
montajes mecanicos y eléctricos, instalaciones anexas o complementarias, tanques de almacenamiento,
tuberias en general, generadores eléctricos, sistemas de transporte que no son concesionados, uso de
maquinaria, equipo y accesorios, mantenimiento mecanico, eléctrico, comedores, hoteles, campamentos,
servicios médicos, vigilancia, construcciones y otros tipos de prestacion de servicios. Las empresas contratistas
pueden ser (i) empresa contratista minera y (i) empresa contratista de actividades conexas. La primera
hace referencia a “toda persona juridica que, por contrato, ejecuta una obra o presta servicio a los titulares de
actividades mineras, en las actividades de exploracion, desarrollo, explotacion y/o beneficio, y que ostenta la
calificacion como tal emitida por la Direccion General de Mineria del Ministerio de Energiay Minas”. La empresa
contratista de actividades conexas equivale a toda persona natural o juridica que realiza actividades auxiliares o
complementarias a la actividad minera por encargo del titular de actividad minera.

Elaboracion: Propia. Fuente: ESTAMIN.

6.3 INDICADORES DE POLITICAS GUBERNAMENTALES
Y GASTOS ENEDUCACION I+D

Es preciso resaltar que el problema de la inequidad de género, especialmente en el
sector minero, no es solo el resultado de la escasa oferta laboral y carencia de mujeres en
carreras STEM. El pequefio porcentaje de mujeres en el sector (6%) seria el resultado de
factores de oferta y demanda en el mercado laboral. La falta de mujeres en el sector se
explica debido a la carencia de mujeres en carreras STEM, pero también debido al entorno
masculinizado, caracteristicas estructurales laborales desafiantes (turnos rotativos, en
socavon, etc.) en particular para las mujeres con hijas/os y con importantes prejuicios
machistas. Los indicadores presentados en esta seccion muestran solo una parte (aunque

importante) de la historia.
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La Figura 10 muestra el nimero de becas asignadas por el Estado peruano segun
género. En el panel A se muestran el numero de becas en carreras STEM, mientras que
en el panel B, el numero de becas en “carreras mineras’. En estos paneles se observa que
el numero de becarios en carreras STEM ha aumentado ampliamente desde el 2018, que
fueron, en promedio, 1169 hombres y 922 muijeres entre el 2012 y el2018, y 6092 hombres
y 4033 mujeres entre el 2019 y el2021. En menor magnitud, los becarios de carreras
relacionadas a la mineria han sido, en promedio, 818 hombres y 571 mujeres entre el 2012
y €l2018 y 4,099 hombres y 2,243 mujeres en 2019-2021. La diferencia en estos periodos
podria ser atribuida principalmente a la creacion de la Beca Continuidad de Estudios en el
2020, que tuvo por objetivo atender a estudiantes cuyos estudios fueron afectados por la
pandemia. En promedio, entre el 2012 y el 2021, de 10 becarios en carreras STEM o “carreras
mineras’, 4 son mujeres. Cabe mencionar que no existen cuotas de género para las becas
consideradas en la Figura 10. Excepcionalmente, el MINEDU ha implementado la Beca
Muijeres en Ciencia Pregrado en 2021, la cual busca fomentar el ingreso y permanencia de

mas mujeres a carreras STEM.
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FIGURA 10. BECAS ASIGNADAS POR EL ESTADO PERUANO SEGUN GENERO

PANEL A: CARRERAS STEM

PANEL B: CARRERAS RELACIONADAS A LA MINERIA

Nota: Se consideran Beca 18, Beca Continuidad de Estudios, Beca de Traslado, Beca Excelencia Académica
para hijos de docentes, Beca Generacion del Bicentenario, Beca Mujeres en la Ciencia Pregrado, Beca
Permanencia, Beca Talento Escolar.

Elaboracion: Propia. Fuente: PRONABEC, MINEDU.

En el 2016, el gasto del Gobierno en I+D ascendié a 159 000 000 PENy en el 2019 se
incremento a 325 631 777 PEN. Producto de las politicas para enfrentar la pandemia, con
respecto al 2019, el presupuesto publico se redujo en 5% (308 249 031 PEN) en el 2020
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y 67% (106 424 615 PEN) en el 2021. La Presidencia del Consejo de Ministros (PCM) es la
entidad gubernamental que ejecuta mayor proporcion del gasto en 1+D (véase Figura 11).
Seguidamente, los sectores que asignan mayor gasto en l+D sonlos sectores de Produccion
y Educacion. El sector de Energia y Minas tiene un nivel reducido, que fue de 9 614 661 PEN,

en promedio, entre el 2016 y el2021y que representa solo el 3% del gasto total en |+D.
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FIGURA 11. GASTO TOTAL DEL GOBIERNO EN INVESTIGACION CIENTIFICA Y DESARROLLO
(1+ D) SEGUN SECTORES

Nota: Valores reales a precios del 2021. Otros hacen referencia a los sectores de Agrario y Riego, Defensa y
Salud.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de SIAF y MEF.
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PROPUESTA DE
RECOMENDACIONES

Y DIRECTRICES DE
POLITICAS PARA MEJORAR
LA PARTICIPACION DE LAS
MUJERES ENEL SECTOR
MINERO

Luego de haber analizado la situacion de las mujeres en la economia y en el sector
minero en el Pery, asi como la informacion publica disponible e informacion cualitativa
recogidas en las entrevistas, a continuacion, se presentan algunas recomendaciones y

sugerencias de politicas paraincrementar la PLF en el sector.

71 PROVEER INCENTIVOS CLAROS PARA INCREMENTAR
LA INCLUSION DE MUJERES EN CARRERAS
MASCULINIZADAS

La limitada PLF en el sector se asocia al reducido nimero de mujeres en carreras
universitarias y técnicas ligadas a la mineria, asi como los escasos estimulos para atraer
personal femenino a areas de ciencia y tecnologia, el ambiente masculinizado, los prejuicios
y los estereotipos machistas, entre otros. Por tanto, es indispensable continuar brindando
incentivos para el inicio y continuacion de estudios en areas relacionadas a la mineria (tales
como las realizadas por CETEMIN o WAAIME Pert) y/o implementar programas privados

que permitan capacitar amas muijeres en profesiones importantes para el sector.
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Si bien el reclutamiento de muijeres en sectores de ciencia y tecnologia no es facil,
tampoco lo es su retencion. Lagesen, et al. (2021) discuten uno de los resultados de un
proyecto noruego de largo alcance (“Proyecto Ada’). Este proyecto busca aumentar
la incorporacion y retencion de mujeres en programas de ciencias e ingenieria, tales
como carreras de matematicas, informatica, cibernética y robdtica, disefio electronico e
innovacion, tecnologia computacional y tecnologia de comunicaciones en las universidades
mas importantes de Noruega. Los resultados del estudio mencionado muestran que para
lograr lainclusion y retencion de mujeres en este tipo de programas educativos se necesitan

emplear esfuerzos sustanciales y sostenidos en el tiempo.

72 MEJORAR LOS PROCESOS DE SELECCION
Y RECLUTAMIENTO

La informacion recogida en algunas entrevistas al personal de recursos humanos de
las empresas del sector sugiere la implementacion de procesos de reclutamiento laboral
en etapas diferenciadas. Una primera etapa consistiria en incrementar el alcance de las
convocatorias de seleccion y aumentar la postulacion de candidatas/os calificadas/os
para las distintas posiciones. La segunda fase podria consistir en la asignacion de cuotas de
genero enlos procesos de reclutamiento de modo que incluyan siempre la eleccion de pares

de género (almenos una mujer y un hombre) en cada terna de seleccion.

Al mismo tiempo, es preciso tener en cuenta las disyuntivas que podrian presentarse
con la adopcion de cuotas de género. La literatura empirica presenta evidencia mixta sobre
los resultados con respecto a la inclusion de cuotas de género en la seleccion de personal.
Por un lado, los estudios han demostrado las ventajas de la diversidad en la composicion
del personal y la inclusion de mujeres en el sector. Ademas, la incorporacion de cuotas de
género podria incentivar a mas muijeres a trabajar en industrias masculinizadas (Bertrand,
Black, Jensen, & Lleras-Muney, 2019). Sin embargo, al mismo tiempo, la inclusion de cuotas
de género podria mermar el reclutamiento de personal calificado y estigmatizar como no

competente el trabajo de mujeres efectivamente capaces (ILO, 2021).
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7.3 BRINDAR MAYOR FLEXIBILIDAD LABORAL Y APOYO
PARA MADRES Y PADRES DEL SECTOR

Uno de los principales problemas importantes del sector minero en términos de
equidad de género consiste en la dificultad para lograr retener el talento femenino luego del
alumbramiento. Si bien este problema no es ajeno a otras industrias (por ejemplo, Kleven,
Landais, & Sagaard, (2019) han mostrado la importante reduccion de horas de trabajo del
personal femenino después del primer parto); las dificultades para la retencion de personal
femenino en el sector minero parecen ser mas apremiantes. No solo la naturaleza de
trabajo y los turnos rotativos que implica el trabajo en el campamento minero podrian ser
factores importantes asociados a la reduccion de la participacion laboral de las madres del
sector, sino ademas la mentalidad machista y los roles de género de un sector altamente
masculinizado podrian desmotivar la permanencia y el retorno del personal femenino a la

mina luego del alumbramiento.

El potencial sesgo en contra de la contratacion de personal femenino en edad de
procreacion esta presente en los distintos sectores econdémicos, asi como la percepcion
de que contratar personal femenino (en lugar de masculino) en edad de maternidad genera
un costo adicional. Desde este punto de vista, la empresa pagaria licencias de maternidad
y ademas incurriria en pérdidas asociadas a la falta de uso de habilidades aprendidas
en programas de entrenamiento y capacitacion, ya que las trabajadoras se ausentan o
dejan la empresa por el tiempo de maternidad. Al mismo tiempo, los padres no sufren este
sesgo, pues no tienen derecho a ausentarse el mismo periodo de tiempo antes/después
del alumbramiento. A diferencia de las madres, quienes tienen derecho a una licencia de
maternidad de un total de 98 dias (pre y post natal) ©, la Ley N.© 30807 establecida en julio
del 2018 en el Peru, amplio el plazo de licencia de paternidad de 4 a 10 dias consecutivos

(Seccion 31).

La legislacion peruana reconoce estos potenciales sesgos en las contrataciones
de mujeres que pueden enfrentar las empresas y hace un esfuerzo por sancionar malas

practicas como, por ejemplo, la prohibicion de conductas discriminatorias de género y

10 Segun la Ley N.0 26644, es derecho de la trabajadora gestante gozar de 45 dias de descanso pre-
natal y 45 dias de descanso post-natal. Ademas, el goce de descanso pre- natal podra ser diferido, parcial o totalmente, y
acumulado por el post-natal a decision de la trabajadora gestante.
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la sancion de despidos por motivos relacionados al embarazo (Seccion 31). En el sector
minero, existen retos especificos relacionados en su mayoria a las caracteristicas de los
centros de trabajo, los cuales muchas veces estan alejados de los servicios basicos que una
madre 0 una criatura recién nacida requieren. La reduccion de estos sesgos discriminatorios
y elincremento de contrataciones de mujeres en edad reproductiva requiere el desarrollo de
un planintegral antes, durante y después del embarazo. En primer lugar, es necesario eliminar
los prejuicios y conductas discriminatorias en contra de la contratacion de mujeres en edad
fertil. Laausencia de licencias de paternidad podria crear incentivos perversos para disminuir
la contratacion de personal femenino en edad reproductiva. Se propone la equiparacion de
las licencias de maternidad y paternidad, y/o la implementacion de licencias de parentalidad
compartidas. Varios paises en el mundo ya aplican licencias de paternidad extendidas. En
segundo lugar, durante el embarazo, es pertinente el establecimiento de facilidades para
la continuacion del trabajo de mujeres embarazadas. Ejemplos y testimonios exitosos de
GoldFields (2022) sostienen que si ha sido posible para algunas madres gestantes realizar
trabajos de campo durante el embarazo gracias a la ayuda integral de la empresa. En
tercer lugar, despues del embarazo, se recomienda el desarrollo de incentivos para que las
mujeres retornen a trabajar asegurando que sus hijas € hijos se desarrollen adecuadamente.
Asi, por ejemplo, para los trabajos que no se realizan en los campamentos mineros podria
establecerse la implementacion de guarderias cercanas a los centros de labores y/o la
asignacion de bonos o incentivos para la contratacion de servicios de cuidado de nifias

y NiRoS.

7.4 MEJORAR LA TRANSPARENCIA EN LA INFORMACION
PARA POTENCIALIZAR EL SEGUIMIENTO QUE GARANTICE
LA EQUIDAD DE GENERO EN EL SECTOR

El MINEM recopila informacion de las empresas mineras a través del ESTAMIN y la
DAC con el fin de monitorear el empleo en el sector minero. A diferencia de otros sectores,
estos instrumentos de recopilacion de datos representan pasos agigantados y recogen

informacion importante sobre el empleo del sector. Sin embargo, las diferencias en la

11 Véase el caso de paises como Finlandia —igualdad en la asignacion de licencias de parentalidad
independientemente si es madre o padre (Reforma Finlandesa 2020)—, Suecia —los padres tienen derecho a 90 dias
de licencia de paternidad (Licencia de Paternidad Sueca)—, Islandia —los padres pueden compartir hasta 12 meses de
licencia de parentalidad después del nacimiento de la nifia o del nifio (Licencia de Paternidad — Cooperacion Noruega) —,
Noruega —padres pueden tomar hasta 10 semanas de licencia de paternidad dependiendo del salario de la esposa
(Foreldrepenger), Alemania —la madre y el padre pueden tomar licencia de parentalidad con goce de haber de hasta 14
meses siempre que la responsabilidad sea compartida entre lamadre y el padre(Elternzite) —.
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periodicidad de la informacion reportada, asi como las distintas imposiciones y obligaciones
legales para el reporte y su acceso presentan retos importantes para el analisis de la

informacion particularmente relevante paralos estudios de género.

Por un lado, el ESTAMIN es una declaracion voluntaria que realizan las empresas
mineras al MINEM de manera mensual sobre la situacion de la empresa de manera
agregada. La falta de obligatoriedad en la fecha de reporte y la falta de supervision en la
informacion reportada puede generar tres problemas: (i) las empresas pueden declarar
la informacion meses después de haber sido solicitada y, en consecuencia, dificultar el
analisis de los datos; (i) la generacion de inconsistencias en la informacion reportada; v (i)
las dificultades para implementar analisis desagregados de género antes del 2020. Para
reducir estos problemas y mejorar el analisis de esta informacion se recomienda promover
laimportancia del ESTAMIN en las empresas mineras con la finalidad de aumentar el nimero
de declaraciones, asi como automatizar el reporte de informacion que minimice los costos

administrativos.

Por otro lado, la DAC —a diferencia del ESTAMIN- consiste en una declaracion jurada
anual obligatoria que titulares de las empresas mineras deben realizar. La DAC contiene
informacion bastante detallada que no es reportada en el ESTAMIN (es decir, salarios de
personal, ocupacion laboral, nivel de educacion, edad, entre otros). No obstante, el marco
legal peruano prohibe su acceso y reproduccion por 1o que no es posible acceder a estos
datos. Para potencializar el analisis de esta informacion se recomienda flexibilizar el acceso
a esta informacion de manera anonimizada, de modo que sea posible el analisis de los
datos garantizando a la vez la privacidad en la informacion de la empresa y su personal.
Adicionalmente, podria flexibilizarse el acceso a la informacion mediante la provision de

muestras representativas de modo que sea posible el analisis de la informacion.

Finalmente, se propone potencializar el reporte de informacion individual al interior
de las empresas mineras. Usualmente las planillas de recursos humanos recogen
caracteristicas laborales del personal. Se propone realizar la elaboracion de analisis
laborales periddicos que permitan el monitoreo y reduccion de brechas de géenero, asi como

el seguimiento y analisis de la PLF y la equidad salarial al interior de las empresas. Ademas, el

12 A pesar de existir informacion desagregada por género en el ESTAMIN (MINEM), las regulaciones y bases
legales han limitado el acceso para el andlisis de este estudio.
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analisis de informacion empresarial detallada del personal en las empresas mineras permitiria
realizar andlisis de impacto de los programas implementados en materia de equidad de género

alinterior de las minas y empresas subsidiarias.

7.5 LOGRAR MAYOR ARTICULACION ENTRE AGENTES DE LA
SOCIEDAD CIVIL, ACADEMIA, SECTORPUBLICO Y PRIVADO

La promocion de la equidad de género requiere de la articulacion y compromiso de
distintos actores. Con la finalidad de impulsar la participacion de las mujeres en la gran y
mediana mineria, se necesita realizar acciones integrales que incluyan a la sociedad civil, la
academia y los sectores publico y privado. A continuacion, presentamos algunas reflexiones

finales que sugieren su integracion.

7.5.1 Promover normas especificas de equidad de género para el
sector minero

La legislacion peruana regula la equidad de género en general pero no presenta
especificaciones que apliguen de manera particular al sector minero. Debido a las
caracteristicas especificas del sector y su dinamica laboral particular, es preciso desarrollar
politicas alternativas que consideren sus retos especificos. Asimismo, es preciso contextualizar
las regulaciones segun el tipo de trabajo (en la superficie vs. trabajo subterraneo) y tomar en

cuenta las diferencias en las caracteristicas del personal en las distintas etapas de operacion.
7.5.2 Crear lineamientos para empresas sobre equidad de género

Se recomienda desarrollar lineamientos objetivos con condiciones detalladas que
ayuden a las empresas a direccionar esfuerzos y lograr expandir las oportunidades de
las mujeres en el sector minero. Por ejemplo, algunas empresas han apuntado a reducir la
marcada diferencia que existe en la PLF, logrando 28% de PLF en comparacion con el sector
minero peruano. Al mismo tiempo, otras empresas han buscado posicionarse en términos de
equidad de género y han logrado ser reconocidas por el Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables (MIMP) como empresas libres de violencia hacia las mujeres. Ambos ejemplos
revelan el interés de las empresas del sector en promover la equidad de género y el diseno

de objetivos claros para lograrlo. Para mejorar la equidad de género en el sector minero
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peruano, se sugiere laimplementacion de dos estrategias especificas: (i) identificar ejemplos
idoneos de empresas mineras en Peru que hayan logrado obtener resultados importantes
en términos de equidad de género v (i) proponer el establecimiento de objetivos claros
y lineamientos estandares para todas las empresas mineras del sector. Por ejemplo,
establecer lineamientos especificos en materia de reclutamiento y estructura salarial
definidas incluso antes del reclutamiento de nuevo personal. Segun informacion reportada
en las entrevistas realizadas, estas acciones permitirian contrarrestar estereotipos y/o

prejuicios durante el proceso de seleccion de personal.

7.5.3 Fortalecer esfuerzos para combatir el hostigamiento
y acoso sexual

El hostigamiento y acoso sexual son problemas estructurales presentes en diversos
ambitos en la sociedad peruana y en el contexto minero. Un primer paso para reducirlos
ha sido la creacion del Comité para la Igualdad de Género. Sin embargo, es necesario
aumentar los esfuerzos por erradicarlos. Se sugiere, por ejemplo, la creacion de oficinas de
monitoreo y seguimiento que permitan informar activamente sobre los tipos de violencia y
las protecciones que recibiran las denunciantes, asi como el establecimiento de asistencia
legal y psicoldgica a las personas violentadas para que puedan continuar desenvolviéndose

en elambiente laboral.

En este contexto, la relacion entre las empresas conexas y contratistas requiere
especial reflexion. El contrato que realizan las empresas mineras con las empresas
contratistas no siempre incluye la promocion de la equidad de género. Las empresas
contratistas y conexas son empleadas para realizar trabajos especificos, por 1o que el
alineamiento entre los objetivos de género no es claro. Sin embargo, es pertinente el disefio
de acciones conjuntas que garanticen la equidad de género y que involucren a todo el
personal del sector. Al mismo tiempo, se sugiere la implementacion de acciones que no
desvirtuen la naturaleza del contrato, pero planteen la realizacion de capacitaciones de
sensibilizacion y asesoramiento en casos de violencia, discriminacion, asi como abuso
laboral a todo el personal en general. Finalmente, se sugiere el establecimiento de politicas
estrictas que sancionen las conductas de hostigamiento y acoso sexual por parte de

trabajadores de las minas y sus contratistas.
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7.5.4 Fortalecer la integracion de la unidad minera con las
comunidades locales

Las unidades mineras mayormente se encuentran en lugares cercanos a centros
poblados rurales. La insercion de la gran mineria en estos ambitos genera usualmente
distorsiones en el estilo de vida de la comunidad local. Para generar mayores puestos de
empleo e incorporacion de la fuerza laboral femenina se propone enfatizar la capacitacion
y reclutamiento de mujeres para realizar trabajos técnicos. Ademas de aumentar la
participacion laboral, podria promoverse el empoderamiento de las mujeres locales.
Informacion recogida en las entrevistas realizadas al personal de empresas mineras revela
que estas iniciativas son cada vez mas frecuentes en las empresas mineras que apuntan a

aumentar el bien de la comunidad mineray local.

7.5.5 Articular los esfuerzos realizados, difundir los resultados y
establecer lineas de accion futuras

Finalmente, se propone promover la comunicacion y difusion de este informe.
El conocimiento y comprension del diagnostico presentado en este estudio sera una
herramienta vital para los agentes del sector y de la sociedad civil. A fin de articular de
mejor manera lo documentado en este informe de diagnodstico y disenar la linea de accion
futura que permita incrementar la igualdad de género en la industria, asi como garantizar su
seguimiento, se recomienda la elaboracion de una agenda de investigacion que identifique y
delimite el estudio de los principales retos en términos de equidad de género en el sector que
fueron resaltados en este informe. Ademas, se recomienda la elaboracion y sistematizacion
de una base de datos que recoja informacion empresarial y permita evaluar el impacto de la

participacion femenina en laindustria.
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ANEXO 1. SISTEMATIZACION DE BASE DE DATOS
DISPONIBLES E INDICADORES RELEVANTES
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Nota: Propuesta de indicadores elaborados a partir del Anexo A del TdR de este estudio.

73



4



	_heading=h.gjdgxs
	_heading=h.30j0zll
	_heading=h.2et92p0
	_heading=h.310l1xn7qqjo
	_heading=h.bbzjqx3wt049
	_heading=h.6goloix2vnrw
	_heading=h.ix1k4pd4rx3n
	_heading=h.ck6r2j75vct8
	_heading=h.3dy6vkm
	_heading=h.1t3h5sf
	_heading=h.4d34og8
	_heading=h.2s8eyo1
	_heading=h.17dp8vu
	_Hlk106191351
	_heading=h.3rdcrjn
	_heading=h.lnxbz9
	_heading=h.2jxsxqh
	_Hlk106191389
	_Hlk106191426
	_heading=h.32hioqz
	_Hlk109724639
	_heading=h.qsh70q
	_Hlk109724757
	_Hlk109724762
	_Hlk109724779
	_Hlk109724792
	_Hlk106191514
	_Hlk106191535
	_heading=h.os51uazc1wur
	_heading=h.repuq3lvk2sg
	_Hlk102770967
	_Hlk102771006
	_heading=h.yti129y0610e
	_heading=h.mbc8zqp81i3c
	_heading=h.2q4cotwepu16
	_heading=h.3rssv4ph3790
	_heading=h.ras44vv6pois
	_heading=h.vde5w8zdhpe4
	_Hlk102771042
	_Hlk106191761
	_heading=h.o31z7n7zjy8z
	_heading=h.m3qohyo1uqhm
	_heading=h.64zjqf5us1q
	_heading=h.uqo5tgr0rbm8
	_heading=h.e256zlex6gei
	_heading=h.ijhsxa8nrov7
	_heading=h.p0s4gxc9w1z4
	_heading=h.u74s39cex1rf
	_heading=h.ey1hiz3ugsqc
	_heading=h.hzpgi6r6yuj7
	_heading=h.ge5rt8jdjlhx
	_heading=h.pvbd4t579v3t
	_heading=h.ha5bpxn5d55j
	_Hlk106191956
	_Hlk106191980
	_Hlk106192006
	_Hlk106192258
	_Hlk106192286

