
Estrategia Sectorial para el 
Desarrollo del Capital Humano 
Minería de Chile 
Consejo de Competencias Mineras – CCM 



Situación Minería 2006 · 2012 

o Aumento dotacional y costo 
laboral 

o Disminución de la productividad 
laboral 

o Oferta formativa desalineada y 
con baja capacidad de absorber 
demanda futura 



Estrategia Internacional para abordar desafío 

Cerrar la brecha entre la oferta de formación de 

capital humano y la demanda del mundo productivo, 

para sostener el desarrollo país y avanzar en 

desafíos de innovación 

CONSEJOS 
SECTORIALES DE 
COMPETENCIAS 

MARCO DE 
CUALIFICACIONES 

ACREDITACION DE 
CALIDAD DE LA 

OFERTA 
FORMATIVA 

CERTIFICACIÓN DE 
COMPETENCIAS 



Estrategia Sectorial para el desarrollo del Capital 
Humano de la Gran Minería Chilena 



Primera Etapa - CCM 2012 - 2015 



Iniciativa sectorial 
destinada a abordar en 

forma conjunta y 
coordinada, la adecuación 

necesaria entre la 
demanda del mercado 

laboral minero y la oferta 
de formación, tanto en 

términos cualitativos como 
cuantitativos 

Proveer 
información de 

calidad respecto a 
la demanda 

Establecer bases 
y estándares de 

calidad 

Definir los 
requerimientos  
de cada perfil 

Solución Minería Chilena – CCM: 
Esfuerzo en que todos ganan 



Perfiles  
ocupacionales 

UCL UCL 

Desarrollo de capital humano para la industria minera: 

ESTUDIO DEMANDA 

SISTEMA 
CERTIFICACIÓN 

MARCO DE CUALIFICACIONES 

Mapas de Proceso 

Rutas de Aprendizaje 

Descriptores de Programas  

MARCO DE CALIDAD PARA   
FORMACIÓN DE OFICIOS 

PAQUETES PARA  
ENTRENAMIENTO 

MARCO DE CALIDAD PARA 
LA FORMACIÓN DE 
INSTRUCTORES 

4 

3 

5 

FORMACIÓN Y 
ENTRENAMIENTO EMPRESAS/TRABAJO 

1 

2 

6 

UCL UCL 



Estudios anuales proyectados a 10 años de 
demanda, oferta y brechas de capital humano, 
con datos de las empresas participantes del 
CCM más empresas proveedoras de la gran 
minería en Chile. 

Información cuantitativa.       
  

5 estudios ya entregados. 

Estudios de Fuerza Laboral de la Gran 
Minería Chilena: 



Demanda anual estimada 
(miles de personas) 

Demanda acumulada por proyectos y potencial retiro 
(empresas mineras y proveedoras, en miles de personas) 

 
Estudio Fuerza Laboral Gran Minería 2015 -2024: 









Documento que contiene los requerimientos de formación 
para los distintos perfiles ocupacionales. 

Considera perfiles desde el nivel 1 al nivel 5 (técnicos 
especializados), para la cadena de valor principal: 
extracción-procesamiento-mantención. 

Entregado con actualización al 2015 

En marzo 2017 se libera su 4ta. versión. 

Marco de Cualificaciones para la Minería: 



Marco de Cualificaciones para la Minería - MCM: 

Esta versión considera entre otros: 
 

 

• Reorganización del MCM en cuadernillos independientes; extracción, 
procesamiento y mantenimiento. 

• Tendencias ocupacionales identificadas por los especialistas de cada 
proceso a 5 años. 

• Principales KPIs de los procesos presentes en el MCM. 

• Matriz de vinculación; competencias de mantenimiento y principales 
equipos (mina-planta) 

• Nuevos perfiles y procesos; refinería electrolítica, riggers, perfiles de 
desarrollo y preparación mina subterránea. 

 

 

Esta 4ta. Versión considera la mayor actualización del MCM en 5 años 

Introducción 

Extracción 

Procesamiento 

Mantenimiento 







Criterios de Desempeño 

Actividades Claves Conocimientos 



Perfiles Ocupacionales del Sistema Nacional de 
Certificación de Competencias Laborales ChileValora 

 

OSCL 
Minero: 

 
Representantes Empleadores 

• SONAMI 
• CODELCO 
• APRIMIN 
• ENAMI 
• CCM 

Representantes Trabajadores 

• FEDERACIÓN DE TRABAJADORES DEL COBRE 
• FEDERACIÓN NACIONAL DE SINDICATOS DE 

TRABAJADORES DE ENAMI  
• FEDERACIÓN MINERA DE CHILE  

• MINISTERIO DE MINERÍA  
• SERNAGEOMIN  

Representantes Sector Público 



EXPLORACIÓN Y SONDAJE 

EXTRACCIÓN RAJO ABIERTO 

EXTRACCIÓN SUBTERRÁNEA HIDROMETALURGIA (LX-SX-EW) 

MANTENIMIENTO ELÉCTRICO-INSTRUMENTISTA 

MANTENIMIENTO MECÁNICO 

PROCESAMIENTO CONCENTRADOS 

PROCESAMIENTO DE ORO-PLATA 

PROCESAMIENTO FUNDICIÓN 

PROCESO TRONADURA 

Principales Procesos de la Cadena de valor: 
Mapas de Proceso* 

* Ilustraciones graficas que presentan las principales etapas de cada proceso, los principales equipos, y principales perfiles ocupacionales. 

PROCESO REFNERÍA 

EXTRACCIÓN: PROCESAMIENTO: MANTENIMIENTO: 



Operador de Transporte  
de Materiales Rajo 

Operador de 
Equipos 

Auxiliares Rajo 

Ejemplo para Proceso de Extracción Mina a Rajo Abierto: 



Estructura del Marco de Cualificaciones para la Minería: 

• Se organiza en 5 
niveles de 
formación, desde 
oficios de entrada 
hasta formación de 
técnicos  
especializados.  

 
• Cada nivel 

describe, de modo 
general, el alcance 
laboral y los 
resultados que 
debiera obtener 
una persona a 
través del proceso 
de aprendizaje.  



Perfiles y unidades de competencias por nivel:  

Operador de 
Transporte  

de Materiales Rajo 

Operador de 
Equipos Auxiliares 

Rajo 



Operador de 
Equipos 

Auxiliares Rajo 

Ruta de aprendizaje: 

Operador de 
Transporte  

de Materiales Rajo 



Ejemplo: Descriptores de programas de formación 



 

9 Mapas de procesos.   

 
que incluyen  

175 perfiles 
ocupacionales y 312 
Unidades de 
Competencias 
Laborales. 

Marco de Cualificaciones para la Minería: 



Propuestas de soluciones curriculares alineadas con 
el Marco de Cualificaciones para la Minería. 

Facilitan la implementación de un programa de 
inducción y de programas de formación de 
competencias para oficios de entrada a la industria.  

Paquetes para Entrenamiento: 



Paquetes para Entrenamiento CCM: 
 

 CUADERNOS DE GESTIÓN. 

 CUADERNOS DEL INSTRUCTOR. 

 CUADERNOS DEL PARTICIPANTE. 

 CUADERNOS DE EVALUACIÓN. 

 CUADERNOS DE INFRAESTRUCTURA. 

1 2 3 4 5 



Paquetes para Entrenamiento – NIVEL I: 

Organización modular – Programa único de apresto de ingreso 

Horas Técnicas 
(HT) 

Horas Prácticas 
(HP) 

Totales 

TOTAL HORAS  37 86 123 

TOTAL % HORAS 30% 70% 100% 



38 Paquetes para Entrenamiento Elaborados: 

 
NIVEL MCM EXTRACCIÓN PROCESAMIENTO MANTENIMIENTO INSTRUCTORES 

 Supervisor de Primera Línea 

 Operador Especialista  
Equipos de Carguío Mina Rajo 

 Operador Especialista  
Equipos de Perforación Mina 
Rajo 
 

 Operador Especialista Área  Húmeda 
Hidrometalurgia 

 Operador Especialista Área Seca 
Hidrometalurgia 

 Operador Especialista Proceso Molienda 
 Operador Especialista Proceso Flotación 
 Operador Especialista EFT Concentrado 
 Operador Especialista Proceso Molibdeno 

 Mantenedor Eléctrico Especialista Equipos Fijos 
 Mantenedor Eléctrico Especialista Equipos Móviles 
 Mantenedor Instrumentista Especialista 
 Mantenimiento Mecánico Especialista Equipos Fijos 
 Mantenimiento Mecánico Especialista Equipos 

Móviles 

 Instructor 

 Operador Avanzado Equipos 
Rajo Abierto 
 

 Operador Área  Húmeda Hidrometalurgia 
 Operador Área Seca Hidrometalurgia 
 Operador Proceso de Molienda 
 Operador Proceso Flotación 
 Operador EFT Concentrado 
 Operador Proceso Molibdeno 

 Mantenedor Eléctrico Avanzado Equipos Fijos 
 Mantenedor Eléctrico Avanzado Equipos Móviles 
 Mantenedor Instrumentista 
 Mantenimiento Mecánico Avanzado Equipos Fijos 
 Mantenimiento Mecánico Avanzado Equipos 

Móviles 

 Tutor 

 Operador Camión de Alto 
Tonelaje Mina rajo 

 Operador Equipos Mina Rajo 
 Operador Mina Subterránea 
 Ayudante de Sondaje  

 Operador Base Planta 
 

 Mantenimiento Eléctrico Base General 
 Mantenimiento Mecánico Base Equipos Fijos 
 Mantenimiento Mecánico Base Equipos Móviles 
 Mantenimiento Mecánico Base General 

 

 Entrada a la Minería 

4 

5 

3 

2 

1 



Ruta de Aprendizaje Extracción Rajo Abierto 
Cobertura PE: 
 



Ruta de Aprendizaje Mantenimiento Mecánico 
Cobertura PE: 



Ruta de Aprendizaje Mantenimiento Eléctrico –Inst. 
Cobertura PE: 



Estándares de referencia para mejorar la 
calidad de programas de formación, 
capacitación y entrenamiento, en línea con el 
Marco de Cualificaciones para la Minería. Este 
marco se organizan en cuatro dimensiones: 

1. Diseño del programa de formación. 

2. Implementación del programa de formación. 

3. Recursos e infraestructura. 

4. Resultados. 

 

Marco de Calidad para Programas 
de Formación en Minería: 



IES OTECS 

Instituciones de educación en la orbita de los productos CCM: 



Sello de Calidad CCM 



PERTINENCIA 

CALIDAD 

TECNOLOGÍA 

RESULTADO 

Tutores 
Instructores 

Instructores 
Senior 

Programas e Instructores,  
claves del Sistema 



Sistema que impulsa una oferta de evaluación y 
certificación de competencias de trabajadores de la 
minería. 

 

Sistema de Certificación 
de Competencias Laborales: 

Énfasis en: 

• Promover la certificación nacional de 
competencias - ChileValora. 

• Modalidad de certificación por unidad de 
competencias laborales v/s perfiles 
completos. 

• Modelo mixto de evaluadores de 
competencias con foco en evaluadores 
internos. 

• Uso de tecnología. 



¿Certificación de Competencias Laborales? 

En agosto del año 2008 entró en vigencia la Ley 20.267 que crea el Sistema Nacional de 

Certificación de Competencias Laborales y perfecciona el Estatuto de Capacitación y Empleo. 



Manual para la evaluación y certificación de 
competencias laborales en empresas:  

Entre otros temas: 
 

• Los Actores del Sistema y descripción general del proceso 

• Etapas del proceso de Evaluación y Certificación 

• ¿Cómo contratar el proceso? 

• Estimaciones de tiempo para el proceso 

• Tipos de Financiamiento 

• Ejemplo de licitación 

• Convenio entre empresa y centro para uso de evaluadores internos. 

 

¿Cómo opera el Sistema Nacional de Evaluación y Certificación de Competencias Laborales? 



• Sector productivo articulado 

• Desafíos de capital humano 
identificados 

• Hoja de ruta de desarrollo de 
capital humano definida 

• Estándares sectoriales 
definidos y difundidos 

• Empresas usan estándares 
laborales 

• Oferta Formativa ajusta su 
oferta a Estándares Laborales 

• Jóvenes y trabajadores activos 
construyen sus itinerarios 
formativos 

• Minería, ejemplo de desarrollo de 
capital humano sectorial 

• Chile  con un Sistema de Consejos 
de Competencias 

• Chile  con un Marco Nacional de 
Cualificaciones 

• Chile  con un Marco Nacional de 
Calidad 

Primera Etapa  
2012-2015 

Segunda Etapa  
2016-2017 

Tercera Etapa 

Estándares 

Transformación del Sistema 
Un Desafío en Etapas 



• Sector productivo articulado 

• Desafíos de capital humano 
identificados 

• Hoja de ruta de desarrollo de 
capital humano definida 

• Estándares sectoriales 
definidos y difundidos 

• Empresas usan estándares 
laborales 

• Oferta Formativa ajusta su 
oferta a Estándares Laborales 

• Jóvenes y trabajadores activos 
construyen sus itinerarios 
formativos 

• Minería, ejemplo de desarrollo de 
capital humano sectorial 

• Chile  con un Sistema de Consejos 
de Competencias 

• Chile  con un Marco Nacional de 
Cualificaciones 

• Chile  con un Marco Nacional de 
Calidad 

Primera Etapa  
2012-2015 

Segunda Etapa  
2016-2017 

Tercera Etapa 

Transformación del Sistema 
Un desafío en etapas 

Implementación 



Quiénes Somos 

GREMIOS 4 

EMPRESAS 13 

*17 Socios; 11 compañías mineras, 2 empresas proveedoras, 4 asociaciones gremiales 



CONTAMOS CON PRODUCTOS QUE PUEDEN ESTAR AL SERVICIO DE: 
 
 
1. Diseño Organizacional (re-definición de perfiles de cargo, sistemas de desarrollo de 

carrera, otros). 
2. Desarrollo de Competencias. 
3. Evaluación y/o Certificación de Competencias. 

 
 
Estos pueden ser utilizados tanto al interior de la organización así como también en 

su entorno o stakeholders. 



www.ccm.cl 
 

http://www.ccm.cl/


DISPONIBILIZADOS 
COMO BIENES 

PÚBLICOS 



OTEC 
Compra 

capacitación a 
OTEC con Sello o 

impulsar Sello 

Para compra de 
cursos en áreas de 
Cualificación del 

MCM 

FTP 
Contratación 

preferencial de 
Jóvenes de 

Programas con 
Sello 

Para contratación de 
jóvenes egresados de 
Formación TP (EMTP, 

TNS y PsL). 

Prácticas 
Sistema de 

Prácticas para 
Jóvenes de 

Programas con 
Sello 

Empresas disponen vacantes 
para prácticas de trabajo y 

evaluación basada en MCM. 

Gestión 
Impulsar gestión 
de RRHH basada 

en Estándares 
del MCM 

Trabajadores activos 
mineras y proveedoras 

desarrollan sus 
competencias en el trabajo. 

Implementación de Estándares en Empresas 



Plataforma para la Transferencia TP en Minería 



• Sector productivo articulado 

• Desafíos de capital humano 
identificados 

• Hoja de ruta de desarrollo de 
capital humano definida 

• Estándares sectoriales 
definidos y difundidos 

• Empresas usan estándares 
laborales 

• Oferta Formativa ajusta su 
oferta a Estándares Laborales 

• Jóvenes y trabajadores activos 
construyen sus itinerarios 
formativos 

• Minería, ejemplo de desarrollo de 
capital humano sectorial 

• Chile con un Sistema de Consejos 
de Competencias 

• Chile con un Marco Nacional de 
Cualificaciones 

• Chile con un Marco Nacional de 
Calidad 

Primera Etapa  
2012-2015 

Segunda Etapa  
2016-2017 

Tercera Etapa 

Transformación del Sistema 
Un desafío en etapas 

Escalamiento 



Impactos Alcanzados 

90% INDUSTRIA 
Implementa 

estándares CCM en 
gestión RRHH 

+4.000 
CAPACITADOS en 

oficios mineros 

16 SELLOS 
de calidad CCM 

otorgados a 7 OTEC 

20 MMUSD  
en inversión de 
capacitación en  
oficios mineros 

+1.000 
TRABAJADORES   

certificados con 
estándares CCM 



PARA DESARROLLAR 
SOLUCIONES EN BENEFICIO 
PROPIO Y DE LA INDUSTRIA 

EN SU CONJUNTO 

CON OTROS INTEGRANTES 
DE LA INDUSTRIA 

Un enfoque simple e innovador 

Trabajar Sectorialmente significa: 

ELEGIR 
COLABORAR 



Algunas Lecciones Aprendidas: 

• El rol activo de los sectores productivos en la formación técnico-profesional es vital (curricularmente 
(señalética), apoyo a instructores, como espacios de prácticos de desarrollo de competencias, como 
retroalimentación al sistema de la formación). 
 

• Es importante generar una comprensión y lenguaje común entre los distintos stakeholders; no siempre 
todos entienden lo mismo respecto de cada concepto, ej: “Competencia”. 
 

• Los productos desarrollados deben ser de fácil comprensión (lenguaje simple) y acceso para nuestros 
Stakeholders (conceptos como marco de cualificaciones, cualificaciones, otros). 
 

• La representatividad (trabajadores, empresas, instituciones de formación, organismos públicos) en los 
productos desarrollados es muy relevante. Estos productos no sólo deben considerar una dimensión 
técnica, sino que también táctica y política. 
 

• Es relevante generar mecanismos y herramientas que acompañen y faciliten la implementación de los 
estándares sectoriales tanto en las empresas como en las instituciones de formación, y debemos 
identificar ¿a qué actores queremos/debemos llegar?, a veces no es sólo a los VPs. En el caso de las 
empresas hay que llegar a la operación, a las personas que toman las decisiones diarias. 
 

• Es relevante generar mecanismos que nos permitan evaluar estos proyectos, medir su impacto, tanto en 
beneficio social (como bienes públicos) como en indicadores de negocios (como herramientas de gestión 
de Capital Humano); pueden considerarse líneas base, ROI, entre otras valiosas herramientas; estas 
herramientas nos darán luces para identificar mejoras. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



!GRACIAS! 

Rafael Pizarro G., Director de Estándares Laborales y Formativos del Consejo de Competencias 

Mineras, e-Mail: rafael.pizarro@fch.cl 
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