SeNce)

Samate a los nuevos empleos

- -
L=

y

ion y Distribt \
SEMECTRIGA R

Ny




Estudio Brechas de Capital Humano

sector Transmisidon y Distribucion 2020

é¢Su empresa tuvo vacantes para
puestos de trabajo durante los ultimos
12 meses ?

5.049

Trabajadores contratados directamente

13.492

Trabajadores subcontratados

3162 62% 87% 22%

Trabajadores y De capacitados De las empresas

. - De tituladas
trabajadoras fueron utilizaron .
. . . mujeres en
capacitadas en profesionales principalmente carreras
| . los ultimos 12 recursos propios asociadas a TyD
ngenierola meses
g ( ) en 2019

eléctrico

Técnicos en
electricidad

9

Linieros ocupaciones seran

requeridas

Constructores
civil

Administrador de big data

. . . Desarrollador de aplicaciones
Administrativo

de obras Disenador de Base de Datos

Ingeniero informatico
Operadores de g

o Jefe de proyecto TI
gruas

Operador de despacho de
distribucion

Profesional de innovacidon y
desarrollo

Técnico en operacion

Ingeniero(a) en
prevencion de
riesgos

Asistente
contable

Operador de Call center




Indice de contenidos

Pa,g.

introduccién 3

Resumen ejecutivo 4

1. Panorama del subsector Transmisidn y Distribucion eléctica 7

2. Metodologia 13
3. Dotacion 19
4. Vacantes 25
5. Formacién y capacitacién 31
6. Tendencias tecnoldgicas 41
7. Sintesis de brechas identificadas a4
8. Referencias Bibliograficas 48

Estudio de Brechas de Capital Humano sectores Transmisién y Distribucién 2021



Introduccion

El aumento de la demanda elécrica y la transformacion de la matriz
energética del pais han impulsado el desarrollo de nuevas lineas de
transmision eléctrica que permitan el transporte de la energia.
Ademads, para asegurar el suministro de clientes industriales vy
residenciales se requiere que las redes de distribucién sean cada vez
mas inteligentes y resilientes. Debido al caracter estratégica para el pais
del subsector Transmision y Distribucion eléctrica es relevante que la
formacidén y capacitacion de trabajadores y trabajadoras esté alineada
con los desafios de la industria.

Es por ello que el Ministerio de Energia encomienda la realizacién del
estudio de Brechas de Capital Humano del subsector Transmision y
Distribucioén Eléctrica, que es iniciativa desarrollada al alero de la Mesa
+ Capital Humano en Energia y es parte de los compromisos de Ruta
Energética 2018-2022 del Ministerio de Energia.

El estudio tuvo como objetivo identificar brechas de capital humano de
corto y mediano plazo en el subsector Transmisién y Distribucion
Eléctrica a partir de: (1) la caracterizaciéon de la fuerza laboral del
sector, (2) describir el funcionamiento de la capacitacion en el
subsector y el estado de la oferta formativa, (3) la deteccién de los
puestos de trabajo con mayor dificultad para llenar sus vacantes (4) la
identificacion de las tendencias tecnoldgicas y su sinergia con la
creacion o reconversion de puestos de trabajo. Para dar cumplimiento
a estos objetivos se levantd informacion mediante una encuesta de
demanda laboral dirigida a las empresas del sector y se realizaron
entrevistas a expertos del sector, de la academia y a encargados de
recursos humanos.

Los primeros capitulos del informe aboran el panorama general del
subsector y la metodologia del estudio. Luego se describen los
principales resultados de la encuesta y las entrevistas realizadas en
cuanto a Dotacién de las empresas y Vacantes de puestos de
trabajo. Porteriormente, se analiza la Formacién y capacitacion de
trabajadores y trabajadoras y, finalmente, se describen las principales
Tendencias tecnolégicas. En cada capitulo se identifican algunas
brechas de capital humano.

Este informe fue elaborado por el Observatorio Laboral de SENCE,
gue nace con la mision de generar informacion territorial y sectorial
sobre brechas entre oferta y demanda de ocupaciones vy
competencias laborales.




Resumen Ejecutivo

Dada la relevancia de que la formacion y capacitacion de trabajadoras y
trabajadores acompafie la transformacion de la matriz energética del
pais y los desafios asociados al aumento de la demanda eléctrica, es
gue el Ministerio de Energia encomienda la realizacién del estudio de
Brechas de Capital Humano del subsector Transmisién y Distribucion
Eléctrica. Corresponde a una iniciativa desarrollada al alero de la Mesa
+ Capital Humano en Energia y es parte de los compromisos de Ruta
Energética 2018-2022 del Ministerio de Energia. Este estudio fue
elaborado por el Observatorio Laboral de SENCE, que nace con la
mision de generar informacion territorial y sectorial sobre brechas
entre oferta y demanda de ocupaciones y competencias laborales.

Panorama general del subector Transmision y Distribucion eléctrica

El sector eléctrico es considerado un sector estratégico para cualquier
pais, existiendo una relacion directa entre el crecimiento del PIB y la
demanda energética. Es asi como en Chile se proyecta un crecimiento
del PIB de un 1,7% anual y un aumento de demanda eléctrica de un
54% para el periodo 2020-2040, con una tasa promedio anual de
2,25%, donde los clientes regulados presentan un crecimiento anual
promedio de 2,28% y los clientes libres de 2,23%.

El subsector Transmisién y Distribucion Eléctrica, esta conformado por
56 empresas (8 grupos empresariales, 7 cooperativas, 15
independientes) de las cuales 25 pertenecen a Distribucion y 31 a
Transmision. De las empresas de Distribucién, Enel lidera el mercado,
supliendo el 35% de la demanda eléctrica, seguido por CGE con el 29%.
De las empresas de Transmisidn, Transelec concentra el 27% del total
de las lineas, seguido por CGE, con el 11% v el resto se distribuye entre
las otras empresas. Segun el reporte de personas juridicas para el afio
tributario 2020, las empresas del sector transmisidon y distribucién
reportaron un total de 7162 trabajadores contratados directamente, de
los cuales 28% corresponden a CGE, 14% a Chilquinta, 13% a ENEL, 10%
a SAESA y 9% a Transelec. Hablamos de un sector con pocas empresas y
de estas, con una alta en la generacién de empleo. Esto es importante
para entender cdmo se organizan y orientan las estrategias de
formacidn y capacitacion, asi como la demanda de empleo del sector.

En el marco de este estudio se realizaron 14 entrevistas y 25 encuestas
a empresas, que en conjunto emplean al 72% del total de trabajadores
dependientes del subsector, en un trabajo de campo que fue realizado
entre noviembre 2020 vy abril 2021.




Objetivo del Estudio

Este estudio tuvo como obijetivo identificar brechas de capital humano
de corto y mediano plazo en el subsector Transmision y Distribucion
Eléctrica a partir de: (1) la caracterizacién de la fuerza laboral del
sector, (2) describir el funcionamiento de la capacitacion en el
subsector y el estado de la oferta formativa, (3) la deteccién de los
puestos de trabajo con mayor dificultad para llenar sus vacantes (4) la
identificacion de las tendencias tecnoldgicas y su sinergia con la
creacion o reconversion de puestos de trabajo.

Sintesis de brechas identificadas
Brechas en dotacion:

* La participacién de mujeres en el sector Transmisién y Distribucion
es un desafio permanente para las empresas. Es reconocida la
necesidad de impulsar la participacion de mujeres entre los
actores del sector. Prueba de ello son las iniciativas para impulsar
la participacion de mujeres al interior de los directorios de estas
empresas. Asi como también los compromisos y las acciones que
impulsa el programa Energia mas Mujer el Ministerio de Energia,
en conjunto con la Asociacidon Gremial de Empresas Eléctricas.

* La informacion disponible sobre empresas subcontratistas es
escasa. Se estima que 13 mil trabajadores y trabajadores del sector
se desempefian en ellas, principalmente en labores de
mantenimiento y construccién. Aunque no existe suficiente
informacidn para describir su situacidon actual ni los desafios que
enfrentan en cuanto a necesidades de capital humano.

Brechas en Vacantes de puestos de trabajo:

* Las Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL) es el
mecanismo de reclutamiento menos utilizado por las empresas del
sector. Es posible que la oferta publica de intermediacion sea
desconocida o poco atractiva debido al perfil profesional y
especializado de la dotacion de estas empresas.

* Las principales dificultades para completar vacantes son la falta de
postulantes con las competencias técnicas y experiencia laboral
acorde con labores peligrosas y delicadas. Para las empresas el
subsector garantizar la seguridad es una prioridad y requiere
contar con personal especializado.

* Los puestos de trabajo dificiles de llenar corresponden al 13% de
las vacantes que se generaron en el subsector. A pesar de ser un
porcentaje bajo se caracterizar por concentrarse en profesionales y
en el drea de operaciones de estas empresas.



Brechas en Capacitacion y formacion:

* La priorizacidon de perfiles a capacitar muestra una preferencia
por puestos de trabajo vinculados al area de mantencién
y operacion. De los 47 perfiles mencionados, un 89% son de
dicha area y de estos 11 son Profesionales, 12 son Operadores de
Planta y Maquinas y 7 son Técnicos. En las entrevistas realizadas se
pudo constatar que existe una brecha de formacién de
competencias especificas para estos perfiles que no obstante es
cubierta por las propias empresas. Los responsables de RRHH
plantean que esto se debe a la especificidad de ciertas habilidades
y a la actualizacion permanente de la tecnologia que se utiliza
para manipular y controlar la infraestructura de Transmisién
y Distribucion.

* Existe una subrepresentacion de mujeres en las carreras de ciencia,
tecnologia y matematica (STEM en sus siglas en inglés), donde a
igual puntaje en pruebas de seleccidon universitaria, un hombre
puede tener un 25% de mayores probabilidades de escoger este
tipo de carreras que una mujer, lo que es explicado principalmente
como consecuencia de los estereotipos sociales que pesan sobre
las mujeres desde su infancia. (Bordon et.al, 2020). Este fendmeno
en gran parte puede explicar la segregacion en el mercado del
trabajo, y la baja participacion de mujeres en cargos técnicos o
ligados a areas mas duras (“los fierros”) o especializadas del
subsector. Esta situacidon también se observa en otros los sectores
econdmicos con menor participacion femenina.

* Pese a lo anterior, la OCDE recomienda promover Ila
participacion de mujeres en ocupaciones relacionadas con la
ciencia, tecnologia ingenieria y matematica, y segun el reporte de
brechas de género y ocupaciones, dentro del sector eléctrico, la
ocupacion de electricistas, electromecanicos, técnicos en
electrdnica, ingenieros en programacion, ingenieros en electrénica
y telecomunicaciones, son algunos de los perfiles con mayor
potencial de incluir mujeres dado el tipo de tareas que involucran.

Tendencias tecnologicas:

* En los préoximos 5 anos se requerira reconversion de
trabajadores en dareas de mantencidon y construcciéon. Esta
reconversion tomara la forma de homologacién de perfiles lo que
requerird que los trabajadores manejen multiples habilidades,
incluyendo al mismo tiempo los técnico, comercial y atencién al
cliente.

* A futuro, el sector requerird puestos de trabajo especializados
en tecnologias de la informacion. Estos nuevos puestos de trabajo
son el sustento para el avance en la digitalizacion de la red eléctrica
y el servicio de atencion a clientes.
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1.1 Empresas del sector Transmision y Distribucidon

Empresas de Distribucion Empresas de Transmision

El sector Transmision y Distribucién eléctrica, estd
conformado por 56 empresas (8 grupos empresariales,
7 cooperativas, 15 independientes) de las cuales 25
pertenecen a Distribucion y 31 a Transmisidon. De las
empresas de Distribucién, Enel lidera el mercado,
supliendo el 35% de la demanda eléctrica, seguido por
CGE con el 29% (ver Gréfico 1). De las empresas de
Transmisién, Transelec concentra el 27% del total de las
lineas, seguido por CGE, con el 11% vy el resto se
distribuye entre las otras empresas.

Grafico 1: Empresas del sector distribucion con

mayor demanda eléctrica para el ano 2019.
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Fuente: Comisidn Nacional de Energia, 2020

Grafico 2: Empresas de Transmisidn y Distribucion

con mayor reporte de trabajadores afio 2019
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Fuente: Nodmica de empresas afio tributario 2020, Servicio de Impuestos Internos

Tabla 1: Listado de empresas del sector TyD

Grupo
empresarial

Cecltda

hilquinta

Codiner

Compaiifa Eléctrica del
Litoral S.A.

Coopelan
Cooperativa Eléctrica
Charrta Ltda.
Coopersol

Coopreldt

Copelec

Crell

Creo

EEPA

Electricatiltil

Emelca

Enel
Energia de Casablanca
S.A.

Luz Parral

Saesa

Socoepa

Fuente: Informe técnico coordinador nacional 2021

Filial

Cooperativa de Abastecimiento
de Energia Eléctrica Curicé LTDA

Edelmag S.A.
Compafifa General de
Electricidad S.A.

Chilquinta Energfa

Luz Linares

CIA DISTRIBUIDORA DE ENERGIA
ELECTRICA CODINER LIMITADA

Litoral
Cooperativa Eléctrica Los
Angeles LTDA (Coopelan)

Coelcha

Cooperativa de abastecimiento
de energia eléctrica Socoroma
Ltda.

Cooperativa Rural Eléctrica Rio
Bueno LTDA

Cooperativa de consumo de
energia eléctrica Chillan Ltda
Cooperativa regional eléctrica
Llanquihue Ltda

Cooperativa eléctrica de Osorno
Empresa Eléctrica Puente Alto
S.A.

Empresa Eléctrica Municipalidad
de Til til

Empresa Eléctrica de Casablanca
S.A.

Enel Distribucién
Empresa Eléctrica Colina LTDA
EDECSA

Luzparral S.A.

Compaififa Eléctrica de Osorno
S.A

Empresa Eléctrica de la Frontera
S.A.

Saesa
Cooperativa Eléctrica Paillaco
Ltda

Grupo empresarial

Aes

Linea de transmisién cabo
leones

Atlantica

Celeoredes

Chilquinta

Colbin Transmision S.A
CYT Operaciones SpA

Edelnor Transmision S.A.

Eleonera

Empresa Concesionaria de
Servicios Sanitarios S.A.
Empresa de Transmision Chena
S.A.

Engie
Ingma
Interchile
KELTI S.A.

MLP TRANSMISION S.A.

Red Eléctrica Internacional

REN Redes Energéticas

Saesa

Torino SpA

Transchile

Transelec

Transmisora Mejillones S.A.

Zaldivar Transmision S.A.

Filial

Compaiifa Transmisora La
Cebada (ex EPM Transmision
Chile S.A.)

Transmisora Angamos
Linea de transmisién cabo
leones

Transmisora Baquedano

Alto Jahuel Transmisora de
Energia S.A.

Charrta Transmisora de Energia
S.A.

Diego de Almagro Tranmisora
S.A

Eletrans

Colbin Transmision

CYT Operaciones SpA

ETSA
Sistema de transmision de Los
Lagos S.A

ECONSSA Chile S.A.

Chena S.A.
Transmisora Eléctrica del Norte
(TEN)

Ingmataquito
Interchile

KELTI S.A.

MLP TRANSMISION S.A.

Red Eléctrica Norte 2 S.A

Red Eléctrica del Norte S.A
(Redenor)

EMPRESA DE TRANSMISION
ELECTRICA TRANSEMEL S.A.
Sistema de Transmision del
Centro S.A.

Sistema de Transmision del
Norte S.A.

Sistema de Transmision del Sur
S.A.

Sociedad Austral de Transmision
Troncal

Torino

Transchile Charrda Transmisién
S.A.

Transelec

Transmisora Mejillones

Zaldivar Transmision

Segln el reporte de personas juridicas para el afio tributario
2020, las empresas del sector Transmisién y Distribucidn

reportaron

un total

de 7.162 trabajadores contratados

directamente, de los cuales 28% corresponden a CGE, 14% a
Chilquinta, 13% a ENEL, 10% a SAESA y 9% a Transelec.
Hablamos de un sector con pocas empresas y de éstas, con
una alza en la generacion de empleo. Esto es importante para
entender cémo se organizan y orientan las estrategias de
formacion y capacitacion, asi como la demanda de empleo del

sector.
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1.2 Participacion en el PIB del sector

El sector eléctrico es considerado un sector estratégico para
cualquier pais, existiendo una relacién directa entre el
crecimiento del PIB y la demanda energética (ver Gréfico 3).
Es asi como en Chile se proyecta un crecimiento del PIB de
un 1,7% anual y un aumento de demanda eléctrica de un
54% para el periodo 2020-2040, con una tasa promedio
anual de 2,25%, donde los clientes regulados presentan un
crecimiento anual promedio de 2,28% vy los clientes libres
de 2,23%. Segun la Ruta Energética 2018-2022, este
crecimiento deberd contar con un capital humano se “de
soporte a la matriz energética contribuyendo al desarrollo,
instalacion 'y mantencion de proyectos del sector,
adaptdndose permanentemente a las nuevas tecnologias o
fuentes energéticas disponibles”. Dentro del sector eléctrico,
el sector Transmision y Distribucidon requiere contar con
trabajadores y trabajadoras altamente especializados debido
a la creciente complejidad de su infraestructura y los
avances tecnoldgicos necesarios para alcanzar los estdndares
de calidad y continuidad de suministro eléctrico que se ha
impuesto el pais.

Grafico 3: Aumento de la demanda eléctrica y crecimiento del

PIB proyectado, 2020-2040
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Fuente: Banco Central, 2017

Notas: Se utiliza el PIB encadenado (miles millones de pesos).

En Chile el sector eléctrico y todos sus servicios son
desarrollados por empresas privadas, las cuales se
encuentran reguladas y fiscalizadas con el objetivo de
favorecer la cobertura, expansion y seguridad del servicio
en todo el territorio nacional. Especificamente los
segmentos de Transmisién y Distribucién son mercados
regulados, los cuales tienen obligatoriedad de servicio y
precios fijados. Es por esto que, si se lo compara con otros
sectores, el aporte al PIB del sector eléctrico no alcanza a
ser tan significativo, no obstante, el crecimiento de éstos
depende de su correcto funcionamiento y continuidad (ver
Grafico 4). Es asi como el sector Electricidad, gas, agua y
desechos contribuyo en 2017 con 5.281 MMCL, de los
cuales 1.033 correspondieron Unicamente al sector
Transmisién y Distribucion.
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1.3 Proyectos de inversion CBC

Segun datos del cuarto trimestre del afio 2020 de Ia
Corporacion de Bienes y Capital (CBC), existen 394
proyectos con cronograma definido, donde 89 eran
de energia. Destaca que sdlo se pudieron encontrar
proyectos para el subsector transmision de energia
(31 proyectos) y ninguno para el subsector
distribucion. Ademas, de los 394 proyectos, 178
proyectos tenian fecha de inicio de construccion en el
afo 2021, donde habia 24 proyectos del sector de
energia: 10 de generacion de energia y 14 de
transmision de energia.

En términos de empleo en la fase de construccion de
estos proyectos, la CBC pronostica la cantidad de
trabajadores empleados en estos proyectos entre los
afos 2021y 2024. El Grafico 4 enseiia la evolucién del
empleo en la fase de construccion de todos los
proyectos vigentes al cuarto trimestre del 2020 o que
a ese momento del tiempo tenian definida la fecha de
inicio de la construccion. Se puede apreciar que a
fines del afio 2021 se situa el peak de trabajadores en
la fase de construccion de los proyectos de
transmision de energia (3.873 trabajadores).

Gréfico 6: Empleo proyectado 2021-2024 en la fase de

construccion de proyectos de transmisidn iniciados en
2021.
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Fuente: Elaboracién propia segin datos de proyectos con
cronograma al cuarto trimestre de 2020 y que inician su
construccién en 2021 o 2022., plataforma CBC.

Notas: Empleo proyectado en la fase de construccion de los
proyectos de transmisiéon con cronograma definido segun
plataforma CBC.

Grafico 5: Empleo proyectado 2020-2024 en la fase de

construccion de proyectos de transmision.
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Fuente: Elaboracidon propia segun datos de proyectos con
cronograma al cuarto trimestre de 2020, seglin plataforma
CBC.

Notas: Empleo proyectado en la fase de construccién de los
proyectos de transmisidn con cronograma definido segun
plataforma CBC.

Pero considerando sdlo el conjunto de proyectos de
transmision de energia que tenia fecha de inicio de
construccion en 2021 o 2022, el peak de
trabajadores en la fase de construccién baja a 2.973
y se mueve al primer trimestre del afio 2022.

Una caracteristica que destaca de tanto el Grafico 4
como el Grafico 5, es la rapida disminucion del
empleo usado en la fase de construccién, indicando
qgue la construccién de proyectos de transmision se
concentra en pocos meses, a diferencia de proyectos
de construccion de otros sectores del pais.
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1.3 Definicion y mapas de proceso de los sectores
Transmision y Distribucidn

El sector transmision cumple la funcién de conectar el sistema eléctrico, transmitiendo energia producida en diferentes
puntos de generacién, hacia puntos de consumo. Esta energia es transmitida en lineas de alta tensién (LAT), operando
sobre los 400 Volts [8], los niveles de tensidn actual cubren rangos comprendidos entre tensiones mayores a 24kV y 500kV
[9]. La expansion de los trazados de estas lineas es planificada por la Comision Nacional de Energia (CNE).

El sector distribucion distribuye hacia consumidores finales regulados (hogares y pequefia industria), comprendiendo 2
rangos de tension, baja tension en distribucidén: operando a un voltaje igual o inferior a 400 volts y Alta tension en
distribucién operando a un voltaje superior a 400V y hasta 23 kV. La planificacidn y desarrollo del sector distribucién
depende del concesionario de servicio publico de distribucion, el ingreso de las empresas distribuidoras deriva del uso de
las redes.

A continuacidn, presentamos los mapas de procesos elaborados en el Informe de Marco de cualificaciones técnico
profesional para el sector energia 2021. Los mapas de proceso corresponden a diagramas que ilustran los principales
procesos de la cadena de valor de un sector o subsector productivo; en ellos se identifican las principales etapas,
principales funciones, y principales recursos e infraestructura utilizados.

MAPA DE PROCESO “TRANSMISION ELECTRICA”
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Fuente: Informe estado del arte y priorizacidn de dreas productivas. Poblamiento del Marco de Cualificaciones de Formacidn Técnico Profesional Sector Energia”, FCH 2021
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1.4 Distribucion geografica de las empresas del sector TyD

Las empresas de Transmision y Distribucidn eléctrica se distribuyen por todo el territorio nacional. La distribucidn
se desarrolla bajo la modalidad de concesiones. Las empresas concesionarias de distribucidon tienen la libertad
para decidir sus zonas de concesion, y en las zonas ya otorgadas, tienen la obligacion de dar brindar el servicio a
clientes libres y residenciales.

En el sector Transmision, Transelec tiene un area de accién que va desde la regidén de Arica y Parinacota, hasta la
region de Los Lagos, siendo las empresas con mayor alcance territorial, seguida de CGE. En el sector Distribucidn,

podemos observar cdmo CGE se distribuye desde las regiones de Arica y Parinacota hasta Magallanes y Antartica
Chilena, siendo la empresa de mayor alcance territorial a nivel nacional.

Diagrama 1: Distribucion territorial de las empresas del sector TYD

SISTEMA TR
ELECTRICO B
N AC I O N A L Antofagasta
ELECDA (CGE
(SEN) - TRANSELEC
9.821 Km de linea
INTERCHILE
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3.387 kmdelinea CONAFE (CGE)
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/ Maule
Nuble CGE, CEC, LUZ PARRAL, LUZ LINARES

{ Biobio
‘ CGE, COPELAN, COELCHA
Araucania
.

Los Lagos

SAESA, CRELL, LUZ OSORNO g

Los Rios
SAESA, COOPREL, SOCOEPA

SISTEMAS

MEDIANOS Aysén SAESA

EDELAYSEN (SAESA) 63.0022
. Km de linea

Magallanes ” . CGE
NN !‘

EDELMAG (CGE)
3.835 Km de linea

Fuente: Elaboracidn propia en base a CNE y Coordinador Nacional
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1.5 Organizacion de las empresas de Transmision y
Distribucion eléctrica

En el sector podemos encontrar tres organizaciones principales que agrupan a las empresas de Transmisidn, de
Distribucion vy a las cooperativas de Distribucion, estas son la Asociacién Gremial de Empresas Eléctricas (EEAG), que
agrupa a las 5 principales empresas del sector distribucién, a Asociacién de transmisoras de Chile, formada en
septiembre de 2020 y a la Federacién Nacional de Cooperativas Eléctricas FENACOPEL, que agrupa a la totalidad de
cooperativas Distribucion (7). El gremio de EEAG participa de la Mesa +Capital Humano en Energia desde 2018 como
parte del compromiso del sector por avanzar en los desafios del sector, contribuyendo a la actualizacién permanente de
capacidades vy habilidades técnicas.

Diagrama 2: Organizaciones del sector TYD

Organizaciones de empresas y cooperativas de Transmision y EMPRESAS NO ASOCIADAS
Distribucion (23)
Asociaciéon de transmisoras de EEAG (5) FENACOPEL (7)
Chile (7)
Edecsa
Celeo Redes CGE Cec Eepa
Colbun Transmisién Chilquinta Coelcha Emelca
Ferrovial Power Infrastructure Celeoredes Coopelan Frontel
Isa Interchile Enel Coopersol Litoral
Red Electrica Chile Grupo saesa Cooprel Luz linares
Engie Copelec Luz osorno
Transelec Crell Luz parral
Socoepa Til-til
Transnet
Sts
Eletrans
Compaiiia transmisora del norte chico.
Transchile
Transquillota
Transemel
Don goyo transmision
. . Transmisora baquedano
Fuente: Memoria Anual EEAG 2019 y pagina web FENACOPEL 2021
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observatorio

2.1 Objetivo general y objetivos especificos del estudio WEele ¢z

Generar conocimiento sobre brechas de capital humano

de corto y mediano plazo en subsectores Transmision y
Distribucién Eléctrica

OBJETIVO

GENERAL

Caracterizar la fuerza laboral del sector

Identificar las brechas de capital humano
Catastrar la oferta formativa

Proponer recomendaciones para el cierre de brechas

Con el propdsito de cumplir los objetivos de este estudio, se levantaron dos
instrumentos:

1. Una encuesta de Brechas de Capital Humano del sector Transmision vy
Distribucion.
2. Entrevistas a expertos y expertas del sector.
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2.2 Metodologia de Encuesta de Brechas de Capital Humano
del sector Transmision y Distribucidon

. Objetivo general de la encuesta

: El objetivo general de la encuesta es caracterizar a las empresas que desempefian actividades de
: Transmisidn y/o Distribucidn de Energia respecto a las necesidades de capital humano.
: Entre sus objetivos especificos se encuentran:

: . B 3. Entregar informacion sobre
: A 1. Car-acterlzar la  dotacién de @ cémo funciona la capacitacién en
: ‘V trabajadores de las empresas del el sector e identificar los perfiles
sector. laborales que se quieren capacitar.
2. Proporcionar informacién sobre 4. Identificar las tendencias
los perfiles laborales con mas Iﬁ tecnologicas y los  perfiles
dificultades para llenar sus laborales relacionados.
vacantes.

[ Poblacién objetivo ,
: | La poblacién objetivo de la encuesta estd conformada por el total de empresas que operan en el |
: sector Transmisién y Distribucidon, es decir, en los sistemas de transporte, sistemas de :
\\almacenamiento de energia e instalaciones de distribucion. .

/ - - - - oo e e - N\

[

_ : El marco se constituye por:

: | * Eldirectorio de empresas del Coordinador Eléctrico Nacional a diciembre del afio 2020, donde

P se consideraron las empresas que operaban ya sea como transmisores nacionales, transmisores
: zonales y/o distribuidoras.

21 ¢ Se complementd el directorio anterior, incorporando empresas contratistas importantes del

\ sector. Y

— e o o e e == = P
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: \
,’ Unidades estadisticas :
' La unidad censal y de andlisis corresponde a la empresa formal que cumple con los requisitos para :
: ser considerada parte de la poblacion objetivo y que se encuentra en el marco estadistico. La |
| empresa de identifica a través de su RUT. "
-\ _
{’ _________________________________________ BRY
| Disefio estadistico |
| Se realiza un censo a toda la poblacién objetivo definida en el marco estadistico y que comprende :
I todas las unidades censales. I
| ]
N _
,° o RN
" Medidas de precision Y 5
1 Se utilizan las tasas de respuesta como medidas de precisiéon. Para su calculo se utilizd la I :
: metodologia propuesta por AAPOR. :
| TR = 100 ( ! ) !
| (I+P)+ (R+ NC)+ (OTRO) :
I :
: Donde I=Numero de cuestionarios completos; P=NUmero de cuestionarios incompletos (respuesta :
I parcial); R=Numero de encuestas reusadas o interrumpidas (ingresan a la encuesta, pero no I
I continuaron con el proceso) o no se logra concretar el agendamiento para aplicar la encuesta; :
: NC=Numero de encuestas enviadas y sin respuesta; OTRO=Todos aquellas empresas donde no se I
\\ logrd contacto para confirmar o descartar si pertenece a la poblacidn objetivo. /, :
N /

. Método de recoleccién

La encuesta se levanta a través de una aplicacion online, combinando dos métodos:

v" Encuesta auto-aplicada en la primera instancia de acercamiento a la empresa.

v" Encuesta por video llamada para aquellas empresas que presentan mayores retrasos en sus
respuestas y/o requirieron asistencia técnica para completarla.
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Resultados del trabajo de campo

59 * Marco estadistico
(56 empresas del sector
empresas y 3 empresas contratistas)

e Total empresas con
encuesta completa
(25 empresas del sector
y 2 contratistas)

27 empresas

e Total de

5.049 trabajadores

trabajadores [ERRAEEES
directamente

| 71,5% del total de trabajadores |
idependientes informados por Iasi
-empresas de la ndémina de-
! contribuyentes del Sll (afio tributario |
| 2020) y que declaran ser parte del |

| sector Transmision y Distribucion dg
. Energia. l'/’
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2.3 Metodologia de entrevistas a expertos y empresas del sector

Con el propdsito de contextualizar y conocer en detalle el sector Transmision y Distribucidn, se entrevisté a
expertos de esta industria, especificamente a personas que manejen informacion de los procesos de
contratacion, puestos de trabajo, capacitacion y tendencias del sector.

La herramienta de recoleccion utilizada fue la entrevista semiestructurada. Esta se caracteriza por realizar
preguntas siguiendo una pauta de instrumento y al mismo tiempo se genera el espacio para que el
entrevistado pueda salirse de la pauta de preguntas y profundizar en los temas imprevistos interesantes que
surjan durante el proceso.

Objetivo de las entrevistas

Complementar, profundizar y contextualizar los datos levantados a través de la Encuesta de Brechas de
Capital Humano del Sector Transmisidn y Distribucion de Energia.

Tipo de actores:
Temas de la entrevista Asociacion gremial: 2 entrevistas

Empresas de Transmision y
Distribucion: 7 entrevistas

Empresas contratistas: 2

Cadena de valor

del sector entrevistas

Instituciones de formacion: 3
entrevistas

Brechas de Nuevas
capital humano normativas

14 entrevistas
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3.1 Dotacion de las empresas del sector

La Transmisién y Distribucion eléctrica es una actividad
econdmica desarrollada a largo de todo el pais y requiere para su
correcto funcionamiento disponer por todo el territorio de
trabajadores y trabajadoras que den sustento a la operacidn de
las redes eléctricas. Este despliegue territorial es lo que permite
garantizar el servicio, trasladando la energia desde los lugares de
generacion hacia los consumidores: clientes residenciales,
comerciales e industriales.

Por lo anterior, buena parte de la fuerza de trabajo de estas
empresas estd descentralizada y, también, subcontratada. Las
labores administrativas de cada zona de concesion se desarrollan
en capitales regiones o provinciales y se relacionan con la
atencion de clientes en oficinas comerciales, en cambio, las
labores de mantencidn y construccidon de redes eléctricas estan
distribuidas a lo largo del territorio.

En total, se estima que unas 5.000 personas trabajan
directamente en empresas del sector y mas de 13.000 se
desempefian en empresas subcontratistas (ver diagrama 3).

Diagrama 3: Distribucion de la dotacidén por macrozonas

DOTACION TRABAJADORES
CONTRATADOS DIRECTAMENTE

PORCENTAJE DE MUIJERES
CONTRADAS DIRECTAMENTE

DOTACION TRABAJADORES
SUBCONTRATADOS

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano Transmisiény
Distribucién eléctrica, 2020

Ademds, cada zona del pais presenta caracteristicas
distintivas. La distribucion de la fuerza de trabajo (contratada
directamente) por macrozona muestra que el 10% de la
dotacidn de las empresas se encuentra en la macrozona norte
gue se caracteriza por suministrar energia a la industria
minera y clientes residenciales.

En la macrozona centro se concentra la dotacidén del sector
con un 42% de los trabajadores, esta macrozona considera las
regiones mas pobladas del pais (ver Grafico 5). En la Regién
Metropolitana se concentra el 23% de la dotaciéon que
atiende la demanda eléctrica de clientes residenciales e
industriales.

La macrozona sur del pais concentra el 25% de la dotacién y
principalmente atiende a clientes residenciales, desplegados
a lo largo de un extensa y desafiante geografia.

Grafico 7: Distribucion de la dotacién por macrozonas (no

considera a trabajadores subcontratados)

m Norte m Centro m Sur RM

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano Transmisién y
Distribucién eléctrica, 2020
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3.2 Dotacion de las empresas del sector

En cuanto a distribucién de la fuerza de trabajo segun grupos
ocupacionales se observa que la mayoria de los trabajadores
que contratan directamente las empresas pertenecen al grupo
de Profesionales, con un 63%, seguido por Personal Técnico y
Operadores de planta, maquinas u oficios (ver Grafico 6).

Esta distribucidn y el énfasis en profesionales se asocia a dos
realidades. Por un parte, se requiere un alto nivel de
competencias para poner en funcionamiento la red eléctrica y
es un elemento diferenciador respecto a otros sectores de la
economia. Por ello, las empresas del sector requieren
contratar perfiles bastante especificos. Por otra parte, la
subcontratacion es una practica extendida en el sector.

“Hoy no existe un perfil profesional o técnico profesional
de los que surgen en los institutos profesionales o
técnicos profesionales que se acerque a lo que ellos
hacen. Si bien se toma gente que egresa de carreras
técnicas relacionadas con electricidad o electrdnica... sin
embargo, la informacion y destrezas se forman
internamente.” Lider del sector TyD

Grafico 8: Dotacion por grupos ocupacionales

(contratados directamente)
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Fuente: Encuesta de brechas de capital humano Transmisién y

Distribucién eléctrica, 2020

Comparando la dotacidon en Transmisidén y Distribucidn con la informaciéon de otros sectores econdmicos disponibles, se
observa el alto grado de profesionalizacién que tienen estas empresas respecto a otros sectores que concentra su fuerza de

trabajo en ocupaciones menos calificadas (ver Grafico 7).

Grafico 9: Distribucion de la dotacion por grupos ocupacionales en otros sectores
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3.3 Participacion de mujeres en el sector

Grafico 10: Distribucidn por género en grupos

Grafico 11: Distribucidn por género en grupos

ocupacionales en todos los sectores econdmicos

Directivos y gerentes

Profesionales

Personal técnico
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maquinas u oficios
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. EMujeres MHombres
Fuente: Encuesta Nacional de Empleo, 2020

En Chile, la participacion femenina en todos los sectores
econdmico alcanzé el 45% el 2020, siendo el sector
Electricidad, Gas y Agua, el cuarto sector con menor
participacién de mujeres en el pais, con un 18%, seguido por
Transporte y Logistica (15%), Mineria (10%) y Construccion
(8%). Las cifras para el sector Transmision y Distribucion
eléctrica muestran que la participacion de mujeres
contratadas directamente alcanza el 20%, lo que
equivalente a 933 trabajadoras. Al observar la proporcion de
mujeres por grupo ocupacional, la mayor participacion se
concentra en el Personal de oficina, administrativo de
ventas y servicios, donde las mujeres representan el 55% del
personal contratado. La mayor diferencia se observa en
Operadores de planta, maquina u oficios, con apenas un 1%
de mujeres y un 99% de hombres. Esta realidad no es nueva
y fue analizada ya en 2019 en el Estudio de brechas de
género realizado por el Ministerio de Energia, donde se
advertia que “las mujeres estdn mds excluidas de
las ocupaciones que constituyen la produccion de las
empresas versus su administracion” Este fendmeno era
explicado como una consecuencia de la falta de
infraestructura, los tipos de jornadas laborales, la exigencia
de desplazamiento fuera de sus hogares y los estereotipos
ligados a cargos técnicos. Respecto a los estereotipos
culturales, es posible advertir este fenédmeno al observar el
bajo porcentaje de mujeres matriculadas en carreras
técnicas asociadas al sector (ver capitulo 5.2, Grafico 22),
actualmente la matricula de mujeres es menor al 10%.

ocupacionales sector TyD

Directivos y gerentes
Profesionales

Personal técnico

Personal de oficina, administrativo,
deventasy servicios

Operadoresde planta y de maquinas
u oficios

Ocupadones elementales

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Mujeres B Hombres

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano en Transmisidon
y Distribucién eléctrica, 2020

“Tenemos el problema de que dreas, por ejemplo,
en lo que es la construccion, reforestacion, etc. El
mercado es reducido ahi y muy masculino.
Entonces, por ejemplo, para una licitacion, claro,
eh... Se ha planteado bueno, ¢y qué pasa si le
pedimos al, a las... que haya mujeres
subcontratadas. Y es como ok, bueno, puede ser,
pero se nos cierran las opciones si lo hacemos de
esa manera” Responsable de RRHH, Empresa TyD

“Hasta el momento no he visto la participacion o
el interés de mujeres, porque la verdad es que, no
es por ser machista ni nada, pero no es un rubro
que... A mi por las lucas me interesaria treparme
a las lineas pero no sé si lo terminaria haciendo, al
menos yo veo dificil, de partida no me piden
mujeres linieras, por ejemplo, en otras palabras,
en el tema de la obra en si es muy raro llevar
mujeres para ese tipo de trabajo” Responsable
RRHH empresa contratista

La masculinizacién de los perfiles técnicos también es
retratada en las entrevistas realizadas a responsables
de recursos humanos de las empresas del sector,
quienes advierten que es dificil aplicar politicas de
género a contratistas pues las postulaciones de
mujeres en estos cargos suelen ser minimas.

23
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3.4 Subcontratacion en las empresas del sector

La dotacién de las empresas del sector es complementada
con personal subcontratado. La subcontratacién es una
practica comun en estas empresas y se concentra
principalmente en las dreas de mantenimiento vy
construccion. La planificacién y el disefio de estas
actividades comunmente se realiza al interior de las
empresas, en cambio, la ejecucion de estas labores puede
ser total o parcialmente subcontratada.

El Grafico 10 muestra que el 77% de las empresas
consultadas utilizan subcontratacion de trabajadores.

Grafico 12: ¢Su empresa subcontrata personal?

No
23%

Si
77%

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano en Transmisidn
y Distribucién eléctrica, 2020

Al profundizar en la relacién empresa-contratista, se sefiala
qgue el mandante es quien entrega lineamientos, define
planes de mantenimiento y supervisa, dejando la ejecucion
de estas acciones a empresas subcontratistas.

“lla empresa define] la planificacion y el plan de
mantenimiento, y definicion de las acciones que se deben
completar. Entonces, la ejecucion misma es lo que se
subcontrata porque, en el fondo, se hace en base a esos
lineamientos y estdndares que define la compaiia. Es el
administrador de contrato quien supervisa para
garantizar que se haga con el estdandar, la seguridad
principalmente y la calidad que se espera para este
servicio” ” Responsable RRHH empresa TyD

“La concentracion (de trabajadores subcontratados) se
da en el mundo operativo, ya sea de mantenimiento, de
atencion de clientes regulados, atencion técnica en
instalaciones [mantenimiento en subestaciones y
equipamiento en general] y en el mundo de la
construccion” Responsable RRHH empresa TyD

Las areas de los procesos productivos donde se concentra la
subcontratacién son Mantencién y Construccion (ver Grafico
11). EI 85% de las empresas consultadas menciona que
subcontrata (total o parcialmente) estas labores a empresas
gue se especializan en proveer estos servicios. La gestiéon de
estos contratos es una de las areas importantes en las
empresas del sector y se encargan de velar también por la
seguridad operacional que es una de las prioridades y una
preocupacion permanente de la industria.

Segun cifras de la Asociacion Chilena de Seguridad de la
Mutual de Seguridad, el sector Energia y Telecomunicaciones
presentd una tasa de accidentabilidad en enero 2021 de 2,09,
cifra que es menor a otros sectores como el Industrial,
Forestal, Transporte y Construccién, que son sectores que
también presentan altos riesgo de accidentes en su operacion.

Grafico 13: Porcentaje de empresas que senala

subcontratar (parcial o totalmente) estas areas.

Atencidn a Clientes _ 26%

Operacién 4%

I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano en Transmisién y
Distribucién eléctrica, 2020
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El Grafico 12 describe cédmo se distribuye el volumen del
personal subcontratado por grupo ocupacional. Se observa
que el 64% del personal subcontratado corresponde a
Operadores de planta y de maquinas u oficios, que
corresponde a puestos de trabajo asociados a mantencion,
construccion y operaciéon. También destaca que el 28% del
personal subcontratado corresponde Ocupaciones
Elementales, que en el caso de esta industria corresponde a
lectores de consumo, distribucién de cuentas, labores de
aseo y algunos perfiles como ayudantes de maestro liniero.

Grafico 14: Subcontratacidn por grupo ocupacional
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Fuente: Encuesta de brechas de capital humano en Transmisidn
y Distribucién eléctrica, 2020

La informacién descrita sobre personal subcontratado en el
sector da cuenta de lo relevante que son las empresas
subcontratistas y el importante rol que tienen en el
funcionamiento de las redes eléctricas. Aun cuando fueron
entrevistadas algunas empresas subcontratistas, no existe
suficiente informaciéon que permita describir con mayor
profundidad su situacion actual. En este grupo de empresas
existe una amplia variedad de realidades, desde las mas
complejas capaces de construir y mantener subestaciones
eléctricas hasta empresas pequefias que operan cuadrillas
de trabajo encargadas del corte y reposicién de servicios

La informacion recabada permite pensar que a este grupo
de empresas podrian orientarse las politicas publicas de
capacitacién y certificacién. Esto debido a que concentran
trabajadores y trabajadoras de menor cualificacién y en
general son empresas de menor tamafio. Hasta ahora no es
posible saber si tienen dificultades de reclutamiento o
necesidades de formacion. Aunque existen importantes
iniciativas de capacitacion al interior de las empresas que las
incluyen, principalmente en las areas de seguridad laboral y
prevencion de riesgos.

Actualmente, los instrumentos de Sence permiten la
capacitacién de personal subcontratado mediante el uso de
la cuenta de reparto de Organimos Técnicos Intermedios de
Capacitacion (OTIC), que tiene como principales requisitos
gue ambas empresas sean aportantes del OTIC y que la
remuneraciéon de trabajadores y trabajadoras beneficiarias
sea inferior a 15 Unidades Tributarias Mensuales (UTM).
Ambos requisitos limitan el uso de la cuenta de reparto.

"hay empresas muy pequenas dentro de las empresas contratistas, las Unicas capacitaciones que les entregan a sus
trabajadores son las que impartimos nosotros. No hay mucha proactividad por parte de ellos, por temas de recursos,
tanto de recursos economicos como horas hombre, y capacidad, porque a veces el dueio las hace todas. Entonces, no
tienen un departamento e recursos humanos o un drea de capacitacion" Responsable RRHH empresa TyD

Brechas identificadas area de dotacion:

La participaciéon de mujeres en el sector Transmision y Distribucion es un desafio permanente para las empresas. Es
reconocida la necesidad de impulsar la participacién de mujeres entre los actores del sector. Prueba de ello son las
iniciativas para impulsar la participacidon de mujeres al interior de los directorios de estas empresas. Asi como también los
compromisos y las acciones que impulsa el programa Energia mas Mujer el Ministerio de Energia, en conjunto con la

Asociacién Gremial de Empresas Eléctricas.

La informacién disponible sobre empresas subcontratistas es escasa. Se estima que 13 mil trabajadores y trabajadores del
sector se desempefian en ellas, principalmente en labores de mantenimiento y construcciéon. Aunque no existe suficiente
informacidn para describir su situacién actual ni los desafios que enfrentan en cuanto a necesidades de capital humano.
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4.1 Vacantes del sector Transmision y Distribucion Eléctrica

Uno de los principales objetivos planteados para este
estudio es describir las dificultades que enfrentan las
empresas de Transmision y Distribucidn eléctrica para
llenar las vacantes de puestos de trabajo con personas
idoneas. De esta manera, identificar ocupaciones que son
mas dificiles de encontrar en el mercado laboral.

Para abordar este punto es necesario describir la
situacion de las vacantes que generd la industria. Una
primera constatacion es que la pandemia del COVID-19
generd impacto en las vacantes que se ofrecieron
durante el afio 2020.

Los primeros meses de la pandemia fueron de
incertidumbre en el sector, lo que se vio reflejado en la
ejecucion de proyectos de las empresas, en el retraso en
la lectura del consumo, el cierre temporal de oficinas de
atencién de clientes y también en las vacantes que se
ofrecieron.

“Jefes de obra, jefes de oficina técnica, se consiguen
pero también esta dificil la busqueda, y por el tema
del COVID no les interesa movilizarse.” Responsable
RRHH empresa contratista

“En la empresa siempre se necesita gente de primera
linea que atienda técnica o administrativamente bien
a los clientes finales y hay brechas en la cantidad de
gente a contratar, probablemente con este tema de la
pandemia se atrase”. Responsable RRHH empresa TyD

El Grafico 13, muestra el porcentaje de empresas que
sefalé que tuvo vacantes para puestos de trabajo los
Ultimos 12 meses (principalmente durante 2020). Se
observa que el 30% de las empresas consultadas no tuvo
vacantes disponibles, esta situacién puede atribuirse a la
pandemia, aunque podria no ser la una causa.

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD, 2020

Grafico 15: ¢Su empresa tuvo vacantes para puestos de

trabajo durante los ultimos 12 meses ?

mSi mNo

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD,
2020

“Efectivamente, vacantes no tenemos, pero si hemos
notado que si se requeria, dado todo este cambio de la
forma de trabajo, son perfiles que tengan mds una vision
de gestion de proyecto y como administrar bien

,

recursos, en el fondo, un proyecto de principio a fin.”
Responsable RRHH empresa TyD

Pese al impacto de la pandemia del COVID-19, estas
empresas abrieron mds de 300 vacantes para puestos de
trabajo. Esta cifra no considera al personal subcontratado,
por ejemplo, en labores de construccién, mantencién de
lineas o atencidn de clientes mediante call center.

“Siempre necesitamos mds personal técnico, porque el
mundo de la transmision estd aumentando en tamafo
muy significativamente, por lo tanto, siempre vamos a
necesitar mds personal para construir, para disenar,
para operar las nuevas lineas y mantenerlas" Experto del
sector
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4.1 Va cantes d el sector Las preferencias por Recomendaciones de trabajadores como

’ ; mecanismo de reclutamiento muestra la relevancia que tienen
Transmision Yy Distri b ucion las relaciones de confianza para acceder a puestos de trabajo
7 . en el mercado laboral, aspecto que es recogido por los

€ I ectrica. expertos del sector.

Las empresas que sefialaron tener vacantes durante los
ultimos 12 meses utilizaron diversas formas para
comunicar las vacantes a sus posibles postulantes. El
analisis de los canales de reclutamiento que utilizan para
atraer a trabajadoras y trabajadores muestra el uso de
una amplia variedad de medios. Entre ellos destacan las
plataformas web de intermediacion pagadas (como
Laborum vy Trabajando.com) y la contratacion de epe
empresas de reclutamiento. El 44% de las empresas 4.2 DIfICUItadeS para ”enar
consultadas sefala que estos son el primer canal de vacantes

reclutamiento que utilizan cuando requieren gestionar

vacantes de puestos de trabajo.

“siempre el primer contacto es por un conocido, entonces
siempre es por dato, siempre y cuando la persona que dé
el dato sea confiable.” Responsable RRHH empresa
contratista

En este apartado se describen las dificultades que enfrentan
las empresas del sector para llenar las vacantes de puestos de
trabajo que generan. En el Grafico 15, se observa que la mitad
de las empresas que tuvieron vacantes indicaron presentar
algun tipo de dificultad para llenar puestos de trabajo.

El Grafico 14 considera las menciones que obtuvieron
cada uno de los canales de reclutamiento utilizados (las
empresas podian mencionar hasta 3 canales que
utilizaban con frecuencia). Se observa que las
Recomendaciones de trabajadores de la empresa es otro
mecanismo bastante extendido en el sector, aunque no
es el primero que eligen. También destaca el poco uso
que tiene el sistema publico de intermediacién laboral
(OMIL) entre las empresas del sector.

Grafico 17: (Tuvo alguna dificultad para llenar sus vacantes
durante los ultimos 12 meses?

Grafico 16: Porcentaje de empresas que utilizan cada

uno de estos canales de reclutamiento.
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Diario o radio _ 22%
Redes sociales _ 22%

Plataforma web privada de empleo L
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Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD, 2020

Plataforma web de empleo pagada _ 39%
Recomendaciones de trabajadores
I

dela empresa uotros actores
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Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD, 2020
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4.2 Dificultades para llenar vacantes

Comparando el porcentaje de empresas de distintos
sectores que tuvieron dificultades para llenar vacantes,
se observa que Transmisidn y Distribucién eléctrica es el
que presenta un menor porcentaje de empresas con
dificultades. Para realizar esta comparacién se utilizaron
los resultados de ENADEL 2019 aplicada en
Construccion, Transporte y Almacenamiento, Industria
Manufacturera y Turismo; y los resultados de ENADEL
2020 aplicada a los sectores de Comercio vy
Silvoagropecuario. Cabe destacar que esta comparacion
es so6lo referencial, las diferencias pueden verse
afectadas por el ciclo econémico y no sélo por
caracteristicas propias de estos sectores econdmicos.

Graficol: 8Porcentaje de empresas que tuvieron

dificultades para completar vacantes por sector
econémico, 2019 y 2020.

I  50%

Transmisidony Distribucidn eléctrica
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Comercio

I 629

Silvoagropecuario

I 65%
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Industria Manufacturera

I 9%

Construccion

Turismo I /4%
o o102 03040506 07 0,8

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD, 2020
y ENADEL 2019 y 2020

Consultadas las empresas respecto a cudles son las
dificultades que enfrentan para llenar sus vacantes, se
observa que la principal causa que identifican es que los
Candidatos no tienen las competencia o habilidades
técnicas necesarias para desempeiiar el puesto, el 78%
de las empresas con dificultades menciona esta razén.
Le sigue en importancia la falta de experiencia laboral,
con un 44% (ver grafico 16), siendo ambas las principales
dificultades que destacan las empresas. En este sector
ambas razones se asocian a lo peligroso de las labores
que se realizan.

“Lo que hacemos es tan delicado y peligroso que
efectivamente las habilidades y destrezas estdn dadas
por la experiencia y uno las mide en funcion de donde
tuvo la experiencia, por cuanto tiempo, qué cosas hizo”
Lider sector TyD

“Prima mds la experiencia que los estudios, para este
tipo de trabajo que es bastante delicado, se requiere
cierta experiencia porque de repente lo que un
ingeniero eléctrico saliendo sabe, es distinto a lo que un
ingeniero eléctrico con experiencia sabe”. Responsable
RRHH empresa contratista 2

Grafico 19: Principales dificultades para llenar

vacantes mencionadas por las empresas

Los trabajadores de la regién no
cuentan con las competencias - 22%
necesarias para las vacantes...

Candidatos sin habilidades blandas
0,
0 socioemocionales - 22%

Falta de postulantes _ 33%

Condiciones laborales o

y I -
remuneracién no fueron aceptadas
Falta de experiencia laboral _ 44%
Candidatos sin competencias o
lidades técni s N - :
habilidades técnicas necesarias
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD,
2020

En el Grafico 17 se describe el impacto que ha provocado
en el funcionamiento de las empresas las dificultades para
completar vacantes. El 56% de las empresas consultadas
seflala que el principal problema que genera es el
Aumento de la carga de trabajo de otros empleados. Le
siguen en importancia el Retraso en el desarrollo de
nuevos productos y servicios y Tener problemas para
implementar estandares de calidad, ambos mencionados
por el 22% de las empresas.
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Grafico 20: Impacto en funcionamiento de las “La mano de obra es escasa, una de las grandes gruas

empresas de las dificultades para llenar vacantes acd son las mineras, muchos chicos se aventuran a irse
al norte por mejores sueldos” Responsable RRHH

empresa TyD

Tenga que contratar trabajadores de .
otras regiones - 11%

Tenga dificultades para introducir
ga dificu p i uci - 11%

nuevas tecnologias La competencia con por los mismos perfiles profesionales

es un punto que también fue destacado en el informe de
Tenga problemas para implementar I Poblamiento MCTP para el sector Energia en las
estandares de calidad ’ . ,
entrevistas a lideres del sector,:

Se retrase en el desarrollo de _ 524 o ) L o
nuevos productos o servidos P Es dificil conseguir buenos técnicos linieros,
fundamentalmente porque no es posible capacitarlos en

Aumente la carga de trabajo de . . . .
- una sala de clases, el oficio se aprende in situ. Por lo
otros empleados

mismo, una vez que estdn capacitados, existe una alta
0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% competencia por contratarlos entre las distribuidoras y

las mineras.”
Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD, 2020

Grafico 21: Distribucidn de los puestos de trabajo con

4.3 Dificultades por grupos

dificultades de contratacion segun grupo ocupacional.

ocupacionales »

40% o
Luego de identificar dificultades se le consultd a las 22; 19%
empresas sobre puestos de trabajo especificos dificiles de 10%? 59%
llenar. Estos puestos fueron agrupados segun ocupaciones 0% |
y dreas de trabajo. Los resultados obtenidos muestran que & 5 O@"
los puestos de trabajo dificiles de llenar corresponden al Gé“ @\0‘\ &
13% de las vacantes que abrieron las empresas los ultimos ©
12 meses. Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD, 2020
Ademas, el Grafico 19 muestra que estas vacantes se El area de trabajo de la empresa que esta mas afectada por
concentran en el grupo ocupacional de Profesionales (el las dificultades (ver Grafico 20) para llenar vacantes se
grupo ocupacional en el que se concentra la dotacién del relaciona con la operacién, que se vincula con el 33% de los
sector), y representan el 38% de los puestos de trabajo puestos de trabajo y que requiere contar con personal
con dificultades de contratacién. Le sigue en importancia especializado.
el grupo de Operadores de planta, maquinarias y oficios, Grafico 22: Distribucidn de los puestos de trabajo con
que agrupa al 29% de los puestos de trabajo dificiles de dificultades de contratacidn segln area de trabajo.
llenar.

40% 33%
Las entrevistas con expertos y expertas del sector permitio 30% 4% 8%
indagar en dos posibles causas: la competencia con la 20% 14%
mineria por los mismos perfiles profesionales y la falta de 10% 59 I I I
certificacion de operadores. 0% [ .

Tecnologiasde Construccién Administracion Mantencion  Operacdidn
lainformacion

“Tenemos una competencia dura que es la mineria...
la persona que es de la zona aspira a trabajar en una Fuente: Encuesta de brechas de capital humano para TyD, 2020
minera” Responsable RRHH empresa TyD

“Hay mucho operador dando vueltas, pero no estdn
certificados o pierden las certificaciones” Responsable
RRHH empresa contratista
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Finalmente, en la tabla 2, se describen las caracteristicas de los puestos de trabajo asociados a vacantes dificiles de
llenar. La informacién disponible corresponde a una descripcidén cualitativa de las dificultades identificadas por las
empresas del sector. Las dreas de puestos de trabajo mas relevantes en términos de dificultades corresponden a
Operacidon y Mantencion. La principal diferencia entre ambas areas es que en operacion es mas dificil atraer a
profesionales y se requieren principalmente para la zona norte del pais. Ambas dreas comparten como causa la
dificultad de encontrar personas con suficiente experiencia laboral en el sector. En el drea de mantencidn destaca la
necesidad de Linieros.

Tabla 2: Puestos de trabajo con dificultades para encontrar vacantes segun area de trabajo y grupo de

puestos de trabajo, 2020.

Perfil en MCTP de
Energia

Area del puesto

. Causa de la dificultad/observaciones
de trabajo

Grupos ocupacionales Ocupaciones

Jefe de despacho
Profesionales

Ingeniero eléctrico

Transmision y

Requeridos principalmente para la zona

., Distribucion norte. La causa de dificultad se asocia a
Operacion difie
la falta de experiencia laboral en el
P - - Despachador de
Técnicos Técnicos en electricidad iy P sector.
Transmision eléctrica
Técnico de
Técnicos Técnicos en electricidad mantenimiento
empalmes e .
.. (emp ) La causa de dificultad se asocia a la falta
Mantencién

.. de experiencia laboral en el sector.
Maestro liniero

(baja tension)

Operadores de plantay de

Co .. Linieros
maquinas u oficios

Sin perfil en MCTP

., Falta de experiencia laboral en el sector
Energia

Profesionales Constructor civil

Personal de oficina,
administrativo, de ventas y
servicios

Sin perfil en MCTP

Administrativo de obras P
Energia

Falta de postulantes
Construccion

Operadores de plantay de
maquinas u oficios

Sin perfil en MCTP

P Falta de certificacion
Energia

Operadores de gruas

Necesidad de habilidades blandas.
Requeridos en la region metropolitana

Ingeniero en prevencion de
riesgos

Sin perfil en MCTP

Profesionales P
Energia

Administracion . .
Personal de oficina,

administrativo, de ventas y
servicios

Sin perfil en MCTP

, Necesidad de habilidades blandas
Energia

Asistente contable

Brechas identificadas area de dotacidn:
Las Oficinas Municipales de Informacién Laboral (OMIL) son el mecanismo de reclutamiento menos utilizado por las
empresas del sector. Es posible que la oferta publica de intermediacién sea desconocida o poco atractiva debido al

perfil profesional y especializado de la dotacidn de estas empresas.

Las principales dificultades para completar vacantes son la falta de postulantes con las competencias técnicas y

experiencia laboral acorde con labores peligrosas y delicadas. Para el sector garantizar la seguridad es una prioridad
y requiere contar con personal especializado.

Los puestos de trabajo dificiles de llenar corresponden al 13% de las vacantes que se generaron en el sector. A
pesar de ser un porcentaje bajo se caracterizar por concentrarse en profesionales y el dmbito de la operacién de
estas empresas, una de las causas puede ser la competencia con la mineria por similares perfiles laborales. Esta
causa se percibe en el discurso de los actores de la industria, aunque no existe suficiente informacion que permita

dimensionar los efectos que genera esta competencia en las empresas.
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5.1 Catastro de la oferta formativa asociada el sector
Transmision y Distribucidn

A continuacion se presenta el catastro de la oferta formativa que incluye las carreras asociadas a Transmisidn y Distribucidn.
En 2019 contabilizd un total des 22.120 titulados, de los cuales 78% corresponden a hombres y 22% a mujeres (ver Grafico
21).

Las carreras con mayor numero de titulados fueron: Prevencién de riesgos (ingenieria y técnico), Computacion e informatica
(ingenieria y técnico), técnico en electricidad y electricidad industrial, y técnico en mantenimiento industrial. Del total de
titulados, la mayoria egresé de un Instituto profesional. El total de matriculados ascendi6 a 106.084 en 2020, existiendo un
total de 1.340 programas. Se registran un total de 317 cursos vinculados a OTEC-SENCE (ver tabla 3 y 4).

Tabla 3: Listado de carreras genéricas asociadas al sector Transmisidn y Distribucidn, incluyendo titulados

2019
Ingenieria en Prevencién de Riesgos 2598 2755
Técnico en Prevencidn de Riesgos 1386 1390
Ingenieria en Computacion e Informética 246 2448
Técnico en Computacion e Informatica 182 1608
Técnico en Electricidad y Electricidad Industrial 70 1877
Técnico en Mantenimiento Industrial 65 1748
Técnico en Instrumentacién, Automatizacién y Control Industrial 61 1129
Ingenieria Civil en Computacién e Informatica 45 491
Otros Técnicos de Tecnologia 37 117
Ingenieria en Conectividad y Redes 34 486
Técnico en Administracion de Redes y Soporte 31 453
Técnico en Telecomunicaciones 29 429
Ingenieria en Electricidad 28 912
Ingenieria Civil Eléctrica 23 222
Técnico en Electromecanica 11 363
Ingenieria en Automatizacién, Instrumentacién y Control 10 419
Ingenieria Civil Electrénica 9 110
Ingenieria en Electrdnica 5 157
Técnico en Electrdnica y Electronica Industrial 4 132
Subtotal por género 4874 17246

Fuente: Elaboracidn propia a partir de base publicada en www.mifuturo.cl

Tabla 4: Numero de titulados y matriculados por tipo de establecimiento en carreras del sector Transmision y Distribucidn

Tipo de establecimiento Total de Titulados 2019 Total de Matriculados 2020

CFT 5570 20334
IP 10925 48580
Universidad 5561 37170
Total general 22056 106084

Fuente: Elaboracion propia a partir de base publicada en www.mifuturo.cl
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5.2 Formacion y Género en carreras asociadas al sector
Transmision y Distribucidon eléctrica

La baja participacién de mujeres en dreas técnicas y operacionales del sector es un fendmeno reconocido por los
encargados de recursos humanos de las empresas y lo explican como parte de la baja postulacion de mujeres a carreras
STEM. Este elemento puede corroborarse en las cantidad de tituladas (ver tabla 3) y matriculadas ( ver tabla 4) para carreras
asociadas al sector TyD.

Grafico 24: Distribucion de titulados por género en “Hemos estado tratando de incentivarla mds pero hay muy
carreras del sector Transmision y Distribucidn pocas candidatas mujeres. En la mayoria de los cargos de las
eléctrica dreas de operaciones, buscamos Ingenieros Eléctricos,

m Tituladas mujeres 2019 Ingenieros Civiles Eléctricos y, en esa linea, hemos notado que
ya desde la universidad hay poca participacion femenina.
Entonces, a la hora de buscar esos candidatos, era muy raro
cuando llegaba una mujer. Esto provoca que haya muy poca
disponibilidad de mujeres en el mercado con ese perfil
dedicado 100% al tema eléctrico. Ahora bien, en otras dreas,
como administracion o dreas de apoyo que es donde tenemos
mayor cantidad de participacion de mujeres, de todas
maneras es mucho mds fdcil tener candidatas en esos, en esos
perfiles". Responsable RRHH empresa TyD

m Titulados hombres 2019

78%

Fuente: Elaboracién propia a partir de base
publicada en www.mifuturo.cl

Es asi como al analizarse la proporcion de mujeres matriculadas en carreras asociadas al sector TyD podemos observar que a
medida que el programa formativo se especializa en areas técnicas, eléctrica o 100% tecnoldgicas, la proporcién se reduce
considerablemente, pasando de un 33% para la carrera de ingenieria en prevencion de riesgos a un 0,4% para matriculadas
en la carrera técnico en electromecanica.

Grafico 25: % de mujeres matriculadas en carreras asociadas al sector TyD
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Técnico en computacion e informatica

Técnico en prevension de riesgos 31,9

Fuente: Elaboracion propia a partir de base publicada en www.mifuturo.cl
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Si analizamos la titulacion histérica del porcentaje de
mujeres tituladas en 10 afios (2009-2019) considerando
las mismas carreras presentadas en la Tabla 3, se
observa un aumento sostenido entre 2009 y 2016,
pasando de 17% de tituladas a 30%. Desde el pick de
2016, la proporcion cayd en 8 puntos porcentuales,
pasando del 30% al 22% en 2019.

Las empresas del sector TyD son conscientes de estas
brechas y para varias de ellas la reduccidn es un
prioridad, poniéndose metas ambiciosas como paridad
en posiciones ejecutivas para 2030 o planteando
programas de promocion especifica en tanto en roles
técnicos como de alta direccidn.

Para el cierre definitivo de las brechas de género el
Ministerio de la Mujer y la Equidad de género creé un
Plan Publico Privado llamado “Energia + Mujer” en
2019, al que adhirieron 31 empresas y 21 gremios e
instituciones de la industria, que representa cerca de
25.000 trabajadores. Este Plan cuenta con 10 ejes, 14
medidas y 40 acciones especificas.

Los 10 ejes son: 1.Gestidn estratégica, 2.Participacion e
insercion en el sector de energia, 3.Trayectoria laboral,
4.Promocidon del liderazgo diverso en jefaturas vy
gerencias, 5.lgualdad de remuneraciones y beneficios
laborales, 6.Conciliacidon de la vida personal, familiar y
laboral, 7.Violencia salud, seguridad e higiene,
8.Gobernanza, 9.Comunidad vy 10.Cadena de
Proveedores.

Al primer aio de ejecucidn del plan, se implementaron
un total de. 853 acciones en los 10 ejes de accién,
evaluando un 75% de cumplimiento promedio. Se
espera alcanzar el estandar australiando de seguimiento
y éxito de politicas de género en la industria energética.

Gréfico 26: Evolucidn de las tituladas en carreras genéricas asociadas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de base publicada en www.mifuturo.cl

“Uno de los focos de este programa es que entren mds
mujeres profesionales al sector energético desde distintos
dmbitos, no en dreas mds blandas como se podria decir,
sino que también profesionales mds capacitadas para que
lleguen a puestos de alta direccion" Responsable RRHH
empresa TyD

“Existe un trabajo hace tiempo para aumentar las
mujeres en general, no solo en la empresa, sino en roles
técnicos, porque tenemos el juicio de que las mujeres
son muy buenas en roles técnicos, meticulosas,
trabajadoras, responsables. Lider sector TyD

“Como grupo tenemos como lineamiento que al 2030
debiese ser 50% mujeres en posiciones ejecutivas. Es
super ambicioso por eso te digo, o sea, nuestro interés es
super alto en tener mujeres y también sabemos que el
desafio es grande, porque es un rubro masculinizado"
Responsable RRHH empresa TyD
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5.3 Capacitacion: su importancia en el sector

La capacitacién en el sector Transmisidén y Distribucidn eléctrica tiene matices. Por una parte, las empresas que trabajan
directamente en las operaciones del rubro, posicionan los temas de capacitacién como un tema fundamental para el desarrollo
de su negocio, definiendo planes de capacitacion de forma interna y continua con alto nivel de especializacion. Existen
empresas que tienen sus propias escuelas para formar a los trabajadores de la industria y la mayoria tiene afirma tener planes o
programadas dirigidos a la formacién de competencias laborales. Por otra parte, También la formacion estd dirigida a las
empresas subcontratistas del rubro, capacitando a sus trabajadores como respuesta a las exigencias en temas de seguridad y

continuidad del suministro.

“Si bien se toma gente que egresa de carreras técnicas “Los programas de capacitacion son bastante especificos, los
relacionadas con la electricidad o electronica ... el 90% de la  trabajadores ya vienen con un conocimiento previo entonces, por
informacion 'y destrezas. Entonces el sector resuelve ejemplo, a los trabajadores de linea los capacitamos en trabajos
internamente el tema del capital humano, lo cual es bien caro  con linea energizada. A los trabajadores de subestaciones, los
de hacer y las empresas entran en conflicto, porque cuando capacitamos en lo que es propio de las subestaciones, A los
una empresa forma una muy buena escuela lo primero que trabajadores de proteccion y control los capacitamos en protocolo
ocurre es que las otras se los levantan”. Lider sector TyD 61805, a los de telecomunicaciones estamos trabajando fuerte con

capacitaciones de equipos especificos como por ejemplo Cisco y en

el centro de control se capacita en sistemas SCADAS. En otras

palabras, los vamos capacitando por dreas de trabajo".

Responsable RRHH empresa TyD

Respecto a cifras de capacitacion, la mayoria de las empresas sefalé que sus trabajadores participaron de algun curso formal
de capacitacién durante el 2020 y que ademas existen programas de formacién para la adquisicién de competencias

especificas dentro de la empresa. En detalle, de un total de 27 empresas:

U 77% mencionaron que tienen programas de formacion de trabajadores para la adquisicion de competencias especificas

U 89% declararon que sus trabajadores participaron en algun curso formal de capacitacidén durante el 2020.

Gréfico 27: Existencia de programas de formacidn dentro de la empresa y participacion de los trabajadores en cursos de

capacitaciéon durante los Ultimos 12 meses, 2020.

¢Durante los Ultimos 12 meses, los trabajadores de
su empresa han participado en algun curso formal
de capacitacién?

“ No; 11,54%

éDentro de su empresa existen planes o programas
de formacién de trabajadores para la adquisicién de
competencias especificas?

No; 23,08%

Si; 76,92% Si; 88,46%

Fuente: Encuesta de demanda laboral TyD, 2020.
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Desagregando las cifras de participacion de los trabajadores (ver Grafico 24) del sector en cursos de capacitacién, la
mayoria de las empresas encuestadas concentrd la capacitacidon en puestos de trabajo Profesionales, y en segundo orden
en el Personal técnico. De un total de 27 empresas encuestadas, 24 sefialaron que capacitaron a sus trabajadores durante
los ultimos 12 meses. De este grupo mayoritario:

* 74% menciond que capacitod a Profesionales, que sumaron a un total de 1.889 trabajadores.

* 65% menciond que capacitd a Personal técnico, que sumaron a un total de 546 trabajadores.

Grafico 28: Capacitacion segun grupo de puestos de trabajo (% de menciones de cada grupo) y niumero de

trabajadores capacitados ultimos 12 meses, 2020.

Directivosy gerentes 39,1%

Profesionales 73,9%

Personal técnico 65,2%
Personal de oficina, administrativo, de ventas

65,2%
Y servicios

Operadores de plantay de maquinas u oficios 34,8%

Ocupaciones elementales 13,0%

¥ % menciones

Fuente: Encuesta de demanda laboral TyD, 2020.

Respecto a la fuente de financiamiento utilizada por las empresas para solventar la capacitacién de sus trabajadores
durante 2020. De un total de 23 empresas encuestadas que informaron la fuente de financiamiento de la capacitacion 87%
menciond que utilizd recursos propios (ver Grafico 25). El autofinanciamiento de las capacitaciones y la formacién interna es
explicado por el sector como una consecuencia de la especificidad de las habilidades requeridas, porque esta solo puede
aprenderse en el oficio o por Ila premura de la certificacidon solicitada por los mandantes
(en el caso de la entrevista citada)

Grafico 29: Principal fuente de financiamiento “Si bien tenemos la necesidad de capacitar a nuestros
de la capacitacién, 2020. trabajadores y entre comillas nivelarlos, muchas veces el
mandante te exige que la persona tenga ese curso, por
ejemplo: trabajo en altura seguro, muchas veces los
trabajadores que llegan los venimos conociendo recién,
entonces para nivelarlos se necesita ese tipo de trabajo.
Muy rara vez se recurre al tema del SENCE porque los
tiempos no dan, -el mandante dice-'necesito que la
persona tenga la certificacion para el martes' y estamos a

87,0%

13,0% ; ;
viernes, entonces el tema de conseguir... a nosotros nos
_ asesora SOFOFA y muchas veces nos envian los cursos, las
Recursos propios de la empresa Mutual de seguridad/ Instituto de capacitaciones, los codigos SENCE/ pero por su calendario
Seguridad Laboral (ISL) o de dias habiles para pedir un curso, para inscribir etc... los

Franquicia tributaria SENCE . . .
randuicia fributaria tiempos no dan para la rapidez que se requiere en obra,

entonces honestamente hace mucho tiempo que no se
toma un curso por SENCE mds que nada por tiempo".
Responsable RRHH empresa contratista

Fuente: Encuesta de demanda laboral TyD, 2020.
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5.4 Iniciativas formativas desarrolladas por el sector

La necesidad de contar con personal capacitado para operar las redes eléctricas ha impulsado la creacién de
multiples iniciativas en el sector dirigidas al desarrollo competencias laborales. Las caracteristicas tecnicas
especializadas y el nivel de peligrosidad de las labores que realizan los trabajadores y trabajadoras de la indutrial son
las principales razones para desarollar estas iniciativas al interior de las empresas, que son verdaderas escuelas de
formacion. Otra de las razones es la ausencia una oferta de formacién y capacitacién acorde a las necesidades de la
industria, principalmente formacidn practica en patios de Media Tension . La tabla 5 describe cuatro importantes
inicitativas de formacidn, la mds reciente inaugurada en el afio 2020, dirigidas tanto a personal contratado
directamente como a personal de empresas contratistas. Otro aspecto destacable es que estas iniciativas se
desarrollan en distintas zonas del pais, esto permite que la formacion se despliegue a lo largo del territorio, desde la
region de Valparaiso hasta la region de Los Lagos.

"Tenemos niveles de accidentabilidad comparables a la mineria, es decir, muy, muy buenos, porque somos
totalmente paranoicos al respecto. Si tu me preguntaras cual es el principal driver para calificar si una empresa
es buena o mala, es la sequridad de nuestro personal.[...]. Esto implica mucha capacitacion, probablemente uno
de los aspectos que mds horas de capacitacion se dedica al mes o al aio, son temas de prevencion de riesgo,
lejos. Porque hacemos algo muy peligroso". Lider sector TyD

Tabla 5: Iniciativas formativas desarrolladas por el sector TyD.

Nombre Descripcién/cursos
academia

Saesa Escuela de Personas entre 18 y 24 afos Certificacion en Ayudante de linieros en obra y mantenimiento
Linieros con o sin conocimiento del
rubro
Chilquinta Centro de Colaboradores propios, Seguridad y prevencion para trabajo en redes energizadas,
Competencias  personal instalaciones de redes, equipos y medidores, validacion técnica y de
Aplicadas contratista, bomberos, operacion
alumnos de establecimientos  Talleres de liderazgo y habilidades comunicacionales, entre otros
de educacion media y CUrsos.
trabajadores del mundo Posee ademas un Laboratorio de Ensayos Eléctricos, en el cual se
publico, ligados a temas de certifican equipos criticos, utilizados en las intervenciones en el
emergencias, entre otros. Sistema Eléctrico de Transmision y Distribucion (guantes, mantas,

pértigas, arneses, entre otros).
Posee 4 cursos con codigo Sence:
Capacitaciéon en mercado eléctrico (1237883742)
Electricidad basica y tarifa (1237900015)
Ejecucion y control de obras eléctricas de distribucion(1237908517)
Aplicacion de nuevas herramientas en la intervencion de lineas
energizadas. (1237915098)
Formacion y entrenamiento enfocado en la seguridad laboral y calidad de

Copelec Copelec Trabajadores de empresas de
Capacitacion transmision y distribucién y
contratistas

ENEL Centro de Trabajadores de la empresas e
Excelencia y contratistas SErvicios.
Operacional Cuenta con patios de practica de Media y Baja Tension e Instalaciones
Subterraneas.

También considera instalaciones de prueba para productos de
climatizacion y energia fotovoltaicas

Fuente: Copelec.cl, Presentacion de Escuela de Linieros Saesa, Memoria Anual Chilquinta 2020, Memoria Anual ENEL 2020




5.4 Capacitacion: iqué se planea capacitar en el sector?

En cuanto a los planes de capacitacion de las empresas (ver Grafico 27), 92% de las empresas encuestadas
sefialaron que tienen pensado invertir en la capacitacion de algun grupo de trabajadores, durante los
proximos 12 meses, con el propdsito de mejorar su desempefio. Respecto a qué puestos se desean capacitar,
un grupo importante de empleos se concentra en las areas de mantencion (en primer lugar) y operacion (en

segundo lugar):

o 47% de los puestos de trabajo son del area de operacion.
o 45% de los puestos de trabajo son del drea de mantencion.

Grafico 30: Planes de capacitacidn de las empresas y distribucion de puestos de trabajo que se desean

capacitar segun area de trabajo en la empresa, 2020.

Préximos 12 meses: éTiene pensado Operacion
invertir en la capacitacion de algun
grupo de trabajadores para mejorar
su desempefio? .
P Mantencion

No;

. 0,0769230
77

Construccion

Si;
0,9230769

23
Administracion

Fuente: Encuesta de demanda laboral TyD, 2020.

44 68%

6,38%

2,13%

En la tabla 5, se puede revisar el detalle de los puestos de trabajo que se desean capacitar y fueron
mencionados por las empresas encuestadas. Cada puesto de trabajo esta vinculado a los perfiles del Marco de
Cualificacion Técnico Profesional para Energia, ordenados segun nivel de cualificacién, grupo de puesto de
trabajo y areas. Es importante sefalar que hubo puestos de trabajo reportados que por la descripcién de las
tareas no fue posible clasificarlos dentro del MCTP Energia.
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En la tabla 6, se puede revisar el detalle de los puestos de trabajo que se desean capacitar y fueron mencionados por las empresas
encuestadas. Cada puesto de trabajo estd vinculado a los perfiles del Marco de Cualificacién Técnico Profesional para Energia, ordenados
segun nivel de cualificacién, grupo de puesto de trabajo y areas. Es importante sefialar que hubo puestos de trabajo reportados que por la
descripcion de las tareas no fue posible clasificarlos dentro del MCTP Energia.

Tabla 5: Planes de capacitacion segun area de trabajo y grupo de puestos de trabajo, 2020.

Nivel de cualificacion MCTP Perfil en MCTP Energia Puestos de trabajo Grupo de pL.JEStO Area del pu.esto
de trabajo de trabajo

Jefe de despacho de transmision y
distribucion

Jefe de brigada de linea

de transmision eléctrica

Jefe de turno del sistema eléctrico
0&M

Especialista en operaciones eléctricas
Despachador de transmision eléctrica

Despachador de distribucion eléctrica
Encargo de medidas eléctricas

Especialista mantenimiento linea de

transmision o subestaciones eléctricas
(***)

Maestro de mantenimiento linea de
transmisién o subestaciones eléctricas
Operador de subestacion eléctrica
Operador de central de generacion
eléctrica

Supervisor de empalme

Maestro liniero de transmision
eléctrica

Maestro liniero

Maestro de

mantenimiento de subestaciones eléc
tricas

Maestro electromecanico de servicios
eléctricos

Anfitrién de oficina comercial

Ayudante liniero

SIN PERFIL MCTP

Jefe O&M*

Jefe de mantenimiento
Supervisor de contratos de mantencién

Encargado de zona

Ingeniero de operaciones

Operador de centro de control
Operadores de guardia emergencia
Especialista operaciones

Encargado de medidas

Técnico de mantenimiento (empalmes)
Asistente de transmisiones
Supervisores electricos

Ingeniero de mantenimiento

Operador de transmision

Especialista de mantenimiento
Operador de subestaciones
Operadores de centrales

Supervisor de empalme
Maestro Liniero (alta tension)
Capataz eléctrico

Maestro liniero (baja tension)

Técnico eléctrico

Supervisor mecanico
Técnico mecanico

Personal de atencion al cliente

Ayudante liniero

Jefe de Finanzas

Jefe de brigada (obra de construccion)
Jefe comercial de transmisién

Jefe de proyecto

Analista de control de riesgo operacional

Analistas de control y telecomunicaciones

Especialista de operaciones comerciales
Inspector de obra

Técnico de operacion

Técnico eléctrico

Supervisor operacion

Supervisor seguridad

Profesionales

Técnicos

Operadores de planta y
de maquinas u oficios

Personal de

oficina, administrativo,
de ventas y servicios
Ocupaciones
elementales

Profesionales

Técnicos

Mantencién

Operacion

Mantencién

Mantencién

Operacion

Mantencién

Administracion
Mantencién

Administracion
Construccion

Operacion

Construccion

Operacion

Operadores de planta .,
2 L p_ . y Construccion
de maquinas u oficios

Total puestos de trabajo 4 | [ |

Fuente: Encuesta de Brechas de Capital Humano para sectores Transmisidn y Distribucién 2021 y www.energiamctp.cl

Operador de maquinaria
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Brechas identificadas area de capacitacidn y formacién:

La priorizacién de perfiles a capacitar muestra una preferencia por puestos de trabajo vinculados al drea de mantencién y
operacién. De los 47 perfiles mencionados, un 89% son de dicha area y de estos un 11 son Profesionales, 12 son
Operadores de Planta y Maquinas y 7 son Técnicos. En las entrevistas realizadas (ver cita) se pudo constatar que existe una
brecha de formacion de competencias especificas para estos perfiles que no obstante es cubierta por las propias empresas.
Los responsables de RRHH plantean que esto se debe a la especificidad de ciertas habilidades y a la actualizacion constante
de la tecnologia que se utiliza para manipular y controlar la infraestructura de Transmision y Distribucion.

Existe una sub representacion de mujeres en las carreras de ciencia, tecnologia y matematica (STEM en sus siglas en ingles),
donde a igual puntaje, un hombre puede tener un 25% de mayores probabilidades de escoger este tipo de carreras que una
mujer, lo que es explicado principalmente como consecuencia de los estereotipos sociales que pesan sobre las mujeres
desde su infancia. (Borddn et.al, 2020). Este fendmeno en gran parte puede explicar la segregacién en el mercado del
trabajo, y la baja participacion de mujeres en cargos técnicos o ligados a dreas mas duras (“los fierros”) o especializadas del
sector TyD en particular y en general de todos los sectores econdmicos con menor participacion femenina.

Pese a lo anterior, la OCDE recomienda promover la participacion de mujeres en ocupaciones relacionadas con la ciencia,
tecnologia ingenieria y matematica, y segun el reporte de brechas de género y ocupaciones, dentro del sector eléctrico, la
ocupacion de electricistas, electromecdnicos, técnicos en electrénica, ingenieros en programacion, ingenieros en
electrdnica y telecomunicaciones, son algunos de los perfiles con mayor potencial de incluir mujeres dado el tipo de tareas
que involucran. (ver tabla 7)

A e I e “Otros perfiles dificiles en el negocio son los montajistas, a

femenina por el tipo de tareas que involucran.

veces los eléctricos conexionistas que son super especificos en
realidad [...]. Se necesitan habilidades particulares y yo diria

Mecdnicos/as y ajustadores/as electricistas . .
Eléctrico gue en la empresa manejo 10 a 15 personas que tienen esa
Electricistas habilidad, y a veces tenemos obras grandes donde no existe una
capacitacién o curso de formacién para que un eléctrico sea
Mecanico Téc"fc?s/as en mecanica y construccion conexionista, entonces ahi tengo que ponerle a una persona
mecanica ~ ~
para que el ensefie. Entonces el capataz le ensefa, el maestro le
Conductores/as de automéviles, taxis y ensefia, pero es algo que se aprende en el oficio mismo. Ni
Transporte camionetas siquiera hay capacitaciones, porque es demasiado especifico
Choferes/as de autobuses para el rubro” Responsable de RRHH empresa contratista.
Técnicos/as en electrénica y telecomunicaciones
Técnicos/as en programacion informatica
Informética Técnicos/as electrénicos
Técnicos/as en control de equipos informaticos
Ingenieros/as electrénicas y de
telecomunicaciones

Fuente: Casen, 2017
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6.1 Tendencias tecnoldgicas

Pese a que la automatizacion y la digitalizacion se proyecta De alguna forma, esto evidencia en la apreciacién que
como tendencias tecnoldgicas en la industria, una actualmente tienen los entrevistados respecto a los efectos
proporcion no despreciable de empresas sefialé que no de la automatizacion en el sector:

sabia o no respondid sobre proyecciones de creacién de
nuevos perfiles o necesidades de reconversion laboral
producto de las tendencias reconocidas.

U 44% informdé que no sabe sobre proyeccion de

“Mira todavia no lo veo tan claro.. Si hay algunas cosas
que estdn cambiando menores, por ejemplo, la
inspeccion de las lineas que antes se hacian trepdndolas

creacién de nuevos perfiles durante los proximos 5 y ahora las estamos haciendo con drones. Pero un gran
afios o no respondid. cambio no lo veo todavia” (entrevistado A).

O Casi un 54% indic6 que no sabe sobre “Mira realmente no, .. yo creo que en el core del
requerimientos de reconversion laboral de sus negocio no hay tanta diferencia, como que no hay un
trabajadores durante los préximos afios o no impacto tan grande” (entrevistado B).
respondid.

No obstante lo anterior, son interesantes los resultados de las empresas que proyectan creacion de nuevos puestos de
trabajo o requerimientos de reconversion laboral en puestos de trabajo existentes (ver Grafico 27).

Grafico 31: Empresas que proyectan creacion de nuevos puestos de trabajo o requerimientos de

reconversion laboral en los préximos 5 afios, ordenados por area y grupo ocupacional 2020.

Tecnologias de la Profesionales 39%

39%

informacion
Operadores de planta y de maquinas u
, oficies I 2sx
Técnicos _ 22%
Mantencién _ 22%
Ocupaciones elementales . 6%
Construccion - 11%

Personal de oficina, administrativo, de . 6%
ventasy servicios ’

Fuente: Encuesta de demanda laboral TyD, 2020.

Del total de empresas encuestadas, 19% respondié que requerirdn reconvertir laboralmente a trabajadores producto de
las tendencias tecnoldgicas- digitalizacidén, automatizacién, infraestructura para smart city y seguridad informatica- y 28%
sefalé que se crearan nuevos perfiles. Los empleos que requeriran reconvertirdn o creardn como nuevos puestos de
trabajo, se concentran en primer lugar en el drea de las tecnologias de la informacién y, en segundo y tercer lugar, en las
areas de operaciones y mantencion. Adicionalmente, si se revisan estos puestos de trabajo declarados segun grupo:

U 39% de los puestos de trabajo mencionados son profesionales.
U Casi 28% de los puestos de trabajo sefialados son operadores de planta y de maquinas u oficios.

U 22% de los puestos de trabajo pertenecen al grupo de los técnicos.
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Tabla 8: Puestos de trabajo que se reconvertiran laboralmente o se crearan como nuevos perfiles segun las
proyecciones del impacto de las tendencias tecnoldgicas durante los préximos 5 afios, 2020.

Area del puesto de

trabajo Grupo de puesto de trabajo

Tecnologias de la Profesionales

informacion
Técnicos
Profesionales
Técnicos

Operacion

servicios
Mantencion
Técnicos

Construccion .
Ocupaciones elementales

Total puestos de
trabajo

Fuente: Encuesta de demanda laboral TyD, 2020.

De la Tabla 8, destaca el hecho de que la mayoria de los
puestos de trabajo mencionados responden a la
pregunta de creacion de nuevos perfiles, estan asociados
a las areas de Tecnologias de informacion y Operacion.
Esto también es sefialado por los responsables de
Recursos Humanos, quienes destacan la necesidad
digitalizar servicios de atencion al cliente que hoy
contindan realizdndose de manera manual a través de
sucursales, asi como de la digitalizacidon de la red, que ya
se estd implementando en algunas empresas para la
automatizacion de reconectadores frente a caidas de
corriente, el uso de drones para monitorear lineas de
transmisién, la reduccion de cortes no planificados y
“una mayor extension de la vida util de los activos”,
segin también sefiala el estudio de Marco de
Cualificacion del sector Energia 2020.. El proceso
digitalizacion de la red y por tanto, de los puestos de
trabajo ligados a estas labores, se acelerard una vez que
se masifique la implementacion los medidores
inteligentes. Los perfiles sefialados en la encuesta que
requerirdn reconversion pertenecen en su totalidad a las
areas de Mantencion y construccion (ver tabla 7).

Brechas proyectadas:

Operadores de planta y de maquinas u oficios
Personal de oficina, administrativo, de ventas y

Operadores de planta y de maquinas u oficios

Operadores de planta y de maquinas u oficios

Reconversion o

Perfil estandarizado .
Nuevo perfil

Reconversion
Reconversion
Reconversion
Reconversion
Reconversion

Maestro Liniero BT

Técnico en mantenimiento

Técnico en mantenimiento
Operador de maquina de excavacion
Obrero de la construccion

+ Administrador de big data ¥ Nuevo perfil
| Desarrollador de aplicaciones 1 Nuevo perfil
= Disefiador de Base de Datos = Nuevo perfil
! Ingeniero informatico I Nuevo perfil
1 Jefe de proyecto TI 1 Nuevo perfil
i Ingeniero informatico I Nuevo perfil
= Operador de despacho de distribucion = Nuevo perfil
! Profesional de innovacién y desarrollo | Nuevo perfil
i Operador de subestaciones I Reconversion
* Técnico en operacion * Nuevo perfil
| |

» Operador de Call center : Nuevo perfil
| |

| |

| |

| |
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Al respecto los responsables de Recursos Humanos
sefialan que esta reconversién tomara la forma de
homologacién de perfiles y creacion de perfiles
multihabilidad, que desarrollen tareas técnicas, pero
gue también sepan manejar elementos comerciales y
de atencion a los clientes.

“Se requerirdn perfiles mds tecnoldgicos o con
mayor manejo del mundo digital, yo creo que eso
es lo que se va a venir dentro de varios admbitos,
puede ser dentro del negocio como las dreas de
apoyo, digamos. Yo creo que lo que se estd viendo
es la transformacion digital y que nuestro perfil
cada vez mds va a tener conocimientos técnicos y
habilidades para poder desenvolverse en el entorno
digital.” Responsable RRHH empresa TyD

“La reconversion tenderd a la homologacion de
perfiles, entonces, la idea es que los perfiles {(...) de
hecho, hoy en dia, ya tenemos perfiles que se
fusionaron. Por ejemplo, el perfil de alumbrado
publico, es el mismo que construye y el que
después mantiene. Antes los teniamos separados y,
hoy en dia, las cuadrillas son multiskill”.
Responsable de RRHH empresa TyD

* Las tendencias tecnoldgicas identificadas van a requerir reconversién de trabajadores en areas de mantencién y
construccion. Esta reconversién tomara la forma de homologacidn de perfiles lo que requerira que los trabajadores
manejen multiples habilidades, incluyendo al mismo tiempo los de caracter técnico, comercial y atencidn al cliente.

* A futuro, el sector requerird puestos de trabajo especializados en tecnologias de la informacién. Estos nuevos
puestos de trabajo son el sustento para el avance en la digitalizacién de la red eléctrica y el servicio de atencién a
clientes.
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7.1 Sintesis de brechas identificadas

En cada capitulo de este informe fueron descritas algunas brechas relevantes para el sector Transmision y
Distribucion. Cada una de ellas aborda tematicas de interés para las politicas de formacidn, capacitacion y
certificacion de trabajadores y trabajadoras del sector. En este apartado se resumen las principales
recomendaciones.

Empresas y subcontratistas

La participacion de mujeres en el sector Transmisidn y Distribucidon es un desafio permanente para las empresas. Es
reconocida la necesidad de impulsar la participacién de mujeres entre los actores del sector. Prueba de ello son las
iniciativas para impulsar la participacion de mujeres al interior de los directorios de estas empresas. Asi como
también los compromisos y las acciones que impulsa el programa Energia mas Mujer el Ministerio de Energia, en
conjunto con la Asociacion Gremial de Empresas Eléctricas.

La informacidon disponible sobre empresas subcontratistas es escasa. Se estima que 13 mil trabajadores y
trabajadores del sector se desempefian en ellas, principalmente en labores de mantenimiento y construccion.
Aunque no existe suficiente informacién para describir su situacion actual ni los desafios que enfrentan en cuanto a
necesidades de capital humano.

Los puestos de trabajo de menor calificacion del sector se concentran en las empresas subcontratistas. Este hallazgo
deberia orientar los futuros estudios de brechas de capital humano hacia este segmento de empresas e involucrarlas
en la definicidn de politicas de capacitacidn y certificacion del sector.

Vacantes de puestos de trabajo

Las Oficinas Municipales de Informacién Laboral (OMIL) son el mecanismo de reclutamiento menos utilizado por las
empresas del sector. Es posible que la oferta publica de intermediacidn sea desconocida o poco atractiva debido al
perfil profesional y especializado de la dotacién de estas empresas.

Las principales dificultades para completar vacantes son la falta de postulantes con las competencias técnicas y
experiencia laboral acorde con labores peligrosas y delicadas. Para el sector garantizar la seguridad es una prioridad
y requiere contar con personal especializado.

Los puestos de trabajo dificiles de llenar corresponden al 13% de las vacantes que se generaron en el sector. A pesar
de ser un porcentaje bajo se caracterizar por concentrarse en profesionales y el ambito de la operacion de estas
empresas, una de las causas puede ser la competencia con la mineria por similares perfiles laborales. Esta causa se
percibe en el discurso de los actores de la industria, aunque no existe suficiente informacién que permita
dimensionar los efectos que genera esta competencia en las empresas.

Las dificultades para completar vacantes en el sector se concentran en perfiles Profesionales y Técnicos ligados al
ambito de la operacidon y mantencion. Buena parte de estas dificultades se relacionan con la competencia con la
mineria, que tiene mayor capacidad de atraer talento. Se requiere contar con iniciativas que permitan atraer
tempranamente talento al sector, articulando la formacién de profesionales y técnicos con el mundo productivo,
dado que muchas de las competencias que se requieren para desempenarse en el sector solo se obtienen al interior
de las empresas.
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7.1 Sintesis de brechas identificadas
Capacitacion y certificacion

La priorizacidon de perfiles a capacitar muestra una preferencia por puestos de trabajo vinculados al area de
mantencién y operacién. De los 47 perfiles mencionados, un 89% son de dicha area y de estos un 11 son
Profesionales, 12 son Operadores de Planta y Mdaquinas y 7 son Técnicos. En las entrevistas realizadas (ver cita) se
pudo constatar que existe una brecha de formacién de competencias especificas para estos perfiles que no obstante
es cubierta por las propias empresas. Los responsables de RRHH plantean que esto se debe a la especificidad de
ciertas habilidades y a la actualizacién constante de la tecnologia que se utiliza para manipular y controlar la
infraestructura de Transmisidn y Distribucion.

Existe una sub representacién de mujeres en las carreras de ciencia, tecnologia y matematica (STEM en sus siglas en
ingles), donde a igual puntaje, un hombre puede tener un 25% de mayores probabilidades de escoger este tipo de
carreras que una mujer, lo que es explicado principalmente como consecuencia de los estereotipos sociales que
pesan sobre las mujeres desde su infancia. (Borddn et.al, 2020). Este fendmeno en gran parte puede explicar la
segregacion en el mercado del trabajo, y la baja participacion de mujeres en cargos técnicos o ligados a dreas mas
duras (“los fierros”) o especializadas del sector TyD en particular y en general de todos los sectores econémicos con
menor participacion femenina.

Pese a lo anterior, la OCDE recomienda promover la participacion de mujeres en ocupaciones relacionadas con la
ciencia, tecnologia ingenieria y matematica, y segun el reporte de brechas de género y ocupaciones, dentro del
sector eléctrico, la ocupacion de electricistas, electromecanicos, técnicos en electrdonica, ingenieros en
programacion, ingenieros en electrénica y telecomunicaciones, son algunos de los perfiles con mayor potencial de
incluir mujeres dado el tipo de tareas que involucran.

Tendencias tecnolégicas y reconversion laboral

A futuro se proyecta que las transformaciones tecnoldgicas en el sector haran que sea necesario la reconvertir a
trabajadores y trabajadoras del sector. Se espera que este proceso tienda a homologar perfiles laborales que
actualmente realizan labores distintas. Se espera que los nuevos puestos de trabajo manejen multiples habilidades,
incluyendo capacidades técnicas comerciales y de atencién a clientes. Seran perfiles especializados también en
tecnologias de la informacidn. Si bien son tendencias incipientes, es necesario la actualizacion permanente de los
perfiles laborales que se certifican y los Marcos de Cualificacion orientados al sector.

Las tendencias tecnoldgicas identificadas van a requerir reconversidon de trabajadores en areas de mantencién y
construccion. Esta reconversidon tomara la forma de homologacidn de perfiles lo que requerira que los trabajadores
manejen multiples habilidades, incluyendo al mismo tiempo los de cardacter técnico, comercial y atencion al cliente.
A futuro, el sector requerird puestos de trabajo especializados en tecnologias de la informacidn. Estos nuevos
puestos de trabajo son el sustento para el avance en la digitalizacidn de la red eléctrica y el servicio de atencién a
clientes.
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