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1. Introduccién y Alcance

El presente procedimiento tiene como finalidad describir el proceso de identificacion, evaluacion,
validacién y desarrollo de sucesores para cargos de Presidente Ejecutivo, Vicepresidentes, Consejero
Juridico Corporativo y Gerentes Generales.

A continuacién se detallan las etapas del proceso.

2. Identificacion y Revisién de Cargos Criticos Estratégico

Se entiende por cargo critico aquel que tiene impacto significativo en los resultados del negocio o en el
logro de los objetivos divisionales.

Criterios para definir cargos criticos:

Dimension Factores Variables

Nivel de impacto del cargo en resultados o en el logro de Vision / Impacto

Impacto en el negocio objetivos. Organizacional

Nivel de conocimientos y habilidades de gestion de personas y

Conocimiento y habilidades de situaciones complejas.

Especializacion / Redes

Mercado Dificultad para encontrar el profesional en el mercado. Tipo de Perfil

Considerando los criterios sefialados en el recuadro anterior, son considerados como cargos criticos
estratégicos todas las posiciones de Nivel 0 y 1 vigentes a abril de 2015.

Centro de Trabajo Cargo Critico Nivel
Casa Matriz Presidente Ejecutivo 0
Casa Matriz Consejero Juridico Corporativo |
Casa Matriz Vicepresidente de Comercializacion I
Casa Matriz Vicepresidente de Administracién y Finanzas 1
Casa Matriz Vicepresidente de Productividad y Costos |
Casa Matriz Vicepresidente de Recursos Humanos |
Casa Matriz Vicepresidente de Operaciones Norte |
Casa Matriz Vicepresidente de Operaciones Centro Sur |
Casa Matriz Vicepresidente de Asuntos Corporativos y Sustentabilidad I
Casa Matriz Vicepresidente de Recursos Mineros y Desarrollo |
Vicepresidencia de Proyectos Vicepresidente de Proyectos |
Divisién Andina Gerente General I
Divisién Chuquicamata Gerente General |
Divisién El Salvador Gerente General |
Divisién El Teniente Gerente General |
Divisién Gabriela Mistral Gerente General I
Division Ministro Hales Gerente General I
Divisién Radomiro Tomic Gerente General 1
Divisién Ventanas Gerente General 1




3.

Nota 1: Es relevante sefialar que para el nombramiento de profesionales en estos cargos, el
Presidente Ejecutivo propone a candidatos y la aprobacion la realiza el Directorio.

Nota 2: El cargo de Auditor General no se encuentra considerado debido a que la dependencia
de este cargo es del Directorio a través del Comité de Auditoria, Compensaciones y Etica
(Resolucion N° 21/2015)

Identificacion de Sucesores

Para la identificacion de sucesores se consideran dos categorias:

Sucesor Inmediato: Profesional presenta un éptimo desarrollo de las competencias requeridas para la

posicién critica para la cual se encuentra considerado en sucesion.

Sucesor Potencial:

Profesional requiere de un periodo de entrenamiento y desarrollo de

competencias para asumir la posicion critica para la cual se encuentra considerado en sucesion.

Se define ademas para cada sucesor identificado la prontitud para ocupar el cargo, entendido como
el tiempo necesario para que el profesional esté razonablemente habilitado para ocupar el cargo para

el cual esta en sucesion.

Prontitud/Readiness Descripcién

Inmediato El profesional se encuentra preparado para ejercer el nuevo rol.

1 a2 afios El profesional necesita 1 a 2 afios de experiencia en el cargo actual u otro para tomar el nuevo rol.
El profesional necesita 3 afios 0 mas de experiencia para tomar el nuevo rol; durante este tiempo

3 o mas arios puede y debe tener la posibilidad de acceder a las experiencias de desarrollo que requiere en otros

cargos u otras posibilidades que se generen.

Las etapas contempladas en el proceso de identificacion de sucesores son las siguientes:

a. Levantamiento de Sucesores

La Direccién Corporativa de Desarrollo realiza una revision de potenciales sucesores para los
cargos de Nivel 0 y Nivel 1 considerando:

e Revision de dependencia jerarquica directa de los Centros de Trabajo o Vicepresidencias
y dependencia funcional.

e Revision de dependencias jerarquicas de otros Centros de Trabajo o Vicepresidencias de
acuerdo a procesos de trabajo para areas criticas (Ej: Fundicion, GRMD, entre otras)

e Antigledad en la Corporacién. Profesionales con un minimo de seis (6) meses de
antigledad en la Corporacion. Se podran revisar casos excepcionales, los cuales
deberan ser justificados (Ej: antigiedad previa en la Corporacién, etc.)

e Desempefioc promedic o destacado, considerando como minimo las tres Uultimas
evaluaciones.

e Trayectoria profesional, experiencia requerida para la posicién critica en la cual es
considerado como un potencial sucesor.




e Podran ser considerados profesionales que desempefien cargos que se encuentren en
uno o dos niveles inferiores en estructura jerarquica al cargo critico, considerando
criterios de antigiedad, desempefio y trayectoria, mencionados anteriormente.

b. Presentacion de potenciales Sucesores a ocupante actual de la posiciéon critica vy a jefatura
superior.

Cada ocupante actual de la posicién critica, asi como, la jefatura superior de este cargo, con la
asesoria técnica de profesionales de la Direccién Corporativa de Desarrollo, identificaran los
profesionales que presenten potencial de crecimiento para ocupar un cargo critico de su
competencia, de acuerdo con los siguientes criterios y dimensiones:

= Aspiraciones: deseo de asumir las responsabilidades y los desafios que conllevan los roles de
mayor responsabilidad/ complejidad.

= Compromiso: intencién de permanecer y contribuir en la Corporacién, ajustando sus
expectativas a las necesidades y requerimientos de la organizacion.

= (Capacidades y habilidades: condiciones -innatas o aprendidas- para alcanzar altos
desempefios, mediatizadas por una alta capacidad de aprendizaje.

Nota: Para identificar potenciales sucesores el ocupante actual de la posicion critica debe tener una
antigiiedad minima en el cargo de seis meses.

c. Consolidacién de informacién y definicién de potenciales Sucesores

La informacion recogida a partir de las reuniones realizadas con los actuales ocupantes de los
cargos criticos, asi como, por las jefaturas directas de estas posiciones, sera consolidada y
revisada, verificando elementos relacionados con lineas de desarrollo, experiencias, formacion,
evaluacion de desempefio y antigliedad en la Corporacion entre otros.

Con el objetivo de validar el levantamiento de sucesores propuestos para el cargo de Gerente
General se realizara una reunion de revision de los resultados obtenidos. Esta reunion estara
compuesta por los Vicepresidentes de Operaciones y Gerente Generales. Esta instancia permitira
validar que los sucesores propuestos presenten el potencial de desarrollo requerido. Para
eliminar y/o agregar potenciales sucesores en la ndmina es necesario tener un consenso mayor
al del 50% de los asistentes.

Posterior a ello se definira la nomina de profesionales que participaran de la evaluacién de
potencial, asi como, la identificacién de cargos criticos para los cuales podrian no existir
sucesores.




4. Indagacion de motivacién y expectativas, asi como, evaluacion de potencial a Sucesores
propuestos.

El proceso de evaluacion considera las siguientes etapas:
- Indagacion de motivacion y expectativas.
- Revisién de antecedentes laborales.
- Herramientas de evaluacion.
- Entrevista presencial (Coach)
- Reportes.

- Feedback coaching y orientaciones de desarrollo.

Los sucesores propuestos seran contactados para conocer motivacion, expectativas de desarrollo e
interés por participar del proceso de evaluaciéon de potencial para ser considerado como sucesor de
cargo critico.

Posterior a ello se iniciara el proceso de evaluacion de potencial, considerando los elementos
seflalados en la Formula de Potencial, asi como, las Competencias de Liderazgo de la Corporacion.
La evaluacion podra identificar profesionales con potencial en lineas de amplitud (gestion) o de
profundidad (experta).
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5. Validaciéon de Sucesores

Los resultados obtenidos del proceso de levantamiento de potenciales sucesores, asi como, de la
evaluacion de potencial realizada a los profesionales identificados, seran presentados en el Comité
de Desarrollo Ejecutivo. En esta instancia se definiran los profesionales que seran nominados como
sucesores de las posiciones criticas, considerando ademas el readiness y/o prontitud requerido para

asumir con la preparacion técnica y de desarrollo de competencias idéneo para desempefar el nuevo
rol.

Podran ser considerados como sucesores para un cargo critico estratégico profesionales que
presenten un resultado favorable en la evaluacién de potencial y que sean validados por el Comité de
Desarrollo Ejecutivo. El Comité de Desarrollo Ejecutivo estara compuesto por el Presidente Ejecutivo,
Vicepresidentes, Gerentes Generales y Consejero Juridico Corporativo.

Comité 1: Distrito Centro Sur. Validacion de Sucesores para cargo de Gerente General
Vicepresidente de Operaciones Centro Sur, Vicepresidente de Recursos Humanos y ocupantes
actuales de los cargos de Gerente General Distrito Centro Sur.

Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Comité 1: Distrito Norte. Validacién de Sucesores para cargo de Gerente General
Vicepresidente de Operaciones Distrito Norte, Vicepresidente de Recursos Humanos y ocupantes
actuales de cargo Gerente General Distrito Norte.

Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Comité 2. Validacién de Sucesores para cargo de Gerente General
Presidente Ejecutivo y Vicepresidentes de Operaciones Distrito Centro Sur y Distrito Norte.
Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Comité 3. Validacion de Sucesores para cargos de Vicepresidentes y Consejero Juridico

Presidente Ejecutivo y ocupantes actuales de los cargos de Vicepresidentes y Consejero Juridico
Corporativo.
Vicepresidencia de Recursos Humanos.




Comité 4. Validacién de Sucesores para cargo de Presidente Ejecutivo y para movimientos
horizontales de Vicepresidentes.

Presidente Ejecutivo.
Vicepresidencia de Recursos Humanos.

Nota: No podran participar de los Comité de Desarrollo Ejecutivo profesionales que sean parte de la
evaluacion y presentacion de resultados.

6. Plan de Desarrollo de Sucesores

Con el objeto de facilitar y asegurar que los profesionales alcanzaran los cargos criticos para los
cuales estan en cuadros de sucesion, el Presidente Ejecutivo, Vicepresidentes, Consejero Juridico
Corporativo y/o Gerentes Generales segln corresponda en conjunto con el profesional identificado
como sucesor, disefiaran un Plan de Desarrollo Individual que contendra las principales experiencias o
entrenamientos para que cada uno de ellos alcance su maximo potencial.

¢ La construccion del plan de desarrollo es responsabilidad del profesional, quien podra apoyarse
de la Direccion Corporativa de Desarrollo y acordarlo con el Presidente Ejecutivo,
Vicepresidentes, Consejero Juridico Corporativo y/o Gerentes Generales segun corresponda.

e El plan de desarrollo debe identificar claramente la o las competencias que se quiere desarrollar
(de acuerdo al diccionario de competencias de liderazgo) y las acciones y experiencias
necesarias para lograrlo.

e Los planes de desarrollo estaran vigentes de acuerdo al tiempo definido para el profesional para
asumir la posicion critica para el cual es considerado sucesor.

7. Seguimiento a Sucesores

Se realizara un seguimiento permanente al cumplimiento de los planes de desarrollo por la Direccion
Corporativa de Desarrollo, velando por alcance de los objetivos propuestos y actividades planificadas.
Asi también, se realizara un segundo Comité de Desarrollo Ejecutivo, con el objetivo de revisar el
estado de avance en los planes de desarrollo, asi como, la permanencia de los profesionales en la
base de sucesores. Se podra considerar ademas la nominacién de sucesores a nuevas posiciones
criticas.

Para definir que un profesional no se debe mantener como sucesor para una posicién critica, es
necesario realizar una presentacion del caso al Comité de Desarrollo Ejecutivo, instancia en la cual
se tomara la decision final.




8. Ciclo Anual del Proceso

Etapas del proceso anual para la identificacion, evaluacion, validacion y desarrollo de sucesores.
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