Introduccion

De acuerdo con la clasificacion anual de riesgos y oportunidades de Ernst & Young (EY) de 2021, la
cuestion mas importante para el sector de la mineria era “poder demostrar su contribucion a un futuro
sostenible”'. En un entorno de cambios en los precios de los productos basicos, una fuerza laboral cada
vez mas reducida y con una creciente rotacion, dinamicas socioambientales complejas y un interés
creciente en la sostenibilidad, las empresas mineras se estan esforzando por identificar practicas
comerciales mas responsables que también contribuyan, a utilidades netas saludables. La equidad de
género puede contribuir en gran medida a ambas cosas: fomentar una cultura de no discriminacién

e inclusion no solo es lo que se debe hacer, sino que también tiene claros beneficios operativos.

Las oportunidades de participacién equitativa entre hombres y mujeres en todos los niveles atraen
una fuerza laboral mas robusta, impulsan la mejora del desempefio, la innovacion y las ganancias, y
son una sefial importante para los inversionistas. Una mayor diversidad de género en la cadena de
suministro mejora la confiabilidad y mantiene bajos los costos. A su vez, la participacién equitativa

de las comunidades locales ayuda a las empresas a entender mejor las inquietudes y oportunidades
de estos grupos, a invertir en sus prioridades, a crear oportunidades de empleo adicionales para las
mujeres del lugar y a prevenir las inquietudes relacionadas con la licencia social.

El sector minero es Unico en su tipo y a menudo se caracteriza por operaciones en zonas remotas,
una vida en campamentos, desplazamientos laborales por periodos determinados (fly-in fly-out)

y trabajo por turnos, lo cual ha contribuido a un predominio masculino de larga data en el sector
(cuestion que se ve agravada por las regulaciones de muchos paises que prohiben a las mujeres
trabajar en ambitos subterraneos). Las empresas mineras que quieren promover la equidad de
género estan tratando de cambiar las tendencias que estan presentes en el sector desde hace
tiempo y deben tomar medidas audaces y proactivas para modificar estas dinamicas. A medida que
las investigaciones ponen de manifiesto y reafirman el valor de la diversidad de género, cada vez
mas empresas mineras establecen metas ambiciosas para diversificar el sector. Si bien aun continta
el fuerte predominio de los hombres, en esta justificacion econdmica se presentan evidencias

de que el impulso continuado en favor de la equidad de género en el sector minero reportara
importantes beneficios.
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GENERO Y MINERIA: UNA JUSTIFICACION ECONOMICA

1. Aumentar la participacion de las mujeres en la fuerza laboral es
positivo para la utilidad neta de las empresas

Una mayor equidad de género puede reportar dividendos a las empresas mineras de todos
los ambitos y niveles, y se esta convirtiendo en un tema de interés cada vez mayor para los

inversionistas.
SOLO EL 10 % de los

puestos de directorio de las
principales 500 empresas
mineras del mundo estan
ocupados por mujeres.

Directorios: Si bien solo el 10 % de los puestos

de directorio de las principales 500 empresas
mineras del mundo estan ocupados por mujeres?,
las evidencias muestran que una mayor diversidad
en los directorios —tanto de género como de
otras formas— se asocia con un mejor desempefio
financiero® y con mejores practicas de gestion de
riesgos®, menos casos de corrupcion y sobornos’,
mejores politicas climaticas® y calificaciones mas
altas en la responsabilidad social de las empresas.

Q
LL

Las evidencias muestran que una mayor
diversidad en los directorios se asocia
con un mejor desempeiio financiero.

Segun el informe de MSCI ESG Research Women on Boards: Global Trends in Gender Diversity on
Corporate Boards (Mujeres en los directorios: Tendencias mundiales sobre diversidad de género en

los 6rganos directivos de las empresas), un liderazgo femenino mas consolidado (definido como

tener tres 0 mas mujeres en el directorio

o tener un mayor porcentaje de mujeres
en el directorio que el promedio nacional)
se correlaciona con un mayor rendimiento
del capital que en los directorios sin dicha
presencia de mujeres (10,1 % frente a

7,4 %). Asimismo, demuestra que una
menor diversidad de género se asociaba
con mas controversias relacionadas con

la gestion empresarial’. Los directorios
con mayor diversidad de género también
muestran una mayor rendicién de cuentas,
una gestion mas amplia y mejorada®,

y mas colaboracion e inclusion. Una

mayor diversidad de género en los
directorios refuerza el cumplimiento de los
convenios y las regulaciones nacionales e

Un liderazgo femenino mas
consolidado (definido como
tener tres 0 mas mujeres en

el directorio o tener un mayor
porcentaje de mujeres en el
directorio que el promedio
nacional) se correlaciona con un
mayor rendimiento del capital
que en los directorios sin
dicha presencia de mujeres.

internacionales, y fortalece la rendicién de cuentas corporativa ante el publico. Las empresas con
un mayor numero de mujeres en los directorios también obtienen mejores resultados que los

directorios con menos mujeres en términos de p

oliticas climaticas y reduccion de emisiones de

carbono, y es mas probable que establezcan metas ambientales vinculadas a la remuneracién de

los ejecutivos’.
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RECUADRO1 | Liderar haciendo: Dos ejemplos de la industria

1) Newmont Mining Corp.: Metas ambiciosas para la diversidad de género

Newmont esta estableciendo metas ambiciosas sobre diversidad de género, como se indica en su
informe de sostenibilidad de 2021. En dicho ano, anuncié financiamiento completo para su proyecto
Ahafo North en Ghana y se comprometié a mantener la paridad de género en el empleo una vez

que comenzaran las operaciones comerciales. A nivel mundial, la empresa ha tomado medidas
innovadoras para mejorar la cultura laboral, como una revision global —incluidas conversaciones
individuales— que contribuy6 a la identificacién de 400 “simbolos de exclusiéon”, como los letreros de
"Hombres trabajando”, el estacionamiento separado (por ejemplo, para empleados y contratistas), las
preferencias de asientos en vuelos fly-in fly-out segln el puesto, y equipos de proteccién personal que
no servian para las mujeres embarazadas. Hasta ahora, la compafia ha eliminado el 20 % de estos
simbolos. Newmont también se ha comprometido a aumentar la representacion de las mujeres en las
operaciones en un 1% anual, asi como a centrarse en retener al personal. Llevé a cabo una prueba de
15 meses de varias iniciativas de género para identificar las estrategias clave que debia implementar,
como mirar curriculums que no mencionen el sexo del postulante y aumentar la diversidad de género
en las listas de contratacién y los paneles de entrevistas. Como resultado de estas iniciativas, Newmont
fue nombrada una de las 418 empresas incluidas en el indice de Igualdad de Género de Bloomberg.
También se convirtié en la primera empresa minera en ofrecer un bono vinculado a la sostenibilidad,
relacionando su capacidad de lograr la paridad de género en los puestos de liderazgo para 2030 (hasta
el director ejecutivo, inclusive) con tasas de interés'”.

2) BHP: Avanzar hacia la paridad en la fuerza laboral

En 2016, BHP anunci6 el objetivo de aumentar la representacion de las mujeres en su fuerza laboral
del 17,6 % al 5O % para 2025. A febrero de 2022, la compania tiene mas de 30 % de mujeres en su
fuerza laboral, 50 % en el equipo directivo y 38 % de mujeres en puestos que responden a dicho
equipo. En un blog de 2022 en el que se reflexionaba sobre los factores que habian ayudado a la
empresa a progresar, la directora de personal de BHP, Athalie Williams, manifesté que las mejoras
iniciales fueron en gran medida el resultado de abordar el sesgo en la seleccién y contratacion,
reforzar los acuerdos de trabajo flexibles, crear un didlogo mas sélido en toda la empresa sobre la
equidad de género y el respeto en el lugar de trabajo, y realizar una revisién anual de la brecha salarial
de género. Hizo hincapié en la importancia de romper los estereotipos y generar aceptacion mediante
conversaciones sobre lo que significa contar con objetivos de género para todo el personal, a fin de
reducir el rechazo y aumentar el apoyo. También destacé la importancia de la recopilacién de datos,
tanto para monitorear de cerca cdmo funcionan las diferentes iniciativas como para comprender
mejor de qué manera los empleados —e incluso los potenciales empleados— perciben o experimentan
el lugar de trabajo.

Ademas de aumentar la representacién de las mujeres en la fuerza laboral y en el equipo directivo, la
iniciativa también ha dado lugar a mas de 6000 ajustes salariales para reducir la brecha por cuestiones
de género (mas de USD 19 millones en los Gltimos cinco anos), ha establecido una contratacion
equilibrada en cuanto al género y ha reducido la diferencia entre la rotaciéon voluntaria de hombres y
mujeres a solo el 0,6 %'
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También existe una correlacién positiva entre el nUmero de mujeres en los directorios de una
industria y el grado de atractivo que genera ese sector para las mujeres'?, asi como la cantidad de
personal femenino contratado. El Foro Econémico Mundial observd que una mayor cantidad de
mujeres en puestos de liderazgo se correlaciona positivamente con un mayor niumero de mujeres
contratadas en una organizaciéon'. Para las industrias en las que predominan los hombres, como el
sector minero, y desean beneficiarse de una mayor diversidad de género, los ascensos en los
niveles superiores son un compromiso importante.

Fuerza de trabajo: En todos los niveles de personal,

las evidencias demuestran el valor de la diversidad
de género. Segun McKinsey, los equipos diversos
—aque incluyen, entre otras cosas, la diversidad de

Segtin McKinsey, los equipos diversos
—que incluyen, entre otras cosas, la
diversidad de género— presentan

género— presentan un 11 % mas de cumplimiento
de los cronogramas de produccién y un 67 % menos O O

un 11 % MAS

de frecuencia de dafios fisicos. La diversidad también DE CUMPLIMIENTO
contribuye a la creatividad y a la resiliencia. La DE LOS
contratacion de mas mujeres puede ayudar a aliviar la

escasez de mano de obra, ampliar la reserva de talentos gggggggm‘#s DE

y permitir a las empresas contratar mas personal a

nivel local manteniendo los costos bajos. Numerosos
estudios han demostrado que, ademas de contribuir a la
reserva de talentos, es mas probable que las empleadas
sigan los protocolos de seguridad, utilicen los equipos

de manera responsable y operen de manera segura'.
En consecuencia, cada vez se buscan mas mujeres

operarias debido a que su comportamiento produce mejores resultados de seguridad, una menor
necesidad de mantenimiento y reparacién de equipos, y entornos operativos mas seguros .

Yyun 67 %
MENOS ot

FRECUENCIA DE
DANOS FISICOS.

La diversidad de género dentro de la fuerza laboral minera también se correlaciona con una
mejora de las relaciones con la comunidad. Un personal diverso en cuanto al género y conectado
con la comunidad puede brindar a las empresas una mayor capacidad de comunicacién con las
mujeres locales, que a menudo quedan marginadas en las consultas sobre la mineria, y mejorar
su capacidad para reconocer y resolver las inquietudes comunitarias. Esto puede dar lugar a
programas de participacién comunitaria que respondan mejor a las cuestiones de género. Un
personal diverso que fomenta este tipo de intervenciones puede servir como modelo visible
para nuevas postulantes. Crear oportunidades para que las mujeres del lugar se desempefien
como personas de enlace en el equipo de participacion comunitaria puede ayudar a generar
riqgueza en la comunidad, ya que se generan empleos locales y, al mismo tiempo, el equipo actua
como conducto para que la comunidad comprenda mejor un proyecto.
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RECUADRO 2 | Los origenes del sesgo en el sector minero

Los factores responsables del actual sesgo hacia la mayoria masculina en el sector de la mineria a

gran escala son complejos y estan profundamente arraigados. Incluyen tendencias y percepciones
tradicionales (desde, al menos, principios del siglo xix) y generalizadas de que la mineria es un campo de
los hombres. Si bien los historiadores han destacado el papel de las mujeres en la mineria, que a menudo
se pasa por alto, el sector minero a gran escala contemporaneo esta fuertemente dominado por los
hombres, tanto en la gestion y la fuerza laboral como en la cultura®. El actual predominio masculino
influye en la cantidad de mujeres que se postulan y son contratadas en el sector, ademas de ejercer una
influencia mas temprana a la hora de decidir si se elige estudiar campos relacionados con la mineria. El
predominio y el sesgo masculino en el sector pueden conducir a que haya una tendencia inconsciente
en los materiales de contratacion (que a menudo incluyen pronombres y fotografias de hombres) o en
los procedimientos de contratacion (que suelen basarse en las relaciones y redes existentes y pueden
beneficiar a los hombres que tienen mas contactos en la industria). Los emplazamientos de operaciones
a menudo no estan equipados para una fuerza laboral diversa en cuanto al género en términos de
instalaciones, equipos y disefo de la maquinaria operativa, y el modelo tradicional fly-in fly-out crea una
suposicion implicita de que alguien, generalmente una mujer, brindara el apoyo constante necesario para
que el trabajo minero sea compatible con la vida familiar.

El predominio de los hombres en el sector suele crear un entorno laboral en el que el sexo masculino

es la norma, lo que fomenta el hostigamiento y el acoso, como se muestra en el informe de 2022 sobre

la cultura laboral de Rio Tinto"”. Si bien este informe puso de relieve el alcance del acoso sexual y el
hostigamiento en el lugar de trabajo, es probable que estos comportamientos no se limiten a Rio Tinto,
sino que sean caracteristicos del sector. Los prejuicios tradicionales, y las formas sutiles en que se siguen
transmitiendo, pueden desalentar a las mujeres a la hora de ingresar en este campo, creando un circulo
vicioso que impide el acceso tanto a las redes de contactos como a modelos y mentores. Si adn no hay
mujeres en puestos superiores en el sector, puede ser mas dificil demostrar posibilidades de ascenso a las
postulantes y a las nuevas empleadas, lo que dificulta la creacién de caminos y oportunidades para que las
mujeres puedan ascender..

Si bien los beneficios son claros —BHP Billiton

informo una mejora del 15 % en el rendimiento
en sus 10 operaciones con mayor inclusién

de las cuestiones de género'®—, McKinsey
aun ha calificado a la industria minera como
“rezagada entre las rezagadas”. Esto se debe

a que solo hay un 13 % de representacion
femenina entre los altos cargos de la mineria
y no hay directoras ejecutivas en las empresas
mineras que conforman el indice S&P 500", Y
aunque algunas empresas, como BHP, se han
comprometido a tener un 50 % de mujeres en
su fuerza de trabajo para 2025, las mujeres
representan solo entreel 8 % yel 17 % de la
fuerza laboral minera a nivel mundial®.
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McKinsey ha calificado a

la industria minera como
“rezagada entre las rezagadas’.
Esto se debe a que solo hay
un 13 % de representacion
femenina entre los altos
cargos de la mineriay no
hay directoras ejecutivas

en las empresas mineras que
conforman el indice S&P 500.
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“Historicamente, la mineria era una industria exclusivamente
masculina. Si bien eso ha cambiado, las mujeres del sector han
sequido lidiando con prejuicios implicitos y explicitos, una falta de
mentores y el conflicto entre el trabajo vy la vida personal. Incluso
hoy en dia, se sigue viendo que la cultura es la principal razén por
la que los jovenes graduados optan por trabajar en otros sectores y
muchas mujeres eligen dejar la industria a mitad de su carrera™.

OSLER

No obstante, si bien algunos estudios recientes de McKinsey muestran que la industria minera a
nivel mundial esta haciendo una tarea aceptable para atraer candidatas a la fuerza laboral minera
—alrededor del 40 % de los puestos de nivel inicial en mineria (combinada con energia y servicios
publicos) estan ocupados por mujeres—, el sector aun enfrenta problemas importantes para retener
a las mujeres y diversificar la composicidén en los puestos superiores. En comparacién con otras
industrias, la mineria tiene una de las mayores brechas salariales de género, y las mujeres tienden
a ser mas pesimistas acerca de sus perspectivas profesionales a medida que avanzan en su camino
. 2 .

S(raofeswnal . Declaran tener menos oportumdades En comparacién con otras

progresar que sus colegas hombres, y existe
la percepcién de que estos pueden avanzar si Ind ustrias, la mineria tiene
adquieren experiencia en el trabajo, mientras que se
espera que las mujeres ya posean esa experiencia unade las mayores brechas

para lograr progresos®. Se necesita experiencia salariales de género, \" las

operativa para obtener un ascenso, pero a las . tiend .
mujeres les resulta mas dificil acceder a este tipo de mujeres tienden a ser mas

experiencia que a sus colegas hombres™. Segun las pesimistas acerca de sus
entrevistas de McKinsey, habia una clara percepcién . .

de sesgo en los ascensos y dificultades para acceder perspectlvas profe5|onales d
a oportunidades de mentorias, que son clave para medida que avanzan en su

avanzar en la industria minera®. . .
camino profesional.

2. El aumento de la participacion de las mujeres en la cadena de
suministro de la mineria fortalece la diversidad de proveedores,
reduce los costos y respalda la innovacion y la competencia locales
Ademas de aumentar la participacion de las mujeres en la fuerza laboral, las empresas mineras
también tienen la oportunidad de beneficiarse de la diversidad de género mediante la diversificacion
de la cadena de suministro. Por tratarse de importantes contratistas locales, las empresas mineras
tienen la oportunidad de fortalecer las cadenas de suministro y, al mismo tiempo, mantener bajos los
costos mediante el apoyo a la innovacion y la competencia locales con diversos proveedores del lugar.
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La diversificacion de los proveedores —que promueve el uso de entidades proveedoras
pertenecientes a mujeres, personas locales y minorias en la cadena de suministro— se esta
convirtiendo en una tendencia cada vez mas importante en las adquisiciones debido a las
posibilidades de generar impactos positivos en la utilidad neta de la empresa y el desarrollo de
la comunidad local. Los estudios han demostrado que las empresas que priorizan la diversidad
de proveedores tienen un retorno de las inversiones por adquisiciones un 133 % mayor, gastan
un 20 % menos en operaciones de compra y mantienen equipos de personal de adquisiciones
considerablemente mas pequefios que aquellas con una menor diversidad de proveedores™.
Las alteraciones en la cadena de suministro mundial asociadas con la pandemia de COVID-19
también han puesto de relieve los riesgos de depender de proveedores de bajo costo, pero a
menudo remotos, y han revalorizado la idea de contar con una sélida cartera de proveedores

locales diversos®.

El crecimiento mundial de las empresas de propiedad de mujeres es positivo para las compafiias

a las que abastecen, y el sector minero no es excepcion. En un estudio reciente de BCG, se llegd

a la conclusién de que, si bien las empresas dirigidas por mujeres reciben un financiamiento
significativamente menor que las que pertenecen a hombres, las empresas emergentes de mujeres
generan mas del doble de ingresos por ddlar de financiamiento que las empresas emergentes
lideradas por hombres®. El crecimiento de las empresas de propiedad de mujeres aumenta las
opciones para las empresas que buscan proveedores, lo que puede ayudar a mantener bajos

los costos finales. Las empresas que alientan y respaldan activamente a las empresas dirigidas

por mujeres para que compitan por contratos tienen posibilidades de beneficiarse del rapido

crecimiento de estas Ultimas®.

Ademas de los beneficios comerciales directos, apoyar a las empresas locales (0 que estén lo
mas cerca posible de la comunidad receptora) —incluidas las que son propiedad de mujeres—

produce beneficios mas amplios, como la
estabilidad, el crecimiento y el desarrollo
econoémico de la comunidad. Todo esto
puede producir dividendos positivos

para las relaciones entre la empresay la
comunidad. Las mujeres son participantes
clave de la comunidad: las evidencias
demuestran que cuanto mayores son la
autonomia y el control econémicos de las
mujeres, mayor es la probabilidad de que
los fondos se reinviertan en las empresas,
con importantes efectos indirectos en
otras empresas de propiedad de mujeres
y en la comunidad™®. Por lo tanto, cuando
las empresas mineras destinan los fondos
para adquisiciones hacia un conjunto mas
inclusivo de empresas locales, no solo
ayudan a asegurar su propia cadena de
suministro, sino que también apoyan a las
mujeres y familias locales y fortalecen la
relacién entre la empresa y la comunidad.

Las mujeres son
participantes clave de la
comunidad: las evidencias
demuestran que cuanto
mavyores son la autonomia

y el control econémicos de

las mujeres, mayor es la
probabilidad de que los fondos
se reinviertan en las empresas,
con importantes efectos
indirectos en otras empresas
de propiedad de mujeres y en
la comunidad.
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Sin embargo, la participacion de las empresas de propiedad de mujeres en la cadena de suministro
de la mineria continta siendo limitada. Por el lado de la oferta, las empresas de mujeres

suelen ser pequefias y a menudo se concentran en unos pocos sectores. En muchos contextos,
particularmente cuando las mujeres tienen un acceso mas limitado al financiamiento, sus empresas
no siempre logran cumplir con los requisitos de adquisiciones de las grandes empresas clientes.
Las empresas mas pequefas pueden tener dificultades para proporcionar todos los servicios
solicitados cuando las empresas contratantes agrupan varios contratos. Asimismo, es posible que
estas empresas no quieran aceptar un trabajo cuando los términos del contrato implican posibles
retrasos entre la prestacién y el pago. Ademas de todo esto, las empresas locales de propiedad de
mujeres a menudo carecen de acceso a las mismas redes comerciales y comunitarias de las que
gozan las empresas que pertenecen a hombres, lo que significa que tienen menos informacién
sobre oportunidades de licitacion venideras y se encuentran en desventaja en los procesos de
licitacion. Por el lado de la demanda, es posible que las empresas grandes no conozcan a los
proveedores mas pequefios que pueden satisfacer sus necesidades, o que no se den cuenta de
que sus procesos de adquisicién vigentes pueden poner en desventaja, accidentalmente, a esos
proveedores pequefios. Por ultimo, es posible que las empresas no reconozcan los beneficios
comerciales que puede aportar la diversificacion de la cadena de suministro.

3. Beneficios de considerar a las mujeres en las actividades
de participacion comunitaria del sector minero

Ademas de los beneficios comerciales directos de aumentar la intervencion de las mujeres en la fuerza
laboral y la cadena de suministro del sector minero, la participacion equitativa de las mujeres en las
actividades comunitarias del sector minero conlleva beneficios evidentes. En 2021, EY sefialé que los
aspectos ambientales y sociales generaban los mayores riesgos y oportunidades de negocios para el
sector minero en ese momento, mientras que la licencia para operar ocupaba el tercer lugar de esa
misma lista. Como sefiala EY, “las empresas se encuentran [...] bajo cada vez mas presion para asumir
una mayor responsabilidad por su impacto en las comunidades y encargarse de cuestiones que van
mas alla de sus obligaciones reglamentarias”. El 40 % de los encuestados indicé que las actividades de
participacion comunitaria quedarian sujetas al escrutinio de los inversionistas en 2022°'.

RECUADRO 3 | “Pensarlo mejor™: Los beneficios de las consultas con inclusion
de género

Garantizar la plena participacion de las mujeres puede hacer que las consultas sean mas eficaces y
eficientes. En un estudio del Banco Mundial sobre enfoques con perspectiva de género en la industria
extractiva de Perd, los autores destacan las observaciones de un representante de una organizacién
internacional: “Es cierto que en la mayoria de los casos las mujeres [no estan directamente involucradas
en la toma de decisiones], pero también es verdad que los hombres, después de ‘llegar a un acuerdo’ con la
empresa minera, se retractan de lo que dijeron porque ‘lo pensaron mejor™. Agreg6 que “pensarlo mejor’
en realidad significaba que habian hablado con sus esposas al respecto. Si las opiniones de las mujeres se
hubieran tenido en cuenta desde el principio, tal vez se podria haber ahorrado tiempo y dinero en estos
proyectos”. En ese mismo estudio también se citd un ejemplo en el que los hombres estaban considerando
la posibilidad de hacer huelga, pero las mujeres de la comunidad, que también dependian de los ingresos
de los hombres, los hicieron cambiar de opiniéon®.
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“Las empresas se encuentran [...] bajo cada vez mds presion
para asumir una mayor responsabilidad por su impacto en las
comunidades y encargarse de cuestiones que van mds alld de sus

obligaciones reglamentarias™.
EY

Las empresas que no consideren adecuadamente la necesidad de obtener la licencia social y no

se dediquen a ello® pueden enfrentar costos inmensos. Seguin un estudio de Harvard, los costos
mas frecuentes asociados con la licencia social se debieron a cierres temporales o retrasos por
preocupaciones de la comunidad. De acuerdo con las estimaciones de la universidad, “un proyecto
minero de gran envergadura y alcance mundial con un gasto de capital de entre USD 3000 millones
y USD 5000 millones sufrira costos de aproximadamente USD 20 millones semanales de retraso
en la produccién en términos de valor neto actualizado™. Las mujeres han sido participantes clave
y/o defensoras de las huelgas mineras en todo el mundo, por ejemplo, la de los mineros britanicos
de la década de 1980, donde las mujeres fueron fundamentales para apoyar a los huelguistas
durante las 51 semanas de medidas de fuerza®. No realizar activades de consulta, participacién

y colaboracién con la comunidad en su conjunto genera grandes pérdidas, al pasar por alto a
integrantes clave de este grupo.

La licencia social y la participacion efectiva de la comunidad son mas sélidas cuando cuentan
con el apoyo de toda la comunidad y cuando se reconocen efectivamente las preocupaciones
relacionadas con el proyecto de la mayor cantidad posible de miembros de la comunidad. A
menudo, los beneficios y los riesgos de estos proyectos se distribuyen de manera desigual
entre las mujeres y los hombres de las comunidades afectadas, por lo que es posible que
ofrezcan diferentes niveles de apoyo u oposicion a las incitativas. Sin embargo, a menudo las
mujeres estan subrepresentadas en las consultas y los foros de toma de decisiones, lo que
significa que sus inquietudes no siempre son escuchadas y que las empresas no aprovechan
sus conocimientos especializados y experiencia en gestion de los recursos naturales. En muchos
paises, tradicionalmente se ha excluido a las mujeres de las consultas; en otras situaciones, el
disefio de las encuestas y los supuestos acerca de la representacién dentro de las familias y
comunidades también han llevado a su exclusion, aunque de forma inadvertida. Como se sefiala
en el recuadro 3, la falta de inclusion directa de las mujeres en las consultas puede significar
que se pierda tiempo mientras se pregunta a las mujeres en discusiones privadas secundarias,
o que las empresas corran el riesgo de tomar decisiones desinformadas o que puedan tener
consecuencias para la sostenibilidad o la eficiencia, o que no aprovechen las redes locales
eficaces. Para entender quiénes son los principales referentes, las empresas tienen que buscar
mas alla de los lideres comunitarios visibles, que a menudo son hombres y pueden afirmar que
representan los intereses de todos, y asegurarse de que en las consultas esté presente un grupo
diverso de miembros de la comunidad (no solo en términos de género, sino también de otras
estratificaciones).
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Ademas de la importancia de consultar a las mujeres como parte de la mitigacién de riesgos, cabe
recordar que son socias y colaboradoras importantes en el desarrollo comunitario y la gestién
ambiental, con perspectivas, prioridades y roles Unicos en la comunidad. Para las empresas que
buscan obtener los mejores resultados de sus inversiones econémicas y sociales a nivel local, la
estrecha colaboracion con las mujeres es un elemento fundamental de una estrategia de inversion
local sostenible. El papel de las mujeres como guardianas del medio ambiente, por ejemplo,
puede ser simbolo de la funcién integral y constructiva que estas desempefian no solo como
participes actuales de la comunidad, sino también como protectoras de las generaciones futuras.
En muchos paises en desarrollo, suelen ser personajes clave y depositarias de informacion
relacionada con la agricultura sostenible, asi como educadoras de importancia fundamental

para las generaciones futuras. Es posible que las mujeres no solo tengan perspectivas unicas,
sino también conocimientos fundamentales para mitigar cambios ambientales y preservar
caracteristicas naturales clave en las comunidades mineras. Su colaboracion es esencial para la
preservacion y las inversiones sostenibles, no solo en lo ambiental, sino también en lo social y lo
econémico™.

La importancia de abordar el respeto en el lugar de trabajo
y los casos de acoso y violencia de género en el sector minero

Si bien las empresas mineras tienen la oportunidad de obtener beneficios promoviendo una
mayor equidad de género en la fuerza laboral, estas iniciativas deben realizarse junto con
esfuerzos complementarios para garantizar que las mujeres y los hombres tengan un espacio
seguro y respetuoso para trabajar, y que la presencia del sector no genere menos seguridad,
especialmente para las mujeres, en la comunidad. El informe de 2022 sobre la cultura laboral de
Rio Tinto confirmé que las preocupaciones de larga data sobre el sector minero estan asociadas
en particular a las altas tasas de acoso y violencia de género, y las investigaciones han demostrado
una correlacion entre los proyectos mineros y el aumento de los casos de violencia de género,
incluidos la violencia de parejay la explotacion y el abuso sexuales dentro de las comunidades
afectadas por los proyectos®. Muchas empresas mineras son conscientes de la oportunidad de
cambiar el comportamiento en el lugar de trabajo y abordar los problemas de la comunidad

en general, tanto por la importancia inherente de crear comunidades y espacios seguros como
porque no protegerlos puede tener costos enormes.

Como se sefiala en el recuadro 2, ciertos Mediante un estudio que
elementos centrales del sector minero realizé la Universidad

tradicional, como una fuerza laboral dominada . .

por hombres y el trabajo en zonas remotas, Nacional de Australia en 2015,
pueden contribuir a crear un entorno se observo que el 93 % de las
incémodo o incluso amenazante para hombres N )

y/o mujeres. Mediante un estudio que realizd mujeres que trabajaban

la Unlvers[dad Nacional de Austrglla en 2015, en industrias rurales del

se observo que el 93 % de las mujeres que . B .

trabajaban en industrias rurales del pais pails habian experlmentado
habian experimentado acoso sexual, que iba acoso sexual.
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41 o de los hombres ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO
LA INCIDENCIA ES
L NEIRIAL AN MAYOR entre las ,
~10 000 encuestados. AGRESION SEXUAL EN LOS ULTIMOS CINCO ANOS.

1

desde comentarios sobre sus cuerpos o comportamientos sexuales no deseados hasta colegas
hombres que veian pornografia cerca de las mujeres empleadas™. Un estudio realizado en 2019
en Sudafrica mostré que el 31 % de las mujeres mineras citaron el abuso por parte de sus colegas
como una preocupacion sobre el lugar de trabajo®. Las mujeres entrevistadas para un estudio

de la Agencia Alemana de Cooperacién Internacional (GIZ) realizado en 2020 informaron que el
acoso sexual era una preocupacion en los emplazamientos mineros de Africa subsahariana, lo que
incluia la expectativa comun de conceder favores sexuales a cambio de empleos o ascensos, y el
acoso sexual como una razén comun para que las personas dejaran sus trabajos. Las entrevistadas
destacaron que eran particularmente vulnerables al acoso en los campamentos mineros®. Y en

el informe de Rio Tinto, casi el 50 % de los empleados informé haber sufrido intimidacién (el 53 %
de las mujeresy el 47 % de los hombres, e incluso mas entre las personas LGBTIQ+), segun
aproximadamente 10 000 encuestados. En el informe también se indicaba que el 28 % de las
mujeres y alrededor del 7 % de los hombres informaron haber sufrido acoso sexual en el trabajo,
incluidas 21 denuncias de violacion (violacion real o intento de violacion, o agresién sexual) en los
ultimos cinco afos.

“Si bien algunas mujeres hablaron de una cultura positiva e inclusiva, la mayoria describi6
experiencias de sexismo cotidiano que afectaron su autoestima, sus relaciones personalesy

su salud en general, asi como su capacidad para progresar en la organizacién”, se sefiala en el
informe. “Las mujeres también hablaron de temores de informar a sus superiores que estaban
embarazadas; de los obstaculos para acceder a esquemas de trabajo flexibles; de que se les
negaban instalaciones especificas segun su género, como bafios; de no ser tenidas en cuenta

en las decisiones y ser pasadas por alto a la hora de los ascensos, y de que les pedian que tomaran
notas, prepararan café o incluso lavaran la ropa de sus compafieros. Una simplemente dijo que ‘no
recomendaria Rio Tinto como un lugar para trabajar a amigas o colegas mujeres”*'.

El acoso sexual en el lugar de trabajo, al igual que lo que los empleados hacen o experimentan

en el hogar, pueden tener graves consecuencias para las empresas mineras. A nivel mundial,
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se estima que el costo del acoso y la violencia de
género asciende a alrededor del 2 % del producto
interno bruto (PIB) mundial, es decir, unos

USD 1,5 billones. Una investigacion realizada

en Pert mostré que la violencia de género

cuesta a las empresas nacionales alrededor de
USD 6700 millones en pérdidas de productividad
y otros costos™. Y los ejemplos abundan
particularmente en el sector minero. Por ejemplo,
entre 2019y 2021, en Australia occidental,

tres importantes empresas mineras (BHP, Rio
Tinto y Fortescue Metals) se han enfrentado a
mas de 175 denuncias de acoso y/o agresion
sexuales. BHP ha despedido a 48 empleados

por acusaciones de acoso y agresion sexuales
desde 2019, y ha invertido USD 300 millones para
hacer que los campamentos sean mas seguros,
aunque se compromete a hacer mas®.

Existen fuertes evidencias incidentales

de una correlacién entre el aumento de

las actividades mineras y la violencia de
género en las comunidades receptoras. Las

A nivel mundial, se estima
que el costo del acosoy la
violencia de género asciende
a alrededor del 2 % del

PIB mundial, es decir,
unos USD 1,5 billones.
Una investigacion realizada
en Perd mostrd que

la violencia de género
cuesta a las empresas
nacionales alrededor de
USD 6700 millones en
pérdidas de productividad y
otros costos.

razones son complejas y estan interrelacionadas, pero una conexion clave podria ser que, en
muchas comunidades mineras donde los hombres son los principales receptores del empleo,

el aumento de los flujos de efectivo los beneficia principalmente a ellos. A medida que los
proyectos mineros llegan a zonas remotas que a menudo no han sido antes centros de desarrollo
econémico importante, una inyeccién rapida de dinero en efectivo y mano de obra externa

puede desencadenar una dislocacion social y aumentar el acceso al alcohol, la prostituciéony

las drogas. En algunas culturas, el aumento de los flujos de efectivo implica que los hombres
puedan permitirse y elijan tener varias esposas, lo que puede dar lugar a violencia entre las
mujeres; algunos hombres pueden dejar a sus familias para trabajar en la industria y conseguir
nuevas esposas, y algunas mujeres abandonan a sus familias para buscar nuevos comparieros
con mejor pasar econémico procedentes de la mineria, lo que aumenta los conflictos familiares™.
Cuando los hombres ingresan a la comunidad como empleados de una mina, lejos de sus hogares
durante largos turnos, aumentan las posibilidades de que se produzcan relaciones sexuales
transaccionales. Si bien los factores especificos varian significativamente segin el contexto,

los cambios sociales y econémicos relacionados con la actividad minera, como el abandono de
familias, la pérdida de tierras, el cambio de condicién de la mujer debido a las alteraciones de los
roles tradicionales relacionados con la tierra y la frustracion vinculada a la falta de oportunidades
econdmicas, pueden aumentar el riesgo de acoso y violencia de género.

La implicacién en casos de violencia de género en la comunidad puede ser un grave problema para
la reputacién de las empresas mineras, ademas de dafiar las relaciones comunitarias. En Papua
Nueva Guinea, por ejemplo, Barrick enfrent6 acusaciones de agresion sexual por parte del personal
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de seguridad contra mujeres de la comunidad local. Después de las acusaciones de agresion

sexual y las criticas por la baja compensacion otorgada a las sobrevivientes, Barrick pagé sumas no
reveladas a un grupo mas pequefio de ellas que rechazé el pago inicial y el acuerdo adjunto de no
promover mas acciones por dafios y perjuicios®. Ademas de los costos directos, las empresas deben
tener en cuenta los principales problemas de reputacion ante los accionistas y el Gobierno, las
amenazas en torno a la licencia social a nivel nacional y dentro de la comunidad, y los desafios para
atraer y retener a las empleadas que pueden derivar de las acusaciones de violencia de género.

5. Estrategias para abordar las brechas de género

Las empresas que desean evitar los riesgos asociados con la falta de diversidad de géneroy
maximizar los beneficios y las oportunidades de una mayor inclusién de género pueden aplicar
una serie de estrategias para aumentar la representacién de las mujeres en todas sus operaciones.
Las siguientes sugerencias estan dirigidas a las empresas mineras comprometidas a mejorar la
equidad de género en los sitios de operacion y en toda la empresa, asi como en sus cadenas de
suministro y en las actividades de participacion comunitaria:

1. Aumentar la participacion de las mujeres en la fuerza laboral del sector minero
a través de mejoras en la contratacién, la retencién y los ascensos: Si bien puede
ser dificil para las empresas desafiar y superar la larga tradicion de una fuerza
laboral dominada por hombres, como se menciond anteriormente, hacerlo puede
tener claros beneficios a corto y largo plazo.

* Reconocer los sesgos y los desafios que impiden a las mujeres participar en el sector, y
entender las oportunidades de mejora: Para mejorar la contratacion, la retencion y los
ascensos de mujeres, la condicién previa mas importante es que las empresas mineras
comprendan los cuellos de botella, los desafios y las oportunidades para la inclusion y
el avance equitativos. ;Acaso hay pocas mujeres que se postulan o pocas mujeres que
atraviesan con éxito el proceso de postulacion? ;Las mujeres avanzan equitativamente con
los hombres o abandonan el rumbo en momentos clave de su vida y su carrera profesional?
¢Las instalaciones y la infraestructura estan disponibles equitativamente para todos los
géneros, desde uniformes hasta vestuarios seguros y equipos ergonémicos adecuados?
¢Existen mecanismos eficaces de denuncia de irregularidades y presentacion de quejas
para garantizar que las empresas comprendan en todo momento los desafios que enfrenta
el personal? Una auditoria de género (véanse HERRAMIENTA 1.3: Auditoria de género:
Introduccién, proceso y herramientas, y HERRAMIENTA 1.4: Términos de referencia
para la auditoria de género), especialmente cuando se combina con una herramienta
de seguimiento participativo, como la ficha de calificacién de las cuestiones de género
(véase HERRAMIENTA 1.5: Sistema de calificacion de los empleados), puede ayudar a las
empresas a comprender en qué aspectos deben mejorar y como hacerlo.

* Armonizar y estandarizar las “reglas de juego”: Cuando la diversificacién de género de
una fuerza de trabajo pueda representar un cambio significativo con respecto al statu
quo, se debe empoderar a los empleados aclarando expectativas de comportamiento,
metas y sanciones, y proporcionar capacitacion para aclarar qué es aceptable y qué no.
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Es importante establecer politicas de equidad de género que apoyen a todos los géneros
para lograr mejores resultados. Mas alla de una estrategia de equidad de géneroy una
normativa de apoyo, se deben considerar politicas que apoyen a las mujeresy a los
hombres, como las regulaciones laborales que tienen en cuenta a las familias (véase
HERRAMIENTA 1.11: Desarrollar politicas y programas de recursos humanos para
apoyar una fuerza laboral inclusiva en cuanto al género) y los lugares de trabajo virtuales
equitativos en cuanto al género (véase HERRAMIENTA 1.16: Apoyar la equidad de género
en los lugares de trabajo virtuales). Vale la pena establecer objetivos claros (véase
HERRAMIENTA 1.12: Establecer metas de contratacién con perspectiva de género) en
cuanto a la equidad de género para que todos en la empresa sean conscientes de los
objetivos y sepan en qué medida cada uno es responsable de ayudar a alcanzarlos.

* Empoderar al personal para que participe y se exprese: Se debe considerar la posibilidad de
establecer un grupo de trabajo sobre cuestiones de género (véase HERRAMIENTA 1.15:
Creacién de un grupo de trabajo sobre cuestiones de género y términos de referencia) para
que actle de enlace entre la administracion y el personal de la empresa minera, de modo de
facilitar la conversacion y el flujo de informacion bidireccional. Se debe pensar en una forma
de trabajo conjunta con los sindicatos para unir y amplificar la opinién del personal.

* Invertir en la reserva de talentos: Muchas empresas mineras son capaces de incorporar talento
joven, pero no logran retener a estos empleados ni ofrecerles ascensos a puestos directivos.
Corresponde invertir en estos talentos a través de programas de mentoria y patrocinio (véase
HERRAMIENTA 1.20: Modelo de acuerdo de tutoria) y programas de desarrollo profesional
(véase HERRAMIENTA 1.21: Directrices para el desarrollo de las mujeres en su carrera
profesional y en puestos de liderazgo). También es util invertir en una planificaciéon clara de
las lineas de sucesion e identificar sesgos en los ascensos y las oportunidades de capacitacion,
lo que incluye disefar indicadores clave de desempefio del nivel para evaluar la medida en
que los gerentes apoyan de manera equitativa al personal femenino y masculino para que
puedan acceder a estas oportunidades. Resulta necesario garantizar que todos los programas
de desarrollo profesional estén disponibles para hombres y mujeres y sean accesibles de
manera equitativa, de modo que incluso el personal mas joven sienta que la empresa esta
comprometida con su avance profesional. Ademas, se debe considerar la posibilidad de
invertir en personal local (es decir, no solo en el que ya esta empleado, sino también en la
creacion de un conjunto de recursos locales, a través de becas, actividades de extensiéony
tutoria, e inversiones en oportunidades de educacién y capacitacion para la comunidad).

* Utilizar la recopilacion de datos para identificar problemas y hacer un seguimiento del impacto
de las inversiones: La recopilacién de datos es un elemento clave de los programas sobre
género, pero a menudo no recibe la debida importancia. Cuando tratan de identificar las
desigualdades de género, las empresas a menudo carecen de los datos de linea de base
para detectar eficazmente los problemas; por ejemplo, muchas compafiias no retienen los
datos sobre el género en la cadena de suministro ni mediciones clave de género en torno
a la contratacion, como el nimero de mujeres que integran los paneles de entrevistas,
el desglose por género de los postulantes y las tasas de contratacidn relativas de los
candidatos hombres y mujeres. Ademas, en los casos en que las empresas estan decididas a
generar cambios, hacer un seguimiento del impacto de las inversiones —por ejemplo, en qué

AN INNOVATION OF

14| CONSTRUYENDO INCLUSIVIDAD: DCommbey | @ IFC|EE -
INFRAESTRUCTURA EQUITATIVA S5 Fiasi @wamann

'WORLD BANK GROUP
‘| ) WORLD BANK GROUP
PARTNERSHIP FUND GENDER EQUALITY ‘ @—/


http://commdev.org/infra-gender-toolkit
http://commdev.org/infra-gender-toolkit
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-1

GENERO Y MINERIA: UNA JUSTIFICACION ECONOMICA

medida las intervenciones especificas modifican las mediciones relativas a las postulaciones,
la contratacion, los ascensos y la retencién de personal, si las mujeres consiguen ascensos o
no, o cdmo inciden los cambios en las politicas de adquisiciones en las licitaciones a lo largo
del tiempo— es fundamental para determinar qué medidas estan funcionado.

2. Aumentar la representacién de las mujeres en la cadena de suministro de la
mineria.

* Comprender los desafios y las oportunidades relacionados con la diversidad en la cadena
de suministro: Las empresas que desean mejorar su capacidad para beneficiarse de una
mayor diversidad en la cadena de suministro deben invertir en comprender los cuellos de
botella y los desafios actuales, lo que incluye mejorar el seguimiento de cuantas empresas
proveedoras son propiedad de mujeres, si hay aspectos del proceso de adquisiciones
que excluyen a las pequefias empresas de propiedad de mujeres o si el ambito de los
proveedores locales estad desequilibrado. (Véase HERRAMIENTA 2.2: Autoevaluacion de la
inclusién y diversidad de género en la cadena de suministro).

* Generar compromiso con la diversidad de la cadena de suministro: La elaboracion de una
justificacion econdmica especifica para una empresa en particular —en la que se describan las
oportunidades de diversificacion y los costos de no diversificar— puede generar una aceptacion
amplia en la organizacion. (Véase HERRAMIENTA 2.4: Formular argumentos econémicos
en favor del aumento de la interaccién con empresas de propiedad de mujeres). Una vez
obtenida esa aceptacion, un c6digo de conducta de la empresa puede ayudar a aclarar las
expectativas y reafirmar ain mas el apoyo. (Véase HERRAMIENTA 2.5: Elaborar un codigo de
conducta para aumentar la interaccién con empresas de propiedad de mujeres).

* Apoyar el desarrollo de las empresas locales pertenecientes a mujeres: En muchos casos, el
desafio de la diversidad de proveedores tiene su origen en factores sociales, culturales y
econdmicos que dificultan que las mujeres pongan en marcha empresas, como los derechos
de propiedad personal limitados, la falta de acceso al financiamiento, la escasa capacitacién
en habilidades empresariales duras y blandas, y la falta de orientacién (coaching). Las
empresas mineras pueden elaborar programas en los que se combinen enfoques
relacionados con las adquisiciones y la participacion de la comunidad para proporcionar
orientacion o apoyo a las emprendedoras locales y crear asi mas oportunidades de que
ingresen a la cadena de suministro.

3. Mejorar la interaccién con las mujeres en las comunidades receptoras.

* Comprender los desafios y las oportunidades de interaccién con la comunidad: El desafio
fundamental de potenciar la voz y la representacion de las mujeres en el proceso de
participacién comunitaria es comprender si las mujeres actualmente estan involucradas y
de qué manera, la percepcién que tienen de su propia voz y empoderamiento, y los desafios
gue observan con respecto a la participacion equitativa. Crear oportunidades auténticas y
accesibles para escuchar a las personas excluidas es el primer paso necesario para que sus
voces sean parte de la conversacién. Las HERRAMIENTAS 3.2 A 3.6 proporcionan estrategias
y orientaciones Utiles para realizar autoevaluaciones y adaptar las evaluaciones existentes a
fin de crear mas oportunidades de escuchar opiniones diversas.

AN INNOVATION OF

15 | CGONSTRUYENDO INGLUSIVIDAD: DCommbey (@ IFC|EEE -
INFRAESTRUCTURA EQUITATIVA o = Y

WORLD BANKGROUP
SoRY ‘ —’
PARTNERSHIP FUND GENDER EQUALITY


http://commdev.org/infra-gender-toolkit
http://commdev.org/infra-gender-toolkit
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-2
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-2
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-2
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-2
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-2
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-2
http://commdev.org/infra-gender-toolkit/tool-suite-3

GENERO Y MINERIA: UNA JUSTIFICACION ECONOMICA

* Comprender y abordar las preocupaciones relacionadas especificamente con el género:
En el curso de las consultas en las que las voces de hombres y mujeres se pueden
escuchar de manera equitativa, es probable que se planteen inquietudes diferentes
que requieran soluciones basadas en la perspectiva de género. Cabe asegurarse
de que los enfoques de participacion comunitaria incluyan mecanismos de atencion de
quejas y reclamos disefiados para garantizar que todos puedan acceder a ellos (véase
HERRAMIENTA 3.10: Consideracidn de las cuestiones de género en el seguimiento y la
evaluacion participativos y en los mecanismos de atencién de quejas y reclamos), asi
como programas con perspectiva de género, como los de restablecimiento de los medios
de subsistencia (véase HERRAMIENTA 3.9: Nota de orientacién sobre la recuperacion
de los medios de subsistencia con perspectiva de género) y de reasentamiento (véase
HERRAMIENTA 3.11: Disefio de procesos de reasentamiento que tengan en cuenta las
cuestiones de género). Por ultimo, ademas de la mitigacion, se deben crear programas
de desarrollo comunitario y empoderamiento econémico local que respondan a las
necesidades y oportunidades tanto de las mujeres como de los hombres. (Véanse
HERRAMIENTA 3.12: Crear iniciativas de desarrollo comunitario que beneficien tanto
a hombres como a mujeres y HERRAMIENTA 3.13: Crear desarrollo econémico local y
oportunidades de empoderamiento para las mujeres).

4. Reducir la cantidad de incidencias y mejorar los servicios de apoyo para los
sobrevivientes de violencia de género, acoso e intimidacion.

* Comprender los principales problemas relacionados con la violencia y el acoso en los
emplazamientos mineros: Para abordar la violencia de género, asi como el hostigamiento
y el acoso en general que pueden afectar a la fuerza laboral, el primer paso es entender
el problema. Sin embargo, mas que con cualquiera de los temas anteriores, incluso las
investigaciones para comprender las preocupaciones en torno a la violencia y el acoso
deben realizarse con los maximos niveles de sensibilidad y profesionalismo, de modo
de evitar volver a traumatizar a los sobrevivientes o crear un entorno en el que algunas
personas se sientan expuestas o vulnerables. Se recomienda enfaticamente que, una vez
tomada la decisién de realizar una evaluacion sobre el respeto en el lugar de trabajo, se
contraten profesionales capacitados para realizar la tarea. (Véanse las HERRAMIENTAS 4.7
y 4.8). Con su ayuda, las empresas pueden evaluar mejor el riesgo de violencia y acoso
en los emplazamientos de los proyectos y en la comunidad, y comenzar a identificar las
medidas clave de mitigacion y apoyo que sean necesarias.

* Desarrollar herramientas para prevenir el acoso y la violencia de género y crear un ambiente
de trabajo respetuoso: Para abordar el acoso y la violencia de género y crear un entorno
laboral mas respetuoso, se requiere un enfoque polifacético que incluya la elaboracién
de politicas, la capacitacion del personal sobre qué cosas constituyen violencia de género,
acoso y hostigamiento, y la formulacion de mecanismos adecuados de denunciay de
atencién de quejas y reclamos para abordarlos cuando se produzcan. El CONJUNTO DE
HERRAMIENTAS 4 incluye pasos para comprometerse a abordar el acoso y la violencia
de género y modelar un comportamiento respetuoso (HERRAMIENTA 4.9), cémo
identificar al personal clave que se desempefiara como contacto ante casos de este tipo
(HERRAMIENTA 4.10), directrices para la autoasistencia y la capacitacion de los contactos
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ante estos casos (HERRAMIENTAS 4.11y 4.14), politicas de muestra sobre acoso y
violencia de género y lugares de trabajo respetuosos (HERRAMIENTA 4.12), y estrategias
de comunicacién para crear conciencia (HERRAMIENTA 4.13). La elaboracion de politicas
claras permite que el personal conozca las expectativas sobre su comportamiento y las
consecuencias de cualquier infraccion; la capacitacion empodera y brinda herramientas

al personal para poder cumplir esas politicas, y un mecanismo de atencién de quejasy
reclamos puede ayudar al personal que sufre acoso o violencia de género y exigir a otros
empleados que respeten las politicas. Es fundamental garantizar que todos los programas
dirigidos a abordar cuestiones relacionadas con el respeto en el lugar de trabajo y
respaldar a los empleados se centren en la persona sobreviviente.

Conclusion

Las empresas mineras tienen a su disposicidon una enorme oportunidad y un recurso sin explotar: las
mujeres en el contexto de sus comunidades y como fuerza laboral. Si el sector minero reconoce el
potencial para fortalecer la fuerza de trabajo, la cadena de suministro y su capacidad para comprender
y abordar las inquietudes locales, y si se orienta a descubrir y abordar los sesgos endémicos de

la industria, tendra la oportunidad de liderar el camino de un cambio significativo, al tiempo que
obtendra beneficios importantes. Si bien la mineria puede ser uno de los segmentos mas complejos
para mejorar la equidad de género, cada vez mas empresas estan a la altura del desafio. Las empresas
que se resistan a estos cambios no solo perderan posibles candidatos, sino también su ventaja
competitiva. Este conjunto de herramientas puede ayudar a las empresas a beneficiarse de esta
tendencia que va en aumento, independientemente de |la etapa del proceso en que se encuentran en
la actualidad.
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NORMAS DE DESEMPENO APLICABLES

Las cuestiones de género son una consideracion importante en las ocho Normas de Desempefio (ND)
de la Corporacién Financiera Internacional (IFC) en relacion con el sector minero.

NORMA DE DESEMPENO 1: Evaluacion y Gestién de los Riesgos e Impactos
Ambientales y Sociales

La responsabilidad ambiental y social reviste vital importancia en la economia mundial actual. La

ND 1 exige que las evaluaciones del impacto ambiental y social incluyan una evaluacién de cuestiones
de género, y que en el disefio, la elaboracién y la gestion de los proyectos se consideren e integren
los riesgos e impactos diferenciados por género. También exige que durante todas las etapas de
elaboracién de los proyectos se consulte tanto a mujeres como a hombres. Asimismo, todos los
proyectos deben contar con mecanismos de atencion de quejas y reclamos que permitan a TODAS las
personas formular sus reclamos de forma anénima y sin temor a sufrir represalias.

NORMA DE DESEMPENO 2: Trabajo y Condiciones Laborales

Para cualquier empresa, la fuerza laboral es su activo mas valioso, por lo que una relacion sélida entre
los trabajadores y la direccidn es clave para lograr el éxito. La ND 2 exige que todos los proyectos se rijan
por una politica de igualdad de oportunidades y no discriminacion; esto debe estar respaldado por la
posibilidad de recurrir a un mecanismo de atencién de quejas y reclamos que permita a los trabajadores
denunciar incidentes sin temor a sufrir represalias. Asimismo, exige que los empleadores respeten las
leyes laborales locales en lo que respecta a las disposiciones especificas sobre licencia por maternidad,
horas de trabajo y remuneracién justa, y superen los estandares minimos, por ejemplo, disponiendo
salas de lactancia, estableciendo sistemas de rotacion de trabajo para las empleadas embarazadas, etc.

NORMA DE DESEMPENO 3: Eficiencia en el Uso de los Recursos y Prevencion
de la Contaminacion

En la ND 3 se reconocen la contaminacién potencial y el uso de recursos que acompafian a la actividad
industrial —incluida la mineria—, y se brinda orientacion a las empresas para evitar o mitigar estos
efectos. Si bien no se hace referencia a las mujeres, estas suelen encontrarse en una posicién que

las hace especialmente vulnerables a la contaminacion y el uso de recursos, y/o las convierte en
candidatas para beneficiarse con la introduccién de mejoras en el uso de los recursos. Por ejemplo,

en sus funciones de recolectoras de agua y lavanderas, son particularmente vulnerables a los
contaminantes del agua, pero como recolectoras de combustible y cocineras pueden beneficiarse con
las mejoras en el acceso a la energia limpia. Por otra parte, la reduccién de contaminantes a través de
la ND 3 también puede beneficiar especificamente a las mujeres mediante la reduccion de productos
quimicos que se asocian a problemas médicos relacionados, por ejemplo, con los abortos espontaneos
y el cdncer de mama®.

NORMA DE DESEMPENO 4: Salud y Seguridad de la Comunidad

Las actividades comerciales y los proyectos de infraestructura pueden exponer a las comunidades locales
a mayores riesgos e impactos adversos relacionados con accidentes en el lugar de trabajo, materiales
peligrosos, la propagacion de enfermedades o interacciones con personal de seguridad privada.
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La ND 4 exige a las empresas que consideren los riesgos e impactos diferenciados por género y adopten
practicas responsables para reducir dichos riesgos, lo que incluye la preparacién y respuesta ante
emergencias, la gestion de las fuerzas de seguridad y el disefio de medidas de seguridad.

NORMA DE DESEMPENO 5: Adquisicién de Tierras y Reasentamiento
Involuntario

Cuando las empresas buscan adquirir tierras para sus actividades comerciales, es posible que el
proceso tenga como resultado la reubicacion y la pérdida de viviendas o medios de subsistencia de
comunidades enteras o de familias individuales. El reasentamiento involuntario se produce cuando
las personas afectadas no tienen derecho a negarse a la adquisicion de tierras y son desplazadas, lo
que puede generar penurias y empobrecimiento a largo plazo, asi como tension social. En la ND 5 se
aconseja a las empresas realizar un censo, un analisis de hogares y una evaluacion de las cuestiones
de género para identificar necesidades diferenciadas por género en el proceso de reasentamiento,
evitar el reasentamiento involuntario siempre que sea posible y minimizar su impacto en las personas
desplazadas a través de medidas de mitigacion, como una compensacion justa y mejoras en las
condiciones de vida. La participacion activa de la comunidad durante todo el proceso es esencial.

NORMA DE DESEMPENO 6: Conservacion de la Biodiversidad y Gestion
Sostenible de los Recursos Naturales Vivos

En la ND 6 se aborda la preservacion de la biodiversidad y los recursos naturales vivos, que pueden
verse amenazados por la mineria. En vista del papel que desempefian las mujeres como recolectoras
de alimentos y agua, y depositarias de los conocimientos locales tradicionales, la conservacién de

la biodiversidad y la preservacion del medio ambiente revisten importancia critica para ellas, y su
participacion activa en las evaluaciones, la gestion y las decisiones de recuperacion ambientales es
esencial para una preservacion eficaz.

NORMA DE DESEMPENO 7: Pueblos Indigenas

Enla ND 7 se abordan los posibles impactos negativos de los proyectos en los pueblos indigenas, entre
ellos, el riesgo de empobrecimiento y pérdida de identidad, cultura y medios de subsistencia basados
en los recursos naturales. Las mujeres suelen estar expuestas a un mayor riesgo de pobreza, ya que las
normas sociales y econémicas ponen en peligro su independencia financiera; también suelen ser las
depositarias y guardianas de las tradiciones y la cultura, lo que les impone una carga adicional ya que
deben mantener estos valores frente a los cambios provocados por los proyectos de recursos naturales.
Garantizar que las mujeres sean consultadas y participen en las medidas de mitigacion puede contribuir
a que no se vean excesivamente agobiadas y a reducir las posibles consecuencias negativas.

NORMA DE DESEMPENO 8: Patrimonio Cultural

La ND 8 se refiere a propiedades y sitios de importancia arqueoldgica, historica, cultural, artistica y
religiosa. Al igual que en la ND 7, las mujeres suelen ser las principales guardianas de la informacion
relativa a este tipo de sitios, por lo que su destruccion o las amenazas de dafio pueden suponer una
carga adicional para las encargadas de su preservacion.
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