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El presente documento ha sido elaborado por las asociadas de:

Grupo Especializado de la asociacion \Y Women
de Trabajo Técnico de GrealT Women in W/ e
Ilgualdad de Género @ = e Mining Pert PERU

Todo su contenido constituye una creacion original protegida por el Decreto Legislativo N° 822, Ley sobre
el Derecho de Autor, y demas normas complementarias vigentes en el ordenamiento juridico peruano.

En virtud de dicha legislacidn, los derechos de propiedad intelectual sobre este documento pertenecen
exclusivamente a WIM Perl, quedando expresamente prohibida su reproduccién, distribucion,
comunicacidn publica, transformacién o cualquier otro uso total o parcial de los ftems citados, sin la
autorizacién previa, expresa y por escrito de los titulares de los derechos.

Correo electrénico: contacto@wimperu.org
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Presentacion

Desde Women in Mining Peru, presentamos el “Manual de Buenas Practicas en Equidad de Género en
la Minerfa”, el cual constituye una gufa estratégica disefada para fomentar la equidad de género y la
inclusion dentro del sector minero peruano. El documento detalla un marco integral que abarca desde la
autoevaluacién corporativa y el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible

hasta protocolos especificos para prevenir el hostigamiento sexual laboral.

A través de directrices claras, promueve procesos de contratacion imparciales y el establecimiento de
metas medibles para incrementar la presencia femenina en roles de liderazgo y operativos. Ademas,
integra un andlisis del marco normativo nacional e internacional para asegurar que las empresas adopten
practicas laborales justas y seguras.

El texto resalta la importancia de la planificacién estratégica y el trabajo conjunto con las comunidades
para erradicar brechas sociales y econémicas.

Finalmente, se presentan casos de éxito de diversas compafifas mineras que sirven como modelo par la
implementacion efectiva de estas politicas de diversidad.

La equidad de género no es un ‘tema de mujeres’. Es un compromiso de cada uno de nosotros para
liberar a nuestra organizacion de prejuicios obsoletos. Les invito a que dejemos de ver la diversidad
como un desafio y comencemos a verla como nuestra mayor ventaja competitiva.

Vivimos en un mundo diverso,y nuestra empresa debe ser el reflejo de esa realidad. Implementar equidad
significa entender que el talento no tiene género. Cuando eliminamos las barreras que histéricamente
han frenado a las mujeres, no solo ganan ellas; ganamos todos. Ganamos en rentabilidad, ganamos en
retencién de talento y ganamos en la capacidad de resolver problemas desde angulos que antes no
podiamos ver.

Hagamos que la excelencia sea nuestro estandary la equidad nuestra bandera.
Esperamos que este documento ayude a empresas y personas, en ese sentido.

Muchas gracias.

Nahil Hirsh
Presidenta del Consejo Directivo WIM PERU
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Introduccion

Desde los inicios de WIM PERU se gestaron
muchas ideas en torno a la equidad e igualdad
de género, creando canales y herramientas que
visibilizaran nuestro trabajo como organizaciéon de
mujeres del sector minero, con la Unica finalidad
de apoyar a nuestras asociadas a posicionarse y
mantenerse en la actividad minera e invitar a otras
mujeres a formar parte de él, en un clima laboral
adecuado: desde una maquinaria pesada a 4 000
m.s.n.m. hasta una silla de directorio. Este trabajo
lo realizamos con mucha dedicacién desde la
Comunidad WIM PERU.

Es para mi una gran satisfaccion haber trabajado
con mujeres que aportan desinteresadamente,
detrds de camaras, conformando un equipo
homogéneo: algunas con una trayectoria vy
experiencia inigualables, y otras con toda la
dedicacién y conocimientos sobre el tema.
Algunas ya se apartaron por diversos motivos,
pero igualmente dejaron su legado compartiendo
sus conocimientos. Para todas ellas, mi gratitud,
admiracion y respeto eterno.

Como fundadora de WIM PERU v lider del Grupo

de Igualdad de Género, es un honor presentar,
a través de nuestra actual presidenta,
sefiora Nahil Hirsh, el Manual de Buenas
Practicas Corporativas en Equidad de Género
en el Sector Minero (MBP), documento
elaborado en base a la legislacidon vigente
peruana, modelos de paises con mayor
porcentaje de igualdad de género en empresas
mineras e industrias extractivas, politicas internas
de empresas mineras del Peru y el aporte de
aliados de WIM PERU que han cumplido con
los estandares en esta materia.

Nuestros objetivos se han basado en promover
y apoyar la cultura de igualdad y equidad de
género en empresas del sector minero, para
mejorar y/o ampliar normativas, que apoyen
COMO una guia a sus programas internos.

Este manual es el comienzo de muchos
formatos que se realicen en el futuro y que iran
ampliandose y mejorando estandares a favor
de la mineria y otros sectores econémicos.

Lita Calenzani Ramirez
#ComunidadWIMPerdEnAccion

GrealT | WIM PERU | 11
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El presente Manual de Buenas Practicas
Corporativas en Equidad de Género en el Sector
Minero ofrece una gufa practica para que las
empresas del sector promuevan la igualdad de
oportunidadesyunentornolaboraljustoeinclusivo.
Esta orientado a facilitar la implementacién de
politicas y acciones que fortalezcan la equidad de
géneroy el desarrollo sostenible.

Esta dirigido a empresas mineras, colaboradores,
reguladores y demas actores interesados. Su fin
es ser un instrumento de referencia para avanzar
hacia entornos laborales inclusivos y contribuir al
desarrollo sostenible del sectory la sociedad.

Enlos capitulos |, Iy Ill se abordan temas referidos
a la Autoevaluacién, Equidad y Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) en el Sector Minero
y el Marco Normativo Internacional y Nacional,
estableciendo laimportancia de que las empresas
realicen evaluaciones internas periddicas para
identificar el estado de la equidad en cultura
organizacional, practicas diarias y relacién con la
comunidad. Se relaciona la equidad de género
con la agenda global de desarrollo sostenible,
sefialando areas clave para su integracion en el
sector minero y ademads contiene un resumen
de la normativa vigente que respalda la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres a
nivel nacional e internacional y su aplicacién en la
mineria.

En los capitulos IV, V y VI se abordan las Politicas

Resumen ejecutivo

y Criterios en la Contratacion de Personal,
Instrumentos de Gestiéon y Directivas Internas de
Prevencién y Sanciéon al Hostigamiento Sexual
Laboral, proporcionando orientaciones para
asegurar procesos de reclutamiento inclusivos y
libres de discriminacion de género, los métodos
para detectar brechas, capacitar con enfoque
de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres y establecer acciones preventivas vy
correctivas y se define protocolos para prevenir,
denunciar y atender casos de hostigamiento
sexual en el dmbito laboral.

Los capitulos VII y VIII proporcionan contenido
sobre Planificaciéon y Cumplimiento de Politicas
de Equidad de Género, Trabajo con y hacia
la Comunidad y una Guia de Definiciones,
enfatizando la planificacion estratégica con
metas concretas para cerrar brechas y promover
el compromiso organizacional, destacando la
importancia del vinculo con la comunidad para
construir una cultura de equidad e inclusion.

Finalmente, se incluye términos clave para facilitar
la comprensién y aplicacidon del manual.

Este documento reafirmala necesidad de politicas
claras, actualizacién normativa, procesos justos de
contratacion, canales efectivos de denuncia y la
integracion de los ODS para fortalecer la equidad
en el sector minero.

Rosana Madrid Montoro.

GreaTT | WIMPERU | 13



Capitulo |

Autoevaluacion de la empresa sobre
cumplimiento de buenas practicas
corporativas en equidad de género.

Autoras: Rosana Madrid Montoro y Tabata Vivanco del Castillo.
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La autoevaluacion
constituye

un proceso
indispensable

deben implementar
para asegurar:
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Dicho proceso implica la revisiéon interna
y sistematica, de manera periddica, de

las politicas, procedimientos y practicas
vinculadas a la equidad de género, con el
propdsito de identificar dreas susceptibles
de mejoray fortalezas, asi como para
adoptar las acciones correctivas y
preventivas correspondientes.

o
-
=
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o
O

De igual modo, a través de esta
autoevaluacion, las empresas del sector
minero establecen una linea de base

o punto inicial en tres dimensiones
fundamentales:

o Cultura organizacional
o Practica cotidiana

@ Trabajo con la comunidad

Estas dimensiones resultan esenciales para alcanzar
la equidad, la inclusion y el desarrollo con igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. La linea base
permite a las organizaciones evaluar su desempefo
general en cada una de estas dimensiones, lo que
facilita el disefo e implementacién de acciones
estratégicas de corto, mediano vy largo plazo,
orientadas a la gestion efectiva de los asuntos
relacionados con la igualdad de género.
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La promocidn de la
igualdad de oportunidades *

que las empresas y el trato equitativo entre

hombres
mujeres

en el entorno laboral.

Objetivos especificos:
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e Establecer una linea base que permita medir avances.

e Fomentar la institucionalizacién del enfoque de equidad de género en la mineria.

e Generar evidencia que oriente planes de accién diferenciados.

Recomendaciones para su aplicacion:

© © © 0 0 0 00 0000000000000 00000000000 000000000 000000000000 0000000000000 000000000000 000000 o

e Debe ser liderado por el drea de Gestion Humana (Recursos Humanos), en coordinacién con otras
areas estratégicas y con participacion activa de lideres de la compafiia, como reflejo del compromiso

de la alta direccion.
e Puede realizarse de forma anual, en el marco del proceso de mejora continua.
® Se sugiere la participacién de actores diversos.

;Como hacerlo?

© © © 0 0 0 00 0000000000000 00000000000 000000000 000000000000 0000000000000 000000000000 000000 o

Para llevar a cabo la Autoevaluacion a modo de recomendacion las empresas deberdn implementar
instrumentos que establezcan las (3) dimensiones fundamentales: cultura organizacional, practica

cotidianay trabajo con la comunidad.

Criterios de auto evaluacién: Escala de valoracién (por cada criterio).

No existe o Disefiado, pero Recién
2 1o implemetado. 3 implementado'

o Cultura organizacional

No existe En proceso Disefado, pero Recién
Criterios avance dedisefio noimplementado implementado
(0 pto.) (1 pto.) (2 ptos.) (3 ptos.)

1. Instrumentos de gestion definen
como importante la equidad entre
mujeres y hombres y prohiben
explicitamente la discriminacién.

2. Instrumentos de gestidon que rechazan
practicas discriminatorias y violentas
contra las mujeres en los diferentes
espacios y grupos de interés con los
que interactuia.

3. Politica de personal incluye criterios
de no discriminacion contra las
mujeres en la contratacién de
personal.

4. Cdédigo de ética vigente y difundido,
el cual rechaza la violencia contra la
mujer en cualquiera de sus formas.

5. Directiva interna de prevenciény
sancion al hostigamiento sexual
vigente y difundida.

6. Compromiso del Directorio, Gerente
General y la Jefatura de Recursos
Humanos, en la lucha contra la
discriminacién hacia las mujeres.

l I Implementacion
avanzada.

Nivel avanzado de
implementacién  Puntaje

(4 ptos.)

GrealT | WIM PERU | 17



0 Préctica cotidiana

No existe Enproceso Disefiado, pero Recién Nivel avanzado de _
Criterios (a(\)/ance de disefio noimplementado implementado implementacion  Puntaje E | CO n te n |d 0 d e I a
pto.) (1 pto.) (2 ptos.) (3 ptos.) (4 ptos.) I L d b
autoevaluacion debe

1. Difunde e informa sostenidamente H H H H

sobre los derechos de las mujeres I nCI u I r C rlte rIOS d eta I I adOS

enelambito aboral v evidencias documentales
2. Promueve procesos de capacitacion q u e S u Ste nte n I a

interna sobre la no discriminacion - - -

contra la mujer. ValOraCIOn aSIgnada.

Este documento constituye una guifa interna

3. Implementa medidas para d | d inf .,

cumplimiento estricto de Ia que puede ser complementada con informacion

legislacion en materia de maternidad, relevante segun el contexto de cada compafiia,

paternidad, lactancia y guarderfa. y debe orientar los esfuerzos de mejora continua.
4. Personal capacitado en el drea social

orienta y deriva adecuadamente los

casos de violencia o discriminacién

que pueda estar afectando a la mujer

trabajadora.
5. Existe investigacion, seguimiento

y eventual sancion, segun H

corresponda, a las denuncias y casos U n a Ve Z CO n C I u I d a

identificados sobre hostigamiento iA

sexual y discriminacién. Ia aUtoevaluaC|on’

Se sugilere.
@ Trabajo con la comunidad Consolidar
los hallazgos
No existe Enproceso Disefiado, pero Recién Nivel avanzado de en un informe
Criterios avance dediseflo noimplementado implementado implementacién  Puntaje ejecutivo.
(0 pto) ( pto.) (2 ptos.) (3 ptos.) (4 ptos.)

1. Se desarrollan proyectos de
prevencion de discriminacion

contra la mujer. Definir acciones

de mejora
2. La politica de marketing priorizadas.
responsable de la empresa rechaza
el uso de publicidad sexista, asf

como las précticas discriminatorias.

3. La empresa difunde mensajes
de prevencién de la discriminacion y
de igualdad entre mujeres y hombres.

Asighar
responsables.

4. La empresa apoya y financia

a instituciones de la sociedad
civil o del Estado en la gjecucion
de proyectos, programas de
prevencioén y/o erradicacion

de la violencia contra la mujer.

Establecer
mecanismos
de seguimiento
institucional.
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En el ambito del sector minero, la equidad
de género adquiere una dimension con un
componente estratégico

que incluye la sostenibilidad como principal pilar, capacidad de recuperaciény
competitividad entre las empresas mineras. Finalmente, los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS), los cuales fueron establecidos por la comunidad internacional, dan
a la sociedad un marco integral para abordar este desafio.

Ol

Politicas v
compromisos
institucionales

oooooooooooooooooooooooo

La primera dimensidn esta

orientada a todas aquellas politicas

y compromisos institucionales en la

que se va a propugnar el desarrollo, 02

implementacion y difusion interna

orientada para apoyar la equidad Cultu r_.a i

de género en todos los niveles de la organizacional
organizacidn, con el objetivo de lograr inclusiva

resultados identificablesy medibles, ... ... ... ... ...,
un ejemplo de ello es la existencia de
una mayor representacion de mujeres

en puestos de toma de decisiones
y especializados.

La segunda dimension que
consideramos relevante es tener una
cultura organizacional inclusiva esto
implica la promocidn de un entorno
que tenga consciencia de la diversidad
y se fomenta constantemente un

lugar de trabajo seguro y respetuoso,

l‘ brindando ademas a los trabajadores
“ formacion con relacion a los ambitos
& inclusivos sobre diversidad en el lugar

* -& de trabajo.

oL
Salud vy seguridad

Teniendo en cuenta las dimensiones .
previamente sefialadas, se considera como
cuarto pilar la salud y seguridad, la cual

debe verse reflejada en la politica interna %
de las organizaciones, ademas de garantizar
su adecuada difusién y aplicacion para

proteger la integridad de sus trabajadores.

22 | Equidad de género en la mineria | Manual de buenas practicas.

En ese contexto, se considera relevante

particularmente el:

gl oDS 5 ] ]
IGUALDAD DE GENERO

...para ser incluido dentro de las politicas
y practicas del sector minero, a través de
una estrategia integrada que tenga por
meta conectar multiples dimensiones.

L
CD

03 I\

Reclutamiento
vy desarrollo

Asimismo, en una tercera dimension
hemos considerado tomar en cuenta los
aspectos relacionados al reclutamientoy
desarrollo profesional que estos se brinden
de forma imparcial y se refuercen a través
de mentorias, actividades de liderazgo

y entrenamiento técnico.

Q)

N9
IS %

Educacion v capacitacion

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

de ello es el ofrecimiento de becas e
instituir programas de capacitacion
técnica para mujeres jévenes que
expresen interés en trabajar en
mineria y asociarse con instituciones
académicas locales para fomentar

la participacion femenina en la
industria cientifico-técnica.

La quinta dimensién aborda lo que
es educacion y capacitacion, ello
implica que las organizaciones
puedan brindar oportunidades
de educacién y capacitaciéon que
impulsen la igualdad de participacién
y el empoderamiento de las mujeres
en la industria minera. Un ejemplo

GrealT | WIM PERU | 23
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Participacion de las comunidades Iocales

--------------------------------------------------------------

En la sexta dimension se considera promover activamente la participacién de las comunidades locales
cercanas de donde se desarrollan las operaciones, principalmente a las mujeres, para que tengan una
voz activa vinculada a la toma de decisiones en beneficio de sus comunidades.

En esta dimensidn otro objetivo es: Adema3s, se busca:

Alcanzar el Implementar
establecimiento programas de
de los mecanismos empoderamiento
de consultay econdomico

participacion
que garanticen la representacién natural
de las mujeres en las decisiones de

los proyectos mineros y sus beneficios
comunitarios.

para la mujer en las comunidades
mineras tales como cooperativas,
emprendimiento, entre otras.

7
7
T Va
7,

Fuera de las operaciones directas, las empresas mineras
también deben considerar su impacto en las comunidades
% @ ﬂ locales por ello se debe considerar integrar los ODS para
OBJETIVL:S

desarrollar programas que empoderen a las mujeres en
estas comunidades, facilitando su participacién en la toma
de decisiones y apoyando iniciativas econdmicas lideradas
por mujeres. Esto no solo mejora las relaciones comunitarias,

E DE DESARROLLO .
SOSTENIBLE

SN
¢ >
@

sino que también contribuye al desarrollo sostenible a nivel local.

07
Supervision v evaluacion

---------------------------------------

En la séptima dimensidn se considera la relevancia de la supervisién y evaluacién,
ambas con una frecuencia constante, en ese sentido, se puede considerar

el configurar sistemas de monitoreo y evaluacién para medir el progreso

en el logro de los objetivos de equidad de género y, si es necesario, Q O C
adaptarse a las estrategias. O O

Ademas de implementar sistemas de seguimiento para medir la
participaciéon de mujeres en diferentes niveles de la empresay SN\
en proyectos comunitarios. Asimismo, se recomienda realizar
evaluaciones periddicas de clima laboral y satisfaccion
de empleados para identificar y abordar posibles desafios
relacionados con la equidad de género.

I-—Ill M

<<
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08
Alianzas estratégicas

..................................

Como octava y final dimensién tenemos a las alianzas estratégicas, el colaborar con organizaciones
multi-sectoriales locales e internacionales enfocadas en género y desarrollo sostenible para
aprender y compartir las mejores practicas y recursos. Mantener la participacion en iniciativas
industriales o multi-sectoriales que puedan contribuir a la equidad de género y el empoderamiento
de las mujeres en la mineria.

En marco a esta necesidad de alianzas y colaboraciones se debe considerar la integracion de otros
ODS relevantes para la mineria que fortaleceran ain mas esta mision, entre ellos tenemos a:

OoDS 8
TRABAJO DECENTE Y_
CRECIMIENTO ECONOMICO

ODS 10 _
REDUCCION DE
DESIGUALDADES

Se centra en abordar las disparidades
econdmicas, sociales y politicas,
promoviendo politicas empresariales que
fomenten la inclusién social y econdmica
de todos los grupos, incluidas las mujeres.

Es un pilar indispensable para la industria
minera debido a la necesidad de garantizar
oportunidades de trabajo justo, seguro para los
trabajadores y, especificamente, promover la
equidad de género en la capacidad operativa.

(S

R

El presente MBP plantea una hoja de ruta para que las compafiias
mineras sean a los modelos de desarrollo de reconocimiento de
equidad de género como un imperativo estratégico.

La situacion en la mineria no esta exenta de desafios. La resistencia
cultural, los estereotipos arraigados y la falta de datos desagregados
por género son barreras comunes que las empresas enfrentan al
intentar integrar los ODS en la equidad de género. Para superar
estos desafios, se requiere un compromiso continuo desde todos
los niveles de la organizacién, asi como colaboracién con socios
externos y partes interesadas para compartir mejores practicas y
estrategias efectivas, es por ello que el presente MBP es necesario
para ofrecer alternativas de oportunidades de mejora en el sector.

Este enfoque NO solo:

Reduce riesgos TN
reputacionales y operativos. )
i ,’/ /
\ ’ /
Sino que fortalece la: b N
Estabilidad de la organizacion. "o

Y contribuye al potencial mas honesto, seguro y creativo
de lainnovacién y el desarrollo sostenible.

GrealT | WIM PERU
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Capitulo i

Marco normativo internacional
y nacional.

Autora: Kerstin Boitano Boitano.
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La introduccion de roles poco tradicionales
en el desarrollo integral de la mujer ha

sighificado desafios de toda indole vy

cambios visibles en las legislaciones de todo
el mundo, asi como en los entornos en los

que hoy en dia participa activamente.

Hitos y sucesos que

cumplimiento de la

agenda de género al

han marcado, inspirado

y gestado un marco
normativo denso, en
atencidn de las nuevas
exigencias sociales, con
miras al compromiso y...

Marco Internacional

Declaracién de los
Derechos de la Mujery
de la Ciudadanfa - Francia
/ Olympe de Gouges.

Sufragio femenino -
Nueva Zelanda.

Sufragio femenino -
Finlandia.

2030

1791 1893 1906 1908

Se instauré el 8 de Marzo,
como suceso histérico.
Incendio de fabrica en
Nueva York, donde 129
mujeres murieron en
huelga exigiendo mejores
condiciones.

1932 1ou7 1955

Sufragio femenino Brazil:
Bertha Lutz

Sufragio femenino
México: Elvira Carrillo /
Argentina: Eva Duarte de
Perén.

Sufragio femenino Peru:
Maria Jesus Alvarado /
Adela Montesinos.

28 | Equidad de género en la mineria | Manual de buenas précticas.

sabiendo que, la participacion
femenina actual representa el

'q

1910

Propuesta de creacion
del Dfa Internacional de
la Mujer en la Segunda
Conferencia Internacional
de Mujeres Socialistas en
Copenhague, Dinamarca;
por Clara Zetkin.

de la Poblacién
Econdmicamente Activa

(PEA)

en gran parte del mundo.

509

1913 1927 1929

Primera celebracion del
Dia Internacional de la
Mujer, en un marco de
protestas rusas.

Sufragio femenino
Uruguay: Paulina Luisi.

Sufragio femenino
Ecuador: Matilde Hidalgo
de Pocel.

1975 1977 1995 2024

ONU oficializé el 8

de Marzo como “Dia
Internacional de la
Mujer” Proclamé como el
“Afo Internacional de la
Mujer”.

ONU - AGENDA DE
GENERO: Cuarta
Conferencia Mundial
sobre la Mujer - Beijing.

ONU adoptd por
Resolucion de Asamblea
General “Dia de la
Naciones Unidas para los
derechos de la mujery la
paz Internacional”:

La Organizacién
Internacional de
Normalizacion ISO emite
UNE-ISO 53800, sobre
igualdad de género.

Fuente: Compilacion original de la autora del capitulo / Kerstin Boitano Boitano.
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Marco Nacional

1933 1936

Constitucion Politica del
Peru.

Mujeres alfabetizadas con
voto municipal.

D.L.17838 - Modif. 188
Cédigo Civil 1936.

Incluye intervencién
de la mujer en actos de
disposicion y gravamen.

1955

Ley N°12391 - Modif. 84y
86 Constitucion politica
del Pera.

Derecho a elegir
y ser elegidas.

1979

Constitucion Politica del
Peru.

Igualdad entre hombres
y mujeres.

2003

Ley N° 27942

Prevencién y sancion del
hostigamiento Sexual.

Ley N° 28983

lgualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

2007

2012

Ley N° 29896

Implementacion de lactarios
en instituciones del sector
pub.y priv.

2{ 0] k¢

Ley N° 30068

Femenicidio.

2018

Ministerio de la mujery
Poblaciones Vulnerables
/ Resolucién Ministerial
184-2011

Sello “Empresa Segura,
Libre de Violenciay
Discriminacion Contra
la Mujer”:

Decreto Supremo N° 008-
2019-MIMP

Politica Nacional de
Igualdad de Género
(PNIG), identificando
problemas publicos en la
“discriminacion estructural
contra mujeres”

2019

2019

Resolucién Suprema 024-
2019-EF

Programa Presupuestal
Orientada a Resultados
(PPoR) de Reduccién de la
Violencia contra las Mujeres
(RVCM).

2020

Ley N° 31030 - Modif. 116 de
la Ley N°26859

Garantiza la paridad y
alternancia en las listas
para el Congreso

Fuente: Compilacion original de la autora del capitulo / Kerstin Boitano Boitano.

+

+
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1984

Cédigo Civil

Regula rol de la mujer
en el sistema patrimonial.

1993

Ley N°26260

Proteccién de la Mujer
Frente a la Violencia
Familiar.

1997

Sistema de cuotas

Promover la participacién
de la mujer dentro de la
esfera politica 25%

z{e]e]e)

Ley N° 27387

Participacién 30%,
ampliando a elecciones
a alcaldia, regidurfas

y gob. reg.

2015

Ley N° 30314

Preveniry Sancionar el
Acoso en Espacios Publicos.

2015

Ley N° 30364

Prevenir, sancionary
arradicar la violencia de
la mujery las integrantes
del grupo familiar.

2017

Ley N° 30709

Prohibe la discriminacion
remunerativa entre varones
y mujeres.

2018

Supremo N° 056-2018-PCM

Ejes y lineamientos
prioritarios de gobierno
2021.

Ley N° 32535

Ley de Igualdad de
Oportunidades entre
Hombres y Mujeres

Sustituye el “Enfoque de
Género” por “Igualdad de
Oportunidades” para buscar
el equilibrio entre hombres
y mujeres.

+
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Debiendo enfatizar que la Politica Nacional de Igualdad de Género aprobada por Decreto Supremo
N©° 008-2019-MIMP no solo representd la primera politica multisectorial nacional sino un avance en
abordar las politicas publicas para la igualdad de género desde el punto de vista publico identificando
sus causas vy sus efectos, por lo que establece:

20 Lineamientos
50 Servicios organizados

con el propdsito de alcanzar...

06 Objetivos estratégicos:
m Reducir la violencia hacia las mujeres.

Garantizar el ejercicio de los derechos a la
salud sexual v reproductiva de las mujeres.

Garantizar el acceso y participacion de las
mujeres en espacios de toma de decision.

Garantizar el ejercicio de los derechos
oy economicos v sociales de las mujeres.

Reducir las barreras institucionales que
obstaculizan la igualdad en los ambitos
publico v privado entre hombres v mujeres.

Reducir la incidencia de los patrones
socioculturales discriminatorios en la
poblacion.

Consolidando el compromiso del Estado Peruano en el impulso de la equidad. Motivo por
el cual el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables - MIMP participa desde el 2019 con
la Organizacidn para la Cooperacion y el Desarrollo Econédmico - OCDE en el proyecto “Mejor
participacidn salarial, mejores normas y mejores perspectivas para el futuro del trabajo de las
mujeres en Latinoamérica”.
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Con este marco, son diversas las
empresas mineras que han virado

ala promocidén de medidas y
procedimientos que fomenten el dptimo
desarrollo de la mujer, en todos los
espacios de sus organizaciones.

Con una politica inclusiva que invita a la:
Participacioén
Integracion

Crecimiento

Sin discriminacion.

Siendo los lactarios una de las primeras medidas
implementadas dentro del marco legal propicio,
teniendo como pioneros en ello a la empresa
Codelco, seguida por Raura, Chinalco, Las
Bambas, entre otras segun el informe de lactarios
2023 del MIMP.

Asi como BHP, misma que
ademas hubiera alcanzado
a diciembre 2023 el

¢ L1.3%

de representacion femenina

en todas sus operaciones en el pais vecino de Chile.

Como hemos visto, el Perd cuenta con leyes y
politicas para impulsar la promocion de igualdad
de género, con un:

Enfoque a la
erradicacion de las
brechas discriminatorias
existentes

en correlato al derecho constitucional
de igualdad consagrado en el numeral 2
del articulo 2 de nuestra Carta Magna.

A este optimista contexto normativo, se suman
iniciativas y organizaciones diversas; asi como la
elaboracidn y reciente publicacién de la Norma
ISO 53800 sobre igualdad de género; que
plantea directrices para:

La implementacion de
la igualdad:

Asi como:

El propio
empoderamiento de las
mujeres en las diversas
organizaciones

como paso clave para impulsar el necesario
cambio.

En definitiva, resultan evidentes los avances
logrados en materia legislativa; no obstante,
persisten los:

Retos |y | Dificultades

que el propio entorno plantea en la adaptacién
de nuevos tratamientos que permitan una
introduccién equitativa a las multiples actividades
y oportunidades que la sociedad plantea.

Donde la mujer
pueda practicar
un ejercicio
ciudadano pleno. 4

~
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Capitulo IV

Politicas y criterios en la
contratacion de personal.

Autoras: Abigail Rivas Ojeda y Rosa Sarddn Panta.

34 | Equidad de género en la mineria | Manual de buenas précticas. Greal T | WIMPERU | 35



En virtud de esta politica, queda estrictamente prohibida
cualquier forma de maltrato, violencia o segregacion

por parte de las autoridades hacia el personal, asi como
entre el personal mismo, en materia de género y sexo.

;Como hacerlo?

@000 0000000000000 000000 00

Para asegurar la no discriminacién contra las mujeres durante los procesos de seleccion

]

Género

Grupo al que pertenecen
los seres humanos de
cada sexo, entendido este
desde un punto de vista
sociocultural en lugar de

exclusivamente biolégico.

y contratacién, las empresas en el sector aplican las siguientes medidas:

01 Contarconuna
politica de no

discriminacién y/o de
inclusiéon y diversidad
de género, que haya
sido difundida a todo
el personal de la
organizacion (propio

) conceptos de...
y contratistas).

02 Capacitar a todo el personal (propio y contratista) sobre

la politica mencionada en el punto Ol y su aplicabilidad.
Asegurarse de que esta forme parte de la induccidn de todo
trabajador nuevo, y que se realicen sesiones de reforzamiento
por lo menos con frecuencia anual.

También se recomienda que los lideres de cada area
departamento realicen sesiones de reforzamiento en

No discriminacion, inclusion

y diversidad.

03 Establecery

mantener un
comité de inclusién
y diversidad, bajo el
marco de la politica
mencionada en el
punto OI.

Ol-l. Establecer

metas claras de
representatividad de
mujeres en la organizacién
y en posiciones de
liderazgo, y asegurar que los
procesos de reclutamiento
incluyan lineamientos,
acciones especificas y
tasa de contratacion para
alcanzar estas metas. Se
recomienda que el estado
y monitoreo de las metas
y acciones debe ser
reportado al comité.
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Los objetivos que la compafiia desea alcanzar, y los
comportamientos no aceptados por la misma, realzando

la importancia y beneficios de contar con grupos y equipos
diversos tales como lograr que la organizacion sea mas...

05 Contar con una politica y/o procedimiento de

reclutamiento, que esté alineado a la politica
mencionada en el punto Ol ; estableciendo reglasy
controles auditables para asegurar la no discriminacién
de la mujer durante un proceso de contratacion.

O G Debe existir un sistema y herramienta donde

se registren los criterios de decision, la
calificacién de los candidatos, las apreciaciones de
cada entrevistador sobre cada candidato, y la decisién,
para asegurar asf la trazabilidad y objetividad durante el
proceso de seleccidn y contratacion, y que el proceso
pueda estar sujeto a futuras auditorias.

Politica

Conjunto de orientaciones
o directrices que rigen la
actuacion de una persona

o entidad en un asunto
o campo determinado.

07 Asegurar que los
requisitos del rol estén

correctamente redactados
y sean imparciales.

Cualquier caso de

discriminacién hacia
la mujer durante un proceso
de reclutamiento, debe ser

informado y escalado al comité.

Para ello deben existir canales
de comunicacion claros y que

preserven la confidencialidad del
denunciante, en caso este asf lo

prefiera.

Sexo

Conjunto de diferencias bioldgicas,
anatémicas y fisiolégicas de los
seres humanos que los definen

como mujeres u hombres. Incluye la

diversidad evidente de sus drganos
genitales externos e internos, las
particularidades endocrinas que los
sustentany las diferencias relativas
a la funcidn de la procreacién.

Violencia

Cualquier accién u omision que cause
daio o sufrimiento psicoldgico, fisico,
patrimonial, econémico, sexual,
muerte, privacién o mal desarrollo
con una intencion de restringiry que
se puede presentar tanto en el ambito
privado como en el publico.

08 Los paneles de entrevista deben ser diversos, para asegurar que se
adopte la diversidad de pensamiento, experiencia y mentalidad. Al
menos uno de los entrevistadores debe ser mujer.

l Asegurar que la gama de candidatos a elegir sea la mas ampliay
diversa posible del grupo de talentos, lo cual es muy relevante en paises
con grupos subrepresentados como el Perd. Para ello, la empresa debe:

Realizar labores de mapeo
de talento (interno y externo).

Desarrollar programas de
capacitacion y empoderamiento
de la mujer dentro

y fuera de la organizacion.

Para alimentar la base de datos de candidatos con alternativas femeninas
para futuros procesos de reclutamiento.

Il Asegurar un sistema de mediciones periddicas del rendimiento
de las politicas, medidas o programas implementados; asi como,
encuestas de percepcion al personal.

|3 Algunas empresas aplican

otras buenas practicas
como la del CV a ciegas donde
el género del candidato no se
especifica o asegurar que una
persona de la terna sea mujer,
entre otras.

A8 4
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|2 Adaptar o proveer espacios

eficientes en funcion de las
diversas necesidades de cada género,
en el recinto de labores. Procurando
el éptimo desarrollo personal como
de las tareas asignadas.
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Casos
practicos

--------------------------

Gold Fields Peru

Enfoque integral

Promueve una cultura inclusiva, equitativa

y libre de violencia.

Alianzas estratégicas

Colabora con Fundacién Descubreme

para implementar diagndsticos, capacitaciones
y procesos inclusivos.

Reconocimientos

Ha sido premiada como “Empresa
Integradora” por su inclusiéon de mujeres
y personas vulnerables en mineria.

Anglo American

Poliica global

Aplica en todas sus operaciones, incluyendo
exploracién, produccidn y cierre de minas.
Inclusion en Quellaveco

2L.5% de mujeres en la planilla,

38.2% en liderazgo, muy por

encima del promedio nacional.

Programas destacados

Entrenamiento en camiones mineros para
mujeres, equipos liderados por mujeres en
perforacion y voladura.

Compromiso institucional

Promueve espacios libres de acoso y violencia,
con enfoque en equidad y respeto.

Mayor informacion

Medidas concretas:

Igualdad salarial, retorno post-maternidad,
campanfas contra el acoso sexual, y
seguimiento trimestral de indicadores

de diversidad.

Mayor informacion

Antamina

Politica clara

Reconoce y valora las diferencias

(género, edad, cultura, discapacidad, etc.).
Comités activos

Comité de Diversidad e Inclusion y Comité
frente al Hostigamiento Sexual Laboral.
Herramientas aplicadas

“Blind CV”, Programa de Sesgos
Inconscientes, Mujeres Lideres.

Impacto comunitario

Promueve la participacion
politica y econdmica de mujeres
en comunidades de influencia.

Mayor informacion
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Komatsu-Mitsui (KMMP)

Policia estructurada

Se basa en 6 pilares: equidad de género,
ambiente libre de acoso, comunicacion
inclusiva, conciliacién vida-trabajo, igualdad
de oportunidades y respeto a las diferencias.

Programas innovadores
“CEO por un dia”y “Talento Warmi”

para empoderar mujeres en roles operativos.

Marco legal

Cumple con leyes peruanas sobre
hostigamiento, discapacidad
y equidad salarial.

Mayor informacion

Fundacion Adecco

Enfoque evolutivo

Transicién de igualdad hacia equidad,
reconociendo necesidades individuales.
Planes de igualdad

Diagndstico, auditoria retributiva y
registro formal obligatorio en empresas
de mas de 50 trabajadores.
Distintivo DIE

Reconocimiento por excelencia
en politicas de igualdad, formando
parte de una red colaborativa.

Mas informacion

COFIDE

Principios rectores

Igualdad, equidad, no discriminacidn,

respeto a la diversidad y transversalidad.
Aplicacion operativa

En productos, servicios y relaciones laborales.
Comité de Equidad de Género

Liderado por gerentes, promueve
la integracion del enfoque de
género en toda la organizacion.

Mayor informacion

GrealT | WIM PERU

| 39



Capitulo V

Instrumentos de gestion.

Autoras: Magali Candia Alvarado y Paola Vera Zufiga.

Vf‘\m}u
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Podemos destacar:

A\

Identificacion de brechas para el
fortalecimiento de condiciones de
inclusion de mujeres en el sector

Es relevante contar con un
informe de diagndstico sobre
los puntos donde existen:

Brechas en la organizacion.

Areas que tienen menor
participacién de mujeres y

las razones de dicha situacion.

Evaluacién de posibles
brechas salariales y realizar
las correcciones necesarias.

Asegurar que se brinda igual
remuneracion por igual
valor, sesgos o estereotipos
de género existentes.

Evaluar si existe incidencia de
casos de violencia de género.

Entre otros aspectos que permitan
tener claridad en las brechasy
necesidades a atender para
incrementar la participacion
de la mujer en mineria.

Nuestro sector tiene sistemas

de trabajo complejos, por ello

es relevante conocer la actual
situacion de necesidad de mejorar
la corresponsabilidad entre mujeres
y hombres en el trabajo doméstico
no remunerado y el cuidado de los
hijos e hijas, evaluando necesidades
de fomento de equidad de las
responsabilidades familiares.

Con base en estos resultados
del diagndstico, se debe disefiar
un Plan de intervencidn con
acciones especificas para:

Eliminar las
desigualdades y
brechas detectadas.

Entendiendo que su ejecucion debe
tener una mirada transversal en
todas las dreas de la organizacion.
Este plan debe contar con un
presupuesto especifico, tener
indicadores y metas medibles para
su seguimiento y evaluacion.
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Establecer metas con
aplicacion transversal en
la organizacion

Para abordar de manera efectiva las brechas de
género en la mineria, es necesario asignar metas
de corto, mediano y largo plazo respecto a la
participacidn de mujeres en la industria, basadas
en un analisis riguroso de las dreas criticas. Para
ello, es importante desarrollar una:

Estrategia de
Seguimientoy
Evaluacion de las
acciones identificadas.

Que contenga informacién clara sobre

los responsables, los plazos y los recursos
necesarios para llevarlas a cabo; asi mismo,
para asegurar el éxito de estas metas, es
recomendable que se evalle su cumplimiento,
no solo a nivel de la empresa en su conjunto,
sino también a nivel individual, considerando
su contribucién de las personas a los resultados
esperados, para ello, se pueden incluir
indicadores de equidad de género en las
evaluaciones de desempefio.

\ ;/ /’"

Entre las metas especificas que se pueden
establecer se encuentran:

El incremento del
porcentaje de mujeres
en la empresa.

Incluyendo en cargos directivos
y la incorporacién de mujeres
de las comunidades del entorno.

También se pueden establecer metas
relacionadas a la linea de carrera:

Incremento de
postulantes mujeres
que ingresan a la terna
de evaluacion.

Resultado de las
capacitaciones.

Atencion de denuncias,
quejas o reclamos.

Y acciones implementadas para frenar
cualquier tipo de violencia de género,
hostigamiento sexual, discriminacion u otros.

Muchas empresas han implementado sus
Comités de Diversidad e inclusién, o de
Derechos Humanos, comprometidos con el
logro de resultados, generando iniciativas
que permitan abordar las necesidadesy
brindando monitoreo al Plan de intervencion.

3
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Procesos de
reclutamiento de personal

Igualdad de
oportunidades.

Es importante el compromiso y comprensidn
de que existe una brecha que abordar, que

las posiciones son para las personas y no para
los géneros, por tanto, las convocatorias y
seleccidén de personal deben tener un enfoque
diverso, sin discriminacién por género,
orientacidn sexual e identidad de género.

Capacitacion con enfoque de
genero, sensibilizacion vy linea

de carrera

Podemos mencionar diferentes aspectos y tipos
de capacitacién relevantes. La capacitacion
respecto al compromiso por la igualdad de
oportunidades, equidad de género, diversidad

e inclusién, que conlleva la sensibilizacion

de la importancia de abordar las brechas,
eliminar sesgos y estereotipos de géneroy la
responsabilidad de todas las personas de sumar a
los resultados.

Para ello brinda buenos resultados incluir

estos aspectos en las inducciones de personal
nuevo (incluidos contratistas), entrenamientos
especificos a todo nivel en la organizacion en:

Sin embargo, es fundamental implementar
un proceso formativo sin ningun tipo de
discriminacion, que incorpore una:

Con el fin de fortalecer las capacidades
de las personas, se debe implementar una
estrategia que promueva la igualdad de:

Eliminacion de sesgos 'y
estereotipos de género.

Estos procesos son una oportunidad para abordar
la brecha de participacion de mujeres en mineria,
por tanto, debe estar claramente instaurado los
principios de:

La evaluaciéon conforme a
los requisitos del puesto
y competencias.

Ademas de

Velar porque
la difusion sea
accesible para todas.

2

b
-1

Diversidad e inclusion.

Un liderazgo visible en la
promocion del respeto mutuo.

La inclusion de la mujer en mineria.

Hablar claramente con metas
especificas y alcanzables.

La capacitacién técnica y de competencias
es crucial para el desarrollo profesional

y laboral de las personas. —

Perspectiva de
equidad de género.

Oportunidades
v la inclusion.
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tener claridad en las preguntas a realizar a los entrevistados para no caer en sesgos ni comentarios
discriminatorios, contar con criterios de evaluacion sin sesgos de género; ha sido muy Util también
tener equipos de reclutamiento diversos, uso de CVs ciegos y/o asegurar que la terna esté conformada

con la presencia de una representante mujer.

Sabemos que hay posiciones en las
que es dificil conseguir postulantes
mujeres, eso representa una:

Oportunidad de
formacion para
la empresa.

Por tanto, es recomendable contar con un
informe que identifique las necesidades de
formacion de las mujeres en su diversidad,
incluyendo tematicas para subsanar debilidades
y dreas de interés. De esta manera, se podra
lograr un acceso justo y equitativo a la formacidn
para la mejora de competencias laborales, lo
que a su vez contribuird a tener profesionales
cada vez mas competentes y comprometidos
que sumen a los resultados de la empresa.

Para atraer, desarrollary retener
trabajadores(as) talentosos(as) y
diversos, es necesario implementar:

Programas de
linea de carrera

con enfoque de género que promuevan
el ascenso y la permanencia de los
trabajadores y no tenga sesgos frente
a las mujeres.

Asimismo, se debe capturar evidencia de
liderazgo femenino en dreas de la empresa
donde los roles histéricamente han sido
ocupados por hombres, para fomentar la
diversidad y la inclusién. Con estas medidas,
se puede lograr un proceso de ascenso y
permanencia justo y equitativo, que promueva
la diversidad y la inclusion en la empresa.

Lt 5
=

(

\

Se recomienda establecer una metodologia
de analisis por competencias (conducta,
experiencia, capacidad) para cada funciony
puesto, con el objetivo de garantizar que los
perfiles y propdsitos de cada rol sean cubiertos
de manera adecuada y que promueva la
equidad de género y tenga en cuenta a los
grupos en situacion de vulnerabilidad por su:

Sexo Estado civil
Raza Género
Nacionalidad Procedencia

Identidad de género

Orientacion sexual

Formar talento femenino para mineria es
fundamental, por ello es importante incluir
el enfoque de género en los Programas
existentes de practicas, de becarios u otros
que permitan la formacién de mujeres

con interés y potencial para incursionar

en mineria, estableciendo cuotas de
participacion femenina como meta.
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Mecanismos
de atencion
V prevencion

Es crucial que se tomen
medidas para prevenir el
hostigamiento sexual en
el lugar de trabajo, y que
se establezcan canales
de atenciodn efectivos que
garanticen la adecuada:

Investigacion
Tratamiento
Correccion

Sancion
de cualquier hecho de . ‘

hostigamiento sexual.

Ademas, es fundamental contar con mecanismos
de atencidn para quejas y reclamos de cualquier
tipo, que permitan expresar sus preocupaciones
de manera seguray confidencial. Para ello, es
importante difundir ampliamente la politica y

el procedimiento para la atencién de quejas o
denuncias, que incluya informacioén clara sobre:

Lo que se considera
hostigamiento sexual.

Las posibles sanciones
aplicables.

Los pasos que se seguiran en
caso de que se presente una
queja o denuncia.

Al establecer un entorno seguro y respetuoso
en el lugar de trabajo, se promueve la igualdad
de oportunidades para todos y se fomenta una
cultura de respeto y tolerancia, creando un:

Ambiente de trabajo saludable
v productivo para todos.

Es una responsabilidad ética primordial que
se tomen medidas efectivas para promover
vida libre de violencia al interior y exterior de
la organizacion, es fundamental atender todos
los casos de violencia de género dentro de la
organizacidn y proporcionar a:

Las victimas de

los

servicios integrales de
atencion y proteccion.

Garantizando
confidencialidad y brindando
soporte para un adecuado
proceso de retorno laboral.

Existen importantes casos de empresas que
ademas de abordar las situaciones que se
presenten en su organizacion, implementan
también programas especificos para insertar al
ambito laboral a mujeres victimas de violencia
y apoyar su insercion.
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Extension del compromiso
a socios estrategicos

Todos sumamos al cierre de brechas, por tanto, P Lt

es fundamental llevar a cabo procesos de >

debida diligencia para garantizar que trabajemos

con socios estratégicos que no ejerzan

discriminacion de género ni de ningun tipo.

Ademads, es recomendable que se impulse a los

socios estratégicos de la empresa a implementar: y

Planes de c e
lanesde || vetas |- Iniclativas
Igualdad de Equidad Diversidad

oportunidades de género e inclusion

con el fin de que definan y plasman claramente sus objetivos € iniciativas en estas areas.
De esta manera, podemos asegurarnos de que todos los involucrados en nuestro negocio
se adhieran a los valores de igualdad y justicia.

Talleres con comunidades

Es importante que se incluya el enfoque
de género y prevencidn de violencia en las
comunidades con quienes interactuamos,
esto a través de una...

Propuesta integral

adaptada a cada contexto social que incluye:

Intervenciones
comunitarias
segln cada
contexto
social.

Programas.
Proyectos.
Estrategias.

Se recomienda que las iniciativas con comunidades se disefien con una perspectiva de género que

busque fomentar la igualdad de oportunidades y eliminar la discriminacion de género, asi sensibilizar a
la comunidad sobre la importancia del respeto a los derechos humanos de las personas, en especial de
aqguellas que se encuentran en situacion de vulnerabilidad y contribuir al cierre de brechas existentes.
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Comunicacion con
enfoque de géenero,
diversidad e inclusion

La comunicacién promoviendo la equidad de
género, el respeto a la diversidad e inclusidn

es fundamental para el logro de objetivos, es
recomendable que la empresa cuente con una:

Estrategia
comunicacional

con alcance interno y externo.

Que permita dar a conocer su compromiso y plan
de accion especifico para lograr los resultados.

UN

Todas las empresas cuentan con espacios de
comunicacion existentes, los cuales pueden
contribuir al:

Cierre de brechas.
Eliminacion de sesgos.
Prevencion de violencia.

Fomento de la
participacion de la
mujer en mineria.

Se debe considerar desde incluirimagenes de
mujeres en las convocatorias de personal hasta
realizar campanas especificas.

Toma importante relevancia el visibilizar el rol
de la mujer en la empresa, familia y sociedad,
hay que destacar historias que inspireny
reflejan la contribucién de la mujer en el sector,
destacar logros alcanzados para contribuir

a eliminar sesgos o estereotipos y motivar

a mas mujeres a ingresar al sector.
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Gestion de la maternidad

La maternidad es una etapa crucial en la vida familiar en la que
las mujeres embarazadas merecen un trato justo y equitativo. La
maternidad debe ser vista como un regalo de la viday no como
un obstaculo para el trabajo. En el sector minero, las condiciones

de trabajo pueden ser complicadas para las mujeres embarazadas.

Por lo tanto, es esencial entender las necesidades especificas de
las trabajadoras gestantes y proporcionarles el apoyo necesario
para llevar a cabo su embarazo sin afectar su salud ni

su desempeiio laboral. Es de gran importancia que se adapten

y flexibilicen los horarios de trabajo para las trabajadoras en:

Periodo de gestacion y lactancia.

Por ejemplo:
Modificando los horarios de trabajo, evitando el trabajo
nocturno y permitiendo tiempo para los controles médicos
relacionados con su embarazo.

Estas medidas pueden serimplementadas por la empresa en
funcidn de su situacién particular y diagndstico organizacional.

Adema3s, es fundamental garantizar que se otorguen licencias de
maternidad y paternidad adecuadas. En este sentido, muchas
empresas han implementado mejoras significativas que superan
los estandares legales, lo cual tiene un impacto positivo en:

A
=

La retencion del personal.
El clima laboral.

La productividad de los
trabajadores involucrados.

Sin duda, se evidencia un
progresivo avance en la
empatia de las organizaciones
hacia el rol que desempefa

la mujer en la mineria,
incorporando nuevas medidas
a favor de la participacién de la
mujer, gestionando programas
que aportan al clima laboral
interno y productividad,
especialmente en la etapa de
maternidad yendo mas alla

de la normativa establecida
por ley. Ejemplo de ello,
representan los:

Dias y/o licencias
adicionales por
maternidad.

Horarios flexibles
y trabajo remoto/
hibrido

Licencias parentales
extendidas, etc.

Lo anteriormente indicado,
fortalece y agrega valor
reputacional a las empresas
del sector, permitiendo la
retencién del talento y el
cumplimiento de sus politicas
de igualdad de oportunidades,
diversidad e inclusién.
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Capitulo VI

Directivas internas de prevencion y
sancidn al hostigamiento sexual laboral.

Autora: Thalia Simich Padilla.
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El hostigamiento sexual en el ambito El MTPE (2025) Por su parte, la

= z R Superintendencia Nacional
Iabo_ral copstltuyg una manlfestgcmn Repereel || S amedeh || Ve dg At L
de violencia de género, caracterizada . e (SUNAFIL) ha registrado:
por comportamientos, comentarios, (‘ ‘ !

actitudes o insinuaciones de

haturaleza sexual o sexista no 3‘ I ‘ I IO
casos de acoso sexual laboral

deseadas, que pueden generar en ,
entre 2019 y mediados de 2024.

la persona afectada sentimientos de las personas lo identificd lo reconocié

N - . - trabajadoras ha expresamente y denuncid.
Fle _hu_mllla_Flon: !ngom(?dldad o ) experimentado como tal. @ 0|94
intimidacion (Ministerio de Trabajo y alguna situacion de be los cuales el s,

o acoso sexual laboral. de las victimas fueron mujeres
Promocion del Empleo [MTPE], 2025). (Manzaneda Cipriani, 2024)
Si bien el hostigamiento sexual afecta en mayor medida a las mujeres, es importante En nuestro pails, la Ley de Prevencién y Sancién clave para prevenir y sancionar el hostigamiento
reconocer que cualquier persona puede ser victima, independientemente de su edad, del Hostigamiento Sexual, Ley N° 27942 y su sexual que se presenta en el marco de una
sexo, orientacidn sexual, identidad de género o apariencia fisica. Esta forma de violencia Reglamento, aprobado mediante el Decreto relacion laboral publica o privada, o de cualquier
se manifiesta a través de conductas, palabras o gestos de connotacion sexual o sexista no Supremo N° 014-2019-MIMP, son herramientas otro tipo de relacidn de sujecidn, sin importar

el régimen contractual, férmula legal o lugar de
ocurrencia de los hechos.

deseados, que buscan o tienen como efecto generar un entorno laboral intimidatorio, hostil
o humillante; o que puede afectar la actividad o situacion laboral de la persona afectada.
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Adicionalmente, es importante tener en cuenta
que en estos casos no se requiere acreditar el
rechazo ni la reiterancia de la conducta para
gue sea considerado hostigamiento sexual.
Este puede darse entre trabajadores que tienen
una relacion laboral jerarquica o entre aquellas
personas con cargos del mismo nivel jerarquico.

Algunos ejemplos de conductas que pueden ser consideradas como hostigamiento
sexual, son los siguientes:

Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras
conductas fisicas de naturaleza sexual no deseadas.

Uso de términos de connotacion sexual o sexista,
insinuaciones sexuales, gestos obscenos o exhibicion
de imagenes de contenido sexual.

Asimismo, puede ocurrir entre trabajadores que
se encuentran destacados o desplazados en una
empresa con la cual no tienen vinculo contractual
directo o agentes de dicha empresa. De igual
modo, puede cometerse entre trabajadores que
prestan servicios en un mismo espacio fisico pero
cuyo empleador es distinto.

Promesas de beneficios a cambio de favores sexuales.

Amenazas mediante las cuales se exija una conducta
sexual no deseada.

ol

Para efectos del presente manual, los dispositivos
normativos sefialados establecen las medidas
minimas de prevencidn y sancién que las
empresas y organizaciones deben implementar

a fin de hacerle frente y erradicar aquellas
conductas que califiguen como hostigamiento
sexual en el lugar de trabajo a fin de garantizar
que todas y todos se desenvuelven en entornos
laborales seguros.

Trato ofensivo u hostil por el rechazo de las conductas
senaladas anteriormente.

Estos actos no solo afectan a las victimas directamente, sino que también
degradan el clima laboral, disminuyen la productividad y afectan la reputacion
de las empresas (MTPE, 2025).
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Entre las referidas medidas se incluye la elaboracion de un reglamento

de prevencion frente al hostigamiento sexual laboral y la conformacion 1
de un Comité de Intervencion frente al Hostigamiento Sexual. Este \0)\'
comité debe estar integrado por cuatro personasy cumplir con el —
principio de doble paridad: paridad de género, es decir, al menos dos

mujeres y dos hombres; y paridad de representacion, es decir, al menos g—'a%@ﬁgfq
dos representantes del empleador y dos de los trabajadores. 023).

Ademas, los integrantes del comité deben contar con formacién en materia de género y derechos
humanos. También se debe implementar canales accesibles para la recepcidén de denuncias,
establecer un procedimiento claro de investigacién y sancién, y capacitar de manera periddica al
personal mediante cursos o campanas de sensibilizacion.

En linea con lo anterior, a continuacidn, se presenta el esquema general del proceso de investigacion
ante un caso de hostigamiento sexual laboral, de conformidad con la normativa vigente:

Recepcion de la Denuncia

Toda denuncia de
hostigamiento sexual, verbal
0 escrita, debe ser recibida
de manera confidencial por la
Oficina de Recursos Humanos
0 quien haga sus vecesy
trasladada en un plazo no
mayor de 1 dia habil al Comité
o Delegado de intervencién
frente al hostigamiento sexual.
En paralelo, el drea de Recursos
Humanos debe:

Poner a disposiciéon de la
victima los canales de atencion
meédica y psicoldgica en un
plazo no mayor a 1 dfa habil.

Dictary gjecutar las medidas
de proteccion en un plazo
no mayor a 3 dias habiles.

Comunicar la queja, denuncia o
inicio de oficio de una investigacion
al Ministerio de Trabajoy
Promocidn del Empleo, asf como
las medidas de proteccion que
otorgue a la victima.
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Fase de Investigacion

La investigacion debe
iniciarse inmediatamente tras
la recepcién de la denuncia.
Se debe garantizar la
imparcialidad y el respeto al
debido proceso, asegurando
que todas las partes tengan
un plazo razonable para
presentar informacidény
descargos. Asimismo, se
puede solicitar informacidn
adicional a testigos o
personal clave que pueda
apoyar con la investigacion.
Sila empresa no cumple
con iniciar la investigacion, la
victima puede interponer una
denuncia ante la SUNAFIL o
recurrir a la via judicial.

Resolucion del Caso

Tras la investigacion, en un
plazo no mayor a 15 dias
calendario, se debe remitir al
area de Recursos Humanos
un informe que detalle las
conclusiones y las acciones
atomar, las cuales pueden
incluir medidas disciplinarias
contra la persona agresora, si
se confirma el hostigamiento.
Recursos Humanos contard
con un plazo no mayor a10
dias calendarios, contados
desde la recepcion del
informe, para emitir una
resolucién o decisién. Dentro
de dicho plazo, el drea de
Recursos Humanos debe
trasladar el informe a ambas
partes (victimay agresor),
otorgando un plazo razonable
para que presenten sus
alegatos. Finalmente, la
decisién adoptada debe ser
comunicada al Ministerio
de Trabajo y Promocién
del Empleo.

Ademas, se debe
asegurar que las
victimas no sufran
represalias por haber
denunciado, v se
deben implementar
mecanismos para
monitorear su
bienestar durante vy
después del proceso.

Es importante tener en cuenta que en todos los
casos de hostigamiento sexual se debe manejar
la informacién con responsabilidad. Durante el
proceso, se debe evitar divulgar datos o detalles
que puedan poner en riesgo la integridad o la
privacidad de las partes involucradas.

Del mismo modo, las empresas deben ofrecer
apoyo integral a las victimas de hostigamiento
sexual, lo que incluye brindar acceso a servicios
de asesoria psicoldgica, orientacion legal y, de ser
necesario, medidas de proteccién laboral, como
la reubicacién temporal o permanente dentro de
la organizacion.

Sin perjuicio de lo anterior, se debe tener presente que la identificacién y reconocimiento del
hostigamiento sexual suele verse obstaculizado por la presencia de mitos basados en sesgos,
prejuicios y estereotipos arraigados en la sociedad.

Asimismo, tales creencias limitantes suelen:
Naturalizar la violencia v responsabilizar a
la victima en lugar de a la persona agresora.

La prevalencia de estos mitos y otros similares impide la
deteccion e incluso la denuncia del hostigamiento sexual y '
puede provocar un tratamiento inadecuado de aquellas que
si logran ser formuladas. Por ello, es necesario implementar
medidas preventivas como la capacitacion y sensibilizacion
continua del personal, incluidos los niveles gerenciales y
directivos, con el fin de desnaturalizar estas conductas.

De acuerdo a lo sefalado por el Presidente de la Cuarta Sala
Constitucional Transitoria de la Corte Suprema (Poder Judicial,
2024) los trabajadores que denuncian hostigamiento laboral,
ya sea ante el Poder Judicial o en sede administrativa como el:

S EEE - Q SuN-FIL|

...no pueden ser despedidos por ejercer su derecho a la tutela
judicial efectiva. En caso de despido, este se consideraria
nulo y podria ordenarse la reposicién del trabajador. Si, en
cambio, el trabajador decide renunciar como consecuencia
del hostigamiento, no procede la reposicién, pero si puede
solicitar una indemnizacién equivalente a una remuneracién
y media por cada aio de servicio, hasta un maximo de doce
sueldos.
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~ H A continuacion, se presentan las principales
Casos pra Ctlcos: medidas y buenas practicas implementadas

(o]
Alpavana S.A.:

Realiza evaluaciones anuales
confidenciales para detectar
riesgos de hostigamiento sexual y
mejorar su prevencion, pudiendo
integrarlas en las encuestas de
clima laboral. Asimismo, brinda
capacitacion obligatoria a todo
el personal al inicio de su relacion
con la organizacién y ofrece
formacion especializada anual al
Comité de Intervencidn sobre el
manejo de denuncias y atencién a
victimas. Finalmente, la compariia
difunde activamente informacién
sobre canales de queja,
procedimientos y sanciones,
garantizando un ambiente de
trabajo digno, armonioso y libre
de discriminaciéon de género a
través de diversos medios de
comunicacion interna.

por las empresas aliadas de WIM Perd, que
fueron reportadas voluntariamente al ano 2024:

02
Bechtel Peru S.R.L.:

Cuenta con directrices de Prevencion y Sancién al hostigamiento
sexual debidamente escrituradas mediante procedimientosy
puestas a disposicion de los y las colaboradores/as en la pagina
web de la organizacidn. Asimismo, de manera mensual se realiza
una capacitacion sobre la deteccién, prevencion y detencion

de estas conductas con el objetivo de llegar al 100% de las y los
colaboradores de la compafiia.

05
Hatch Asociados S.A.

Cuenta con una politica global y una politica nacional para
prevenir el maltrato, el acoso sexual y laboral, asi como con un
Procedimiento de Investigacién y Sancidn frente a casos de
Hostigamiento Sexual. Estas politicas y el Procedimiento se
entregan a cada empleado durante el proceso de induccion al
inicio de su empleo. Ademas, se brinda capacitacién al personal
através de cursos especificos. Como ejemplo, en el afio 2023 se
implementd a nivel global el curso obligatorio “Prevencion de la
discriminacién y el acoso”, el cual se impartid a todos los niveles
de la organizacién. Este curso tenia como objetivo explicar los
comportamientos esperados para crear un entorno de trabajo
libre de discriminacién y acoso.

07
Hochschild Mining Perud S.A.:

Cuentan con una Politica de Prevencién de Hostigamiento
Sexual Laboral. En cumplimiento de la misma, cada dos (02)
meses envian un correo electronico a los colaboradores de
la organizacién que contenga recordatorios o informacién
relacionada a las conductas que constituyen acoso sexual
laboral. Adicionalmente, la totalidad del personal ha sido
capacitado y cuenta con la informacién adecuada para
entender cudles son las conductas que no estan
permitidas. Finalmente, hace 3 afios se realizd
una medicion a través de la metodologia

ELSA (Espacios Laborales

Sin Acoso).
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03
Compania Minera
Antapaccay S.A.

Cuenta con directivas para preveniry sancionar el
hostigamiento sexual, establecidas en sus normas
operativas de prevencion, investigacién y sancion
del hostigamiento sexual, la cual se difunde a
través de capacitaciones, talleres e inducciones de
caracter obligatorio en materia de Prevencion del
Hostigamiento Sexual dirigidas a todo su personal.

06
Hernandez & Cia

---------- e e 000000 00

Cuenta con una politica y un procedimiento
de prevencidén y sancién contra actos de
hostigamiento sexual, la cual se encuentra
vigente y ha sido difundida a través de
correos electrénicos, intranet, inducciones
y capacitaciones internas.

08
Minera Barrick Peru S.A.

Cuenta con una Directiva para la prevencién de
actos de hostigamiento en diferentes ambitos

de la labor, fomentando la unidn, la comunicacion
y la empatia entre los trabajos que se vienen
realizando. Esta Directiva estd vigente desde el afio
2020y en la actualidad es difundida a todo nivel ya
que contamos con un comité el cual promueve la
prevencién de este tipo de conductas.

oy
Compania Minera
Zafranal S.A.C.

Las directivas internas se encuentran resumidas
en la Politica de Prevencion, Investigacion

y Sancién del Hostigamiento Sexual, la cual
establece una postura de tolerancia cero hacia
este tipo de comportamientos dentro de la
empresa. Esta politica es difundida y entregada a
todos los empleados, y se encuentra en vigencia.
Ademas, se llevan a cabo capacitaciones tanto
para los nuevos empleados como dos veces al
ano para todo el personal, abordando el tema
del hostigamiento sexual. Adicionalmente, se han
establecido canales de denuncia que garantizan
el anonimato de los denunciantes en caso

de que lo consideren necesario. La empresa
cuenta con un Comité de Intervencion frente al
Hostigamiento Sexual en el trabajo, encargado
de llevar a cabo investigaciones y proponer

las medidas de proteccidon correspondientes.
Ademas, las denuncias son revisadas por el
Comité de Etica de la Compaiiia.

09
Volcan Compainia
Minera S.AC.:

Cuenta con un Comité Contra el Hostigamiento
Sexual Laboral conformado por colaboradores
y representantes de la Compafia. Asimismo, se
ha creado y difundido la Politica de Intervencién
frente al Hostigamiento y se ha determinado el
procedimiento de atencidn ante la ocurrencia
de algun caso de hostigamiento sexual.

El hostigamiento sexual laboral constituye una vulneracion a los derechos fundamentales de
las y los trabajadoras y representa un riesgo para la integridad, el clima organizacional y la
productividad en sectores estratégicos como la mineria, donde persisten brechas estructurales
de género. Su prevencion y sancidon requieren no solo del cumplimiento normativo establecido
en la Ley de Prevencién y Sancién del Hostigamiento Sexual y su reglamento, sino también de la
adopcion de politicas internas claras, mecanismos eficaces de denuncia y respuesta, y procesos
continuos de capacitacidon que permitan identificar conductas inapropiadas y desarticular
estereotipos que perpetlan la tolerancia a estas formas de violencia.
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pero cuando adicionamos el elemento
de la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres a este medio,
alcanzarla se convierte en un objetivo
estratégico, debiendo considerar

la equidad de género e igualdad de
oportunidades en cada una de las etapas
de la planificacién, convirtiéndose en un
elemento vital de nuestra gestion.

La planificacién en el marco de la
equidad de género implica usar
estrategias que promuevan equiparar
la participacion de hombres y mujeres
en todos los ambitos de la sociedad.
Esto incluye la actividad minera,
identificando, previniendo y corrigiendo
las desigualdades existentes, teniendo
presente que las empresas que
apuestan por la equidad generan en la
sociedad confianzay son sostenibles.

El cambio comienza con un
compromiso firme del liderazgo,

la incorporacion de indicadores de
equidad de género para la gestiény el
desempeiio de los lideres nos ayudara
a mover la aguja. Por ejemplo, Gold
Fields Cerro Corona integré metas de
género en su plan de sostenibilidad

Elevando la participacion
femenina a:

©25.7

y capacitando al:

®I100

de su personal
en prevencion de
acoso sexual laboral.

Es fundamental que cada organizacion
elabore un diagnéstico serio que
contemple las brechas de género
respecto a la equidad de género, pues
sin esta no hay planificacion efectiva.
Este diagndstico debe estar orientado
alo que resalta con mayor facilidad:
remuneraciones, ascensos, contratacion
y hasta el clima organizacional.

Luego, podemos establecer metas
claras y medibles como disminuir
brechas salariales, incrementar la
cantidad de mujeres en puestos

de liderazgo o asegurar ambientes
libres de acoso, solo por mencionar
algunas. Por ejemplo, Hochschild
Mining implementd el programa
“Future Women Scholarship” para
identificary cerrar brechas en talento
técnico femenino, fortaleciendo

la empleabilidad de mujeres en
operaciones mineras.
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Una mencidn especial respecto al ambiente
laboral libre de acoso, ya que es necesario

la creacién de Protocolos contra el Acosoy

la Discriminacién de género con formacion
obligatoria para todo el personal. Un ejemplo
claro es el de Pan American Silver y Gold Fields
quienes disefiaron campanfas internas

y protocolos muy robustos contra el acoso
sexual laboral, ademas brindan apoyo
psicolégicoy legal.

Todo proceso de planificacidn requiere

contar con recursos, establecer un sistema

de monitoreo, evaluacién y responsables de
seguimiento. Ademas, estos indicadores deben
ser revisados para hacer ajustes razonables
oportunamente.

Por ejemplo, revisar
la variacion del
porcentaje de mujeres:

Contratadas
Vv promovidas.

En puestos
de liderazgo.

Brecha salarial
promedio.

Komatsu-Mitsui Maquinarias Peru es un

ejemplo claro, la empresa incluyé indicadores de

diversidad en la evaluacién de liderazgo y gand

el Sello PERUMIN a la Excelencia en Equidad de

Género (2023).

Parte clave del seguimiento es establecer en

las organizaciones un comité encargado de
liderar y rendir cuentas a la Gerencia General,

el cual deberé estar conformado por un equipo
multidisciplinario y debe capacitarse tal como
los demas comités regidos por ley (Comité

de Seguridad y Salud en el Trabajo, Comité de
intervencién Frente al Hostigamiento Sexual, etc).
Por ejemplo, Gold Fields conformdé su Comité de
Diversidad e Inclusidn el cual es el encargado de
validar los planes y monitorear el cumplimiento
de compromisos en Diversidad e Inclusién.

Como organizacion debemos tener claro que
al querer hacer el enfoque de género parte de
nuestra estrategia, iniciaremos con lo primero:

El compromiso
v la visibilidad de
nuestra intencion.

La revision de las
oportunidades
de mejora.

La asignacion
de recursos.

Estableciendo los objetivos conjuntos y siendo
flexibles para una mejora constante.

o
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Sobre el trabajo
Mmultiactor para
promover un entorno
laboral inclusivo

y contribuir al
desarrollo sostenible
de las comunidades.

® © 06 06 06 0 0 06 0 0 06 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0o

Para la sostenibilidad de una cultura
de diversidad e inclusién

es fundamental una fuerza conjunta
que potencie los esfuerzos

de diversos sectores con el fin

de compartir conocimiento, transmitir
sensibilidades y generar accion,

en un sector, como el minero, donde:

La participacion femenina
mundial llega a:

&
4
v en &
nuestro || 0
pais a:

donde, ademas, la resistencia masculina
y la resistencia en las comunidades
es aln mayor, en comparacion con
otras industrias. La participacion de
las mujeres en la industria minera es
esencial no solo desde una perspectiva
de justicia y derechos humanos, sino
también para impulsar el desarrollo
sostenible y el crecimiento econédmico.
Sin embargo, persisten desafios
significativos en cuanto a la igualdad
de oportunidades, la representacion
y la seguridad de las mujeres en
este sector. En este contexto, resulta
crucial explorary promover buenas
practicas para trabajar cony hacia
la comunidad con mujeres en la
industria minera, con el objetivo
de crear un entorno inclusivo,
equitativo y préspero para todas
las personas involucradas.

Es por ello que, en linea con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), es importante consolidar los
esfuerzos para garantizar la equidad
de género, dentro y fuera de una
organizacion, en una estrategia
corporativa que tenga como foco
dos condiciones sumamente
importantes para la implementacidn
de una corriente de equidad de
género: la sensibilidad por la equidad
y ambientes libres de violencia.

Para construir esta corriente
es importante incorporar:

El modelo
Multi-Actor

enfoque utilizado para la busqueda de

la sostenibilidad de las comunidades
con grupos interesados en resolver
un problema de forma constructiva.
Es decir, el sector publico, la empresa

privada y otros actores complementan

sus esfuerzos y se involucran
en el co-diseno de acciones que
contribuyan al desarrollo sostenible.

El desafio esta en contar con
aliados con los que se trabaje bajo
este enfoque, de manera continua,
colaborativa e innovadora,
alineados al cumplimiento del ODS
17,y comprometidos a largo plazo
para lograr resultados significativos
con un impacto multilateral. De
esta manera podremos extender las
iniciativas con otras organizaciones
para construir en conjunto una
sociedad mas segura y equitativa.
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;Como hacerlo?

Se describen las buenas

practicas implementadas para

trabajar con la comunidad
y fomentar la equidad de
género en el sector minero.
Segun la revista Forbes, la
diversidad e inclusién es
esencial en las empresas,
ya que brinda un equilibrio
saludable en el trato de las
personas y tiene un impacto
positivo en las empresas

a largo plazo. Por ello,

es importante.

Segun la revista

Forbes, la diversidad e
inclusion es esencial en las
empresas, ya que brinda un
equilibrio saludable en el
trato de las personas vy tiene
un impacto positivo en las
empresas a largo plazo. Por
ello, es fundamental claros
en materia de equidad
de género, en los cuales
la empresa minera debe
demostrar su compromiso
con laigualdad de
oportunidades, el respeto
y la no discriminacion en
su relacionamiento con
las comunidades.

Programas de
educaciény
sensibilizacién tanto
para los empleados de
la empresa como para
la comunidad, donde
se aborden temas de
equidad de género,
estereotipos, violencia de
géneroy promocion de la
participacion de las mujeres
en la industria minera.

Realizar alianzas

con las empresas
contratistas para crear
una cultura compartida
de equidad de género
y tolerancia cero a la
violencia considerando
la alta participacion de
personal de comunidad en
las empresas contratistas.
Se pueden generar
COMpPromisos, espacios
de didlogo y compartir
buenas practicas para
promover espacios de
trabajo respetuosos y
seguros para todos 'y
todas. Es importante
visibilizar y reconocer
el compromiso de las
empresas para generar
este cambio cultural.

Mantener un didlogo
abierto y transparente
con la comunidad.
Escuchar las necesidades
y preocupaciones de las
mujeres en la comunidad
e involucrarse en la toma
de decisiones.

Establecer un

enfoque de género

como parte del
estudio de impacto
ambiental y los planes de
desarrollo social y relaciones
comunitarias. Esto permite
asegurar la participacién de
las mujeres en el proceso,
considerando las realidades
especificas y situaciones
que viven las mujeres en
determinada comunidad.
Asimismo, es importante
conocer las relaciones
de poder, las dindmicas
sociales, la distribucion del
trabajo y roles en la esfera
publicay privada.

Identificar actores

y organizaciones
claves en la comunidad
y aprovechar los vinculos
existentes para conectarlos
y realizar acciones en
conjunto que aborden
las necesidades y
problematicas identificadas.

Implementar

programas de
desarrollo comunitario que
promuevan la inclusién de
las mujeres. Estos programas
pueden incluir proyectos
de empoderamiento
econdmico, acceso a
servicios basicos, educacion
y salud.

Establecer
mecanismos de
monitoreo y rendicidn
de cuentas para evaluar
el progreso en materia
de equidad de géneroy
garantizar el cumplimiento
de las politicas y
compromisos establecidos.
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En el sector minero en PerU, se han
implementado acciones significativas para
trabajar con y hacia la comunidad, promoviendo
la equidad de género. Estas acciones incluyen:

La realizacion de
consultas y dialogos
con la comunidad
para comprender
SuUs hecesidades

V preocupaciones.

Asicomo:

La participacion de
mujeres en la toma
de decisiones.

Se han establecido
alianzasy
colaboraciones

con organizaciones locales y
gubernamentales para desarrollar proyectos
conjuntos que beneficien a la comunidad

y promuevan la equidad de género.

Ademas:

Se han impulsado
programas

de desarrollo
socioeconomico

con organizaciones locales y
gubernamentales para desarrollar proyectos
conjuntos que beneficien a la comunidad

y promuevan la equidad de género.

Estas acciones han contribuido a fortalecer
los lazos entre la industria mineray la
comunidad, generando un impacto
positivo en el desarrollo sostenible y

el bienestar de las mujeres y sus familias.

66 | Equidad de género en la mineria | Manual de buenas précticas.

A continuacion, presentamos ejemplos concretos de trabajo multi-actor en beneficio de la equidad de

género en el sector, implementados en la empresa minera Gold Fields:

Caso

Pacto #BastaYa: Trabajo con nuestras
empresas contratistas para crear una
cultura compartida de prevencion
hacia la violencia, compartiendo
informacion sobre el hostigamiento
sexual y estableciendo acciones de
prevencién de violencia que van mas
alléd de las exigencias de la Ley.

Programa Radial “Saber Para Sanar”:
Especialistas en salud fisica y mental
comparten informacién sobre distintos
temas de salud, incluyendo temas
asociados a la equidad de género,
diversidad e inclusidn, violencia de
género y bienestar integral de las
personas, dirigido a las comunidades.

En 2019 suscribimos el marco con
el MIMP para la implementacién
del Plan Nacional contra la Violencia
Familiar y Sexual en Hualgayoc,
mediante el cual trabajamos de
manera articulada junto a el Centro
de Emergencia Mujer Hualgayoc.

Talleres de Sostenibilidad en la
comunidad enfocados en distintas
tematicas que impacten en el
bienestar integral de las personas
dictados por el personal de la
empresa y aliados estratégicos.

Se abordan los criterios ESG (medio
ambiente, social y gobernanza) en
los cuales se ha incluido teméaticas
como autoestima, empoderamiento
femenino, equidad, empleabilidad.

Auspiciamos la Guia practica
para denunciar actos de violencia
contra la mujer en PerU, disefiada
por la consultora GenderlLab.

Actores
involucrados

Empresas
contratistas, sponsors
de empresas
contratistas y lideres
y colaboradores de
Gold Fields.

Gold Fields,
especialistas de la
salud, productora
radial, miembros
de la comunidad.

Gold Fields,
Ministerio de la
Mujery Poblaciones
Vulnerables, Centro
Emergencia Mujer,
policia Nacional,
lideres y medios de
comunicacion locales

Personal de Gold
Fields, aliados
estratégicos y
autoridades de
las instituciones.

Consultora
GenderlLab, Gold
Fields, empresas
e instituciones
auspiciadorasy
colaboradoras.

Beneficiarios

Personal de
contratistas de Gold
Fields y gente de las
comunidades (ya

que en las empresas
contratistas contamos
con personal que
proviene de las
comunidades
aledanas).

Personas de la
provincia de
Hualgayoc.

Mujeres de la
provincia de
Hualgayoc.

Estudiantes, padres
y madres, y
asociaciones
femeninas de

la comunidad.

Ciudadanos del Pert

Impacto

20 contratistas que trabajan con Gold
Fields firmaron el Pacto #BastaYa,
asegurando el cumplimiento de la

Ley de Prevencién del Hostigamiento
Sexual y actividades como
capacitacion al 100% de su personal,
campafias comunicacionales,
diagndsticos, canal de denuncias,

y Comité de Intervencién Frente al
Hostigamiento Sexual.

Mas de 30 mil oyentes de las
comunidades cuentan con
informacién de empoderamiento
femenino, diversidad e inclusién
para disminuir la violencia y
prevencion de hostigamiento.

Se realizaron camparfias informativas,
radiales y participaciones del CEM
que sensibilizan en la tolerancia
hacia la violencia en la comunidad
de Hualgayoc y los canales de ayuda
del Estado. De acuerdo con las
estadisticas brindadas por el CEM,
las denuncias reportadas del 2020
al 2021 incrementaron en un 96%.

Durante 2022 +108 nifos, +120 jévenes
y profesores recibieron talleres sobre
habilidades STEM, temas de autoestima,
y empleabilidad. Y durante 2023 se han
ejecutado 2 talleres impactando a 50
madres de familia de las asociaciones
de mujeres de Hualgayoc sobre temas
de empoderamiento femenino.

La Guia se publicé a nivel nacional

en diversos medios como redes,
televisién y radio y es un documento
informativo disefiado para acompanar
en la denuncia a mujeres que han
experimentado violencia, responde a
dudasy explica los derechos que tienen
las mujeres que denuncian (traducido a
lengua de sefias, Quechua y Aymara).

El trabajar en colaboracién con la comunidad y promover la equidad de género y el desarrollo
sostenible, contribuye a construir una industria minera mas equitativa, responsable y sostenible.
Este enfoque es una estrategia que fortalece a las empresas, asegurando su éxito a largo plazo
en el contexto dindmico y globalizado de la industria minera.
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Glosario

O Analisis de brecha de género.

Es necesario que las empresas mineras
no sélo establezcan politicas claras de equidad
de género, sino que también las promuevan
activamente a través de un entorno de trabajo
en el que las mujeres y hombres tengan la

oportunidad de desarrollarse profesionalmente.

Ol-l- Politicas corporativas.

Son el conjunto de normas internas
que se disefan para regulary delimitar
las reglas de conducta dentro de una
organizacion. Describen las responsabilidades
de la empresa, asi como de los empleados
en todos los niveles jerarquicos.

02 Buen Gobierno Corporativo.

Se refiere al conjunto de principios y
normas que regulan el disefio, integraciony
funcionamiento de los érganos de gobierno de
la empresa, como son los tres poderes dentro
de una organizacion: los Accionistas, Directorio
y la Alta Administracion. Provee incentivos
para proteger los intereses de la compafiay
los accionistas, monitorear la creacion de valor
y el uso eficiente de los recursos brindando
transparencia de informacién.

05 Género.

Se refiere a las identidades, las funciones
y los atributos construidos socialmente de la
mujery el hombre y al significado social y cultural
que se atribuye a esas diferencias bioldgicas.

03 Buenas practicas
corporativas.

Se refiere al conjunto de principios y

normas que regulan el disefo, integraciony

funcionamiento de los érganos de gobierno de

la empresa, como son los tres poderes dentro

de una organizacion: los Accionistas, Directorio

y la Alta Administracion. Provee incentivos

para proteger los intereses de la compafiay

los accionistas, monitorear la creacion de valor

y el uso eficiente de los recursos brindando

transparencia de informacién.

06 igualdad.

Trato dado a todas las personas por
igual: cada persona o grupo de personas
recibe los mismos recursos y oportunidades
y se consideran iguales en estatus.

07 Equidad.

Significa que todas las personas
tengan condiciones equivalentes y similares.
Es la busqueda constante de una sociedad
para superar las disparidades que limitan
su desarrollo. Se basa en valores éticos y los
principios que como personas asumimaos para
valorar nuestra vida y la de otras personas.

g
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Para un mejor entendimiento de lo que abordara el presente manual se tiene el glosario basado
en la normativa vigente y su respaldo en estudios realizados por instituciones referentes:

Autora: Cristina Ledn Morales.

08 Equidad de género.

Referido a brindar a las mujeres
y hombres las mismas oportunidades,
condiciones, y formas de trato, sin dejar a un
lado las particularidades de cada uno(a) de
ellos (as), que permitan y garanticen el acceso a
los derechos que tienen como ciudadanos(as).

09 Empoderamiento de la mujer.
Promocidn de la capacidad de las

mujeres para la toma de decisiones, acceder

a recursos y ejercer control sobre sus vidas

profesionales y personales.

10 Entrenamiento en diversidad.

Capacitaciones para sensibilizar sobre la
importancia de la diversidad y la no discriminacion
de género.

Il Informe de equidad de género.
Documento que presenta datosy

avances en la implementacion de politicas

de equidad de género en la empresa.

|3 Practicas discriminatorias
contra las mujeres.

Referido a brindar a las mujeres y hombres

las mismas oportunidades, condiciones,

y formas de trato, sin dejar a un lado las

particularidades de cada uno(a) de ellos (as),

gue permitan y garanticen el acceso a los

derechos que tienen como ciudadanos(as).

I} Prevenciony sancion

al hostigamiento sexual.
Referido a brindar a las mujeres y hombres
las mismas oportunidades, condiciones,
y formas de trato, sin dejar a un lado las
particularidades de cada uno(a) de ellos (as),
que permitan y garanticen el acceso a los
derechos que tienen como ciudadanos(as).

15 Responsabilidad
Social Empresarial.

Se basa en la gestion socialmente responsable

y ética de las organizaciones, cumpliendo ya

no solo las obligaciones legales vigentes, sino
también integrando voluntariamente en la
gestidn, estrategia y politicas las preocupaciones
sociales, laborales, medioambientales y de
respeto a los derechos humanos.

12 Liderazgo inclusivo.
Fomento de lideres que valorany

promueven la diversidad de géneroy

crean un ambiente de trabajo inclusivo.

IG Trabajo con comunidad.
Identificacion de los stakeholders de
las organizaciones, a quienes se dirige la
planificacidn y desarrollo de determinadas
acciones para intervenir, mantener o mejorar
las condiciones en determinados ambitos
establecidos por la organizacion en conjunto
con las personas de su campo de intervencion.
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Conclusiones

Con relacién al andlisis realizado en base a las experiencias y doctrina expuestas en este manual para

avanzar hacia practicas mas inclusivas y equitativas en las empresas del sector:

Es necesario que las empresas
mineras no soélo establezcan politicas
claras de equidad de género, sino que
también las promuevan activamente a través
de un entorno de trabajo en el que
las mujeres y hombres tengan la oportunidad
de desarrollarse profesionalmente.

o El compromiso activo de los lideres en

la promocion de la equidad de género
fortalece el mensaje organizacional y asegura
que las politicas se implementen efectivamente
en todos los niveles de la empresa.

La relevancia sobre la difusiény
concientizacion sobre los valores de
equidad de género deben ser constantes
y alcanzar a todos los miembros de la
organizacion, incluyendo contratistas,
para asegurar una cultura empresarial
respetuosa. Para ello se considera necesaria
la capacitacidn regular sobre politicas de
no discriminacién y diversidad de género a
fin de cultivar una comprension profunda
y la aplicacion préactica de estos principios
en todas las funciones laborales.

Debido a los constantes cambios

normativos, es necesario mantener
una actualizacién constante de los procesos
y documentos internos.

06 Establecer canales accesibles

de denunciay fomentar una
cultura receptiva es indispensable
para que los trabajadores se sientan
seguros al denunciar cualquier forma de
hostigamiento sexual laboral, acoso laboral
o discriminacién basada en género.

o Garantizar que los procesos de
reclutamiento sean imparciales y
transparentes ayuda a eliminar sesgos de
géneroy promueve la contratacion basada
en el mérito y la competencia. Ademas,
mantener registros detallados y transparentes
de los procesos de seleccidn y contratacion
asegura que todas las decisiones estén
fundamentadas en criterios objetivos y
promueve la confianza entre los trabajadores.

La integracidn efectiva de los ODS en

las practicas empresariales del sector
minero no solo es necesaria para cumplir con
responsabilidades sociales y ambientales, sino
también para fomentar entornos laborales mas
inclusivos y equitativos. Adoptar un enfoque
multifacético que abarque desde politicas
internas hasta colaboraciones comunitarias
fortalecerd no solo la posiciéon de las empresas
en términos de sostenibilidad, sino también
su capacidad para generar impactos positivos
duraderos en las comunidades donde operan.

o Este manual promueve la construccién

de valor institucional para las companias
mineras mediante la integracion de principios
de igualdad de género, desarrollo sostenible y
participacién activa de las mujeres. Este enfoque
fortalece la reputacién corporativa, genera
beneficios tangibles para las comunidades
locales y contribuye a la expansidn de derechos
y oportunidades en el sector.
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Construyendo una Mineria de Oportunidades

Este Manual de Buenas Practicas (MBP) es la hoja de ruta estratégica
para consolidar un sector minero equitativo, inclusivo y libre de
discriminacidn. A través de lineamientos claros y herramientas de
gestidén, buscamos cerrar brechas de géneroy promover el liderazgo
femenino como un pilar de sostenibilidad y competitividad.

Desde WIM PERU, reafirmamos nuestro compromiso de transformar

la cultura organizacional y fortalecer el vinculo con las comunidades

para garantizar entornos laborales seguros y con igualdad de
oportunidades para todas y todos.
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