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PRESENTACION

El respeto a los derechos humanos es fundamental para alcanzar el desarrollo
sostenible. Las actividades empresariales, como cualquier otra actividad,
pueden desencadenar eventos no deseados que afecten los derechos
humanos. En este contexto, la academia, el gobiernoy el sector empresarial
vienen desarrollando diferentes esfuerzos para prevenir situaciones que
contribuyan a la materializacion de tales riesgos. Asi, distintos estandares y
expectativas de desempeno han sido propuestos como marcos de referencia
para prevenir impactos, implementar acciones correctivas o, incluso, gestionar
remediaciones relacionadas con derechos humanos cuando ello sea aplicable.

La debida diligencia se concibe como un instrumento de gestiéon Util para el
propdsito de integrar el enfoque de derechos humanos en la practica
empresarial. Se trata de un medio, no de un resultado en si mismo. El objetivo
es que las empresas realicen esfuerzos razonables y proporcionales a los
riesgos, para evitar que estos ultimos se materialicen.

La presente guia busca poner a disposicion del sector minero energético una
herramienta practica para la implementacion, a nivel operativo, de la debida
diligencia en derechos humanos. El enfoque propuesto es el resultado de un
proceso de analisis comparativo, que incluye la identificacion de las mejores
practicas de la industria en cuanto a la implementacion de los Principios
Rectores sobre las empresas y derechos humanos de Naciones Unidas, la
Guia de la OCDE de debida diligencia para una conducta empresarial
responsable, la Guia de debida diligencia en derechos humanos del Consejo
Internacional de Mineria y Metales (ICMM) y otros documentos, nacionales e
internacionales, que componen el marco de referencia.

El proceso de investigacion fue liderado por especialistas en la materia; se contd
con la participacion activa de las empresas asociadas pertenecientes a los tres
sectores que componen la Sociedad Nacional de Mineria Petrdleo y Energia, asi
como con el dedicado trabajo del Comité de Derechos Humanos de la SNMPE.
La preparacion del documento implico la realizacion de 3 talleres, 21 entrevistas
y diferentes mesas de trabajo con el antes mencionado comité. Ademas, recoge
los comentarios vertidos en una sesion realizada con las partes interesadas
—incluidos representantes de la emypresa, del Estado y de la sociedad civil—,

los mismos que ayudaron a enriquecer su contenido.




Somos conscientes de que el reto es grande, mas aun porque se trata del
primer documento con estas caracteristicas que publica un gremio minero
energético en la region. Por ello, es importante no perder de vista el valioso y
enriquecedor proceso de evolucion que ha implicado su construccion.

Hace poco mas de una década y luego de la publicacion de los Principios
Rectores en el 2011, el Comité de Asuntos Sociales de la SNMPE incorpord,
como parte de sus actividades, la labor de sensibilizacion y capacitacion en
derechos humanos para el sector minero energético. En el 2013, se aprobo la
primera Guia de consultas, quejas y reclamos de la SNMPE, documento que
acaba de ser actualizado en el 2023 y constituye una importante fuente de
orientacion respecto de como implementar mecanismos de reclamacion en
las operaciones, pieza angular de la debida diligencia.

En el 2017 se conformo en la SNMPE el Grupo de Trabajo de Derechos
Humanos, que tuvo a su cargo la elaboracion de un Modelo de politica de
derechos humanos, el cual fue puesto a disposicion de los asociados para
fortalecer los compromisos y la gobernanza con respecto a este tema. En el
2019, se aprobo el Principio X del Cédigo de Conducta de la SNMPE, centrado
en el respeto y promocion de los derechos humanos. Dos anos después, el
grupo de trabajo pasd a constituirse en un nuevo comité de la SNMPE: el
Comité de Derechos Humanos. En el 2023, iniciamos el proceso de
elaboracion de la presente Guia de debida diligencia en derechos humanos
para el sector minero energético, cuyos avances iniciales fueron presentados
en PERUMIN 36, sin dejar de lado la consigna de continuar con las labores de
sensibilizacion y capacitacion en derechos humanos con todos los asociados.

Como es evidente, la gufa que hoy presentamos es producto de un largo y
retador proceso de maduracion dentro de la SNMPE, entidad que continua
impulsando la generacion de capacidades y buscando facilitar la integracion
del enfoque de derechos humanos en la gestion de las empresas asociadas,
considerando el contexto, el alcance, el tamano, el tipo de actividad y el nivel
de riesgo al que cada una esta expuesta.

Si bien esta guia esta orientada a promover la implementacion de la debida
diligencia en derechos humanos en las empresas del sector minero
energético del Perud, complementariamente se recomienda que las
empresas se preocupen por desarrollar su propuesta de monitoreoy
evaluacion de las acciones identificadas en el proceso de debida diligencia,
enmarcada en un proceso de mejora continua.

o7
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El texto de la presente guia esta organizado como sigue:

Capitulo I: Algunos conceptos basicos

Presenta una sintesis de diferentes conceptos que se iran integrando durante el desarrollo de la guia, y
gue constituyen el sustento académico del rol de las empresas en el marco de los derechos humanos.

Capitulo IIl: Modelo de debida diligencia en derechos humanos

Describe una metodologia para lograr la incorporacion del enfoque basado en derechos humanos, a
nivel operativo, en las empresas del sector minero energético, respecto de gobernanza; identificacion,
evaluacion y control de riesgos; monitoreo y evaluacion; capacitacion; comunicacion; y mecanismos de
reclamacion, Dicha metodologia tiene como componente central la identificacion, evaluacion y prior-
izacion de riesgos de impacto en derechos humanos, asi como el proceso de analisis de la gestion de
estos a traves de seis etapas, con el fin de crear un plan de accion.

Capitulo llI: Niveles de maduracion

Propone una matriz, herramienta practica para ubicar niveles en cuanto a la implementacion de los
planes de accion en los seis ejes tematicos que resultan relevantes para la gestion de riesgos de impacto
en derechos humanos. Esta matriz ha sido construida de manera participativa con los agremiados.

Finalmente, cabe remarcar que en ningun caso esta guia pretende sustituir a la normativa de caracter nacional o internacional
gue actualmente existe sobre derechos humanos; menos aun pretende eximir de responsabilidad a las empresas en aquellas
circunstancias especificas que puedan enfrentar en el marco de su vinculacion con los derechos humanos. Por el contrario, lo
que se desea es dejar constancia del compromiso del gremio con el respeto y la promocion de los derechos humanos, asi como
con una conducta empresarial responsable.
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11.

ALGUNOS CONCEPTOS BASICOS

Derechos humanos (DD.HH.): Reconocen y protegen la
dignidad de todos los seres humanos, por la sola condicion de
serlo. Son universales e inherentes a todas las personas y deben
ejercerse con independencia de la nacionalidad, género, origen
étnico o nacional, color de piel, religion, idioma o cualquier otra
condicion.t

Titulares de DD.HH.: Toda persona goza de DD.HH., por lo que se
le considera titular de los mismos.?

Impacto: Son los valores cuantitativos o cualitativos que inciden
positiva o negativamente sobre la empresa, el medio ambiente,
personas o grupos de personas, cuando se suscita el riesgo.3

Impacto negativo en DD.HH.: “Accion que elimina o reduce la
capacidad de una persona para ejercer sus derechos humanos”

Impacto potencial en DD.HH.: “Impacto adverso sobre los
derechos humanos que podria producirse, pero que aln no ha
ocurrido (También puede denominarse riesgo para los derechos
humanos)”>

Impacto real en DD.HH.: “Impacto adverso que se ha producido
0 se esta produciendo”é

Riesgo: “Efecto de la incertidumbre sobre los objetivos””

Causas: Circunstancias, decisiones, acciones operativas o
escenarios generados por la empresa, sus contratistas o actores
externos, que podrian estar directa o indirectamente
relacionados con la generacion de riesgo o de condiciones para
la materializacion de este ®

Conducta empresarial responsable (CER): “Todas las empresas
—independientemente de su forma juridica, tamano, estructura
de propiedad o sector—[gestionan] las consecuencias negativas
de sus operaciones, al tiempo que contribuyen al desarrollo
sostenible de los paises en donde operan. CER significa integrar
y considerar los problemas ambientales y sociales dentro de las
actividades comerciales centrales, incluso a través de las
cadenas de suministroy las relaciones comerciales. [..] Un
elemento clave de la CER es |la debida diligencia basada en el
riesgo, un proceso mediante el cual las empresas identifican,
previenen y mitigan sus impactos en DD.HH. —actualesy
potenciales—y explican cémo los abordan "2

Principios Rectores sobre las Empresas y los DD.HH.
(Principios Rectores): Existen 31 Principios Rectores, dirigidos a
los Estados y a las empresas, en los que se aclaran los deberesy
responsabilidades de unosy otras con respecto a la proteccion y
el respeto de los derechos humanos en el contexto de las
actividades empresariales, asi como el acceso a mecanismos de
remediacion efectivos para las personas y grupos afectados por
dichas actividades.™

1. Adaptado de: Art. 2 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos de Naciones 7.1SO 31000. Gestion de riesgos (2018)

Unidas (1948) 8. Definicion propia (SNMPE)
2. Adaptado de: Art. 1 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos de Naciones 9. OCDE. Conducta empresarial responsable en América Latina y el Caribe (CERAL).
Unidas (1948) 10. Naciones Unidas. Principios Rectores sobre las empresas y derechos humanos (2011).

3. Definicion propia (SNMPE)

4. ICMM. Guia de debida diligencia en derechos humanos (2023), p.113
5. ICMM. Guia de debida diligencia en derechos humanos (2023), p.113
6. ICMM. Guia de debida diligencia en derechos humanos (2023), p.113

En el mismo sentido revisar: Preguntas frecuentes acerca de los Principios Rectores
sobre las empresas y los derechos humanos (2014).



Controles preventivos: Acciones, objetos, mecanismos,
procedimientos, politicas, protocolos, sistemas u otros, dirigidos
a reducir la probabilidad de que se produzca un evento no
deseado que impacte los derechos humanos.”

Evento no deseado: Cualquier evento generado a partir del
desarrollo de la actividad operativa y que supone un impacto en
el goce de los derechos de las personas.”?

Fuente de peligro: Fuente o situacion con potencial para
provocar dano.®

BowfTie: Representacion grafica de como un riesgo puede
causarse y generar, a su vez, una serie de impactos.™

Severidad: Es la interaccion entre la gravedad, el alcance y el
caracter remediable de un impacto en DD.HH."*®

Probabilidad: Es la posibilidad de que algo suceda.’

Cadena de valor: Partes interesadas, entre las que se incluye a
empresas y comunidades vecinas; gobiernos locales, regionales
vy nacionales; empleados, contratistas, subcontratistasy
proveedores; organizaciones no gubernamentales (ONG) y
organizaciones basadas en las comunidades; grupos de medios
de comunicacion y otros grupos que tengan relacion con las
operaciones de la empresa.”

Cadena de suministro: Incluye todos los tipos de relacion
comercial gue puede establecer una empresa, como son:
proveedores, franquiciados, licenciatarios, empresas conjuntas,
inversionistas, clientes, contratistas, consultores, asesores
financieros, legales y de otro tipo, asi como a cualquier otra
entidad no estatal o estatal vinculada a sus actividades
comerciales, productos o servicios.’®

Remediar: Remediacion (como proceso) y remedio (como
resultado) se refieren tanto a los procesos por los cuales se
busca corregir un impacto sobre los derechos humanos, como a
los resultados sustantivos que pueden contrarrestar o remediar
el impacto. Estos pueden adoptar diversas formas: disculpas,
restitucion, rehabilitacion, compensacion financiera o no
financiera y sanciones punitivas (ya sean penales o
administrativas, como multas), asi como la prevencion de danos
mediante, por ejemplo, mandatos judiciales o garantias de no
repeticion.’®

Reparar: “Si una empresa determina que ha provocado o
contribuido a provocar consecuencias negativas, debe
repararlas o contribuir a su reparacion por medios legitimos. En
algunas ocasiones, la mejor manera de repararlas es mediante
mecanismos judiciales, en cuyo caso la empresa delbe cooperar
con los procesos correspondientes. En otras ocasiones, el
didlogo, la mediacion, el arbitraje y otros mecanismos no
judiciales pueden ser los mas indicados para una reparacion
eficaz. La opcion apropiada dependera en gran medida de los
deseos de las personas afectadas”?®

1. Definicion propia (SNMPE) 18. Adaptado de: ISO 28001. Sistemas de gestion de seguridad para la cadena de

12. Adaptado de: ISO 31000. Gestion de riesgos (2018) suministro (2007)

13. [dem 19. Adaptado de: ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023), p. 120.
14. ISO/IEC 31010 - Gestion de riesgos — Técnicas de evaluacion de riesgos 20. Adaptado de: Naciones Unidas. Preguntas frecuentes acerca de los Principios

15. Adaptado de: ICMM. Guia de debida diligencia en derechos humanos (2023), p. 34 Rectores sobre las empresas y los derechos humanos (2014). p. 33.

16. 1SO 31000. Gestion de riesgos (2018)

17. Adaptado de: ISO 14001. Sistemas de gestion ambiental - Requisitos con

orientacion para su uso (2015)
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1.2.
EL ROL DE LAS EMPRESAS EN EL

MARCO DE LOS DERECHOS HUMANQOS

De acuerdo con los tratados en materia de derechos humanos ratificados
por el Estado, este tiene el deber de respetar y garantizar los derechos
humanos, asi como el deber de implementarlos a nivel interno sin ninguna
forma de discriminacion.

De acuerdo con los Principios Rectores sobre Empresas y DD.HH. adoptados
en el 2071, se plantean tres niveles de obligaciones: proteger, respetar y
remediar.

En primer lugar, se establece que el Estado tiene el deber de respetar,
proteger y cumplir los derechos humanosy las libertades fundamentales.
En segunda instancia, las empresas, tienen la responsabilidad de respetar
los derechos humanos, lo que supone: a) evitar que sus propias actividades
provoguen o contribuyan a provocar consecuencias negativas sobre los
derechos humanos, asi como hacer frente a las consecuencias cuando estas
se produzcan: b) prevenir o mitigar los impactos sobre los derechos
humanos directamente relacionados con operaciones, productos o servicios
prestados por sus relaciones comerciales, incluso cuando no hayan
contribuido a generarlos.? En tercer lugar, ambos, empresasy Estado,
tienen el deber de proporcionar mecanismos de reclamacion efectivos para
gue cualquier persona —potencialmente afectada— pueda presentar su
caso y encontrar una solucion oportuna.

Ademas, existe una interaccion entre las tres obligaciones mencionadas por
lo que es importante identificar qué acciones o actividades corresponden al
Estadoy a las empresas en su relacionamiento con los titulares de derechos,
para asi aplicar de manera clara un enfoque de DD.HH.

21. Naciones Unidas. Principios Rectores sobre las empresas y derechos
humanos (2011), p.17. Principio 13.
22. ICMM. Guia de debida diligencia en derechos humanos (2023), p. 12.

El enfoque de la gestion de
desempefio social es distinto del
enfoque de debida diligencia en
materia de derechos humanos

“El desempefio social y los
derechos humanos comparten una
premisa comun: que las actividades
y relaciones de una empresa tienen
impactos directos e indirectos en
las partes interesadas mas alla de
sus accionistas y que las empresas
son responsables de gestionar y
mitigar tales impactos. En las
empresas, la responsabilidad en
ambas areas recaerd a menudo en
la misma funcidn. Pero, aunque en
muchos casos se superponen,
ambas practicas difieren en
algunos aspectos fundamentales™®.




Figura 1
“Marco de Proteger, Respetar y Remediar”
en los Principios Rectores

Mecanismos estatales de reclamacién
-Mecanismos estatales judiciales
(PRNU 25)
-Mecanismos estatales no judiciales
(PRNU 25)

Mecanismos de reclamacion
de multiples partes interesadas
e multiples

Mecanismos de reclamacién de las empresas
-Remediacion por parte de las empresas
(PRNU 22)
-El rol de las empresas en los mecanismos
operacionales de reclamacion (PRNU 30)

Fuente: Guia de Debida Diligencia en materia de Derechos Humanos del ICMM (2023) p. 9
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1.3.

¢QUE ES LA DEBIDA DILIGENCIA
EN DERECHOS HUMANOS?

La debida diligencia en DD.HH. es un proceso continuo de gestion de
riesgos que siguen las empresas, y que les permite identificar, prevenir,
mitigar, remediar -cuando corresponda-, dar seguimiento e informar
como se gestionan los impactos a los derechos humanos, en
concordancia con las Lineas directrices de la OCDE sobre emypresas
multinacionales. Ello incluye las actividades realizadas directamente por
la empresa, su cadena de suministro o relaciones comerciales, teniendo
en cuenta un enfoque centrado en la persona, donde el sujeto de
analisis son los titulares de derechos.?®

PR 17: “Con el fin de identificar, prevenir, mitigar y responder de las
consecuencias negativas de sus actividades sobre los derechos
humanos, las empresas deben proceder con la debida diligencia en
materia de derechos humanos. Este proceso debe incluir una
evaluacion del impacto real y potencial de las actividades sobre los
derechos humanos, la integracion de las conclusiones, y la actuacion
al respecto; el seguimiento de las respuestas y la comunicacion de la
forma en que se hace frente a las consecuencias negativas”.

OCDE: “La debida diligencia se basa en el riesgo. Las medidas que
tome una empresa para llevar a cabo la debida diligencia deben ser
acordes a la gravedad vy a la probabilidad del impacto”.

Texto extraido de NNUU y OCDE**

23. ICMM. Guia de debida diligencia en derechos humanos (2023), pp. 9,17 y 111.

24. Naciones Unidas. Principios Rectores sobre empresas y derechos humanos (2011)
p.20; OCDE. Guia de la OCDE de debida diligencia para una conducta empresarial
responsable (2018) p. 19

El enfoque de derechos
humanos se introduce de
manera transversal a la
operacion, al igual que se hace
con los temas ambientales
o de salud y seguridad.
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CARACTERISTICAS DEL PROCESO
DE DEBIDA DILIGENCIA

Bajo el concepto antes senalado, el proceso de debida diligencia en DD.HH. posee las siguientes caracteristvicas puntuales.®

Basado
en la gestion
de riesgos

+ Se realiza sobre la base de
una identificacion de riesgos
de impacto en derechos

humanos reales o potenciales.

Preventivo

«Busca principalmente
anticipar los efectos
adversos sobre los
derechos humanos que
las actividades
empresariales podrian

Continuo y
dindmico

« Cambia en funcion de la
evolucion de las operaciones

y el contexto operacional, a
lo largo del tiempo.

Integrado a
los procesos
del negocio

- Entendiendo que la empresa
estd integrada por un conjunto
de procesos,la debida
diligencia analiza estos con el
objetivo de evaluar la gestion
de los riesgos de impacto en

Se adapta

- En funcion del tamafio
de la empresa, el riesgo de
efectos graves, la
naturalezay el contexto
de las operaciones.

generar.
Permite
influenciar
positivamente

+ A través del relacionamiento
institucional y las relaciones
comerciales, para hacer frente
a los riesgos reales o
potenciales del contexto
operativo.

Liderado al
mas alto nivel

+ Lo que incluye al board,
los CEQ, vicepresidentes,
gerentes y demas
equipos de liderazgo de
la empresa.

derechos humanos.

Requiere
de recursos
apropiados

- Para su implementacion,

la debida diligencia necesita
contar con recursos humanos
y financieros
especificamente asignados.

Mejora
continuamente

-La debida diligencia en
derechos humanos activa
permanentemente procesos
de mejora en la gestion de
impactos en derechos
humanos asociados al negocio.

25. Naciones Unidas. Grupo de trabgjo sobre la cuestion de los derechos humanos y las empresas transnacionales y otras
empresas de naciones unidas. (2018). Note | to the Working Group's 2018 report to the General Assembly (A/73/163). pp. 4-7.



18

1.5.

IMPORTANCIA DE
LA DEBIDA DILIGENCIA

La debida diligencia en DD.HH. resulta fundamental para la
gestion sostenible de las empresas, en tanto les posibilita prevenir,
gestionar y mitigar potenciales impactos que sus operaciones
pueden generar, de manera directa o indirecta, sobre personas o
grupos de interés.

El concepto de debida diligencia en DD.HH. ha cobrado gran
relevancia en los Ultimos anos y algunos paises como Francia,
Noruega y Alemania han adoptado legislaciones especificas para
abordarlo. A nivel de la Unidn Europea, en mayo de 2024 se aprobd
la “Directiva sobre debida diligencia de las empresas en materia de
sostenibilidad”; mientras que se encuentra en proceso la
propuesta de un tratado vinculante en el ambito de las Naciones
Unidas. En este contexto, no debe sorprender que algunas
empresas europeas ya vienen exigiendo la debida diligencia a sus
cadenas de suministro en distintas partes del mundo.

Por otro lado, en busca de una mejor gestion del riesgo, cada vez
es mas frecuente que empresas financieras, inversionistas, clientes
y grandes corporaciones soliciten a sus socios estratégicos,
proveedores y contratistas la aplicacion de estandares en derechos
humanos como requisito para iniciar o mantener relaciones
comerciales. Varias bolsas de valores de la region, incluidas la
peruana, estan adheridas a la Plataforma de Bolsas Sostenibles de
la ONU. Asimismo, asociaciones de industria en el sector de
minerales y metales ya tienen programas de auditoria sobre
debida diligencia (London Bullion Metal Exchange, London Metal
Exchange), asi como estandares y certificaciones (Coppermark,
IRMA, ICMM, RM|, entre otros). En Chile, la Comision para el
Mercado Financiero exige a ciertas entidades un reporte en temas
de derechos humanos. En el Peru, se encuentra vigente el Plan
Nacional de Accion de Empresasy DD.HH., que incluye el reporte
voluntario de la debida diligencia hasta el 2025.




Las empresas del sector minero energético, por la propia
naturaleza de sus actividades, son las que mas han avanzado en
cuanto a metodologia de gestion de riesgos. Ademas, en el
marco de la legislacion especifica en materia de seguridad,
salud y medio ambiente, varias empresas han fortalecido su
sistema de gestion de riesgos por encima de lo requerido a nivel
nacional. Inclusive lo han extendido a otras materias relevantes
para la sostenibilidad de sus actividades, por ejemplo, en
materia de seguridad patrimonial, social, legal y comercial, entre
otras.

Esta experiencia acumulada a lo largo de los anos es un punto
de partida importante para alcanzar la integracion del enfoque
basado en derechos humanos, asi como para abordar el tema
desde una perspectiva de prevencion de los impactos reales,
potenciales o percibidos que las operaciones directas o bien
aguellas relacionadas con actividades, productos o servicios
prestados por sus relaciones comerciales puedan generar sobre
las personas.

Finalmente, en términos de proteccion del valor de una
compahia o del resguardo de su reputacion, la debida diligencia
permite evidenciar si una empresa ha adoptado medidas
concretasy reales, e implementado procesos y controles
suficientes para prevenir cualquier impacto en los DD.HH.






MODELO DE
DEBIDA
DILIGENCIA
EN DERECHOS
HUMANOS
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Las empresas —segun su nivel de maduracion y contexto externo e
interno— deben incorporar el enfoque basado en derechos humanos en
su organizacion. Para lograr tal meta, ponemos a disposicion de los
asociados una herramienta que desarrolla —en un nivel operativo y
practico- un modelo de debida diligencia en DD.HH. Se ofrece un punto
de partida susceptible de ser mejorado por cada empresa de acuerdo
con sus necesidades.

Independientemente de la maduracion interna que la organizacion
tenga en temas de DD.HH,, cualquier empresa puede iniciar los procesos
de debida diligencia. Es muy posible que durante la propia
implementacion estos procesos se vayan fortaleciendo. El objetivo final
es que el diseno de dichos procesos responda especificamente a los
riesgos en DD.HH. que la operacion necesita gestionar, y no a un modelo
estandarizado de implementacion. Ello, debido a que uno de los valores
principales de la debida diligencia es que la estrategia sea proporcional a
los riesgos que cada empresa enfrenta. Por tanto, es posible construir
tantos procesos como empresas existan.

La herramienta que proponemos esta organizada sobre la base de un
conjunto de procesos que precisan ser implementados, los cuales
pueden clasificarse en seis etapas: i) definir los compromisos,
lineamientos y estructura de gobernanza de la empresa para los asuntos
de DD.HH.,, (ii) identificar, evaluar y controlar los riesgos en DD:HH., (iii)
monitorear y evaluar el cumplimiento de los controles, a fin de gestionar
de manera proactiva y preventiva sus impactos reales, potenciales o
percibidos, (iv) implementar procesos de capacitacion que lleguen a
todos los niveles de la organizacion, (v) comunicar los avances en la
gestion y, finalmente, (vi) contar con mecanismos de reclamacion
efectivos que permitan una respuesta oportuna y retroalimenten a la
gestion para su mejora continua.

Es importante senalar que las etapas propuestas han sido construidas
tomando como referencia la Guia de la OCDE de debida diligencia para
una conducta empresarial responsable.?®

26. La Guia de la OCDE de debida diligencia para una conducta empresarial responsable consta
de 6 etapas: 1) Incorporar la conducta empresarial responsable a las politicas y sistemas de gestion
de la empresa; 2) Identificar y evaluar los impactos negativos reales y potenciales asociados en las
operaciones, cadenas de suministro o relaciones comerciales; 3) detener, prevenir o mitigar los
impactos negativos; 4) hacer un seguimiento de la implementacion y los resultados; 5) informar
sobre como se abordan los impactos; 6) reparar o colaborar en la reparacion del impacto cuando
corresponda. Estas etapas han sido adaptadas al contexto del sector minero energético peruano.

Mediante esta Guia, 1la SNMPE
busca promover que se
viabilicen acciones

preventivas en DD.HH.,
acordes a los estandares
internacionales en la materia.




Figura 2
Etapas en la implementacion de debida
diligencia en DD.HH.

Identificacion,
evaluacién y
control de riesgos

Gobernanza

Mecanismos :
de Monitoreo
reclamacion y evaluacion

Comunicacion Capacitacion

Fuente: Elaboracion propia
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2.1
GOBERNANZA

En esta seccion presentamos la primera etapa, relacionada
con la construccion y consolidacion de la estructura de
gobernanza interna de la emypresa, necesaria para lograr la
integracion de los procesos referidos a la debida diligencia
en DD.HH.

De acuerdo con los Principios Rectores sobre las Empresas y
los Derechos Humanos, las lineas directrices de la OCDE vy
los estandares del ICMM, las empresas deben definiry
expresar, desde el mas alto nivel de la organizacion, su
compromiso publico de respetar los derechos humanos.
Por ello, el punto de partida recomendado es la aprobacion
de una Politica de Derechos Humanos, que defina
compromisos claros y posibilite la inclusion transversal del
enfoque de DD.HH. en la gestion de la empresa.?’ Esta
politica debe ser difundida tanto al interior de la
organizacion como entre sus principales grupos de interés.
En el anexo 2 se comparte un modelo de Politica de
Derechos Humanos.

Dado el caracter transversal de los derechos humanos, que
abarcan a todas las areas de la organizacion, no es
suficiente con tener directrices de alto nivel que expresen
las conductas esperadas. El enfoque de derechos humanos
requiere ser integrado en las distintas politicas,
procedimientos e instrumentos de gestion de cada area de
la empresa, de tal manera que los compromisos asumidos
se vean reflejados en acciones practicas.

Todo el ecosistema de instrumentos internos requiere
estar alineado en materia de derechos humanos, lo que
incluye el Codigo de Conducta de la empresa, las
politicas, los procedimientos y los estandares de
seguridad y salud, de gestion del talento, de seguridad
patrimonial, de gestion de riesgos y de relaciones
comunitarias, asi como los reglamentos internos de
trabajo, entre otros documentos, para favorecer la
coherencia y predictibilidad.?®

Un segundo elemento medular es la definicion de
quién sera el responsable de articular y supervisar la
gestion de derechos humanos en la organizacion. No
existe una formula Unica. Por ejemplo, dependiendo del
contexto de la empresa y de los riesgos materiales, esta
responsabilidad puede estar alojada en areas ya
existentes, como gestion social, seguridad y salud,
recursos humanos o sostenibilidad, entre otras. En otros
casos, las organizaciones optan por tener definida una
funcion especifica a dedicacion exclusiva. Tal es el caso,
por ejemplo, de las superintendencias, asesorias, o el de
los oficiales de cumplimiento en derechos humanos.

Finalmente, dado el caracter transversal de los derechos
humanos, una tercera forma de gobierno supone la
conformacion de comités que articulen con las distintas
areas involucradas. Estos modelos de gobierno no son
excluyentes y deben ser ajustados a las necesidades de
la empresa.

27. OCDE. Guia de la OCDE de la debida diligencia para una conducta empresarial responsable.(2018) p.26 “Seccion 1.1. Disefar, adoptar y divulgar una combinacion de
politicas en los ambitos de la CER que articulen los compromisos de la empresa con los principios y normas contenidos en las Lineas Directrices de la OCDE para EMN, asi
como sus planes para implementar la debida diligencia; esto sera relevante para las actividades propias de la empresa, su cadena de suministro y otras relaciones comerciales.”

28. OCDE. Guia de la OCDE de la debida diligencia para una conducta empresarial responsable. (2018) p.27 “Seccidn 1.2. Buscar incorporar las politicas de CER de la empresa
a sus organos de supervision. Incorporar las politicas de CER de la empresa a los sistemas de gestion de forma que se implementen como parte de los procesos habituales de
la empresa, teniendo en cuenta la posible independencia, autonomia y estructura legal de estos organismos segun las leyes y normativas nacionales.”



Sean cuales fueren las opciones elegidas, resulta clave que el responsable de la gestion de DD.HH. participe en las evaluaciones de
riesgos de la empresa, tenga acceso a las instancias de toma de decisiones y esté conectado con las areas funcionales pertinentes,
a fin de asegurar la incorporacion del enfoque basado en DD.HH. de manera transversal a la organizacion.

Un tercer elemento importante en el marco de la gobernanza es la formulacion de planes de accion que asignen responsabilidades
v recursos especificos para la aplicacion practica de los lineamientos y compromisos asumidos por parte de las distintas areas de la
empresa.

En la siguiente matriz se detallan distintos niveles de maduracion asociados a la construccion de la gobernanza en DD.HH. de una
empresa, donde 1 denota una gestion inicial y 5 corresponde a un nivel mas maduro.

Tabla 1
Matriz de niveles de maduracion
con respecto a la gobernanza en DD

La politica de DD. HH. de
la empresa esta alineada
a los estandares implementado, con
internacionales en alcance claro, planes de
DD.HH. accion en DD.HH,,

Existen procesos de
evaluacion de los planes
de accion en DD.HH,,
rendicion de cuentas, e
incentivos alineados.

Los lideres de la empresa
supervisan la efectividad
de la debida diligencia.

Existe un procedimiento
de debida diligencia

La empresa tiene una
politica de DD.HH.
aprobada al mas alto
nivel de la empresa.
El directorio o la maxima

La empresa cuenta con
un responsable de
articular la gestion de
DD.HH., sea este un
funcionario, un grupo de
trabajo o un comité
especifico.

responsabilidades
definidas y recursos
asignados.

El procedimiento de
debida diligencia en
DD.HH. permite integrar
los compromisos
asumidos respecto de
DD.HH. en todos los

niveles de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 23-25

instancia de gobierno
corporativo establecida
recibe un reporte
periddico sobre la
implementacion del plan
de accion en DD.HH.
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2.2

IDENTIFICACION,
EVALUACION Y CONTROL
DE RIESGOS EN DD.HH.

En esta etapa se plantea el tema de la gestion de riesgos en
derechos humanos —que es el corazdn del proceso de la
debida diligencia y que permitira priorizar los asuntos
relevantes—, con el fin de gestionar los controles necesarios
para prevenir la materializacion de impactos reales,
potenciales o percibidos.

Por la naturaleza y alcance de las actividades del sector
minero energético, las emypresas ya tienen una importante
experiencia en gestion de riesgos (en las areas legal, social,
ambiental, de seguridad vy salud, entre otras), con
metodologias propias que se han ido desarrollando como
parte de su buen gobierno corporativo. El objetivo de esta
guia es incorporar el enfoque de DD.HH. a este mismo
analisis que las empresas ya vienen aplicando, de modo que
se constituya en un marco de referencia voluntario que
cada empresa puede utilizar en funcién de sus necesidades.

Es importante mencionar que los riesgos en DD.HH. estan
relacionados con distintas areas de la organizacion y de las
partes involucradas que abarcan aspectos de empleo, salud
vy seguridad, sociedad, y medio ambiente. Para una mejor
identificacion de los riesgos en DD.HH. en las actividades
minero energeticas se presenta la siguiente figura.



Figura 3
Materias clave para la identificacion de riesgos
en DD.HH. en las actividades minero energéticas

ACTIVIDADES MINERAS

Empleo (trabajadores
y contratistas)

Derechos de los
trabajadores y salarios

Trabajo forzoso, esclavitud
moderna y trata de personas

Diversidad, equidad e
inclusividad, discriminacion y
acoso en el lugar de trabajo

Derechos del nifio
y trabajo infantil

Género en el lugar
de trabajo

Salud, seguridad fisica
y seguridad ocupacional

Salud y seguridad de
los trabajadores

Contratistas y cadena
de suministro

Fuerzas de seguridad

Salud y seguridad
de la comunidad

Sociedad

Pueblos indigenas

Patrimonio cultural

Reasentamiento

Areas afectadas por
conflictos y de alto riesgo

Participacion de las
personas afectadas

Defensores de los
derechos humanos

Mineria artesanal y
a pequena escala

Medio ambiente

Cierre, transicion y
salida

GCestion del agua

Relaves

Contaminacion y
residuos

Cambio climatico

Naturaleza

Fuente: Guia de Debida Diligencia en materia de Derechos Humanos del ICMM (2023) p.7
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2.2.1 ANALISIS DEL CONTEXTO

Un importante punto de partida para la identificacion
y evaluacion de los riesgos de DD.HH. es el analisis de
contexto interno y externo a la organizacion.

2.2.1.1 ANALISIS DEL CONTEXTO EXTERNO

Para la elaboracion del analisis del contexto externo,
se recomienda que las empresas revisen y actualicen
la informacion de su contexto social, politico,
economico y demas informacion pertinente a nivel
comunitario, provincial, regional y/o nacional, de
acuerdo con las necesidades de sus actividades. Para
ello, se podra recurrir al analisis de fuentes primarias
o secundarias.

Recoger la informacion de grupos de interés resulta
relevante para el proceso de identificacion de riesgos
en DD.HH. Algunos mecanismos que las empresas
minero energéticas utilizan son entrevistas de
campo, focos grupales, encuestas con las partes
interesadas (trabajadores, contratistas, comunidades,
sociedad civil, autoridades, medios de comunicacion,
entre otros), a fin de conocer como estas perciben la
situacion de derechos humanos.?® Se recomienda
realizar un analisis de contexto al menos una vez al
ano o actualizarlo cuando se produzca un cambio
significativo.

29. La OCDE ha desarrollado su Guia de la OCDE de diligencia debida para la participacion
significativa de las partes interesadas en el sector extractivo, asi como el Manual sobre
debida diligencia ambiental en las cadenas de suministro de minerales.



2.2.1.2 ANALISIS DEL CONTEXTO INTERNO

Por su parte, el analisis del contexto interno requiere una revision
y/o actualizacion del marco de buen gobierno corporativo, sus
principales politicas o estandares, asi como la situacion actual de
las areas que conforman la organizacion. Dicho analisis se debe
realizar desde el inicio y a lo largo del ciclo de la actividad.
Recomendamos que, inicialmente, las empresas revisen las
fuentes primarias y secundarias que tienen a su alcance y que
han sido ejecutadas como parte del desarrollo de sus actividades,
ademas de efectuar entrevistas a partes interesadas, dentroy
fuera de la organizacion de los stakeholders identificados en
cada caso.

A continuacion, presentamos tres categorias de fuentes de
informacion
con las que se podria iniciar el proceso de debida diligencia:

- Normativas: Son documentos que la empresa requiere por
alguna regulacion interna (ley, reglamento, directiva u otros),
para operar en el pals.

« Marco de gobierno corporativo: Conformado por politicas,
protocolos y lineamientos, entre otros documentos con los que
cuenta la empresa para su gestion.

- Voluntarias: En esta categoria quedan incluidos los sistemas de
reporte, informes o documentos, a los que la empresa accede o
bien desarrolla directamente, pero gue No son un requerimiento
solicitado por la autoridad nacional para habilitar su operacion.

A modo de ejemplo, detallamos algunas fuentes de informacion
gue se encuentran a disposicion de las empresas y que son fruto
del desarrollo de sus actividades:

¢Se necesita contar con
documentos de gestidon o
procedimientos internos en
DD.HH. para comenzar a hacer

una debida diligencia?

No necesariamente.
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- Estudio de impacto
ambiental

+ Andlisis de riesgos en
seguridad y salud en el
trabajo

- Denuncias en la linea
ética

Fuentes de informacion (por categoria)

Tabla 2

Quejas y reclamos

Estudio de percepciones

Estudio de Iinea de base socioeconémica
Evaluacion de riesgos operacionales
Matrices de riesgo

Antecedentes de la empresa, respecto de
impactos en derechos humanos

Analisis de materialidad*®
Autoevaluaciones

Contratos con proveedores

Resultados de una debida diligencia anterior
Identificacion de principales actividades
operativas que realiza la empresa, asi como
de las areas y responsables involucrados en
Su ejecucion

Identificacion de principales proveedores
(tener en cuenta su permanencia en el
desarrollo del servicio, el tipo de actividad
estratégica y/o la cantidad de personal con
la que cuentan)

Identificacion de proveedores que cuenten
con antecedentes externos o registros
internos vinculados a derechos humanos.

30. El analisis de materialidad es el proceso que llevan a cabo las organizaciones para
definir sus temas relevantes, no solo desde la mirada financiera, sino también
considerando potenciales impactos a sus grupos de interés.

Certificaciones (Dow Jones, SABSY,
CM, ICMM, IRMA, GRI, ISOS, Pacto
Global, SNMPE, entre otros)
Reportes de sostenibilidad

Codigo de Conducta de la SNMPE
Informacion publica sobre la
situacion de los derechos humanos
en lazona

Identificacion de eventos no
deseados relacionados con la
empresa

Analisis de conflictividad social

de la zona

Evaluacion de la situacion de
derechos humanos, a partir de
fuente secundaria

Informes defensoriales de la zona
Legislacion de DD.HH. relacionada
Convenios con PNP u otras
instituciones publicas

Fuente: Elaboracién propia



Con esta informacion ya se puede iniciar la identificacion de
riesgos. Es importante recordar que la lista que presentamos no
es exhaustiva, ni excluye otros documentos que pueden encajar
en alguna de las categorias presentadas. Asimismo, cabe sefalar
que es posible iniciar el proceso con una o varias fuentes de
referencia. Todasy cada una de ellas permitiran hacer la debida
diligencia.

Recomendamos a las empresas actualizar el analisis de su
contexto externo e interno de manera periddica o, por lo menos,
cuando se produzca un cambio significativo en el contexto o
cuando se haya producido un cambio de etapa en el desarrollo
de sus actividades.

2.2.2 IDENTIFICACION DE RIESGOS EN DERECHOS HUMANOS

Cada operacion minero energética es diferente y sus riesgos
especificos variaran de acuerdo con el momento en el circulo de
vida del activo, el tipo de operacion, la ubicacion, los contextos
sociales, entre otros. Para asegurar una revision integral, esta
guia propone identificar las principales actividades de la
empresa para cada etapa operativa. Los riesgos en DD.HH.
podran ser sistematizados y analizados en la siguiente matriz.

A diferencia de los anélisis de
riesgos corporativos en donde
el objeto de estudio es la
operacion misma o la empresa,

en lo que respecta a riesgos
referidos a DD.HH. el sujeto de
analisis es la persona




Tab
Formato para la iden
y control de rie

IDENTIFICACION DEL RIESGO

Etopc_v Actividad Evento Descripcion
operativa o drea de no deseado del evento
del sector la empresa no deseado

Fuente DD.HH. Titular de Tipo de Involucramientc
de peligro vinculado derecho riesgo de la empresa




la 3
tificacion, evaluacion
sgos en DD.HH.

— e — e—

\
\

Descripcion

~ delriesgo Severidad Probabilidad Calificacién Prevencion Mitigacién
(impacto /
en DD.HH.) /

— e — —

Fuente: Elaboracién propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 30-39 Evaluacion de los aspectos mas relevantes en derechos humanos.
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A continuacion, explicamos cada uno de los componentes del
formato anterior y presentamos algunas referencias y
preguntas orientadoras que pueden servir de apoyo para
completarla.

Etapa operativa

segun sector

Etapa especifica en la que se encuentra la emypresa en
actividad, bien sea del sector minero, hidrocarburos o energia.
Se recomienda realizar un proceso de debida diligencia en
cada una de las etapas del proyecto u operacion, pues cada
etapa abarca nuevos o distintos riesgos en DD.HH. De acuerdo
con la informacioén recogida en las entrevistas realizadas, estas
serian las etapas a tomar en consideracion:



- Exploracion

- Construccién
- Operacion

- Cierre de mina

Tabla 4

Etapas operativas por sector

- Exploracion

- Explotacion

+ Procesamiento

- Refinacién y/o
fraccionamiento

- Transporte

- Comercializacion

Generacion
- Diseno, estudios de
prefactibilidad y factibilidad
- Construccién
+ Operaciéon y mantenimiento
Transmision
- Disefo, estudios de
prefactibilidad y factibilidad
+ Construccion
+ Operacion y mantenimiento
Distribucion
- Estudios técnicos y licencias
- Construccién
- Operaciéon y mantenimiento

Fuente: Elaboracién propia
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Actividad o drea

de la empresa

Definirla implica revisar las principales actividades que realiza
la empresa y también los analisis de riesgos tradicionales
(social, ambiental, legal, de seguridad y otros), ademas del
analisis de riesgos en DD.HH.Sugerimos tomar en cuenta las
siguientes actividades o areas de la empresa:

Tabla 5
Actividad o drea de la empresa

- Legal
- Comunicaciones - Proveeduria local
- Sostenibilidad - Seguridad patrimonial
* Asuntos de gobierno - Safety (seguridad industrial)
- Relaciones comunitarias - Salud ocupacional
- Desarrollo social - Medio ambiente
- Recursos humanos . Permisos
- Servicios generales - Operaciones
- Relaciones laborales - Marketing (mercadeo)
- Supply (proveedores, . Finanzas
contratistas) - Compliance (cumplimiento)
- Consultas, quejas y reclamos
- Riesgos

Fuente: Elaboracién propia
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Adicionalmente, en el Anexo 4 hemos incluido informacion
respecto de algunas actividades tipo por sector, que
recomendamos revisar.

Evento

no deseado

“Cualquier evento involuntario generado a partir del desarrollo de la
actividad operativa y que supone un impacto en el goce de
derechos de las personas”?

Se sugiere realizar este analisis teniendo como punto de partida las
siguientes preguntas:

1. ¢El ejercicio de mi actividad operativa genera un impacto en el goce de los
derechos de las personas?

2. En el desarrollo de mi actividad operativa, i cuales son los eventos que, de ocurrir,
podrian afectar directamente a las personas?

3. ¢Como mi actividad operativa puede afectar a las personas de manera indirecta?

4. ¢ Existen eventos externos a la empresa, pero vinculados a mi actividad operativa,
gue puedan afectar a las personas?

5. ¢Existen antecedentes sobre impactos en derechos humanos en el sector,
relacionados con mi actividad operativa?

31. Adaptado de: ISO 31000. Gestion de riesgos (2018)
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Fuente

de peligro

Tal como se indico en el capitulo 1, constituye fuente de peligro cualquier
situacion o elemento con potencial para provocar dafios. La fuente puede
estar asociada a uno o0 mas eventos no deseados. Para su identificacion,
ayudaran las siguientes preguntas:

1. ;Qué causd o estd causando el evento no deseado que se ha
identificado?

2. ¢Cuales son los principales motivos por los que un evento asi
podria ocurrir?

3. (Esta asociado a otro evento?, ¢a cualesy por qué?

¢ Esta asociado a algun evento previo?, ¢a quiénes afecta?

5. ¢Cual esla conexion y cuales las causas o raices?

»



Derechos

humanos
vinculados

Para llenar la casilla de DD.HH. vinculados, recomendamos tener en consideraciéon como
minimo los derechos humanos reconocidos en la Declaracion Universal de Derechos Humanos,
que aparecen listados en el siguiente recuadro.

- Nacionalidad

- Libertad
o - - lgualdad ante la ley
- lgualdad y no discriminacion : : .
Vida - lgualdad en el matrimonio y proteccion
. Iiegided - Trabajo y condiciones dignas

- Libertad sindical

- Derecho a la negociacion colectiva

- Propiedad privada

- Libertad de pensamiento y de religion
- Libertad de expresion

- Libre reunion y asociacion

- Participacion ciudadana

- Esparcimiento

- Prohibicion de esclavitud y servidumbre

- Prohibicion de trabajo infantil

- Prohibicion de la tortura

- Reconocimiento de la personalidad juridica
- Asilo

- Libre circulacion nacional e internacional

- Vida privada y familiar

- Presuncion de inocencia

) - Cultura
- Debido proceso -
L o ) ) - Educacion
- Prohibicion de detencion arbitraria
- Salud

- Asistencia legal : :
9 - Propiedad intelectual

Esta lista refleja lo requerido por el Principio Rector 12, esto es, el respeto a los derechos
reconocidos en la Carta Internacional de Derechos Humanos —integrada por la Declaracion
Universal de DD.HH., el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturalesy el
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos— y en la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo. No obstante, como se menciond en el
apartado 2.2. figura 3, los riesgos en DD.HH. estan relacionados con otros aspectos como empleo,
salud y seguridad, sociedad, y medio ambiente®.

32. Para el aspecto ambiental, la OCDE ha desarrollado un Manual sobre debida diligencia ambiental en las cadenas de suministro de minerales.
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Titular del

derecho

Los titulares de derechos son todas las personas o grupos de personas
gue puedan verse involucradas en la materializacion del evento no
deseado y que estan relacionados con las actividades de la empresa.
Para su identificacion, pueden ser de utilidad las siguientes preguntas:

1. ¢Quiénes son las personas directa e indirectamente afectadas

por la materializacion del evento no deseado?

¢ Las posibles personas afectadas son parte del equipo interno
de la empresa? ;Son miembros de las comunidades,
contratistas o ciudadanos del area de influencia de la empresa?

¢ Las personas o partes interesadas potencialmente impactadas
pertenecen a UNo 0 Mas grupos vulnerables?

2.



En el caso de los derechos humanos, el foco de analisis de los riesgos es
la persona. Por ello, debemos considerar todas aquellas acciones que
podrian impactar o reducir la capacidad de una persona para ejercer sus
derechos (impacto en DD.HH.).

Estos riesgos pueden ser reales, potenciales o percibidos. Para el llenado
de esta casilla, se sugiere utilizar las siguientes definiciones:

Real Se ha materializado el impacto en algun momento

Potencial Es probable que se materialice el impacto

Las partes interesadas perciben que el impacto

FieyiE Lol se materializa, sin que esto se produzca en la realidad

Fuente: Adaptacion de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023)
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Involucramiento

de la empresa

Adicionalmente, es necesario comprender la participacion de la
empresa y determinar su responsabilidad respecto del impacto.
La informacion que se consigne servira al momento de plantear
una estrategia para la gestion de los riesgos de impacto en DD.HH.

Proponemos tener en cuenta los siguientes criterios para el llenado
de la matriz:

Causa La empresa es la responsable directa del impacto.

Contribuye La empresa contribuye a la materializacion del impacto.

Directamente vinculada Las rellac_|ones Qomercwales de la empresa
materializan el impacto.
: Ni la empresa ni sus relaciones comerciales
No vinculada . = .
se encuentran asociados a la generacion del impacto.

Fuente: Adaptacion de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p.36



Descripcion
del riesgo
(impacto en DD.HH.)

Sobre la base de la informacién recogida y consolidada en el formato
proponemos describir de manera corta y sencilla los riesgos de
impacto en DD.HH. Para ello, proponemos la siguiente plantilla base:
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Afectacion al derecho al/a la [Derecho humano vinculado] de [Titular de derecho identificado]
por [evento no deseado] en [actividad operativa vinculada]

N

Ofrecemos algunos ejemplos de la aplicacion
de este formato de redaccion:

Cada empresa debe realizar un ejercicio similar para cada uno de los eventos no deseados que obtenga
en su propio analisis. Realizar este ejercicio facilitara la gestion y comunicacion de los eventos no
deseados. Sugerimos que en la descripcion del riesgo se detalle informacion sobre: fuente de peligro, tipo
de riesgo e involucramiento de la empresa, de modo que sirvan de guia al momento de pasar a los
siguientes subprocesos.



2.2.3 Evaluaciéon de riesgos de impacto en derechos humanos

Culminado el proceso de identificacion de riesgos en DD.HH., es
posible que se cuente con una larga lista de estos. Recordemos
que la debida diligencia entiende que el abordaje de cada uno de
estos riesgos debe responder de manera proporcional a su
impacto en los DD.HH. Para asegurar este punto, el ICMM propone
una metodologia de evaluacion en el marco de su Guia de debida
diligencia en derechos humanos®, la cual pasamos a explicar.

33. ICMM. Guia de debida diligencia en derechos humanos (2018) pp, 34-35.
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Tab
Formato para la iden
y control de rie

IDENTIFICACION DEL RIESGO

Etopc_v Actividad Evento Descripcion
operativa o drea de no deseado del evento
del sector la empresa no deseado

Fuente DD.HH. Titular de Tipo de Involucramientc
de peligro vinculado derecho riesgo de la empresa




la 6
tificacion, evaluacion
sgos en DD.HH.

_________________ -
\ \
\ \
Descripcion
~ delriesgo Severidad Probabilidad Calificacién \ Prevencion Mitigacién
(impacto / /
en DD.HH.) / /
/ /

Fuente: Elaboracién propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 30-39 Evaluacién de los aspectos mas relevantes en derechos humanos.
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Esta metodologia cumple con lo propuesto por los Principios Rectores,
la guia del ICMM vy la ISO 31000. El proceso de evaluacion incorpora dos
grandes criterios: la severidad y la probabilidad, los cuales, en conjunto,
ayudaran a definir la calificacion final que permite gestionar los riesgos
por orden de prioridad, poniendo siempre a la persona en el centro.

Tabla 7
Evaluacion de riesgos
Severidad Probabilidad L
Calificacion Final
(Severidad x
- Calificacion Calificacion Probabilidad)
diabilidad
Gravedad = Alcance  Remediabiidad =0\ o) Probabilidad

Fuente: Elaboracion propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 34-35

Es importante tener en
consideracion que estos criterios
se proponen con la unica finalidad
de analizar y evaluar los riesgos
(de impacto) en derechos humanos,
para facilitar la identificacion de

controles que permitan

prevenirlos o mitigarlos.

La dignidad es un valor intrinseco
y los derechos humanos son
iguales e inalienables para todos.




2.2.3.1 SEVERIDAD

El primer criterio, al que denominamos severidad, involucra tres parédmetros:
- La gravedad estima la fuerza del impacto generado, tanto como la vulnerabilidad del potencial afectado.
- Elalcance del impacto se refiere a la cantidad de personas que podrian verse afectadas.

- La remediabilidad describe cuan complejo o sencillo podria ser dar atenciéon y solucion al impacto que se genere.

Cada uno de estos parametros debe ser evaluado tomando en consideracion las siguientes categorias y valores
especificos:

Tabla 8
Parametros para evaluar la severidad

Alta A Afectacion a la vida e integridad de las personas o colectivos
Mizelia B Afectacion de derechos vinculados a necesidades basicas
Cravedad (educacion, salud, seguridad, entre otros)
Baja C Otro tipo de afectaciones
Colectivo A NuUmero significativo de personas o comunidades involucradas
Alcance del Multiple B Multiples personas o familias involucradas
Impacto
Unico C Una sola persona o familia involucrada
Requiere de acciones técnicas complejas / poca aceptacion de la remediacion
Dificil A por parte de un grupo identificado / baja capacidad del responsable para la
implementacion / sin sustituto viable de las pérdidas causadas por los impactos.
Caracter Requiere de acciones técnicas simples / cuenta con aceptacion de las acciones
remediable Moderado B por parte de un grupo identificado / el responsable puede desarrollar la capacidad

de implementar acciones.

Requiere de acciones técnicas mas simples / cuenta con aceptacion de las acciones
Sencillo C por parte de un grupo identificado / el responsable tiene la capacidad para
implementar las acciones.

Fuente: Adaptacion del ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p.34
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Una vez que se haya asignado el valor
para cada uno de estos tres
parametros, se procedera a formular
la calificacion final del criterio
“severidad” que resulta de multiplicar
los tres resultados obtenidos
(gravedad, alcance y remediabilidad)
segun se detalla en la tabla adjunta.

La combinacion de la calificacion de la
severidad y la probabilidad, como se vera
mas adelante, proporciona la calificacion
final de la evaluacion del riesgo.

Tabla 9

Calificacién Descripcion
Reducida CCC
Menor BBC/CBC
Moderada ABC/ACC/BBB
Alta AAB /ABB/AAC
Grave AAA

Fuente: Adaptacion de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p.34

Tabla 10
Evaluacion de riesgos
Severidad Probabilidad L
Calificacion Final

(Severidad x

o Calificacion Calificacion Probabilidad)

diabilidad

Gravedad | | Alcance | Remediabiidad) | 0 0 oy Probabilidad

Fuente: Elaboracién propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 34-35



2.2.3.2 PROBABILIDAD

La probabilidad esta relacionada con la posibilidad de ocurrencia o materializacion del
riesgo. Para determinar cuan probable es que ocurra cada uno de los riesgos, se sugieren
tomar en cuenta los siguientes parametros de evaluacion:

Tabla 11
Parametros para evaluar la probabilidad

Ocurre o es seguro Elimpacto en DD.HH. ocurre, es muy seguro que ocurra y/o
gue ocurra ha ocurrido con frecuencia anteriormente.

Hay una alta probabilidad de que el hecho ocurra y/o ha ocurrido

Probable ) )
con poca frecuencia anteriormente.
Posible Es posible que el hecho ocurra y/o ha ocurrido en algin momento
anteriormente.
Improbable Hay una baja probabilidad de que el hecho ocurra.
Bare Elimpacto nunca ha ocurrido y hay una probabilidad muy baja de

gue este se materialice en algin momento.

Fuente: Adaptacion del ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 35

Como se menciono anteriormente, los resultados de la combinacion entre severidad y
probabilidad nos van a permitir realizar, a continuacion, la evaluacion final del riesgo.
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2.2.3.3 LA CALIFICACION FINAL

La calificacion final se obtiene de combinar los
resultados obtenidos en cuanto a severidad y
probabilidad.

El resultado final de todos los riesgos en DD.HH.

puede ser ubicado en el mapa de calor que se
muestra en la tabla 9, el mismo que incluso
permite identificar aquellos que resultan mas
relevantes.

Ocurre o es seqguro

Medio
gue ocurra
Probabl :
robabie Medio
Posible
Improbable
Raro

Tabla 12

Evaluacion de riesgos

Severidad Probabilidad L
Calificacion Final
(Severidad x
Gravedad Alcance Remediabilidad  Calificacion Calificacion Probabilidad)

(GXAXR) Probabilidad

Fuente: Elaboracién propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 34-35

Tabla 13
Mapa de calor

Severidad

Severo

Medio Severo

Medio Severo

Medio

Severo

Medio Medio Alto

Fuente: Adaptacion del ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p.35



Como resultado de todo este proceso se logra una
evaluacion de todos los riesgos en derechos humanos,
incluidos aquellos que son criticos. Ello permite que las
empresas —segUln su tamano, alcance, sector, contexto y
nivel de riesgo— puedan implementar controles
proporcionales a los riesgos identificados, con la finalidad
de prevenir o mitigar potenciales impactos. Las buenas
practicas y los estandares internacionales recomiendan
abordar, en un primer momento, agquellos riesgos cuya
calificacion final sea alta y severa.

Todos los riesgos en DD.HH.
deben ser gestionados y

abordados en funcion de su
calificacion final respecto
de criticidad identificado en
el mapa de calor.




2.2.4 CONTROL DE RIESGOS

Tabl
Formato para la iden
y control de rie

IDENTIFICACION DEL RIESGO

Etopc_v Actividad Evento Descripcion
operativa o drea de no deseado del evento
del sector la empresa no deseado

Fuente DD.HH. Titular de Tipo de Involucramientc
de peligro vinculado derecho riesgo de la empresa




a 14:

tificacion, evaluacion

sgos en DD.HH.

Descripcion
' delriesgo
(impacto

en DD.HH.)

Severidad Probabilidad Calificacion \ Prevencion Mitigacion )

Fuente: Elaboracion propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 30-39 Evaluacion de los aspectos mas relevantes en derechos humanos.
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Luego de haber identificado y evaluado los riesgos, entre ellos los asuntos criticos con calificacion
final alta y/o severa, la primera medida a tomar sera detener aguellas actividades que estén
causando impactos en los DD.HH. En segundo lugar, la empresa debe desarrollar e implementar
planes de accion adecuados, para prevenir y mitigar los posibles impactos.

Para que estos planes de prevencion y mitigacion sean efectivos, se propone considerar los
distintos elementos vinculados a la toma de decisiones de cada empresa:

Tabla 15
Alineamiento . Desarrollo Desarrollo Recursos humanos
Indicadores ; ) . .
a las etapa : de medidas de medidas y financieros
- medibles : o . :
de gestion preventivas mitigantes disponibles
Objetivos Reporte .
Jett ~ep Evaluacion Cadena de
a mediano Responsables periddico sobre } o
del impacto suministros
y largo plazo avances

Fuente: Elaboracion propia



A modo de ejemplo, se formula el planteamiento de tres casos de riesgo, acompafados de posibles
controles de prevencion y mitigacion:

Tabla 16

Fuente: Elaboracion propia
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En el entendido de que cada empresa de los tres subsectores ha desarrollado su propio sistema de gestion de riesgos en funcion
de las caracteristicas propias de su negocio —lo que incluye temas financieros, sociales, ambientales, legales, reputacionalesy de
seguridad patrimonial, entre otros— resulta necesario que se incluyan también, en la toma de decisiones, controles que

respondan y guarden proporcion con los impactos en DD.HH.

A nivel operativo existen muchas herramientas y metodologias para la gestion de controles —por gjemplo, la ISO 31000— muchas
de las cuales han sido adoptadas e incluso superadas por las propias empresas. Una de las mas aplicadas es la metodologia de
Bowtie, que permite atribuir los controles necesarios para prevenir o mitigar cada evento no deseado.

Tabla 17
Matriz de Bowtie

CODIGO DESCRIPCION CATEGORIA DESCRIPCION NIVEL SEV
RIESGO
DE IMPACTO
EN DD.HH.
CONTROLES PREVENTIVOS EXISTENTES CAUSAS  DUERNO CONTROLES MITIGANTES EXISTENTES IMPACTO DUERO
ACCIONES DE MEJORA DUENO INICIO FIN ESTADO ACCIONES DE MEJORA DUENO INICIO FIN

Fuente: Elaboracion propia.
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Estos controles deberan ser monitoreados por la alta direccion de la organizacion y por las areas competentes, como se vera en
la seccion siguiente.

Finalmente, presentamos una matriz de maduracion para la etapa de identificacion y gestion de riesgos. Es importante sefalar
gue esta informacion busca ayudar a las empresas en la implementacion del proceso de debida diligencia en DD.HH. y mostrar
los estandares internacionales sobre la materia. Especificamente para la etapa de identificacion y gestion de riesgos, el nivel 5
refleja lo requerido por los Principios Rectores 17°4 y 18.B).* Adicionalmente, cabe recordar que cada uno de los niveles de la
matriz que proponemaos, incorpora los sefalamientos del nivel precedente.

Ha realizado una
evaluacion de riesgos
operativa, que
considera ciertos
impactos en DD.HH.

La evaluacion de
riesgos en DD. HH.
suele ser reactiva.

Tabla 18

Matriz de niveles de maduracion respecto
de identificacion, evaluacion y control de riesgos

La empresa realiza
evaluaciones especificas
de riesgos en DD.HH.

Estas evaluaciones suelen
realizarse con fuentes de
informacion secundaria y
al interior de la empresa.

Los planes de accion
suelen estar enfocados
principalmente en el
cumplimiento regulatorio.

Existe un proceso formal
y periédico de evaluacion
de riesgos, que considera
la participacion de ciertos
grupos de interés.

Los planes de accion
estan enfocados en la
gestion oportuna y
preventiva de los riesgos.

Las acciones se
implementan tomando
en cuenta el contexto
social de la zona.

Las evaluaciones en
DD.HH. estan integradas
a los procesos o sistemas
de gestion de riesgos.

La identificacion y
evaluacion de riesgos
incluye todas las
actividades operativas
del negocio y su cadena
de suministro.

La empresa acompana
a sus principales socios
estratégicos en la
implementacion de
acciones vinculadas a la
gestion de riesgos en
DD.HH.

El enfoque de DD.HH. se
aplica consistentemente
en todos los procesos de
toma de decisiones.

EXiste coherencia entre
las politicas, los planes de
accion, los presupuestos
e incentivos de la
organizacion.

Los grupos de interés
participan en la
identificacion de riesgos
en DD.HH.

Fuente: Elaboracion propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 23-26

34. Naciones Unidas. Principios Rectores sobre las empresas y derechos humanos (2011), pp. 21-22. "Principio Rector 17: Con el fin de identificar, prevenir, mitigar y
responder de las consecuencias negativas de sus actividades sobre los derechos humanos, las empresas deben proceder con la debida diligencia en materia de
derechos humanos. Este proceso debe incluir una evaluacidon del impacto real y potencial de las actividades sobre los derechos humanos, la integracién de las
conclusiones, y la actuacion al respecto; el seguimiento de las respuestas y la comunicacion de la forma en que se hace frente a las consecuencias negativas. (...)"

35.Naciones Unidas. Principios Rectores sobre las empresasy derechos humanos (2011), pp. 22-24."Principio Rector 18.B: b) Incluir consultas sustantivas con los grupos
potencialmente afectados y otras partes interesadas, en funcion del tamafio de la empresa y de la naturaleza y el contexto de la operacion.”
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Tal como resaltamos en la presentacion de esta guia, a diferencia de los
analisis de riesgos corporativos en los que el objeto de estudio es la
operacion misma o la empresa; en lo que corresponde a riesgos en materia
de derechos humanos, el sujeto de analisis es la persona (impacto en el goce
de sus derechos).

Recordamos que la presente guia, elaborada por la SNMPE, tiene como
proposito desarrollar, a nivel operativo, cada una de las etapas del proceso de
debida diligencia en derechos humanos, donde la gestion de riesgos ocupa
la posicion de piedra angular. Si bien como producto de dicho analisis, las
empresas estaran en capacidad de identificar sus propios riesgos de DD.HH.,
hemos considerado oportuno proponer también niveles de maduracion para
la gestion de ciertos temas relevantes, como: i) la igualdad de oportunidades
para las mujeres, ii) la gestion de comunidades vy iii) la cadena de suministro
(véase Anexo ).




2.3
MONITOREO Y EVALUACION

La debida diligencia es un proceso de mejora continua, A continuacion, proponemos algunas preguntas

por ello, resulta crucial que las empresas implementen orientadoras para una mejor formulacion del monitoreoy
indicadores de monitoreo y evaluacion. Ello, con la finalidad evaluacion de la efectividad de los controles:

de conocer si la empresa esta cumpliendo con sus objetivos

y si los controles han tenido el resultado o impacto - ¢(Losindicadores propuestos responden a los riesgos
esperado. Los indicadores de monitoreo brindan a la identificados?

empresa informacion objetiva y comparable, por lo que se - (Quién es el responsable del monitoreo de los
constituyen en una herramienta util que permite valorar el controles para los riesgos en DD.HH. identificados?
grado de cumplimiento esperado. . ¢Con qué frecuencia se produce ese monitoreo? ;Se

cuenta con evidencias?

¢ Los controles incluyen a la cadena de suministro?

¢ Para efectos de gestion, existen espacios de
retroalimentacion sobre las lecciones aprendidas en el
proceso de debida diligencia?

¢Se ha realizado alguna evaluacion para conocer si
existe un riesgo en DDHH infrarrepresentado?

¢ Se cuenta con mecanismos para identificar riesgos
de corrupcion?

;con que frecuencia se mide la eficacia del sistema de
seguimiento?

Si bien es posible encontrar amplia literatura sobre las diversas
clases de indicadores que se podrian emplear, su eleccion
dependera de las necesidades, tamano, alcance y actividad de
la empresa. Al respecto, todo indicador debe estar bien
disenado, por lo tanto, debe ser SMART, vale decir: especifico,
medible, atribuible, realista y focalizado.*®

36. OIT/CINTERFOR. Guia para la evaluacién de impacto de la formacion (2011), p.73



A continuacion, compartimos algunos ejemplos, que Nno son los Unicos ni son limitantes.

Tabla 19
Indicadores para el monitoreo y la evaluacion
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- Monitorea los procesos, insumos

. NUmero de participantes por cada

curso de formacion en derechos

Gestion actividades ejecutadas ) - .

4 ! humanos, debida diligencia,

principios voluntarios, etc.
Resultad - Mide los cgrﬁblos de.d d + Variacion en los cupos de
esultado -

comprenswn, C?P?C' ,a' <5 ' formacion en derechos humanos
o producto actitudes, condicion fisica, social, que se hayan creado

cantidad de productos, etc.

- Mide las consecuencias - Tasa de trabajadores certificados
Efecto inmediatas de la actividad -
; - Tasa de abandono de la formacion
realizada sobre las personas, S )
) en principios voluntarios
empresas o la sociedad.
. Disminucioén de las quejas en
derechos humanos
. Mide el cambio esperado luego L ) )
o % . E . Disminucion de los accidentes de

de la realizacion de la actividad. )

Impacto trabajo

Se puede medir en el mediano o
el largo plazo.

. Disminucioén de los impactos

reales enderechos humanos

. Incremento del rendimiento del

personal de la empresa en
derechos humanos

Fuente: Elaboracion propia.



Para facilitar la comprension a nivel operativo, recordemos los siguientes
ejemplos acompanados esta vez de controles de monitoreo y evaluacion:

Tabla 20

Fuente: Elaboracion propia.
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A continuacion, presentamos una matriz que permite identificar 5 niveles de maduracion con respecto al monitoreo y
evaluacion del proceso de debida diligencia, en la cual cada uno de los niveles incorpora los sefalamientos del nivel precedente:

Tabla 21

Matriz de niveles de maduracion respecto
de monitoreo y evaluacion

Solo existen algunos
informes internos

El monitoreo se basa en
ciertos indicadores,
definidos para las acciones
planificadas en DD.HH.

Existe un procedimiento
de monitoreo definido,
gue se soporta en un
sistema de indicadores
cualitativos y cuantitativos
que permiten supervisar
el cumplimiento de los
controles definidos.

Existe un procedimiento
de monitoreo y evaluacion.

Como parte del sistema
de evaluacion, la empresa
realiza auditorias internas
periddicas.

Como parte del sistema

de monitoreo y evaluacion
de la empresa, el directorio
0 maxima instancia de
gobierno corporativo
recibe un reporte periédico.

Ademas, la empresa realiza
auditorias externas con
participacion de los grupos
de interés, lo que impulsa
la mejora continua.

Fuente: Elaboracién propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 23,24y 28



2.4
CAPACITACION

Para implementar con éxito el proceso de debida
diligencia, toda empresa debe disefar y llevar a efecto un
programa de capacitacion en el que aplique interna y
externamente el enfoque de DD.HH.

Para alcanzar dicho objetivo, en esta etapa se recomienda
incorporar cursos especializados en el tema de empresasy
derechos humanos dentro del programa o plan anual de
capacitaciones para todos los colaboradores de |a
organizacion, desde los cargos de liderazgo hasta los
cargos de nivel operativo.

En el caso de aquellas areas con mayor exposicion al riesgo,
se recomienda implementar cursos especificos. Tal es el
caso, por ejemplo, del personal responsable de la
seguridad patrimonial del sitio, con quienes se deben
realizar cursos especializados en seguridad y derechos
humanos, uso de la fuerza o en Principios Voluntarios en
Seguridad y Derechos Humanos®, en caso la empresa se
haya adherido a este Ultimo.

Es importante que la capacitacion o entrenamiento no
solo se desarrolle desde un punto de vista dogmatico o
juridico, sino que tenga la flexibilidad y dinamismo
suficiente para llegar a un nivel de capacitacion
operativa y practica, con la finalidad de que permita a la
empresa enfrentar los riesgos de impacto en derechos
humanos que se deben gestionar dentro de la
organizacion.

A continuacion, detallamos los distintos niveles de
maduracion en capacitacion en DD.HH. que pueden
alcanzar las empresas. Cabe recordar que cada uno de
los niveles de la matriz que proponemos, incorpora los
sefalamientos del nivel precedente.

37. The Voluntary Principles Initiative. Principios voluntarios de seguridad y derechos humanos (2000)
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La empresa realiza
capacitaciones sobre el
Coédigo de Conducta de
la empresa, el mismo
que incluye un enfoque
de DD.HH.

La empresa cuenta con
documentos de gestion
en temas de DD.HH.,
gue son de facil acceso
al publico interno de la
empresa.

Para alcanzar el nivel 5 de maduracion se recomienda revisar la Guia de la OCDE sobre diligencia debida
para la participacion significativa de las partes interesadas del sector extractivo®.

38. OCDE. Guia de la OCDE de diligencia debida para la participacion significativa de las partes interesadas del sector extractivo (2018)

Tabla 22

Matriz de niveles de maduracion

respecto de capacitacion

La empresa realiza
capacitaciones periddicas
a su personal para difundir
su compromiso en el
marco de los DD.HH.

La empresa realiza una
induccion especifica en
temas de DD.HH. para
todos sus nuevos
trabajadores, proveedores
y contratistas.

La empresa realiza
capacitaciones especificas
para cada una de las areas
involucradas en las
actividades operativas
relacionadas con los
riesgos identificados.

La empresa se asegura de
que sus colaboradores
identifican activamente el
potencial impacto en
DD.HH. de sus actividades
operativas

De materializarse un
riesgo en DD.HH., la
empresa se asegura de
activar los mecanismos
para difundir y generar
aprendizajes al interior
de la organizacion.

La empresa tiene un

rol activo en el
fortalecimiento de
capacidades en DD.HH.
con sus grupos de
interés (comunidad,
proveedores, clientes),
a nivel gremial y
sectorial, entre otros.

Fuente: Elaboracion propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 23,24y 27



2.5
COMUNICACION

Establecer y mantener relaciones de confianza con los
grupos de interés es fundamental para toda empresa
mineroenergética. En esta etapa, cada empresa requiere
comunicar, interna y externamente, informacion relevante
acerca de las politicas, procesos y actividades que lleva a
cabo para identificar, prevenir y abordar los impactos en
DD.HH. Con tal fin, es conveniente que se formulen las
siguientes preguntas:

-+ .Son publicos los documentos de buen gobierno

corporativo de la empresa? ¢ A través de qué medios
se difunden? Ademas del idioma oficial del pais
;circulan en alguna lengua originaria?

- ¢Ha establecido la empresa un protocolo de

comunicacion externa para la gestion de crisis, que
incluya temas de DD.HH.?

- ¢Ha desarrollado la empresa una campana de

comunicacion accesible, adecuada y con enfoque
multicultural para dar a conocer los mecanismos de
quejasy reclamosy la linea ética?

. ¢.La empresa recoge periddicamente informacion

de sus grupos de interés claves para la gestion de
DD.HH? ¢ Le permite esta informaciéon conocer sus
preocupaciones, expectativas y percepciones?
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Para facilitar la comprension, mostramos los siguientes ejemplos de medidas de comunicacion y difusion:

Tabla 23

Fuente: Elaboracion propia




Las empresas podran disefar estrategias para comunicar
los controles que han implementado para prevenir
impactos en los derechos humanos, e incorporar dicha
estrategia como parte de su relacionamiento comunitario
0 gubernamental. Otro espacio importante para
comunicar como se gestionan estos controles es
mediante los informes de sostenibilidad, los reportes
anuales o las certificaciones que obtiene la empresa.

A la alta direccion o planificacion corporativa, se le
recomienda posicionar estratégicamente la
participacion de las partes interesadas. Al personal

que opera en el terreno, se le recomienda lo siguiente:

A. Tomar medidas para que el personal encargado
de las actividades de participacion goce de un
conocimiento solido del contexto local y
operativo.

B. Asegurar que las partes interesadas y sus
interlocutores sean identificados y priorizados de
la manera adecuada.

C. Establecer el sistema de apoyo necesario para
una participacion significativa de las partes
interesadas.

E. Disenar actividades y procesos de participacion
adecuados vy eficaces.

F. Garantizar que haya seguimiento.

Monitorear y evaluar las actividades de
participacion de las partes interesadas, y
responder a las deficiencias identificadas.

A continuacion, se detallan los niveles de maduracion
referenciales respecto de la comunicaciéon sobre
DD.HH. en una empresa. Cabe precisar que cada uno
de los niveles de la matriz que proponemos, incorpora
los sefalamientos del nivel precedente.
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La empresa
comunica sus
principales politicas
en materia de DD.HH.
Por ejemplo, el
Codigo de Conducta
de la empresa, la
politica de DD.HH., la
de seguridad y salud
en el trabajo, entre
otras.

Tabla 24

Matriz de niveles de maduracion
respecto de comunicacion

La empresa comunica a
sus grupos de interés las
principales politicas en
materia de DDHH.

La empresa comunica
internamente los
avances, logros y desafios
en su gestion de DD.HH.

La empresa comunica
a sus grupos de
interés sobre sus
avances, logros y
desafios en su gestion
de DDHH, a través de
sus informes anuales
y/o informes de
sostenibilidad

La empresa comunica a
sus grupos de interés los
avances, logros y desafios
en su gestion de DD.HH,
tomando en cuenta el
enfoque intercultural,
para asegurar la
comprension de las
partes interesadas.

La empresa ha recogido
percepciones o
preocupaciones de sus
grupos de interés sobre
su gestion de DDHH.

La empresa recoge
periddicamente
informacion sobre
percepciones,
expectativas o
preocupaciones de sus
grupos de interés, lo cual
le permite retroalimentar
vy actualizar
constantemente su
analisis de contexto
interno y externo, asi
como su gestion de
DD.HH.

Fuente: Elaboracion propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 23,24y 29

Para alcanzar el nivel 5 de madurez se recomienda revisar la Guia de la OCDE de debida diligencia para una conducta empresarial
responsable, asi como la Guia de debida diligencia de la OCDE para cadenas de suministro responsables de minerales en
las dreas de conflicto o de alto riesgo, que dan orientaciones para alcanzar una participacion significativa de las partes interesadas

del sector extractivo.®

39. También esta la Guia de la OCDE de diligencia debida para la participacion significativa de las partes interesadas del sector extractivo (2018)



2.6
MECANISMOS DE RECLAMACION

La ultima etapa del modelo propuesto en esta guia
corresponde a los mecanismos de reclamacion que, de
acuerdo con los Principios Rectores, comprenden
modalidades judiciales, extrajudiciales y no estatales, todas
las cuales constituyen una pieza clave de la debida
diligencia.®

Con relaciéon a los mecanismos judiciales, los Principios
Rectores precisan que los Estados deben implementar
medidas para garantizar —en via judicial, administrativa,
legislativa o de otro tipo— que las personas afectadas
accedan a mecanismos de reparacion eficaces. En tal

Otros mecanismos de reclamacion son los no estatales,
es decir, aquellos que son administrados por las
empresas. Todas las empresas deben poner a
disposicion de los grupos de interés con los que
interactUan“ mecanismos efectivos de quejas y
reclamos, los cuales proveen una alerta temprana que
permitira a las empresas tomar accion, oportunamente,
frente a impactos reales, potenciales o percibidos sobre
derechos humanos. Adicionalmente, los mecanismos
de quejasy reclamos son una valiosa fuente de
informacion, que retroalimenta a la organizaciony
permite tomar acciones preventivas. Por ello, como

sentido, corresponde al Estado garantizar el acceso a
mecanismos eficaces, asi como limitar los obstaculos
legales o las practicas que podrian limitar o denegar dicho
acceso. Paralelamente, los Estados deben de implementar
mecanismos de reclamacion extrajudiciales, tales como: la
negociacion, la conciliacion, la junta de resolucion de
disputas, o el arbitraje.

parte del proceso de mejora continua, resulta vital
hacer un analisis de tendencias.

40 . Naciones Unidas. Principios Rectores sobre las empresas y derechos humanos (2011), pp. 40-43. Principio Rector 31: “Para garantizar su eficacia, los mecanismos de
reclamacion extrajudiciales, tanto estatales como no estatales, deben ser: a) Legitimos: suscitar la confianza de los grupos de interés a los que estan destinados y
responder del correcto desarrollo de los procesos de reclamacion; b) Accesibles: ser conocidos por todos los grupos interesados a los que estan destinados y prestar la
debida asistencia a los que puedan tener especiales dificultades para acceder a ellos; c) Predecibles: disponer de un procedimiento claro y conocido, con un calendario
indicativo de cada etapa, y aclarar los posibles procesos y resultados disponibles, asi como los medios para supervisar la implementacion; d) Equitativos: asegurar que
las victimas tengan un acceso razonable a las fuentes de informacion, el asesoramiento y los conocimientos especializados necesarios para entablar un proceso de
reclamacion en condiciones de igualdad, con plena informacion y respeto; e) Transparentes: mantener informadas a las partes en un proceso de reclamacion de su
evolucion, y ofrecer suficiente informacion sobre el desempefio del mecanismo, con vistas a fomentar la confianza en su eficacia y salvaguardar el interés publico que
esté en juego; f) Compatibles con los derechos: asegurar que los resultados y las reparaciones sean conformes a los derechos humanos internacionalmente
reconocidos; g) Una fuente de aprendizaje continuo: adoptar las medidas pertinentes para identificar experiencias con el fin de mejorar el mecanismo y prevenir
agravios y dafnos en el futuro; Los mecanismos de nivel operacional también deberian: h) Basarse en la participacion y el dialogo: consultar a los grupos interesados a
los que estan destinados sobre su disefio y su funcionamiento, con especial atencion al dialogo como medio para abordar y resolver los agravios.” |

41. Naciones Unidas. Principios Rectores sobre las empresas y derechos humanos (2011), pp. 40. Principio Rector 30: “Las corporaciones industriales, las colectividades
de multiples partes interesadas y otras iniciativas de colaboracion basadas en el respeto de las normas relativas a los derechos humanos deben garantizar la
disponibilidad de mecanismos de reclamacion eficaces.”
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En el 2022, la SNMPE actualizo su Guia para implementar
un proceso de atencion a quejas y reclamos*, documento
que brinda lineamientos y difunde buenas practicas
orientadas a consolidar canales adecuados de atenciony
procesos confiables para la resolucion de preocupaciones,
inquietudes, quejas o reclamos con respecto a la actuacion
de la empresa. Invitamos a consultar este documento, para
lograr una adecuada implementacion de estos
mecanismos dentro de la empresa.

Sociedad Nacional de
@ MINERIA PETROLEO
] Y ENERGIA

-
PARA IMPLEMENTAR

UN PROCESO DE ATENCION
A QUEJAS Y RECLAMOS

Escanea el QR

42. SNMPE. Guia para implementar un proceso de atencion a quejas y reclamos (2022)

Los mecanismos de quejas y reclamos generan valor para
la organizacion, porque:

- Constituyen una fuente de informacion y alerta sobre

impactos reales y potenciales en los derechos humanos.

- Cuando se producen impactos reales, se requieren

medidas correctivas; y cuando se evidencian tendencias
gue apuntan hacia impactos, medidas de atenuacion.

- Ofrecen un canal para que las personas que se

consideran afectadas por las operaciones de la empresa
expresen directamente su preocupacion.

- Permiten identificar tempranamente riesgos de impacto

en los derechos humanos, ya sea con problemas nuevos,
emergentes o potenciales.

- Facilitan la evaluacion de las acciones de mitigacion

existentes.

- Ayudan a las empresas a adaptar sus practicas segun las

tendencias de los reclamos y, también, a tomar medidas
adicionales en caso ello sea necesario. De este modo, las
empresas avanzan hacia procesos mas amplios de
debida diligencia en derechos humanos.

- Facilitan el acceso a la reparacion.
- Permiten gque la empresa se ocupe de los danos

detectados y que remedie las consecuencias de forma
temprana y directa, con lo cual se evitaran mayores
efectos negativos.

- Contribuyen a resolver controversias de manera

temprana.

. Ayudan a identificar potenciales focos de conflicto para

darles respuesta en su etapa inicial y a implementar
medidas preventivas que evitan el escalamiento o su
materializacion.

Fuente. SNMPE. Guia para implementar un proceso de atencion a quejasy reclamos. (2022).



A continuacion, se detallan distintos niveles de maduracion en lo que se refiere a construir el mecanismo de quejasy reclamos
de una empresa. Una vez mas, recordamos que cada uno de los niveles de la matriz que proponemos incorpora los sehalamientos

del nivel precedente.

La empresa cuenta
con un mecanismo
de quejas y reclamos

Tabla 25

Matriz de niveles de maduracion
respecto de mecanismos de quejas y reclamos

La empresa cuenta con
una tipologia y clasificacion
especializada para la
gestion de quejas
vinculadas a DD.HH.

La empresa cuenta con
procedimientos de
atencion especificos para
quejas vinculadas a DD.HH.

El reporte de sostenibilidad
de la empresa incluye la
gestion de quejasy
reclamos.

La empresa difunde los
canales de denuncia en
sus principales
comunicaciones publicas.

La empresa ha desarrollado
procedimientos internos
para la remediacion —en
caso se requiera—, que
estan alineados a los
riesgos de impacto
identificados.

La empresa ha incorporado
en los planes de accion
medidas para la no
repeticion de impactos

en DD.HH.

La empresa genera
espacios de coordinacion,
donde recibe la
retroalimentacion de
mejoras del mecanismo
de quejas y reclamos.

La empresa cuenta con
instrumentos de
medicion sobre el
desempenfo del sistema.
(Véase Capitulo 4.2 de la
Guia SNMPE 2022)

Fuente: Elaboracion propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 23,24y 29
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T4

Un aspecto importante a considerar en el caso de los
mecanismos de reclamacion no estatales radica en que la
remediacion, cuando esta sea aplicable, no solo debe ser
econdmica, sino que debe garantizar también que el
impacto no se vuelva a cometer. Si la empresa identifica
gue ha causado o contribuido a generar algun impacto real,
debera abordar su reparacion o colaborar con la misma
tomando en cuenta las alternativas que el reclamante o las
partes hayan propuesto durante la investigacion. El didalogo
es particularmente trascendente al momento de elaborary
proponer medidas de reparacion y prevencion gque sean
compatibles con los derechos humanos, ademas de viables.
Tanto desde la perspectiva de las partes como desde el
punto de vista operacional, dichas medidas deben ser
efectivas.

Al respecto, la guia de la OCDE (2018) referida a la debida
diligencia sefhala como posibles opciones:

- Restaurar al momento anterior a la vulneracion, tanto
como sea posible.

*Compensar el dano. Con la conformidad del reclamante,
ello puede hacerse econdmicamente o darse también a
través de proyectos, programas o bienes que satisfagan la
necesidad y compensen.

- Ofrecer satisfacciones, vale decir, presentar una disculpa
puUblica o bien aceptar el daflo y las sanciones para los
responsables.

Cabe destacar la importancia de lograr un esquema
que garantice que el impacto no se repetira, ademas
de tomar acciones —tales como un cambio de politicas
o procedimientos— con el fin de prevenir hechos
futuros similares. Es importante determinar asimismo
quién serd el responsable del seguimiento y monitoreo
luego del acuerdo, lo que finalmente redundara en una
mejora de la gestion de la empresa.

Para facilitar este analisis, sugerimos plantear las
siguientes preguntas:

- . Existe un procedimiento interno para atender a la
materializacion del riesgo de impacto identificado?

- ¢ Existe un protocolo interno para la interaccion con
diferentes entidades del Estado, en caso de que se
materialice el riesgo de impacto identificado?

- ¢ Hay responsabilidades establecidas para el
relacionamiento e informacion a posibles titulares de
derecho que se vean impactados?

- ¢Ha ocurrido algun impacto adverso que requiera ser
respondido?

- ¢Se ha establecido en los contratos de los
proveedores cldusulas de penalizacion y/o resolucion
de contrato, en caso se materialice el riesgo de
impacto identificado?



Para facilitar la comprension a nivel operativo, recordemos los siguientes ejemplos acompanados:

Tabla 26

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO 3:

NIVELES DE
MADURACION
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Conscientes de que las empresas del sector pueden encontrarse en distintos niveles
de avance respecto de su gestion en materia de derechos humanos, en este capitulo
presentamos una Mmatriz general que permite estimar la maduracion de una empresa
respecto de las seis etapas que componen el proceso de debida diligencia. Las
empresas pueden utilizarla para medir su gestion, identificar brechas u
oportunidades e implementar una hoja de ruta clara para la mejora continua.

Es importante recordar que, de acuerdo con los Principios Rectores, cada empresa
debe ajustar el proceso de debida diligencia a sus caracteristicas especificas, tamano,
contexto y nivel de riesgo, entre otros factores, para convertirlo en un proceso flexible y
gradual.

La herramienta que presentamos recoge las buenas practicas planteadas en los
estandares internacionales de derechos humanos, considera también el contexto
local e incorpora la experiencia practica de las empresas del sector minero energético
en el Perd. La matriz ha sido construida en conjunto con los asociados que componen
la SNMPE, a lo largo de 3 talleres, 21 entrevistas y diferentes mesas de trabajo con el
Comitée de DD.HH.

Para cada una de las seis etapas del proceso de debida diligencia, se desarrollan cinco
niveles de madurez, en donde el nivel 1 representa un avance inicial, mientras que el
nivel 5 responde a las expectativas y buenas practicas esperadas de acuerdo con los
estandares globales. Cabe indicar que cada uno de los niveles de la matriz aqui
propuesta, incorpora los sefalamientos del nivel precedente.

Debemos resaltar que esta matriz es meramente referencial. En ningdn caso se
pretende, con esta herramienta, proponer una lista exhaustiva de temas para el
desarrollo de estrategias de gestion en el sector y, menos aun, reemplazar el proceso
de debida diligencia en DD.HH.







1. Gobernanza

2. Identificacién y gestion
de riesgos en DD.HH.

3. Monitoreo y evaluacion

4. Capacitacion

5. Comunicacién

6. Mecanismos de
reclamacién

Nivel 1

En fase inicial

Se cuenta con una politica de DD.HH.
aprobada al mas alto nivel de la empresa.

La empresa ha realizado una evaluacion de
riesgos e impactos operacionales que considera
ciertos temas de DD.HH. La gestion de DD.HH.
es reactiva.

Solo existen algunos informes internos.

La empresa realiza capacitaciones sobre su
Coédigo de Conducta y principales politicas
en DD.HH.

La empresa difunde internamente sus
principales politicas en materia de
DD.HH.

Se cuenta con un mecanismo
de quejasy reclamos

Tab
Matriz de 1

Nivel 2

En fase inicial

La empresa cuenta con una politica de DD.HH.
alineada a los estandares internacionales.

Se ha asignado la responsabilidad de DD.HH.

a un funcionario, grupo de trabajo o comité.

Se realiza una evaluacion de riesgos especifica

en DD.HH. Estas evaluaciones suelen usar fuentes
secundarias de informacion. Existen planes
enfocados en el cumplimiento regulatorio.

El monitoreo se basa en ciertos
indicadores, definidos para las
acciones planificadas en DD.HH.

La empresa realiza capacitaciones periodicas
en DD.HH. para todo su personal. Se incluyen
los asuntos de DD.HH. en la induccion a nuevos
trabajadores, proveedores y contratistas.

La empresa comunica a sus grupos de interés
sus principales politicas en materia de DD.HH;
y comunica internamente los avances, logros y
desafios en su gestion de DD.HH.

La empresa cuenta con una tipologia y
clasificacion especializada para la
gestion de quejas vinculadas a DD.HH.



a 27
naduracion

Nivel 3

Gestionado

Existe un procedimiento de debida diligencia
implementado con alcance claro, planes de accion
en DD.HH., responsabilidades definidas y recursos
asignados. Este permite integrar los compromisos
en DD.HH. en todos los niveles de la organizacion.

Existe un proceso formal y periddico de evaluacion
de riesgos, que considera la participacion de
ciertos grupos de interés. Existen planes de accion
coherentes y controles proporcionales a los riesgos
identificados.

Existe un procedimiento de monitoreo
definido, que se soporta en un sistema
de indicadores cualitativos y cuantitativos
que permiten supervisar el cumplimiento
de los controles definidos.

La empresa realiza capacitaciones especificas con
las areas operativas clave que estan directamente
relacionadas con la gestion de riesgos en DD.HH.
La empresa se asegura de que sus colaboradores
identifican activamente el potencial impacto en
DD.HH. de sus actividades operativas.

La empresa comunica sus grupos de interés
sobre los avances, logros y desafios en su
gestion de DD.HH, a traves de sus informes
anuales y/o de sostenibilidad.

LLa gestion de quejas y reclamos es comunicada
en los reportes de |la organizacion. La empresa
difunde los canales de denuncia en sus
principales comunicaciones publicas.

Nivel 4

Avanzado

Existen procesos de evaluacion de los planes
de accion en DD.HH., rendicion de cuentas e
incentivos alineados.

Las evaluaciones en DD.HH. estan integradas a
los procesos o sistemas de gestion de riesgos.
Estan documentadas y abarcan las operaciones
de la empresa y su cadena de suministro.

Existe un procedimiento de monitoreo
y evaluacion. Como parte de la evaluacion, la
empresa realiza auditorias internas periodicas.

De materializarse un riesgo en DD.HH,, la
empresa se asegura de activar los
mecanismos para difundir y generar
aprendizajes al interior de la organizacion.

La empresa comunica a sus grupos de interés los
avances, logros y desafios en su gestion de
DD.HH, tomando en cuenta el enfoque
intercultural. Ademas la empresa ha recogido
percepciones de sus grupos de interés sobre su
gestion de DD.HH.

La empresa ha desarrollado procedimientos
internos para la remediacion —en caso se
requiera—, que estan alineados a los riesgos de
impacto identificados. La empresa ha incorporado
en los planes de accion medidas para la no
repeticion de impactos en DD.HH.

Fuente: Elaboracion propia a partir de ICMM. Guia de Debida Diligencia en Derechos Humanos (2023) p. 23

Nivel 5

Mejores practicas

Los lideres de la empresa supervisan la
efectividad de la debida diligencia y existen
reportes periddicos al directorio o maximo nivel
de gobierno de la empresa.

El enfoque de DD.HH. se aplica consistentemente
en todos los procesos de toma de decisiones,
mostrando coherencia entre las politicas, los
planes de accion, los presupuestos e incentivos de
la organizacion. Los grupos de interés participan
en la identificacion de riesgos en DD.HH.

Como parte del sistemna de monitoreo y evaluacion
de la empresa, el directorio o maxima instancia de
gobierno corporativo recibe un reporte periodico.
Ademas, la empresa realiza auditorias externas con
la participacion de los grupos de interés para
impulsar la mejora continua.

La empresa tiene un rol activo en el
fortalecimiento de capacidades en DD.HH. con
sus grupos de interés (comunidad, proveedores,
clientes) a nivel gremial y sectorial, entre otros.

La empresa recoge periédicamente informacion
sobre percepciones, expectativas o
preocupaciones de sus grupos de interés, lo cual
le permite retroalimentar y actualizar
constantemente su gestion de DD.HH.

La empresa evalUa sistematicamente sus
mecanismos de reclamacion. Ademas, genera
espacios de coordinacion en donde recibe la
retroalimentacion de mejoras del mecanismo
de quejas y reclamos.
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ANEXO0 1
EJES TEMATICOS

Gestion de comunidades

Eje referido a la interaccion que tienen las empresas con las diferentes comunidades de su entornoy a cémo cada
organizacion debe contar con un enfoque de DD.HH. Especificamente para este eje y respecto del alineamiento con
estandares internacionales, el nivel 5 refleja lo requerido por la OCDE en su etapa 2.2 de la Guia de la OCDE de debida
diligencia para una conducta empresarial responsable.

A continuacion, se detallan los distintos niveles de maduracion en cuanto a gestion de comunidades:

La empresa ha disefiado
actividades que
responden a los riesgos
en DD.HH. identificados.

El disefio de los
proyectos sociales
incluye una evaluacion e
identificacion de
impactos en DD.HH.

La empresa ha alineado
sus intervenciones
locales con su
identificacion de riesgos
de impacto en DD.HH.

La empresa se ha asegurado

de que ninguna actividad
operativa vinculada a
comunidades, genere o
contribuya a generar
impactos en DD.HH.

La empresa hace uso de su
influencia para articular
soluciones a los riesgos en
DD.HH. presentes en las
comunidades, aun cuando
€s0s riesgos No estén
asociados a su actividad.

La empresa realiza
capacitaciones en las
comunidades, en relacion
con los riesgos de DD.HH.
identificados.

La empresa articula con
instituciones del Estado,
para implementar
capacitaciones
relacionadas con los
riesgos de DD.HH.
identificados.

La empresa cuenta con
canales de comunicacion,
a través de los cuales
periddicamente informa a
las comunidades sobre la
gestion en temas de
DD.HH.

La empresa evallua
periddicamente la
efectividad de las
intervenciones en las
comunidades.

La empresa integra los
resultados de sus
evaluaciones y modifica
algunas, de ser necesario.

Las comunidades
participan en el disefio
de las intervenciones

realizadas por la empresa.

Las comunidades colaboran
con la identificacion de
fuentes legales, corporativas
o voluntarias para el analisis
de contexto del proceso de
debida diligencia

Las comunidades participan
en la identificacion de
riesgos en DD.HH.

Las comunidades participan
en la evaluacion de
impactos.

Fuente: Elaboracion propia

43. OCDE. Guia de la OCDE de debida diligencia para una conducta empresarial responsable (2018) p. 31. 2.2. Medidas practicas: “h. Frente a los impactos sobre los
derechos humanos, consultar e involucrar a los titulares de derechos afectados y potencialmente afectados, incluidos los trabajadores, los representantes de los
trabajadores y los sindicatos, para recabar informacion sobre los impactos y riesgos negativos, teniendo en cuenta las posibles barreras frente a la participacion
efectiva de las partes interesadas. Cuando no sea posible consultar directamente a los titulares de derechos, considerar alternativas razonables, como por ejemplo
consultar expertos independientes fiables, incluidos defensores de los derechos humanos, sindicatos y grupos de la sociedad civil. Consultar a los titulares de derechos
potencialmente afectados tanto antes como durante los proyectos o actividades que puedan afectarles”



Gestion de proveedores

Este eje busca aplicar el enfoque de DD.HH. en la gestion de proveedores y definir los mecanismos que se
deben aplicar. Especificamente para este eje y respecto del alineamiento con estandares internacionales,
el nivel 5 refleja lo requerido por la OCDE en su etapa 2.2% de la Guia de debida diligencia para una
conducta empresarial responsable.

A continuacion, se detallan los distintos niveles de maduracion en cuanto a gestion de proveedores:

Los contratos de los
proveedores incluyen
clausulas de adhesion

a las politicas de DD.HH.
de la empresa.

El alcance de la politica
de DD.HH. de la empresa
incluye a los proveedores.

Los documentos de
licitacion contemplan
como requisito contar con
documentacion interna
sobre DD.HH.

Se otorga puntaje adicional

en las licitaciones a
aquellos proveedores que
cuentan con documentos

de gestion relativos a temas

de DD.HH.

Se requiere de los
proveedores contar con
mecanismos de quejasy
reclamos, alineados a
estandares nacionales e
internacionales

Se han establecido
formatos y plazos
especificos para que los
proveedores presenten,

periddicamente, un reporte

sobre la implementacion
de documentos de DD.HH.

La empresa ha incluido
en su identificacion y
evaluacion de riesgos en
DD.HH. a las actividades
operativas ejecutadas
por proveedores, a través
de toda la cadena de
suministro.

Se requiere de los
proveedores que realicen
Su propia identificacion y
evaluacion de riesgos en
DD.HH.

Se exige a los
proveedores contar con
un sistema de
gobernanza en DD.HH.

Se exige a los
proveedores contar con
mecanismos orientados
a la remediacion, en caso
esta corresponda.

Se han implementado
BowfTies para los riesgos
asociados a proveedores.

La empresa realiza
auditorias anuales a los
proveedores con el fin de
identificar sus avances en
la implementacion de los
mecanismos de control,
en el marco de los riesgos
de impacto en DD.HH.
identificados.

Para realizar las
auditorias, se contratan
expertos independientes,
especializados en DD.HH.

Se ha destinado un
presupuesto interno
especifico, para realizar
periddicamente
auditorias en DD.HH. a
los proveedores.

Fuente: Elaboracion propia

44, OCDE. Guia de la OCDE de debida diligencia para una conducta empresarial responsable (2018) p. 30. 2.2. “A partir de las areas de riesgo identificadas
previamente, llevar a cabo evaluaciones reiterativas y cada vez mas en profundidad acerca de las actividades, los proveedores y otras relaciones comerciales que se
han priorizado, con el objetivo de identificar y evaluar los impactos negativos reales y potenciales en los ambitos de la CER.”
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Gestion de igualdad de oportunidades para las mujeres

Este eje esta referido al rol que cumplen las empresas en lo que respecta a respetar y promover los derechos de las mujeres tanto
dentro como fuera de la organizacion, e incentivar la mayor participacion de mujeres en el sector minero energético.
Especificamente para este eje se ha considerado el principio Xl del Cédigo de Conducta de la SNMPE, asi como el alineamiento
con estandares internacionales de la OCDE.

A continuacion, se detallan los distintos niveles de maduracion en cuanto a gestion de igualdad de oportunidades para las mujeres:

La empresa posee una
politica y/o plan de
igualdad de género.

La empresa cuenta con
politicas para prevenir la
violencia contra las
mujeres, el acoso y el
hostigamiento sexual.

La empresa ha
conformado un comité
contra el hostigamiento
laboral.

La empresa cuenta con
un protocolo de
seleccion de personal,
que evita todo tipo de
discriminacion.

La empresa asigna un
presupuesto para el
cumplimiento de las
antes mencionadas
politicas o planes.

La empresa tiene planes,
politicas o lineamientos de
seguridad y salud en el
trabajo, que tienen en
cuenta la especificidad de
las mujeres y hombres en la
gestion de riesgos.

La empresa brinda
vestimenta especial
(uniformes, protectores, EPP,
etc.), la cual considera las
diferencias fisicas entre
mujeres y hombres.

La empresa hace uso de su
influencia para articular
soluciones frente a los
riesgos de impacto en el
respeto y promocion de la
igualdad de oportunidades
para las mujeres.

La empresa fomenta una
cultura basada en el
respeto y promocion de la
igualdad de oportunidades
para las mujeres.

La empresa comunica
internamente sus politicas
y planes de accion
respecto de este tema,
dentro de la organizacion.

La empresa define puestos
de trabajo y selecciona a su
personal, sobre la base de
competencias técnicas,
profesionales y formativas,
sin incurrir en ningun tipo
de discriminacion.

La empresa tiene una
politica salarial clara,
objetivay neutra, que evita
todo tipo de
discriminacion.

La empresa capacita
anualmente al personaly a
quienes ejercen cargos de
liderazgo, en temas de
igualdad y no
discriminacion, asi como
de prevencion de la
violencia, el acoso y el
hostigamiento laboral.

Se exige a los
proveedores que cuenten
con politicas, planes o
protocolos para promover
el respeto y promocion
de la igualdad.

Se exige a los
proveedores contar con
politicas para prevenir la
violencia, el acoso y el
hostigamiento sexual.

Se requiere de los
proveedores que hayan
conformado comités
contra el hostigamiento
laboral.

Se demanda a los
proveedores brindar
charlas y/o
capacitaciones. referidas
al respeto y promocion
de la igualdad, asi como a
la prevencion de toda
forma de violencia contra
la mujer.

La empresa difunde interna
y externamente acciones,
actividades, programasy
buenas practicas,
destinadas a promover la
igualdad de género.

La empresa implementa
proyectos de desarrollo
orientados a promover la
igualdad y el
empoderamiento
econdémico de las mujeres
de su area de influencia.

La empresa promueve, a
nivel externo y mediante la
defensa de derechos, una
mayor participacion de
mujeres en el sector
minero energético.

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO0 2

MODELO DE POLITICA
DE DERECHOS HUMANOS
DE LA SNMPE

A. OBJETIVO:

Establecer los lineamientos de la empresa para el respetoy
promocion de los Derechos Humanos sin discriminacion.

B. ALCANCE:

La aplicacion de una politica de derechos humanos se
circunscribe a todos los trabajadores de la
empresa, a sus socios estratégicos y a todo aquel que actue

C. RESPONSABILIDAD:

- La alta direccion y colaboradores de la empresa son
responsables de la implementacion de la

Politica desde cada una de sus funciones y responsabilidades
encomendadas.

- La persona responsable de Derechos Humanos de la
empresa —o quien haga las veces de

este— se encarga de asegurar el cumplimiento de la Politica
de derechos humanos, a traves de

las siguientes funciones:

-Realizar y actualizar periédicamente el analisis de riesgo
y la debida diligencia sobre dicha materia, contando con
la participacion de las partes interesadas.

- Monitorear la implementacion del plan de accion.

- Promover actividades de sensibilizacion y capacitacion
en derechos humanos.

D. Acorde con los Principios Rectores sobre Empresasy
Derechos Humanos de las Naciones Unidas

vy la normatividad sobre Derechos Humanos, asumimos los
siguientes compromisos:

‘Respetar los derechos humanos de todas las personas,
especialmente de nuestros trabajadores, nuestros
contratistas y las comunidades del area de influencia.

- Atender oportunamente los impactos adversos,
potenciales o reales, derivados de nuestras actividades.

- Promover la tolerancia cero en lo que respecta a
violaciones de derechos humanos por parte de nuestros
trabajadoresy socios estratégicos.

- Promover la implementacion de mecanismos de
gestion de opiniones, sugerencias, quejas y reclamos.

- Promover la implementacion de mecanismos para la
debida diligencia.

E. MARCO DE REFERENCIA:

- Declaracion Universal de Derechos Humanos.

- Principios Rectores sobre las empresas y los derechos
humanos: puesta en practica del marco de

las Naciones Unidas para “proteger, respetar y remediar”,
- Pacto global de Naciones Unidas.
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- Lineas directrices de la OCDE para empresas
multinacionales y Guia de la OCDE de debida

diligencia para una conducta empresarial responsable.

- Principios voluntarios sobre seguridad y derechos
humanos.

- Guias de evaluacion de riesgos y Guia sobre pueblos
indigenas y mineria del Consejo
Internacional de Mineria y Metales (ICMM).

- Proceso de debida diligencia de la Asociacion
Internacional para la Conservacion del Medio
Ambiente de la Industria del Petroleo (IPIECA).

- Modelo de politica de cadenas de suministro para
una cadena de suministros global y

responsables en las areas de conflicto o de alto riesgo.
En Guia de debida diligencia de la

OCDE para cadenas de suministro responsables

GLOSARIO DEL MODELO DE
POLITICA DE DERECHOS HUMANOS:

Debida diligencia: Proceso a través del cual la persona
juridica identifica, previene y responde a las consecuencias
negativas de sus actividades, sobre los derechos humanos.
Tal como indica el Principio Rector 17: Este proceso debe
incluir una evaluacion del impacto real y potencial de las
actividades sobre los derechos humanos, la integracion de
las conclusiones y la actuacion al respecto, el sequimiento
de las respuestas y la comunicacion de la forma en que se
hace frente a las consecuencias negativas.

Impactos potenciales: Posibles consecuencias sobre los
derechos humanos, cuya respuesta debe darse con medidas
de prevencion o mitigacion por parte de la empresa.

Impactos reales: Consecuencias directas o indirectas sobre
los derechos humanos, cuya respuesta debe darse con
medidas de remediacion por parte de la empresa.

Marco internacional de derechos humanos: Abarca los
derechos recogidos en la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y
Politicos, el Pacto Internacional de Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales, y los principios relativos a los derechos
fundamentales establecidos en la Declaracion de la OIT
referida a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo.



Mitigacién: Conjunto de acciones y medidas de prevencion,
control y atenuacion, dirigidas a “reducir” las condiciones de
vulnerabilidad o la exposicion a las amenazas de un riesgo.

Partes interesadas: Organizacion, grupo o individuo que
pueda afectar o ser afectado por las actividades de una
empresa u organizacion.

Plan de accién: Matriz de tareas que contiene las acciones
especificas, plazos, recursos y responsables, dirigidas a lograr
un objetivo de mitigacion de riesgos en derechos humanos.

Prevencion: Actividades que tienen por objetivo evitar que
ocurra un impacto negativo. La prevencion es el objetivo
principal de la debida diligencia.

Promover los derechos humanos: Contribuir a mejorar el
disfrute de los derechos. Significa planificar y ejecutar
acciones destinadas a sensibilizar y brindar alternativas que
permitan mejorar la situacion de las personasy la busqueda
del desarrollo colectivo.

Respetar los derechos humanos: Significa que las
empresas deben abstenerse de afectar los derechos
humanos y que deben hacer frente a las consecuencias
negativas sobre los derechos humanos en las que tengan o
hayan tenido alguna participacion, es decir, deben tomar las
medidas adecuadas para prevenir, mitigar y, si fuera el caso,
remediar tales consecuencias. La responsabilidad de las
empresas de respetar los derechos humanos se aplica a
todas, independientemente de su tamano, sector, contexto
operacional, propietario o estructura.

Para cumplir con ello, las empresas deben contar con: a) el
compromiso politico de asumir su responsabilidad de
respetar los derechos humanos; b) un proceso de diligencia
debida en materia de derechos humanos; y c) procesos que
permitan remediar todas las consecuencias negativas sobre
los derechos humanos que hayan provocado o contribuido a
provocar. Eso se refiere a la responsabilidad de las empresas
de respetar los derechos humanos internacionalmente
reconocidos, que abarcan, como minimo, los derechos
enunciados en la Carta Internacional de Derechos Humanos
v los principios relativos a los derechos fundamentales
establecidos en la Declaracion de la Organizacion
Internacional del Trabajo relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo (Principio Rector 12).

Riesgos para los derechos humanos: Posibles
consecuencias negativas de las actividades de una
emypresa sobre los derechos humanos.

Socio estratégico: Persona o grupo involucrado en un
compromiso a largo plazo con la empresa, con el fin de lograr
objetivos especificos. Pueden ser los principales contratistas o
subcontratistas, proveedores de bienes y servicios, y todo
aquel socio relevante que forme parte de la cadena de valor
de la empresa o que la represente.

Fuente: Elaboracion propia a partir de: Naciones Unidas. Principios Rectores sobre las empresas
y derechos humanos (2011); ICMM. Guia de debida diligencia en derechos humanos (2023);
ODCE. Guia de la OCDE de debida diligencia para una conducta empresarial responsable (2018)
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ANEXO0 3

LA DEBIDA DILIGENCIA EN EL MARCO DE LOS PRINCIPIOS
RECTORES SOBRE EMPRESAS Y DERECHOS HUMANOS

Los Principios Rectores sobre las empresas y los derechos
humanos de Naciones Unidas plantean tres niveles de
obligaciones: proteger, respetar y remediar. Las empresas

estan obligadas a respetar, y a remediar cuando corresponda.

Dentro de los alcances del respeto, se sefala la ruta que
deben seguir las empresas para lograr el objetivo de
incorporar el enfoque de DD.HH. en sus operaciones: la
debida diligencia en DD.HH. Asi, el Principio 17 establece que:

Con el fin de identificar, prevenir, mitigar y responder de
las consecuencias negativas de sus actividades sobre los
derechos humanos, las empresas deben proceder con la
debida diligencia en materia de derechos humanos.
Este proceso debe incluir una evaluacion del impacto
real y potencial de las actividades sobre los derechos
humanos, la integracion de las conclusiones y la
actuacion al respecto; el seguimiento de las respuestas y
la comunicacion de la forma en que se hace frente a las
consecuencias negativas. La debida diligencia en
materia de derechos humanos:

a) Debe abarcar las consecuencias negativas sobre |os
derechos humanos que la empresa haya provocado o
contribuido a provocar a traves de sus propias
actividades, o que guarden relacion directa con sus
operaciones, productos o servicios prestados por sus
relaciones comerciales.

b) Variara de complejidad en funcion del tamario de la
empresa, el riesgo de graves consecuencias negativas
sobre los derechos humanos y la naturaleza y el
contexto de sus operaciones.

c) Debe ser un proceso continuo, ya que los riesgos para
los derechos humanos pueden cambiar con el tiempo,
en funcion de la evolucion de las operaciones y el
contexto operacional de las empresas.

La debida diligencia en derechos humanos, entonces, debe ser
entendida como un proceso que contiene los pasos que toda
empresa debe adoptar para identificar, prevenir y hacerle frente
a los impactos adversos en materia de derechos humanos.

A través de este proceso, las empresas pueden demostrar que
han adoptado una serie de medidas concretas, creado
determinados procesos, e implementado acciones especificas
para prevenir el riesgo identificado o para responder
adecuadamente, en caso el riesgo se materialice. Ello, sin duda,
no anula la facultad del Estado de regular y supervisar la
actuacion de las empresas, pero construye un sistema de
colaboracion entre Estado y emypresa para lograr un mismo fin:
conductas empresariales respetuosas de la proteccion de los
derechos humanos.

En tal sentido, y entendiendo que no hay una definicion cerrada
respecto a este concepto, para efectos de esta guia dirigida a las
empresas del sector minero energético, hemos definido lo
siguiente:

La debida diligencia en DD.HH. es un proceso de evaluacién
que se realiza a la gestion de riesgos de potenciales impactos
en DD.HH., en toda la cadena de valor de las empresas del
sector minero energético.



ANEXO 4

DEBIDA DILEGENCIA Y ESTANDARES GLOBALES

Principios Rectores sobre empresasy

derechos humanos de Naciones Unidas

Notas conceptuales sobre debida
diligencia emitidas por el Grupo de
Trabajo sobre Empresasy Derechos
Humanos de Naciones Unidas

Principios voluntarios sobre
seguridad y derechos humanos

Principios para la inversion
responsable de la UNPRI

Guia de la OCDE de debida
diligencia para una conducta
empresarial responsable

Plan Nacional de Accion
sobre Empresas y Derechos
Humanos 2021-2025

Expectativas de
desempeno - ICMM

The Initiative for Responsible
Mining Assurance — IRMA

Human rights Due Diligence
Guidance for the Oil and Gas, and
Alternative Energy Industry — IPIECA

Guia de criterios de evaluacion
de la preparacion para el riesgo
—The Cooper Mark

Global Reporting Initiative - GRI
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Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO0 5

ALGUNOS MITOS SOBRE LA IMPLEMENTACION DE
LA DEBIDA DILIGENCIA EN DERECHOS HUMANOS

a. Legalmente, no tengo obligacién de hacer debida
diligencia en DD.HH.

En el mundo, cada vez se reconoce mas la idea de que las
empresas deben fortalecer su gestion para respetar los
DD.HH., ya que esto las coloca en una posicion competitiva
ventajosa. El ejercicio de la debida diligencia en materia de
DD.HH. puede ayudar a las empresas a atraer inversiones

responsables o a mejorar calificaciones crediticias. Ademas,

en algunos mercados, empiezan a surgir requisitos
regulatorios en torno a la debida diligencia en DD.HH., que
se hacen extensivos a toda la cadena de suministro.

En nuestro pals, en junio de 2021 se promulgod el Plan
Nacional de Accion sobre Empresas y DD.HH. (PNA)
2021-2025, que incorpora los Principios Rectores de las
Naciones Unidas en las politicas publicas nacionales, con el
objetivo de garantizar la proteccion y el respeto de los
DD.HH. en todas las actividades empresariales.

b. La legislacion ambiental nacional es suficiente para
delimitar mi respeto a los DD.HH.

Los instrumentos de gestion ambiental y el enfoque de
DD.HH. comparten una premisa en comun: que las
empresas tienen la responsabilidad de respetar los DD.HH;;
sin embargo, existen algunas diferencias. Si bien los
instrumentos de gestion ambiental tienen por finalidad
identificar los riesgos ambientales y sociales, ellos no
abordan exclusiva ni explicitamente las posibles
vulneraciones a los DD.HH.

La debida diligencia en DD.HH. se enfoca en los titulares de
derechos involucrados con las operaciones de cada
empresa, por lo que presenta ciertos desafios que escapan
de los instrumentos ambientales, como los impactos en los
derechos de trabajadores o en sus condiciones de trabajo.
No obstante, constituyen una fuente valiosa de informacion,
que retroalimentara la identificacion de potenciales o reales
riesgos de impacto en derechos humanos.



c. Hacer evaluacion de riesgo de impacto en DD.HH.
es igual a hacer debida diligencia en DD.HH.

La identificacion y evaluacion de riesgos de impacto en
DD.HH. representan una parte importante del proceso de
debida diligencia, pero en ningun caso esta sola practica
constituye el proceso de debida diligencia. Recordemos que
el objetivo es evaluar y fortalecer la gestion de la empresa
sobre los riesgos de impacto en DD.HH. En tal sentido, para
que el ejercicio sea completo se requerira de un avance
continuo en las seis etapas del proceso, a fin de permitir un
ejercicio cada vez mas fino de la gestion de riesgos por
parte de la empresa.

d. La debida diligencia en DD.HH. es un proceso que se
realiza una sola vez en la empresa.

En el entendido de que las operaciones pueden cambiar
constantemente y que cuentan con diversas etapas a lo
largo de su ciclo de vida util —al igual que los contextos
sociales con los que conviven—, los riesgos de impacto en
DD.HH. pueden variar, evolucionar o incluso desaparecer.
Por tanto, se requerira definir una periodicidad en la
ejecucion de este proceso, con el objetivo de que la empresa
pueda implementar estrategias proporcionales a los riesgos
reales que enfrenta.

La implementacion de la debida diligencia en DD.HH. es
continua y perfectible. El proceso de debida diligencia no se
acaba una vez que se disefa y ejecuta un plan de accion,
sino que requiere de ajustes y evaluacion periddica. Es valido
decir también que la debida diligencia permite a la empresa
retroalimentarse de las acciones que despliega y obtener
lecciones aprendidas, para asi, progresivamente, llegar a los
resultados previstos por los estandares.

Por ello, la implementacion de este proceso debe ser
continua, dinamica y resiliente, para dejar constancia de una
actuacion diligente de las empresas en el manejo de sus
riesgos de impacto en DD.HH.

97



98

Principio Rector 17:

“(..) La debida diligencia en
materia de derechos humanos:

b) Variara de complejidad en funcion
del tamafo de la empresa, el riesgo de
graves consecuencias negativas sobre
los derechos humanos y la naturaleza
y el contexto de sus operaciones.

c) Debe ser un proceso continuo, ya
que, los riesgos para los derechos
humanos pueden cambiar con el
tiempo, en funcién de la evolucion de
las operaciones y el contexto
operacional de las empresas.”

Fuente: Principios Rectores sobre las
Empresas y Derechos Humanos (2011)
p. 21

“La debida diligencia es dinamica.

El proceso de debida diligencia no es
estatico, sino continuo, receptivo y
cambiante. Incluye ciclos de evaluacion
para que la empresa pueda aprender
de lo que ha funcionado y de lo que no.
Las empresas deben tener como
objetivo mejorar de forma progresiva
Sus sistemas y procesos para evitar y
abordar los impactos negativos. A través
del proceso de debida diligencia, la
empresa debe ser capaz de responder
adecuadamente a los posibles cambios
en su perfil de riesgo a medida que las
circunstancias evolucionan (por
ejemplo, cambios en el marco
normativo de un pais, riesgos
emergentes en el sector, el desarrollo
de nuevos productos o nuevas
relaciones comerciales)”

Fuente: Guia de la OCDE de debida
diligencia para una conducta
empresarial responsable. P. 20

e. Se necesita contar con una politica de DD.HH.
0 con una gobernanza madura en DD.HH.
para iniciar este proceso

Como se indico lineas arriba, es necesario entender la
implementacion de la debida diligencia en DD.HH. como un
conjunto de procesos que interactUan entre si, pero con
etapas de maduracion independiente. En este sentido, el
desarrollo de una gobernanza en DD.HH,, si bien se
reconoce como fundamental para la institucionalizacion del
proceso, NO es requisito para iniciar una debida diligencia en
la que se evaluan y proponen medidas para la gestion de
riesgos de impacto en DD.HH. Asimismo, una gobernanza
gue va madurando en el tiempo permitira que el ejercicio
de la debida diligencia y, sobre todo, sus resultados puedan
irintegrandose de manera estratégica en la empresa.



Si al interior de la empresa las
capacidades son insuficientes para
el proceso, considere incluir
expertos especializados. Estos
ayudaran a mantener la neutralidad,
a hacer el proceso mas riguroso y a
asegurar que todos los asuntos de
DD.HH. sean analizados
detalladamente.

No olvide que este proceso requiere
no solo de la voluntad de un equipo
interno o externo, sino del
compromiso de las mas altas
gerencias de la empresa.

f. Debo tener un equipo especializado en DD.HH.
para hacer debida diligencia.

Contar con un equipo especializado para realizar debida
diligencia no es un requisito imprescindible. Muchas
empresas del sector inician la tarea con un grupo de trabajo
interno y con el apoyo de algun consultor técnico externo.

Otras empresas nombran superintendentes de DD.HH. o
incluso oficiales de DD.HH. Lo importante es iniciar €l
proceso, e ir construyendo capacidades que respondan a los
riesgos que se enfrentan.

g. Tengo que involucrar a la cadena de valor de la
empresa para iniciar la debida diligencia en DD.HH.

Si bien los estandares internacionales proponen una
integracion del enfoque de DD.HH. a través de toda la
cadena de valor, también es claro que el objetivo mas
importante se dirige a viabilizar, en el plazo mas inmediato,
el rol de respeto a los DD.HH. Esto ultimo debe ser
entendido como “no hacer dafo”.

Integrar el enfoque de DD.HH. a la cadena de valor requiere
de una maduracion avanzada, que se construye en el
tiempo. Si ya se tiene como meta clara que la expectativa es
involucrar a toda la cadena de valor, la inclusion de
diferentes actores en el proceso de debida diligencia puede
ser progresiva.
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