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Guia para este informe de evaluacion
de progreso

Este informe esta estructurado de la siguiente manera:

Capitulo 1

Establece el contexto para la evaluacion del progreso, la metodologia y por qué es importante
el Respeto todos los dias.

Capitulo 2

Proporciona una evaluacion de progreso en la implementacién de las recomendaciones del
Informe de Respeto todos los dias. También detalla las medidas tomadas por Rio Tinto para
implementar tales recomendaciones.

Capitulo 3

Proporciona una instantanea de los datos de la encuesta sobre conductas perjudiciales y
denuncias con comparaciones con 2021 cuando sea posible.

Capitulo 4

Describe areas de progreso, desafios fundamentales y oportunidades para acelerar el cambio,
aprovechando las perspectivas de las sesiones de escuchay la encuesta.

Capitulo 5

Establece las observaciones finales para esta evaluacién de progreso.
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Introduccion y contexto

Rio Tinto es una de las empresas mineras mas grandes
y exitosas del mundo que opera en 35 paises con

aproximadamente 57 000 empleados. Como parte de la
mejora de la capacidad, el impulso de la innovacion y la
mejora de la seguridad, la agenda de Respeto todos los
dias es ahora fundamental para la estrategia comercial.

En marzo de 2021, Rio Tinto lanzd su grupo de trabajo
de Respeto todos los dias y contraté a Elizabeth Broderick
& Co (EB&Co) para que llevara a cabo una evaluacion
independiente de la cultura en el lugar de trabajo. En
febrero de 2022, los hallazgos y las recomendaciones
de la evaluacién se publicaron en el Informe de Respeto
todos los dias. Desde ese momento, ha habido un fuerte
enfoque en incorporar una cultura saludable, segura

e inclusiva en toda la empresa global, una que permita
un desempefio operativo mas congruente y seguro,

y una cultura en la que todos, independientemente de
las caracteristicas personales, puedan prosperar.

En diciembre de 2023, de conformidad con la
Recomendacion E4 del Informe de Respeto todos los
dias, Rio Tinto contraté a EB&Co para llevar a cabo esta
evaluacioén de progreso. Esta evaluacién de progreso

se apoya en la comprension de que la transformacion
cultural es como una trayectoria compleja de varios afos
que comienza con la concientizacion de la necesidad
de cambio, seguida de una serie de medidas deliberadas
que comenzaran a producir impactos tempranos. La
transformacion cultural progresa cuando se navega por
las diferencias y, en Ultima instancia, se integran nuevas
formas de trabajar para lograr una mejora colectiva
compartida. Un principio rector de la evaluacién de
progreso es analizar el cambio desde el punto de vista
de la observacion del “progreso, no la perfeccion”. Esta
evaluacion examina el estado de la implementacién de
cada recomendacion, determina el progreso que se ha
logrado y sugiere areas de enfoque para acelerar aun
mas el cambio. Proporciona informacién que servira de
base para la implementacion continua de la evolucién
cultural de Rio Tinto.

Dada la escala de las operaciones de Rio Tinto, la
naturaleza creciente y dinamica de la fuerza laboral y
las diversas funciones y entornos de trabajo complejos,
incorporar el Respeto todos los dias en todas las partes
de la empresa representa un compromiso significativo.

Dos afios después de los hallazgos del Informe de
Respeto todos los dias de 2022, el progreso es evidente
y hay un compromiso continuo con el trabajo.

En entornos globales complejos, medir el cambio positivo
requiere un enfoque matizado. El progreso no se presenta
como una trayectoria ascendente simple. Si bien los datos
de la encuesta resaltan el progreso en algunas areas, no
sorprende que revele también el estancamiento en otras, e
incluso empeoramiento en un caso. Esto debe entenderse
dentro del contexto mas amplio del cambio, donde la
resistencia es evidente y puede estar contribuyendo a un
aumento en las conductas perjudiciales en algunas areas.
Se prevé que, con un enfoque sostenido, esto se ajustara
con el tiempo. El esfuerzo continuo sera esencial para
garantizar que la resistencia y la reaccién disminuyan, y
que la comprension de los argumentos a favor del cambio
esté integrada en todas partes, particularmente entre los
dirigentes de primera linea (superintendentes, supervisores
y jefes de equipo). La evaluacién de progreso identifica
areas que requieren atencion continua.

Metodologia

Los resultados presentados en este informe se derivan

de la integracion de datos cualitativos y cuantitativos con
el objeto de ofrecer un andlisis exhaustivo. Remitirse a una
sola fuente de datos no presenta la totalidad del panorama.
EB&Co mantuvo la congruencia de la metodologia al
adaptar los mismos métodos de investigacion que para

la Evaluacion inicial de 2022 con la adicion de visitas a

los sitios en todas las operaciones de Rio Tinto, incluidos
Mongolia, Montreal, Nueva Zelandia, Pilbara, Saguenay,
Salt Lake City, Kitimat, Kennecott y Weipa. El Apéndice

B presenta mas informacién sobre la metodologia de la
encuesta, incluido el tema de comparabilidad de los datos.

La evaluacién de progreso involucré a un total de

1 318 empleados en sesiones de escucha virtuales o
presenciales (disponibles en 7 idiomas) y 10 056 personas
a través de la encuesta (disponible en 13 idiomas), y a

342 personas que compartieron contribuciones por
escrito (en 13 idiomas).
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Conclusiones fundamentales de la evaluacion de progreso

» Se han implementado en gran medida las
recomendaciones del Informe de Respeto todos los
dias de 2022. De las 26 recomendaciones, se han
implementado 17 y esta en marcha la implementacion
de las 9 restantes.

» Las conductas perjudiciales siguen siendo un
desafio, especialmente para las mujeres y los grupos
marginados. La comparacion de los datos de las
encuestas de 2021 y 2024 revela un panorama mixto.
Dado que Rio Tinto esta a solo 2 afos del inicio de su
transformacion cultural, los datos de esta encuesta son
un indicador rezagado, lo que indica que la fuerza laboral
de Rio Tinto aun no goza plenamente del beneficio total
de los cambios realizados en los ultimos 2 afios. Esto
debe verse dentro del contexto mas amplio del cambio,
donde la resistencia esta presente y puede manifestarse
en un aumento de las conductas perjudiciales en otros
contextos o entre algunas cohortes.

— Aproximadamente la mitad de los empleados sefald
una mejora en relacién con el matonismo, el
hostigamiento sexual y el racismo en Rio Tinto.

e EI 50 % percibié una mejora en relacién con el
matonismo (el 22 % dijo que esta mucho mejor y
el 28 % dijo que esta un poco mejor, el 24 % dijo
que no habia cambio, el 4 % indicé que esta un
poco peor, el 4 % dijo que esta mucho peory el
15 % dijo que no estaba seguro/a).

e El 47 % percibié una mejora en relacion con
el hostigamiento sexual (el 26 % dijo que esta
mucho mejor y el 21 % dijo que esta un poco
mejor, el 22 % dijo que no habia cambio, el 1 %
indicd que esta un poco peor, el 1 % dijo que
esta mucho peor y el 26 % dijo que no estaba
seguro/a).

e Ademas, el 46 % percibié una mejora con
respecto al racismo (el 23 % dijo que esta mucho
mejor y el 23 % dijo que esta un poco mejor, el
24 % dijo que no habia cambio, el 2 % indico que
esta un poco peor, el 2 % dijo que esta mucho
peory el 24 % dijo que no estaba seguro/a).

10056 1318

personas completaron empleados a través de sesiones
la encuesta de escucha virtuales o en persona

— Alrededor de dos tercios de los encuestados

estaban al menos bastante seguros de que Rio Tinto
marcaria una diferencia significativa en cada area

en los proximos dos afos (el 57 % con respecto al
matonismo, el 67 % con respecto al hostigamiento
sexual y el 63 % con respecto al racismo).

En general, el 7 % de los encuestados han sido
victimas de hostigamiento sexual en los ultimos

12 meses (igual que en 2021). Las mujeres tienen
mas probabilidades de ser victimas de hostigamiento
sexual en los Ultimos 12 meses en comparacion con
los hombres (el 16 % en comparacién con el 4 %)

y esto se ha mantenido constante desde 2021.

En general, el 39 % de los encuestados habian
experimentado matonismo en los Ultimos 12 meses
(en comparacién con el 31 % en 2021). En 2024,

las mujeres tenian mas probabilidades que los
hombres de haber experimentado matonismo en

los ultimos 12 meses (el 50 %, en comparacion

con el 36 % de los hombres) asi como en 2021 (el
36 %, en comparacion con el 29 % de los hombres).
En general, si bien los informes de matonismo
aumentaron en todos los géneros, el mayor aumento
entre 2021 y 2024 fue en contra de las mujeres.

Se puede explicar este cambio mediante una gama
de factores que incluyen la creciente represalia en
forma de matonismo por género en respuesta a los
esfuerzos de Rio Tinto por promover la diversidad

e inclusién de género.

En general, cuando se compararon los
comportamientos racistas con los de la encuesta
de 2021, el 7 % de los encuestados han sido
victimas de racismo en los ultimos 12 meses
(igual que en 2021).

En general, el 40 % de los encuestados fueron
testigos de matonismo, hostigamiento sexual

o racismo en los ultimos 12 meses, el 46 % de
las personas dijeron que habian tomado medidas
para responder a esas conductas y el 45 % de las
personas dijeron que no lo habian hecho.

342

contribuciones confidenciales
escritas
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- Entre aquellos que habian experimentado
hostigamiento sexual durante los Ultimos 12 meses,
el 13 % presentd una denuncia o queja con respecto
a dicho acoso sexual (similar a 2021). Entre las
personas que experimentaron matonismo en los
Ultimos 12 meses, el 31 % presentd una queja o
denuncia al respecto (similar a 2021). Entre las
personas que experimentaron racismo en los ultimos
12 meses, el 12 % presentd una queja o denuncia.
No es posible realizar comparaciones con 2021.

Las perspectivas de las sesiones de escuchay la
encuesta en linea apuntan a varias areas clave de
progreso impulsadas por las medidas que tomo
Rio Tinto:

- La publicacion del Informe de Respeto todos los
dias ha sido un catalizador significativo para el
cambio en la organizacién y para los empleados.

- Las personas estan mas empoderadas para
expresarse y Respeto todos los dias es parte
de la conversacion cotidiana.

- Los dirigentes asumen su papel como defensores
del Respeto todos los dias.

- Los dirigentes han aumentado su capacidad
de liderazgo de personal.

- La fuerza laboral es cada vez mas diversa.

- Existe un enfoque multifacético con respecto
a la educacion y la formacién, incluidos los
carteles purpuras.

— Existe una responsabilidad mas visible por las
conductas perjudiciales.

— Se han escuchado contratistas en muchos sitios.

- Las mejoras en las instalaciones estan marcando
la diferencia para las personas.

> La evaluaciéon también destaca una serie de desafios
e identifica un enfoque en las siguientes areas que
permitira acelerar ain mas el cambio:

Lograr una mayor participacion al escuchar
e involucrarnos con aquellos que se resisten a la
agenda del cambio, particularmente los hombres

Continuar aumentando la diversidad en todas
las areas y puestos mejorando la atraccion y
retencion de mujeres y grupos diversos, lo que
incluye mediante objetivos mas ambiciosos

Apoyar a todos para que prosperen por igual
fortaleciendo el enfoque en la inclusion para todos
los grupos

Profundizar la conexién entre los dirigentes
de mayor jerarquia y la fuerza laboral

Equipar a los dirigentes de primera linea como
agentes de cambio con una participacion y
formacion mas profundas

Elevar la seguridad psicosocial en la agenda
de seguridad de Rio Tinto

Abordar las conductas perjudiciales de manera
temprana para evitar el escalamiento

Revisar los procesos de presentacion de
denuncias y resolucién para aumentar la confianza
y mejorar la experiencia de las personas

Continuar con los esfuerzos para mejorar las
instalaciones e involucrar a los contratistas.
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Conclusion

Rio Tinto esta avanzando en su trayectoria plurianual

de Respeto todos los dias, y ya esta viendo sefales
prometedoras de cultura, innovacién, productividad y
desempefio mejorados. Si bien la empresa habia estado
trabajando activamente en la diversidad y la inclusion antes
del lanzamiento de la evaluacion inicial, la publicacién del
Informe de Respeto todos los dias fue el catalizador para
un aumento significativo en la concienciacion, la accién y
la inversion. También ha impulsado un cambio mas amplio
en toda la industria.

Existe un gran interés de la fuerza laboral por que estos
avances se mantengan y un deseo genuino de continuar
con el impulso del Respeto todos los dias. El proceso
adoptado para esta Evaluacion de progreso, lo que incluye
muchos centenares de conversaciones sobre cultura,
participacion en la encuesta y visitas a los emplazamientos,
ha servido de acelerador adicional del cambio, pues
establecié una nueva ola de impulso positivo. En efecto,

el nivel de participacion fue mucho mas elevado en 2024
que en la Evaluacion de 2022; esto indica un aumento

de la participacion y el interés de los empleados de Rio
Tinto en el proceso de cambio cultural. La evaluacion de
progreso ha identificado varios desafios que requieren un
esfuerzo sostenido para continuar con la implementacion
de las recomendaciones originales, asi como una accién
mas enfocada para acelerar el impacto.

Al final, Rio Tinto ha demostrado gran valor al poner en
marcha una evaluacion profunda de su cultura y publicar
los hallazgos. La publicacion inicial del Informe de Respeto
todos los dias, tuvo un efecto en cascada en toda la
industria y ha ayudado a dar forma a la accién colectiva.
La publicacién de esta evaluacion de progreso es otra
oportunidad para que Rio Tinto se una a otros con el
objeto de guiar la accidon unificada en todo el sector minero
y de recursos a nivel mundial. También es un ejemplo mas
de como Rio Tinto vive sus valores de cuidado, valentia

y curiosidad.

En palabras de un empleado de Rio Tinto, la conclusion
fundamental de esta evaluacion de progreso es la
siguiente:

El cambio definitivamente esta
sucediendo y a veces sera mas
complicado. No podemos retroceder...
Estoy aqui en Rio Tinto porque quiero
ver este cambio. Debemos mantener
el rumbo.

RESPETO TODOS LOS DIAS EN RIO TINTO EVALUACION DE PROGRESO /7



1. Introduccion y contexto

1.1 Contexto para la evaluacion de progreso de 2024

Rio Tinto es una de las empresas mineras mas grandes
y exitosas del mundo que opera en 35 paises con
aproximadamente 57 000 empleados. La organizacion
trabaja para encontrar “mejores formas de proporcionar
los materiales que el mundo necesita” con una cartera
que incluye mineral de hierro, cobre, aluminio y una
variedad de otros minerales." Rio Tinto tiene un perfil
global significativo que se extiende mucho mas alla del
sector de explotacion de recursos: su personal trabaja
en entornos diversos y variados en todo el mundo,

a menudo en contextos desafiantes y de alta presion.

Como parte de la mejora de la capacidad, el impulso
de la innovacion y el enfoque en la seguridad, la agenda
de Respeto todos los dias es ahora fundamental para
la estrategia comercial. Una cultura de lugar de trabajo
respetuosa e inclusiva sienta las bases para el éxito
global continuo, pues vincula las experiencias vividas
del personal de Rio Tinto con el desempefio de la
organizacion. Los mayores éxitos organizacionales
ocurren cuando la dignidad humana va aparejada con
la prosperidad corporativa. Aqui es donde los valores
de cuidado, valor y curiosidad se convierten no solo
en imperativos morales, sino también en ventajas
estratégicas. Rio Tinto esta dando pasos significativos
en este proyecto de varios afios.

Desde la publicacion del Informe de Respeto todos los
dias a principios de 2022, ha habido un fuerte enfoque
en incorporar una cultura saludable, segura e inclusiva
en toda la empresa mundial; una que permita un
desempefio operativo coherente y una cultura en la
que todos, independientemente de las caracteristicas
personales, puedan prosperar. La iniciativa Respeto todos
los dias proporciona un entorno propicio para todas las
actividades de la organizacion, desde la exploracién y
extraccién de recursos hasta la rehabilitacion ambiental
y descarbonizacion.

Rio Tinto reconoce que crear y mantener una cultura
donde todos puedan dar lo mejor de si requiere un
esfuerzo sostenido. Dos afos después de los hallazgos
del Informe de Respeto todos los dias, hay un impulso
muy positivo y un compromiso renovado con el trabajo.

1 Rio Tinto, Informe anual (2023) 1 https://www.riotinto.com/en/invest/reports/annual-report

Si bien este cambio esta siendo liderado por la Junta
Directiva y el Comité Ejecutivo, la transformacién cultural
no ocurrira sin la participaciéon de todos.

En el informe anual de 2023 de Rio Tinto, su presidente,
el Sr. Dominic Barton, subrayé el compromiso continuo
de Rio Tinto con la seguridad de su personal y declaré:

Reconocemos que crear y mantener
una cultura donde todos puedan

estar en su mejor momento requiere

un esfuerzo constante, pero, dos

anos después de que comenzaron a
llegarnos los hallazgos del Informe de
Respeto todos los dias, hay un impulso
positivo. Nuestro equipo ejecutivo esta
impulsando este cambio, con el apoyo
total de la Junta, a través del refuerzo
de la importancia de las actitudes y

los comportamientos que garantizan
que todos, en todas partes de nuestras
operaciones, se sientan seguros,
valorados y empoderados.

Dada la escala de las operaciones de Rio Tinto y los
diversos puestos y entornos de trabajo complejos que
conforman los lugares de trabajo de la empresa, incorporar
el Respeto todos los dias en todas las partes de sus
actividades representa un compromiso significativo. La
naturaleza creciente y dinamica de la fuerza laboral también
presenta un desafio para impulsar el cambio de actitud.

El objetivo final es fomentar actitudes y acciones que
permitan a todas las personas, en cada ubicacion, sentirse
seguras, valoradas y empoderadas. Este informe documenta
el progreso que se ha realizado e identifica las areas de
enfoque para acelerar el impacto.
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1. Introduccion y contexto

1.2 El Informe de Respeto todos
los dias de 2022

En marzo de 2021, Rio Tinto lanzé su grupo de trabajo

de Respeto todos los dias y contraté a Elizabeth Broderick
& Co (EB&Co o el equipo) para que llevara a cabo una
revision independiente de su cultura en el lugar de trabajo.
Esta revision inicial se realizd en un momento crucial

para Rio Tinto. La dinamica del lugar de trabajo estaba
cambiando como resultado de la pandemia y con el

telon de fondo de #MeToo, Black Lives Matter y otros
movimientos globales.

Estos movimientos llamaban la atencion sobre las
experiencias de hostigamiento sexual y discriminacion

de las mujeres, las experiencias de desigualdad racial
para las personas de color y las experiencias de exclusion
y discriminacion para las personas de una variedad de
comunidades marginadas. Rio Tinto también entendio

la necesidad de incrementar la transparencia dadas las
preocupaciones generalizadas de los inversionistas sobre
la cultura corporativa.

En febrero de 2022, los hallazgos y las recomendaciones
de la evaluacion se publicaron en el Informe de Respeto
todos los dias. El Informe de Respeto todos los dias

se baso en sesiones de escucha extensas en todas las
operaciones mundiales de Rio Tinto, una encuesta en
linea y una evaluacion de las politicas, los procesos y

los datos pertinentes. La evaluacion se realizé en varios
idiomas (10 idiomas en el caso de la encuesta en linea 'y

7 idiomas en el de las sesiones de escucha). Los hallazgos
y las 26 recomendaciones del informe se basaron en la
experiencia vivida y las perspectivas de los empleados
de Rio Tinto y proporcionaron una hoja de ruta para la
transformacion cultural en toda la organizacién. Debido

a las restricciones impuestas por COVID-19, la evaluacion
inicial no incluyd la visita del equipo de EB&Co a centros
fuera de Australia.

La decision de la Junta Directiva, el director ejecutivo y el
Comité Ejecutivo de Rio Tinto de publicar el informe junto
con el compromiso colectivo publico de implementar todas
las recomendaciones, demostré una intencion fuerte y
audaz de impulsar el cambio.

1.3 La evaluacion de progreso
de 2024

En diciembre de 2023, de conformidad con la
Recomendacién E4 del Informe de Respeto todos los

dias, Rio Tinto contraté a EB&Co para llevar a cabo esta
evaluacion de progreso. El equipo ha tenido acceso sin
restricciones a la documentacion, los sitios y el personal
para llevar a cabo su trabajo de manera exhaustiva. El
proceso adoptado por esta evaluacion de progreso, que
incluye cientos de conversaciones sobre la cultura, la
participacion en la encuesta y las visitas al sitio, ha actuado
como un acelerador mas del cambio, y creado una nueva
ola de impulso positivo. De hecho, el nivel de participacién
ha sido significativamente mayor en 2024 que en la
evaluacioén de 2022, lo que sugiere un mayor compromiso
de los empleados de Rio Tinto con el proceso de cambio
de actitud. EB&Co elogia a Rio Tinto por mantener su
compromiso de escuchar a su personal, por el aprendizaje
y la mejora continuos y por el enfoque proactivo que adoptd.

Esta evaluacién de progreso se apoya en la comprension
de que la transformacion cultural es como una trayectoria
compleja de varios afios. Como tal, un principio rector ha
sido evaluar el cambio desde el punto de vista de observar
el “progreso, no la perfeccion”. Este informe evalia el
estado de la implementacién de cada recomendacion,
identifica el progreso que se ha logrado y sugiere areas

de enfoque para acelerar aun mas el cambio. Proporciona
percepciones que serviran de base para la implementacién
continua de la evolucion cultural de Rio Tinto.

Este informe se basa en datos cualitativos y cuantitativos
recabados por medio de sesiones de escucha extensas y
una encuesta en linea, asi como una revision de escritorio
de documentos y datos fundamentales facilitados por
Rio Tinto (consulte la seccién 1.4 sobre Metodologia).

La evaluacion de progreso no investigé ni produjo
resultados especificos sobre incidentes o acusaciones
individuales con respecto a ningun empleado de Rio Tinto,
sino que se centrd en una evaluacion de progreso general
desde la evaluacion inicial.

El equipo de EB&Co expresa su sincera gratitud a todas
las personas que participaron en la evaluacién de progreso.
Su franqueza, honestidad y valentia para compartir
experiencias personales, a veces angustiantes, han
moldeado profundamente la comprension y las acciones
contenidas en este informe.
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1. Introduccion y contexto

1.4 Metodologia

Los resultados presentados en este informe se derivan
de la integracién de datos cualitativos y cuantitativos con
el objeto de ofrecer un analisis exhaustivo. Remitirse a una

sola fuente de datos no presenta la totalidad del panorama.

EB&Co mantuvo la congruencia de la metodologia al
adaptar los mismos métodos de investigacion que para
la Evaluacion inicial de 2022 con la adicion de visitas a
los sitios en todas las operaciones de Rio Tinto, incluidos
Mongolia, Montreal, Nueva Zelandia, Pilbara, Saguenay,
Salt Lake City, Kitimat, Kennecott y Weipa.

El alcance de la evaluacion incluyé a los empleados de

Rio Tinto en todo el mundo. Los exempleados tuvieron

la oportunidad de colaborar a través de contribuciones
escritas. Durante varias visitas al sitio, EB&Co se comunicd
con empresas contratistas.

La evaluacion del progreso involucro a un total de

1 318 empleados a través de sesiones de escucha
virtuales o en persona (disponibles en 7 idiomas), 10 056
personas a través de la encuesta en linea (disponible en
13 idiomas) y 342 personas a través de contribuciones
escritas (en 13 idiomas).

La metodologia incluyé lo siguiente:

1. Sesiones grupales de escucha: Estas sesiones
brindaron una oportunidad para que los debates en
profundidad proporcionaran observaciones amplias
sobre el progreso, los obstaculos para el cambio,
los desafios y las sugerencias para la aceleracion,
asi como una comprensién mas profunda de los
problemas experimentados por cohortes especificas.
Se realizaron sesiones especificas de género para
crear un entorno psicolégicamente seguro para los
participantes. Los empleados también tuvieron la
opcidn de participar en varios idiomas (7 idiomas) y
diferentes zonas horarias para adaptarse a la ubicacién
de las operaciones de Rio Tinto en todo el mundo.

2. Entrevistas individuales: Se realizaron entrevistas
individuales confidenciales con las personas con el
objeto de explorar sus experiencias, observaciones y
sugerencias de cambio. La naturaleza confidencial de
estas entrevistas cred un entorno seguro para aquellos
que preferian expresar sus puntos de vista de forma
individual en lugar de hacerlo en un entorno grupal.

10 056

1318

3. Encuesta en linea: Se realizé una encuesta, basada
en la encuesta de 2021 para la evaluacion inicial, con
el objeto de recabar datos cuantitativos y obtener
informacion sobre las experiencias de la culturay la
prevalencia de las conductas perjudiciales. Si bien los
datos de la encuesta se presentan en este informe en
términos de la experiencia de los “encuestados”, los
datos son representativos de los empleados de Rio
Tinto. Los empleados también recibieron opciones para
completar la encuesta en 13 idiomas. (A continuacion
y en el Anexo B, se proporcionan mas detalles sobre la
metodologia, incluida la comparabilidad de los datos).

4. Contribuciones escritas: Se invit6é a los empleados y
exempleados a presentar narraciones escritas de sus
experiencias y perspectivas en su propio idioma.

5. Evaluacion de documentos, politicas y datos de
Rio Tinto: Se examinaron politicas, documentos y otros
datos pertinentes existentes para evaluar el progreso
e identificar brechas continuas en el impulso de la
transformacion cultural.

6. Revision de la literatura: Se llevé a cabo una revisiéon
integral de la bibliografia académica contemporanea
reciente y pertinente, y se realizd una investigacion
para mejorar la comprension de las tendencias mas
generalizadas de la industria, las buenas practicas y
las posibles soluciones.

7. Informes y reuniones: Se llevaron a cabo varias
sesiones preparatorias con cada grupo de producto
y funcién en Rio Tinto, asi como con otras partes
interesadas clave, como fundamento para la
metodologia y las dreas de investigacion.

Toda la participacion en la evaluacién de progreso fue
voluntaria. Mdultiples vias de participacion permitieron

a las personas elegir si participaban en el proceso de
evaluacion, y cuando y cémo lo hacian, lo que garantiza
la confidencialidad y promueve un ambiente de confianza.
La informacién que proporcionaron los empleados fue
confidencial, o que les permitié hablar abierta y
honestamente con el equipo sobre sus experiencias y
observaciones.

En el Anexo A se encuentran disponibles mas detalles
sobre los niveles de participacion. El Anexo B presenta mas
detalles sobre la metodologia de la encuesta.

342

personas completaron
la encuesta

empleados a través de sesiones
de escucha virtuales o en persona

presentaciones confidenciales
por escrito
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1. Introduccion y contexto

1.5 Argumentos a favor del cambio

1.5.1 El Respeto todos los dias mejora la
capacidad, productividad e innovacion
de la empresa y mejora la seguridad

Existe una relacién sélida y positiva entre la diversidad,
la inclusién y el desempefio organizacional. La diversidad
de la fuerza laboral esta asociada con tasas mas altas

de retencion de empleados, mas y mejor innovacion,
mayor adaptabilidad y, con el tiempo, mejor desempefio
financiero.? Los datos longitudinales publicados en el
informe mas reciente de Diversity Matters de McKinsey
(diciembre de 2023), demuestran el impacto integral de
la diversidad; las empresas con una fuerza laboral mas
diversa y culturas inclusivas registran un movimiento a la
alza en multiples dominios, lo que incluye el desempefio
financiero y operativo, la capacidad organizacional, la
salud de la fuerza laboral, la capacidad para cumplir con
los clientes y el impacto social y ambiental. Estos impactos
son particularmente fuertes en las empresas con juntas
directivas y equipos ejecutivos diversos.®

Por el contrario, las conductas perjudiciales e irrespetuosas
socavan el desempefio del equipo y la organizacion al
erosionar la confianza, reducir la colaboracién e impedir la
comunicacion efectiva. Cuando las personas se involucran
en conductas perjudiciales, se crea un ambiente en el

que es mas probable que se produzcan conflictos y una
disminucion de la moral, lo que afecta negativamente tanto
a las personas como a los equipos pues aumenta el estrés
y reduce la satisfaccién laboral.* Esto puede llevar a una
ruptura de la cohesion del equipo, ya que los miembros
pueden estar menos dispuestos a aportar ideas, sugerir
mejoras o0 apoyarse mutuamente.® Esta es una preocupacion
particular para la agenda de seguridad de Rio Tinto, que
depende de que las personas puedan alzar la voz.

Ademas de impulsar un impacto positivo en la capacidad
y el desempefio de la empresa, las iniciativas de Respeto
todos los dias también contribuyeron positivamente a la
licencia social de Rio Tinto para operar.

1.5.2 Respeto todos los dias beneficia a todos

Las medidas de Respeto todos los dias tomadas en los
grupos de productos y funciones sentaron bases sélidas
para la diversificacion de la fuerza laboral de Rio Tinto. En
particular, ha habido un aumento en las empleadas de todo
el mundo (consulte el Cuadro 1). Varios grupos de productos
y sitios han sefialado un aumento en el nimero de empleados
indigenas o de las Primeras Naciones, empleados
culturalmente diversos y empleados con discapacidad; sin
embargo, no se dispone de datos mundiales de Rio Tinto
para estos grupos, ya que los datos no se recaban de
manera constante en todos los ambitos. EB&Co sefala que
Rio Tinto se esta acercando a la puesta en marcha para la
implementacion de Workday, lo que respaldara un enfoque
global para la reunién de datos demograficos y los informes
correspondientes (dentro de las pautas de privacidad de
datos, legislacién local y seguridad de los empleados).

Si bien una proporcién de los empleados nuevos de Rio
Tinto proviene de otras companias mineras y de explotacion
de recursos, otros son recién llegados al sector minero. Sin
embargo, estos nuevos empleados han aportado nuevas
habilidades, nuevas formas de pensar y nuevas formas de
trabajar a Rio Tinto.

Cuadro 1: Progreso en la representacion de las mujeres en
toda Rio Tinto a nivel mundial

2022 2023 2024
Indicador (fuente: (fuente: (Datos precisos
informe anual informe anual al mes de junio
de Rio Tinto) de Rio Tinto) de 2024)
Mujeres como % de
jeres como % 22,9 % 24,3 % 25 %
la poblacién total
Mujeres como %
de la poblacién
poba 28,3 % 30,1 % 30,9 %
total de dirigentes
de mayor jerarquia
Mujeres como %
del total de puestos
adep 16,2 % 17,7 % 19,4 %
operativos y de
apoyo general

En las sesiones de escucha, los participantes observaron que
tener equipos mas diversos y un entorno mas respetuoso
permitié una mejor resolucion de problemas y un entorno
laboral mas seguro, y también fortalecio la cultura general.

2 Rocio Lorenzo et al., How Diverse Leadership Teams Boost Innovation (pagina web, 23 de enero de 2018) https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-
innovation; Rose D’Almada-Remedios y Jane O’Leary, Inclusion@Work Index 2021-2022: Mapping the State of Inclusion in the Australian Workforce (2021) https://www.dca.org.au/wp-content/

uploads/2023/06/synopsis_2021-22_inclusionwork.pdf.

3 McKinsey & Company, Diversity matters even more: The case for holistic impact (5 de diciembre de 2023) https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-matters-

even-more-the-case-for-holistic-impact.

4 Pauline Schilpzand, Irene De Pater y Amir Erez, “ Workplace incivility: A review of the research and directions for future research ” (2016) 42(1) Journal of Management 171-198.

5 Christine Pearson, Lynne Andersson y Christine Porath, “Workplace Incivility” en Benjamin Schneider y Karen M Barbera (eds), The Oxford Handbook of Organizational Climate and Culture (Oxford

University Press, 2020).
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1. Introduccion y contexto

1.5.2.1 Crear nuevas soluciones a viejos problemas

Los equipos diversos tienen una ventaja competitiva

en la innovacién y resolucion de problemas complejos.
Esto se debe a que, en entornos donde hay suficiente
seguridad psicoldgica para que las personas compartan
sus experiencias y perspectivas, los equipos diversos
tienen acceso a una gama mas amplia de perspectivas
e ideas que los equipos mas homogéneos.®

Un dirigente de Rio Tinto describié las formas en que
el tener un equipo mas diverso habia ayudado a un
equipo operativo a encontrar soluciones innovadoras
para algunos de sus desafios diarios:

“Hemos trabajado arduamente para tener un equipo
mixto: nos acercamos al 50 % de las operadoras en
el equipo y realmente se puede ver la diferencia que
hace tener a las mujeres en el equipo. Permitanme
dar un ejemplo. En el pasado, los equipos estaban
conformados completamente por hombres y el
personal cargaba pesos de 50 kg por el lugar. Eso
no sucede actualmente, pero incluso ahora se verian
hombres moviendo piezas de equipo de 30 kg solos.

Puede estar bien para los muchachos jovenes, pero no

es algo que queremos hacer hasta los 40 y 50 afios.
Nuestra espalda no puede soportar ese tipo de cosas.
A medida que las jovenes aprendices han llegado al
equipo, no fue posible que ellas levantaran ese tipo
de pesos y, por lo tanto, han encontrado una nueva
forma de hacerlo. Han disefiado un sistema en el que
pueden conectar el peso a una pieza de maquinaria y
la maquinaria puede levantaria. Por supuesto que es
bueno para las mujeres, pero a largo plazo nos ayuda
a todos, ninguno de nosotros necesita levantar ese
tipo de peso. Esto reduce un riesgo innecesario de
lesiones, por lo que es una victoria para todos”.

Una mujer joven de ese mismo equipo reflexiond sobre los
beneficios que conlleva tener equipos diversos:

“La realidad es que no somos tan fuertes, nuestros
cuerpos no pueden levantar cosas pesadas de la
misma manera que lo hace un muchacho. Realmente
creo que somos un activo para el equipo: trabajamos
mads duro porque estamos buscando otros métodos
(para las cosas que no podemos hacer manualmente).
Estamos encontrando nuevas formas de hacer

las cosas”.

1.5.2.2 Los equipos diversos piensan en la seguridad
de diferentes maneras y contribuyen a un lugar
de trabajo mas seguro para todos

Los equipos diversos suelen tener una vision mas amplia
de la seguridad, con una orientacion mas fuerte hacia la
seguridad psicoldgica. Un dirigente de otro sitio describid
la importancia de la seguridad psicoldgica y de una cultura
inclusiva para la comunicacion en el equipo y para evitar
accidentes en el sitio:

«Es una generalizacion, pero nos dimos cuenta de

que las mujeres piensan en la seguridad de maneras
ligeramente diferentes a las de los hombres. Algunas
de las cosas que tenemos que hacer en el sitio son
inherentemente riesgosas y los equipos tienen que
estar en comunicacion constante. «Estoy haciendo
esto aqui, asegurate de que no haya nadie abajo>,

ese tipo de cosas. Las mujeres suelen pensar muy
cuidadosamente en la seguridad y dar su opinion sobre
cosas diferentes de las que hacen los hombres. Hemos
tenido que trabajar arduamente para que las mujeres
se sientan comodas al hablar, pero es bueno que el
equipo tenga una combinacion de esas perspectivas».

1.5.2.3 Los equipos diversos tienen una cultura y un
desempefio solidos

Varios dirigentes le dijeron al equipo de evaluacion que han
observado, que los sitios con una fuerza laboral diversa,

o los equipos individuales con una mayor proporcion de
mujeres, indigenas o de las Primeras Naciones, negros o
empleados culturalmente diversos, suelen tener una cultura
sélida y positiva y un excelente desempefio.

Los dirigentes y sus equipos en la mina de Weipa (Australia,
Grupo de producto de aluminio), establecida recientemente,
hablaron con orgullo sobre la cultura positiva que se

ha establecido en los Ultimos afios debido al enfoque en

la diversidad:

“Cuando nos instalamos inicialmente, los primeros
dos afios en Amrun exigieron un esfuerzo denodado,
le dabamos un trabajo a cualquier persona que
estuviera dispuesta a trabajar aqui. El trabajo era
duro, hasta las rodillas en el barro. Y la cultura no

era buena. Después de unos dos afios, nos dimos
cuenta de que eso no era sostenible y cambiamos a
un enfoque real en la cultura del equipo y del sitio.
Ahora, el 39 % de nuestra fuerza laboral son mujeres y
el 30 % es aborigen e/o islefio del Estrecho de Torres.
Como pueden ver, tenemos un numero significativo
de mujeres en puestos de liderazgo, incluida nuestra
gerente general”.

6 Amy Edmondson, The Fearless Organization: Creating Psychological Safety in the Workplace for Learning, Innovation, and Growth (Wiley, 2018) 51-150.
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“Hemos cambiado la forma en que pensamos

en el liderazgo: tenemos dirigentes que aportan
habilidades sdlidas de liderazgo de personal, lo que
les permite ayudar a las personas a hacer su mejor
contribucion a la empresa y brindar atencion a los
integrantes individuales del personal. Hemos intentado
cambiar los papeles de superintendente para que las
personas tengan menos responsabilidades y puedan
relacionarse mas directamente con los integrantes de
su equipo. Asi es mas fdcil detectar si una persona

0 un equipo no anda bien. Al principio, estdbamos
muy enfocados en los resultados a expensas de las
personas y la cultura, pero era insostenible. Nuestro
trabajo en los ultimos cuatro afios ha demostrado
que podemos alcanzar los indicadores clave de
rendimiento (KPI) sin agotar los recursos. Por esto
quiero decir, sin dafiar a las personas y sin arruinar

la cultura. Es un lugar donde se esta mucho mejor y
todavia estamos alcanzando nuestros KPI”.

Los dirigentes y empleados de otros sitios hicieron
observaciones similares sobre equipos diversos que
contribuyeron a culturas positivas, productivas y
sostenibles:

“Definitivamente veo una mejora en la fuerza laboral
al tener diversidad, desde una perspectiva del sitio,
ahora que nos asemejamos mas a la poblacion,
estamos exponiéndonos a todas las perspectivas y
vidas de la comunidad. El aspecto de «preocuparse
por las personas» del trabajo ahora es diferente.
Celebramos cumplearios y traemos pasteles; tenemos
mejores conversaciones y nos reimos mds. Los
jovenes, tanto mujeres como hombres, traen algo que
no hemos visto durante mucho tiempo. Nos hace mas
sinceros con nosotros mismos. A veces nos desafian,
claro. Pero eso es bueno”.

“Hay mds enfoque en el género y la diversidad cultural.
Esto es en términos de contratacion y retencion, y

de un enfoque en un cambio en el lenguaje en torno

a la creacion de una fuerza laboral culturalmente
segura e inclusiva. También hay una clara promocion
de carteles purpuras y mas estructura en torno a la
promocion de nuestros valores y comportamientos
fundamentales. Nos enfocamos mucho mas en las
personas que en la produccion”.

1.6 Respeto todos los dias es una
trayectoria de varios anos

Si bien Rio Tinto esta solo en el segundo afio de su
transformacion cultural de Respeto todos los dias, la
empresa ya esta comenzando a experimentar algunos

de los beneficios de una fuerza laboral mas diversa y una
cultura mas inclusiva. En toda la evaluacion, los empleados
de Rio Tinto han compartido ejemplos de nuevos enfoques
y nuevas soluciones generadas por diversos equipos,
incluidas nuevas soluciones a problemas de seguridad,

asi como mejoras en la cultura y el desempefio asociados
con la diversificacion de la fuerza laboral. Muchos de los
empleados de Rio Tinto creen profundamente que, con el
tiempo, estos cambios beneficiaran a todas las personas
de Rio Tinto y, en Ultima instancia, beneficiaran

el desempenio de la empresa.

Las acciones de Rio Tinto también han dado forma a

la industria y al sector de manera mas amplia. En los
Ultimos afos, los miembros del Consejo Internacional de
Mineria y Metales han asumido el compromiso colectivo
de “mejorar la diversidad, la equidad y la inclusion en la
industria e influir positivamente en las comunidades de
las que formamos parte”.” Los miembros del Consejo
ahora estan comprometidos a tomar medidas colectivas
para eliminar todas las formas de hostigamiento y
discriminacion injusta en los lugares de trabajo, lograr

la igualdad de género y la participacion de todas las
personas y reconocer la importancia de la seguridad
psicoldgica junto con la seguridad fisica y la salud.

La transformacion cultural en la escala y complejidad

de las operaciones mundiales de Rio Tinto es un proceso
a largo plazo que se desarrolla de manera no lineal. A
diferencia de las iniciativas a corto plazo, la transformacién
cultural efectiva implica cambios en valores,
comportamientos y practicas profundamente arraigados,
que pueden tardar varios afos en realizarse.?

El cambio de actitud exitoso es un proceso gradual que
implica el refuerzo y la adaptacién continuos. La evidencia
muestra que los dirigentes necesitan modelar constantemente
las conductas deseadas, buscar la concordancia de los
sistemas y estructuras organizacionales con nuevas normas
culturales e involucrar a los empleados en todos los niveles
para incorporar estos cambios.®

7 Consejo Internacional de Mineria y Metales, Diversity, Equity and Inclusion: Position Statement (27 de junio de 2023) 1 https://www.icmm.com/website/publications/pdfs/mining-principles/position-

statements_dei.pdf?cb=59898.

8 Kim Cameron y Robert Quinn, Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing Values Framework (Wiley, 2021) 1-7.

9 Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership (3era edicion, The Jossey-Bass Business & Management Series, 2004); Pierre-Marc Leblanc, Vincent Rousseau y Jean-Frangois Harvey,
‘Leader Humility and Team Innovation: The Role of Team Reflexivity and Team Proactive Personality’ (2022) 43(8) Journal of Organizational Behavior 1396-1409.
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1. Introduccion y contexto

En cualquier proceso de cambio de actitud, habra una
resistencia natural al cambio y algunas personas se
sentiran excluidas. Esta es una experiencia comun en
empresas que llevan a cabo cualquier proceso de cambio
importante, ya sea la diversificacion, la mecanizacion

u otro cambio. Las investigaciones indican que, por

lo general, habra un espectro de respuestas a dichos
cambios, desde aquellos que adoptan argumentos
sociales y comerciales a favor del cambio, hasta aquellos
que son escépticos, aquellos que se resisten al cambio,

y los que tienen una reaccion negativa frente al cambio.™
La evidencia muestra que dicha resistencia es un signo de
que se esta produciendo un cambio sistémico significativo,

La resistencia no debe ser un motivo para retroceder
frente a la agenda de cambio. En cambio, debe ser

una motivacion para mantener el rumbo y fortalecer la
comunicacion sobre el “por qué” y el impacto del trabajo
de Respeto todos los dias de una manera que permita a
las personas sentirse vinculadas con su trabajo diario.

Los mecanismos continuos de evaluacién y
retroalimentacion son cruciales a la hora de garantizar la
implementacion efectiva de los cambios y de hacer los
ajustes necesarios. Con el tiempo, continuar incorporando
la iniciativa Respeto todos los dias permitira a Rio Tinto
atraer y retener la fuerza laboral que necesita en este
momento y para el futuro, y aprovechar verdaderamente las

en lugar de pequefos cambios graduales.™

Cuadro 2: Etapas del cambio de actitud

Concientizacion

» Rio Tinto ha
determinado que
esta perdiendo
oportunidades para
contratar los mejores
talentos y que hay
aspectos de su cultura
que no guardan
congruencia con sus
valores y obligaciones.

Accién temprana

Rio ha implementado
un programa de
actividades para
diversificar su

fuerza laboral y
fortalecer las culturas
inclusivas de equipo,
sitio y organizacion.

capacidades de esa fuerza laboral (consulte el Cuadro 2).

El proceso de cambio general puede resumirse en cinco
fases orientadas por los valores de Rio Tinto de cuidado,
valentia y curiosidad.

Impacto temprano,
respuestas
tempranas

) Ha habido sefiales | 2

positivas de impacto
temprano: equipos

mas diversos,

practicas para crear
inclusion y ejemplos

de innovacioén y
productividad. >

» Muchos empleados
de Rio Tinto
comprenden los
fundamentos y >
han aceptado los
cambios.

> Algunos no
comprenden los
fundamentos
o temen a los
impactos y expresan
escepticismo
o resistencia.

Liderar entre las
diferencias

Rio Tinto contintia
implementando
iniciativas de Respeto
todos los dias, lo

que incluye lugares
de trabajo diversos

e inclusivos.

Mantiene el apoyo
de los defensores
y de aquellos que
lideran el cambio.

Utiliza la resistencia
y reaccion como

fuente de aprendizaje.

Desarrolla respuestas
personalizadas a

la resistencia y la
reaccion, incluidos

el liderazgo y las
comunicaciones.

Aborda las brechas
en las iniciativas
dirigidas, p. €j., la
salud del hombre,
incluida la salud
mental.

Integracion y
mejora colectiva

La resistencia y
reaccion disminuyen
con el tiempo,

ya que hay una

mayor comprension
compartida de

los argumentos
comerciales y sociales
a favor del cambio.

P A medida que se

traten las brechas

en las iniciativas,

los beneficios y el
progreso de Respeto
todos los dias seran
mas visibles y todos
los sentiran.

10 Our Watch, Understanding, Monitoring and Responding to Resistance and Backlash (2022) 24-48 https://www.respectvictoria.vic.gov.au/sites/default/files/documents/202208/Understanding %20
Monitoring%20and%20Responding %20to %20Resistance %20and %20Backlash%20-%20Respect%20Victoria%20%281%29.pdf.

11 Placida Gallegos, llene Wasserman y Bernardo Ferdman, ‘The Dance of Inclusion: New Ways of Moving With Resistance’ en Kecia Thomas (ed), Diversity Resistance in Organizations (Routledge,

2020) 165, 166.
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2. Evaluacion de progreso en la implementacion

de las recomendaciones del Informe de
Respeto todos los dias

El Informe de Respeto todos los dias contenia 26 recomendaciones organizadas en torno a cinco principios:

A: Liderazgo atento, valiente y curioso

B: Crear una responsabilidad positiva para prevenir el matonismo, el hostigamiento sexual, el racismo y todas
las formas de discriminacion

C: Unarespuesta atenta y centrada en el ser humano ante la falta de respeto y la conducta perjudicial

Garantizar instalaciones adecuadas para todos como precursor de la dignidad y la seguridad en el trabajo

E: Incorporar, apoyar, monitorear y evaluar el progreso de la reforma cultural

En funcion de estos antecedentes, el cuadro siguiente presenta una evaluacién de la implementacién de las
recomendaciones en funcién de la informacion proporcionada por Rio Tinto y el proceso de reunién de datos de la
evaluacioén de progreso. La informacién en que se basa la evaluacién es exacta al 31 de agosto de 2024. El Equipo de
evaluacién sefala que varias recomendaciones estan en curso de implementacion. La evaluacién muestra que se han
implementado en gran medida las recomendaciones.

‘ Implementada

L 2 Implementacion en curso

® No implementada

Recomendacion | Situacion | Medidas tomadas Acelerar el cambio
Supervision L 2 ) Existe una estructura de gobernanza clara que establece las Continuar las
del Director Implementada responsabilidades en cascada de ExCo/la Junta, ERT SteerCo y acciones segun
ejecutivo, los patrocinadores comerciales. se implementen,
Junta Directiva » ExCo y la Junta son propietarios del programa de cambio de ek
y Ejecutivos actitud y tienen la funcién principal de determinar y compartir continuacion
(A1) la vision, definir prioridades comerciales, supervisar la de ERT o una
implementacion del programa y monitorear su progreso. esttr)uctura de '
obernanza similar
) Las métricas sobre el cambio de actitud y el progreso se incluyen s
en las medidas del programa de incentivos a corto plazo de la
compahia durante los ultimos tres anos.
) ERT SteerCo proporciona informes de progreso regulares y
documentados a ExCo/la Junta y al Comité de Personal y
Remuneracion.
Compromiso < » ExCo ha publicado una declaracién de compromiso (incluso en la | Continuar las
firmado porlos | |\ jcnentada intranet del personal). Esa declaracion: acciones, segun

ejecutivos
(A2)

- se compromete a generar un lugar de trabajo seguro e inclusivo,
lo que incluye abordar el hostigamiento sexual, el matonismo, el
racismo y otras formas de discriminacion en el lugar de trabajo.

- delinea los argumentos a favor del cambio y su compromiso
de implementar las recomendaciones de este informe de
evaluacién inicial.

- incluye las reflexiones personales sobre las historias contenidas
en el Informe de Respeto todos los dias.

se implementen
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15



2. Evaluacion de progreso en la implementacion de las

recomendaciones del Informe de Respeto todos los dias

’ Implementada L 2 Implementacion en curso ® o implementada
Recomendacion | Situacion | Medidas tomadas Acelerar el cambio
Dirigentes * > Implementacién de un paquete de formacién global para que Consulte el
informados, Implementada t0d0s los dirigentes se enfoquen en desarrollar la capacidad de capitulo 4:
responsables los dirigentes en Respeto todos los dias: Formacion de dirigentes =~ Capacidad
Yy capaces de Respeto todos los dias. Al momento de esta evaluacion de de liderazgo
(A3) progreso, aproximadamente el 99 % de todos los dirigentes de personas

de Rio Tinto han completado esta formacion. La formacion es
obligatoria y normalizada en todos los grupos de productos y
funciones. Desde 2022, 7 743 dirigentes han realizado la
formacion a nivel mundial.

> Desarrollo de un nuevo programa para dirigentes de primera
linea: Fundamentos del liderazgo. Esto incluye tres médulos
que abarcan especificamente temas de respeto y peligros
psicosociales como Construir confianza y seguridad psicoldgica,
Construir respeto e inclusion dentro de mi equipo y Apoyar la
salud y el bienestar psicolégicos del equipo.

> Formacion en el desarrollo de la concientizacion sobre peligros
psicosociales para dirigentes.

) Realizacién de una evaluacién de los programas de desarrollo
del Sistema Seguro de Produccién (SPS) para mantener la
coherencia con los valores, las habilidades y los modos de pensar
de Respeto todos los dias, con un enfoque particular
en el desarrollo de los dirigentes.

> Facilitacién de llamamiento de dirigentes mundiales en 2022
para analizar el Informe de Respeto todos los dias y formular
estrategias para apoyar a los equipos y sus habilidades como
espectadores activos.

P Finalizacion de una evaluacion exhaustiva de las practicas de
liderazgo internas y externas para presentar un nuevo enfoque
de Liderar a la manera de Rio Tinto. Actualiza las expectativas de
liderazgo de los dirigentes de Rio Tinto por nivel de liderazgo y
refuerza los requisitos para que los dirigentes creen un entorno
en el que todos estén fisicamente seguros y se sientan incluidos,
respetados y puedan expresarse.

P Varios Grupos de productos y funciones han presentado carteles
purpuras para desarrollar la comprension de las conductas
perjudiciales y apoyar a los dirigentes cuando moderan las
discusiones del equipo.

» Una gama de Grupos de productos y funciones implemento
programas basados en conversaciones y capacitacion para que
los dirigentes desarrollen capacidad en materia de Respeto todos
los dias.

> Desarrollo y publicacion de la Guia para dirigentes sobre la
creacion de seguridad psicoldgica, una guia para dirigentes
enfocada en la prevencion.

y liderazgo en
Respeto todos
los dias
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2. Evaluacion de progreso en la implementacion de las

recomendaciones del Informe de Respeto todos los dias

L g Implementada

L g Implementacién en curso

2 No implementada

Recomendacion

Situacion

Medidas tomadas

Acelerar el cambio

Contratacion
y ascenso de
dirigentes

(A4)

*

Implementacion

en curso

> Actualizacién de los procesos de gestion de talentos de Rio Tinto
para reducir las evaluaciones subjetivas del potencial de liderazgo,
aumentar la transparencia, mejorar la inversién profesional y la
responsabilidad compartida del desarrollo profesional. Se estan
expandiendo las practicas de talento de modo que abarquen los
puestos de gerencia intermedia por Grupo de producto y funcién
y practicas regionales de talento.

> Introduccion del enfoque de Conversaciones profesionales:
comenzo la presentacién de la fase 1 en 2024, y el lanzamiento
del enfoque, las herramientas y los recursos para el resto de los
empleados de Rio Tinto se llevara a cabo en el primer trimestre
de 2025.

» Implementacién del enfoque de practicas de talento para la
planificaciéon de sucesién de los puestos jerarquicos sobre la base
del desempeno basado en los valores durante tres anos. Esto
se complementara con las expectativas de Liderar a la manera
de Rio Tinto para cada nivel de puesto. La seleccién de puestos
jerarquicos utiliza este mismo marco para evaluar a los candidatos.
Los grupos de sucesion se monitorean para detectar la diversidad.

> Desarrollo de un enfoque para la evaluacién normalizada en la
seleccion de dirigentes en funcién de Liderar a la manera de Rio
Tinto en torno a los criterios de “Crea un entorno en el que todos
estan fisicamente seguros y se sienten incluidos, respetados y
pueden expresarse”.

Consulte el
capitulo 4:
Capacidad de
liderazgo de
personas

Obstaculos
estructurales
para la
diversidad de
liderazgo

(A5)

2

Implementacion

en curso

> Desarrollo de un programa de fases multiples, que incluye:
- Una «encuesta de experiencia percibida», relacionada con el
proceso de contratacion mundial.

- Un panel de expertos en el que 10 expertos de la industria
mundial compartieron su experiencia y sus percepciones
sobre los obstaculos estructurales dentro de las practicas
organizacionales de contratacion y ascenso.

— Talleres y consultas de expertos en la materia para identificar
oportunidades de abordaje de los obstaculos estructurales
relacionados con las recomendaciones A4 y A5 del Informe
de Respeto todos los dias.

- Una hoja de ruta para los préximos tres afios que detalle
las iniciativas desarrolladas para abordar los obstaculos
estructurales.

> La auditoria interna del Grupo y el Grupo de trabajo de Respeto
todos los dias llevaron a cabo y publicaron una revision de la
experiencia del acceso a la licencia por maternidad o paternidad.
Se desarrollaron materiales de orientacion destinados a los
empleados y dirigentes con el objeto de brindar un mejor apoyo
para la licencia por maternidad o paternidad.

> Creacién de Grupos de recursos para empleados para
hacer escuchar las voces de grupos subrepresentados. Se
implementaron tres grupos a principios de 2024 y otros cuatro
estan en preparacién para el lanzamiento. En 2023, se lanzé un
grupo de recursos para empleados (ERG) con sede en Australia,
la Red de Voces Elevadas, para elevar las voces de los
empleados indigenas o de las Primeras Naciones de Rio Tinto.

> Inicio de una evaluacion de las caracteristicas de accesibilidad
e inclusion de ServiceNow y Workday (nuevas plataformas
de software de capital humano) para eliminar los obstaculos
estructurales y/o evitar la creacion de nuevas barreras estructurales.

RESPETO TODOS LOS DIAS EN RIO TINTO EVALUACION DE PROGRESO  /
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2. Evaluacion de progreso en la implementacion de las

recomendaciones del Informe de Respeto todos los dias

L g Implementada

L 4 Implementacién en curso

® o implementada

Recomendacion

Situacion

Medidas tomadas

Acelerar el cambio

Narracion
intencionada
del dirigente de
mayor jerarquia
(A6)

*

Implementacion

en curso

» Durante el ejercicio inicial de descubrimiento de Respeto
todos los dias, EB&Co identificé a varios empleados afectados
por conductas perjudiciales y con necesidades de justicia

restauradora/de sanacién que se podria lograr de manera positiva

al participar en la narracién intencionada.

> Rio Tinto organizé la facilitacion por EB&Co. de la narracion
intencionada con los empleados y dirigentes ejecutivos de RT
seleccionados. Esto se completd en 2021 y 2022. Se cred una
guia de alto nivel para uso futuro.

> En el futuro, para finales de 2024, la Oficina de Conducta
Empresarial implementard la narracién intencionada como
método para sanar, resolver y aprender.

Continuar las
acciones, segun
se implementen

Concordancia L J P La publicacion Nuestra manera de trabajar (Cédigo de conducta) Centrar los
delas normas | . entacion se ha revisado y ahora proporciona expectativas de conducta esfuerzos en
mundiales on curso actualizadas para los empleados y dirigentes en materia de finalizar la
(81) equidad, diversidad e inclusién, prevencion de dafios (matonismo, | concordancia de
hostigamiento, hostigamiento sexual, racismo y violencia en el la Norma mundial
lugar de trabajo) y denuncia/elevacién de inquietudes, incluido segun lo propuesto
myVoice. en la Propuesta
> Se actualizé la formacién obligatoria para todos los empleados de politica con
sobre la actualizacion de Nuestra manera de trabajar en julio fecha de mayo
de 2024. de 2024
> Rio Tinto ha aprobado una propuesta de politica que se
compromete a lo siguiente:
- Actualizar la politica de Equidad, Inclusion y Diversidad
del Grupo para que refleje la buena practica y fortalezca la
cobertura sobre el respeto y las conductas perjudiciales.
- La Politica de Equidad, Inclusion y Diversidad del Grupo
actualizada actuara como un punto de referencia global para
todas las politicas locales relacionadas con la equidad, la
inclusion y la diversidad y el comportamiento en el lugar de
trabajo. Las politicas locales solo se aplicaran cuando la
legislacion local requiera un estandar mas alto o contenga
disposiciones especificas.
Marco de L 2 > El Plan de evaluacion de riesgos se actualizo e incluye ahora los Continuar las
controles de Implementada peligros y riesgos asociados con las conductas perjudiciales. acciones, segun
riesgo Esto incluye el Plan de consecuencias, ahora parte del sistema se implementen
(B2) global de gestién de riesgos. Este plan se ajusta a los valores
renovados de Rio Tinto y apoya los aprendizajes del Informe de
Respeto todos los dias.
> Rio Tinto ha desarrollado un marco de riesgo psicosocial que
incluye controles criticos para los peligros psicosociales.
> Se ha implementado una Guia para dirigentes para la creacion
de seguridad psicolégica.
Formacion para ¢ > La formacion sobre Respeto todos los dias se ha implementado Consulte el
espectadores plementaca a nivel mundial para todos los empleados. La formacion es capitulo 4:
activos y obligatoria y normalizada en todos los grupos de productos Comprension
respuestas del y funciones. Al momento de redactar este informe, la tasa de de las conductas
empleado finalizacién de esta formacion era del 99,3 % de los empleados. perjudiciales
(B3) Los contratistas no estan obligados mundialmente a completar

la formacién. Sin embargo, varias empresas han decidido que
sea obligatorio para los contratistas o estan en proceso de
implementar dicha obligacion.
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2. Evaluacion de progreso en la implementacion de las

recomendaciones del Informe de Respeto todos los dias

L 4 Implementada

L 2 Implementacion en curso

® No implementada

Recomendacion

Situacion

Medidas tomadas

Acelerar el cambio

Capacidad y
responsabilidad
del instructor
operativo y
técnico

(B4)

*

Implementacién

en curso

P Implementacion de la Camparia de aprendizaje seguro para

definir las expectativas de toda la empresa con respecto a las
experiencias de formacién que deberan guardar coherencia con
los valores de la Evaluacion de Respeto todos los dias. Esto
incluye la publicacion de afiches, compromisos profesionales y
de dirigentes con respecto al aprendizaje, videos y perfiles de
éxito del instructor.

Desarrollo de una revisién de las capacidades operativas

y técnicas del instructor de Rio Tinto para garantizar que

los instructores operativos y técnicos comprendan sus
responsabilidades en materia de prevencion de dafios, y tengan
las habilidades y conductas necesarias para crear un entorno de
aprendizaje seguro fisica y psicoldgicamente. Para fines de 2024,
los Grupos de productos y funciones implementaran mejoras
para la seleccion, el desarrollo y la gestion del desempefo de los
instructores operativos y técnicos en toda la presencia mundial

y mejoraran la seguridad de los entornos de aprendizaje. Las
mejoras incluyen:

— Compromisos del instructor operativo y técnico, y
compromisos del lider de aprendizaje y del lider directo.

- Perfiles de éxito que contienen los requisitos de seguridad
psicoldgica del instructor incorporados en la gestién de la
seleccidn, introduccién, desarrollo, entrenamiento y desempefio
del instructor.

- Preguntas de evaluacién de seguridad psicolégica incorporadas
en los mecanismos de retroalimentacién del alumno.

- Una cantidad de sitios esta revisando los requisitos de
calificacion del instructor y garantizando que los temas relativos
a la seguridad psicoldgica se incluyan en sus requisitos de
calificacién obligatorios.

Continuar las
acciones segun
lo planificado

Apoyo para la
implementacion
diversa

(B5)

*

Implementada

Desarrollo de diversas guias de apoyo para la implementacion
destinadas a los dirigentes y empleados. Esto se ha incluido

en la etapa de introduccion, con la intencién de construir una
experiencia de incorporacion segura, inclusiva y respetuosa que
guarde congruencia con los valores centrales de Rio Tinto, para
todos los sitios operativos.

Propuesta de extender el proyecto para incluir el desarrollo
de los lineamientos de la buena préctica para los negocios en
implementacion diversa, incluida la seleccion de cohortes y la
incorporacion.

) Desarrollo adicional del Programa de Liderazgo para Mujeres en

Aluminio.

» Apoyo de Mineral de hierro para mujeres candidatas asi como

candidatos indigenas o de las Primeras Naciones, que sean
nuevos en la mineria, experimentados y de alto potencial, a través
de sus programas Potenciar armonia y Potenciar el liderazgo.

Consulte el
capitulo 4:
Diversidad e
inclusion de la
fuerza laboral
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2. Evaluacion de progreso en la implementacion de las

recomendaciones del Informe de Respeto todos los dias

‘ Implementada

L 4 Implementacién en curso

® o implementada

Recomendacion

Situacion

Medidas tomadas

Acelerar el cambio

Paneles de
acompanantes
para pasantes,
aprendices y
graduados

(B6)

*

Implementada

> Desarrollo de la “Red de apoyo al principio de la carrera”
(Early Career Network, ECN), en que:

- Los graduados, pasantes y aprendices tienen acceso a una
red de defensores de ECN confiables y diversos para plantear
preguntas o inquietudes sobre su experiencia vivida en el lugar
de trabajo, incluso con respecto a conductas perjudiciales.

- Los defensores de ECN estan fuera de la jerarquia de
superiores inmediatos para mitigar el impacto de cualquier
desequilibrio de poder y son personas de influencia.

- Los defensores construyen una relacién con los empleados
que comienzan a trabajar, creando un espacio seguro en
el que se sientan comodos compartiendo las conductas
perjudiciales si
ocurren. Ofrecen apoyo confidencial y sin juzgar, son
accesibles y pueden conectarlos con el apoyo y los recursos
disponibles cuando sea necesario. Observan temas y pueden
sacarlos a la luz al liderazgo comercial para influir en el
cambio.

» Los Grupos de productos y funciones son propietarios y
administran su respectiva Red de apoyo al principio de la carrera.
Enfoque continuo en la integracion segura de los aprendices en
sus equipos de trabajo.

Continuar con las
acciones segun
se implementen

Verificaciones
de probidad
para el
reempleo

(B87)

*

Implementada

» Desarrollo e implementacion de la Nota de orientacion sobre
sanciones que establece un proceso normalizado para garantizar
la captura constante de sanciones e informacién mejorada
para las decisiones de recontratacion cuando las personas
abandonan la empresa.

> Desarrollo e implementacion de la Nota de orientacién sobre
revisiones y evaluaciones de recontratacion, que establece un
proceso normalizado para que los encargados de la contratacion
verifiquen si hay sanciones o despidos anteriores y, cuando
los haya, proporciona un marco de evaluacion y un proceso de
aprobaciones pertinente que RRHH debera seguir antes de la
recontratacion.

Continuar las
acciones, seguin
se implementen

Respeto todos
los dias para el
contratista

(B8)

*

Implementacion

en curso

> Implementacion de un ejercicio de sesion de escucha y una
encuesta con empresas contratistas en todos los Grupos
de productos/funciones. Esto se centrd en recopilar datos
cualitativos sobre la experiencia vivida de los contratistas en los
diversos lugares de trabajo de Rio Tinto.

P Se completoé una revision de los temas globales. Los Grupos de
productos y funciones tomaran medidas basadas en los datos
de su respectiva fuerza laboral. Un Grupo de productos no ha
finalizado sus encuestas/sesiones de escucha y sus hallazgos.

Consulte el
capitulo 4:
Participacion de
los contratistas
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2. Evaluacion de progreso en la implementacion de las

recomendaciones del Informe de Respeto todos los dias

’ Implementada L 2 Implementacion en curso ® o implementada

Recomendacion | Situacion | Medidas tomadas Acelerar el cambio
Intercambio L J > Revision de plantillas de contratos. Esto permitio asegurar que Continuar las
mutuo de datos Implementada se eliminaran todos los obstaculos que evitaban el intercambio acciones, segun
del contratista mutuo de datos sobre conductas perjudiciales y que las plantillas =~ se implementen
(B9) incluyeran la expectativa de que se comparta la informacién sobre

conducta perjudicial y que forme parte de las conversaciones

continuas de gestidon de contratistas.

> Desarrollo de lineamientos para apoyar la madurez creciente

de los datos de conductas perjudiciales y apoyar a los gerentes

de contrataciones y a los responsables de la toma de decisiones

para que participen en la buena practica de compartir datos de

conductas con empleados y contratistas. La guia esta finalizada,

pero aun no esta aprobada.
Unidad L J > Desarrollo e implementacion mundial reciente de Care Hub Consulte el
separada Implementada |~ (Central de cuidado). capitulo 4:
especializada » Ademas de myVoice, Care Hub proporciona canales adicionales ~ /70¢€sos de
(c1) para plantear inquietudes, acceder a apoyos de bienestar y denuncia y

resolucion

explorar opciones de resolucion. Care Hub ofrece opciones para
resolver denuncias de conductas perjudiciales e irrespetuosas

a través de una resolucion alternativa e intervencion temprana,
cuando corresponda, en lugar de una investigacion oficial.

Los compafieros de apoyo facilitan la atencién especializada,

la orientacioén y las opciones de resolucion para los trabajadores.
También apoyan a dirigentes, Recursos Humanos, intervinientes
y testigos.

) Para mejorar las experiencias de los empleados y dirigentes
del sistema mundial de apoyo y de denuncias para conductas
perjudiciales (que abarca el Care Hub, la Oficina de conducta
empresarial y Recursos Humanos), la Oficina de conducta
empresarial y el Care Hub han seguido implementando procesos
de mejora que incluyen:

- Actualizar el espectro de conducta en asociacion con RRHH y
Salud, Seguridad, Medioambiente y Comunidad (Health/Safety/
Environment/Community, HSEC) para garantizar la gestion
local de casos cuando corresponda.

- Mas integracion de la guia de cese.

- Implementacién de una campana educativa para apoyar a
las partes interesadas de la empresa a fin de lograr una mayor
comprension de Care Hub y de los principios centrados en las
personas y basados en el trauma.

- Introduccion de una encuesta de Care Hub para respaldar la
comprension continua de la experiencia de los participantes.

- Un proyecto de mejora continua de Kaizen comenzé en julio
de 2024 y se centrd en encontrar formas continuas de mejorar
la experiencia de los empleados, dirigentes y otras partes
involucradas.
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2. Evaluacion de progreso en la implementacion de las

recomendaciones del Informe de Respeto todos los dias

L 4 Implementada

L 2 Implementacion en curso

® No implementada

Recomendacion

Situacion

Medidas tomadas

Acelerar el cambio

Investigaciones
basadas en el
trauma

(C2)

*

Implementada

P Transicién a un Unico equipo mundial para investigaciones
de la Oficina de Conducta Empresarial con todos los puestos
directivos nombrados. El equipo de investigaciones también
recibié formacion en el enfoque basado en el traumay en
reconocimiento del trauma.

» Desarrollo e implementacion de un nuevo Manual de
Investigaciones que incorpora un enfoque basado en el trauma
y centrado en las personas.

> Desarrollo e implementacion del nuevo Manual de clasificacion
y evaluacion.

P A principios de 2024 se realizé a nivel del grupo, una Auditoria
interna del Manual de investigaciones, que confirmd que el nuevo
Manual guarda concordancia con la practica esperada de la
industria e incluye consideraciones basadas en el trauma
y centradas en las personas, que se aplican en todo Rio
Tinto. Ahora hay una participaciéon mas regular de las partes
interesadas y se han identificado mas oportunidades de mejora
y simplificacion.

Consulte el
capitulo 4:
Procesos de
denuncia y
resolucion

Pautas para las
instalaciones

(D1)

*

Implementacién

en curso

> Desarrollo de la nota sobre los Principios de las instalaciones
seguras e inclusivas y Nota de Orientacion para la
implementacién mundial en 2024.

> Todos los Grupos de productos y funciones han aplicado una
herramienta de autoevaluacion para evaluar las instalaciones;
esto fue un aporte a los Principios de las instalaciones seguras
e inclusivas y la Nota de Orientacion.

Continuar las
acciones, seguin
se implementen

Rectificacion
urgente de las
instalaciones

(D2)

*

Implementada

) Se desarrollé una herramienta de auto auditoria que permitié
a los sitios llevar a cabo un andlisis de las brechas en
sus instalaciones en comparacion con criterios definidos
centralmente, y formular un plan de rectificacion. Los elementos
de seguridad urgentes debian rectificarse para fines de 2022.

» En enero de 2023, Rio Tinto realizé una verificacion al azar en
ocho sitios de muestra en los Grupos de productos, incluidos
sitios y aldeas. El control de muestras revel6 que se habian
implementado acciones urgentes de rectificacion de seguridad
para fines de 2022. El control de las muestras considerd la
evidencia que surgié de inspecciones fisicas, inspecciones
virtuales, revisién de escritorio, fotos y videos.

Consulte el
capitulo 4:
Actualizaciones de
las instalaciones

Auditoria
y actualizacién
de instalaciones

(D3)

*

Implementacion

en curso

) Se desarrollé una herramienta de auto auditoria que permitié
a los sitios llevar a cabo un andlisis de las brechas en sus
instalaciones en comparacién con criterios definidos centralmente,
y formular un plan de rectificacion. Se realizaron todas las
rectificaciones planificadas para 2023. Se requeriran inversiones
y enfoque continuos para implementar progresivamente las
mejoras restantes.

Consulte el
capitulo 4:
Actualizaciones de
las instalaciones
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2. Evaluacion de progreso en la implementacion de las

recomendaciones del Informe de Respeto todos los dias

L 4 Implementada

L 2 Implementacion en curso

® No implementada

Recomendacion | Situacion | Medidas tomadas Acelerar el cambio
Liderar en * > Se esta desarrollando una oferta de formacion especializada Continuar las
entornos para gerentes generales residenciales y sus equipos de acciones, segun

residenciales
(D4)

Implementacion

en curso

liderazgo. Disponible a pedido, instructores con las calificaciones
adecuadas proporcionaran apoyo psicosocial adicional para
garantizar la salud en entornos residenciales.

P La Guia del dirigente para crear seguridad psicoldgica se
complementara con una seccion para dirigentes residenciales con
consideraciones adicionales para sus entornos. A continuacion,
se publicara una segunda version de la Guia en 2024 para
promocionar este contenido.

se implementen

Establecer * > Se han establecido consejos de aldea en cada sitio. Continuar las
Consejos de Implementada | » Desarrollo del Manual del Consejo de Aldea para guiar a aquellos  acciones, seglin
campamento involucrados en la gestion de las aldeas y los campamentos; se implementen
(D5) establece la importancia de los consejos de aldea y su papel en

la creacion de un lugar de trabajo seguro, respetuoso e inclusivo.

) Trabajo continuo en la educacion de la fuerza laboral sobre el

proposito del consejo de campamento, con un enfoque en las

diversas necesidades de la fuerza laboral.
Disefio, ' » El Grupo de trabajo de Respeto todos los dias tiene una Continuar las

implementacion
y gobernanza
del grupo de
trabajo de
Respeto todos
los dias

Implementada

estructura de gobernanza clara y documentada, y ha estado
colaborando con los Grupos de productos y funciones y varias
partes interesadas para implementar las 26 recomendaciones
del Informe de Respeto todos los dias desde 2022.

acciones
segun se
implementen
y establecer
un mecanismo
continuo para
garantizar la

(E1) evolucién cultural
continua
Seguimiento del 'S ) El Grupo de trabajo de Respeto todos los dias informa a SteerCo Continuar las
grupo de trabajo s cada 6 a 8 semanas. acciones, segun
de Respeto > En 2022, después de la publicacién del Informe en febrero, se se implementen
todos los dias y presentaron dos actualizaciones a la Junta. En 2023 y 2024, la
progreso de los presentacion de informes a la Junta se realizé 3 veces al afio, con
informes actualizaciones adicionales al presidente segun las necesidades.
(E2) > La Oficina de Conducta Empresarial informa regularmente a
la Junta y al Comité de Etica y Cumplimiento Global sobre las
meétricas claves relacionadas con la presentacion de denuncias
y resolucion de conductas perjudiciales.
Nueva ' > Se contraté a EB&Co para realizar una evaluacion de progreso,
realizacion de la e e incluida la nueva administracion de la encuesta en los diversos
encuesta sobre Grupos de productos y funciones de Rio Tinto, dos afos después
Respeto todos de la publicacién del Informe de Respeto todos los dias. Esto ya
los dias se ha realizado.
(E3)
Evaluacion ' > Se contraté a EB&Co para realizar una evaluacion del progreso,
independiente s incluida una revision de escritorio, una encuesta en linea y

dela
implementaciéon

(E4)

sesiones de escucha en los diversos Grupos de productos y
funciones de Rio Tinto, dos afos después de la publicacién del
Informe de Respeto todos los dias. Esto ya se ha realizado.
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre
conductas perjudiciales

Los datos de la encuesta descritos en este Capitulo

son un indicador rezagado del cambio. Rio Tinto esta a
solo 2 afios de su transformacién cultural plurianual. La
comparacion de los datos de las encuestas de 2021 y
2024 revela un panorama mixto. Esto debe verse dentro
del contexto mas amplio del cambio, donde la resistencia
esta presente y puede manifestarse en un aumento de las
conductas perjudiciales (consulte el Capitulo 4 para ver un
andlisis del matonismo por género). Esperamos que esto
se corrija con el tiempo. A pesar de esto, los datos de la
encuesta enfatizan la necesidad de esfuerzo y atencién
continuos, y una supervisidon constante para garantizar que
estas conductas perjudiciales se reduzcan con el tiempo.

Se les pregunté a los encuestados sobre sus experiencias
durante los 12 meses anteriores para garantizar la
disponibilidad de datos contemporaneos que ilustren su
experiencia actual en Rio Tinto.

Consulte el Capitulo 1y el Anexo B para obtener una
explicacion detallada de las diferencias en la metodologia
de la encuesta entre las encuestas de 2021y 2024, y las
limitaciones posteriores sobre la comparabilidad entre las
dos encuestas.

Se les pidio a los participantes informacion demografica

y las respuestas de la encuesta se ponderaron en funcién
del perfil de empleo de Rio Tinto, incluido el sexo, la edad,
el grupo de productos, la ubicacion, cuanto tiempo han
trabajado en Rio Tinto y la situacién laboral (es decir,
empleado frente a contratista).

3.1. Percepciones de mejora y
confianza en el cambio a futuro

A los participantes de la encuesta se les pregunto si
percibian una mejora en Rio Tinto en relacién con el
matonismo, el hostigamiento sexual y el racismo. Como
se describe en la Figura 1, en general, aproximadamente
la mitad de los empleados sefialé una mejora en relacion
con el matonismo, el hostigamiento sexual y el racismo
en Rio Tinto:

> EI 50 % percibié una mejora con respecto al matonismo
(el 22 % dijo que esta mucho mejor y el 28 % dijo
que esta un poco mejor, el 24 % dijo que no habia

cambio, el 4 % indicé que esta un poco peor, el 4 %
dijo que esta mucho peor y el 15 % dijo que no estaba
seguro/a).

> El 47 % percibié una mejora en relacién con el
hostigamiento sexual (el 26 % dijo que esta mucho
mejor y el 21 % dijo que esta un poco mejor, el 22 %
dijo que no habia cambio, el 1 % indicd que esta un
poco peor, el 1 % dijo que esta mucho peor y el 26 %
dijo que no estaba seguro/a) y

> Ademas, el 46 % percibidé una mejora con respecto
al racismo (el 23 % dijo que esta mucho mejor y el
23 % dijo que esta un poco mejor, el 24 % dijo que
no habia cambio, el 2 % indicé que esta un poco peor,
el 2 % dijo que esta mucho peor y el 24 % dijo que
no estaba seguro/a).

Es importante destacar que los encuestados que ya
estaban trabajando en Rio Tinto antes de la publicacion
del Informe de Respeto todos los dias (antes de febrero de
2022) tenian mas probabilidades de percibir una diferencia
significativa y positiva en relacién con el matonismo, el
hostigamiento sexual y el racismo que aquellos que se
habian incorporado mas recientemente, como se detalla
en la Figura 2.

También se preguntd a los encuestados sobre su confianza
en el cambio durante los préximos dos afos en relaciéon
con el matonismo, el hostigamiento sexual y el racismo.
Alrededor de dos tercios de los encuestados estaban

al menos bastante seguros de que Rio Tinto marcaria

una diferencia significativa en cada area en los préximos
dos afios (el 57 % en el caso del matonismo, el 67 % en el
caso del hostigamiento sexual y el 63 % en el del racismo),
como se ilustra en la Figura 3.

Aquellos que se incorporaron a Rio Tinto después de la
publicacién del Informe de Respeto todos los dias (febrero
de 2022) eran mas optimistas sobre el cambio, mientras
que quienes habian trabajado en Rio Tinto durante mas
tiempo eran cautelosamente optimistas, como se ilustra
en la Figura 4. Esta es una yuxtaposicion interesante, ya
que quienes habian trabajado para Rio Tinto durante mas
tiempo y habian visto progresar a la empresa (Figura 2)
eran mas cautelosos con respecto a las expectativas de
cambios futuros.
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales
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Figura 1: Percepciones de mejoria (%)

P: Piense en los uUltimos dos afos o en el tiempo que ha estado trabajando en Rio Tinto o la empresa, ¢ha observado un cambio
significativo y positivo en Rio Tinto o en la empresa con respecto a las siguientes areas? Base: todos los encuestados

100% 1
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60%

Mejora

0%

tiedad histérica Antigiied: igliedad histérica  Antigiiedad reciente igliedad histérica  Antigiiedad reciente

Matonismo Hostigamiento Sexual Racismo
Prefiero No estoy . q q q
no indicarlo seguro/a B Es mucho peor B Es un poco peor HSin cambios BEs un poco mejor B Es mucho mejor

Figura 2: Percepciones de mejora por antigiiedad del empleado (%)

P: Piense en los ultimos dos afnos o en el tiempo que ha estado trabajando en Rio Tinto o la empresa, ¢ha observado un cambio
significativo y positivo en Rio Tinto o en la empresa con respecto a las siguientes areas? P: El Informe de Respeto todos los dias
anterior se publicé en febrero de 2022. ; Comenzo a trabajar para Rio Tinto/la empresa...? (Después/antes de la ultima publicacion
del informe) Base: todos los encuestados
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales
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Figura 3: Confianza en el cambio a futuro en Rio Tinto (%)

P: ¢Cual es su nivel de confianza en que Rio Tinto/la empresa marcara una diferencia significativa para abordar cada una de las
siguientes areas en los préximos dos anos? Base: todos los encuestados
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Figura 4: Confianza en el cambio a futuro en Rio Tinto, por antigiiedad del empleado (%)

P: ¢Cual es su nivel de confianza en que Rio Tinto/la empresa marcara una diferencia significativa para abordar cada una de
las siguientes areas en los proximos dos afos? P: El Informe de Respeto todos los dias anterior se publicé en febrero de 2022.
¢ Comenzo a trabajar para Rio Tinto/la empresa...? (Después/antes de la Ultima publicacién del informe) Base: todos los encuestados
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales

3.2 Hostigamiento sexual

En general, el 7 % de los encuestados han sido victimas
de hostigamiento sexual en los ultimos 12 meses (igual que
en 2021). Las mujeres tienen mas probabilidades de ser
victimas de hostigamiento sexual en los Ultimos 12 meses
en comparacion con los hombres (el 16 % en comparacion
con el 4 %) y esto se ha mantenido constante desde 2021.
Las personas que se identificaron como no binarias/de
género flexible tenian mas probabilidades (el 22 %) de ser
victimas de hostigamiento sexual; sin embargo, esta cifra
debe tratarse con cierta cautela debido al pequefio tamafio
de la muestra.
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Persona no binaria/
de género flexible
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Figura 5: Experiencias de hostigamiento sexual en

Rio Tinto en los ultimos 12 meses por género (%)

P: En los ultimos 12 meses, ¢ha experimentado personalmente
hostigamiento sexual por parte de alguien en Rio Tinto/la empresa?

P: En los uUltimos 12 meses, ¢ha experimentado alguna de las siguientes
situaciones en Rio Tinto/la empresa? Base: todos los encuestados (no se
muestra debido al tamafo pequefo de la muestra: identidad diferente).

hostigamiento sexual %

Total Hombres

Ne®inaag/ Mineral de
dmadacrnifivido hierro

Mujeres

W 2021 | 2024

Minerales

Como se muestra en la Figura 6, en todos los Grupos de
productos, quienes trabajan en Mineral de hierro (el 9 %)

y Cobre (el 10 %) tenian mas probabilidades de haber
experimentado hostigamiento sexual en los ultimos 12
meses, y el porcentaje de quienes trabajan en Cobre
mostré un aumento del 5 % en 2021 al 10 % en 2024. Los
trabajadores que viajan en avion al lugar de trabajo (Fly In,
Fly Out, FIFO) o por ruta (Drive In, Drive Out, DIDO) (el 9 %)
tenian mas probabilidades de informar haber sido victimas
de hostigamiento sexual en los ultimos 12 meses, como fue
el caso en 2021 (el 9 %).

Un numero algo inferior de aquellos que ocupan puestos
de graduados experimentaron hostigamiento sexual en los
ultimos 12 meses en 2024 (el 13 %, en comparacion con

el 16 % en 2021); sin embargo, los graduados seguian con
mas probabilidades de haber experimentado hostigamiento
sexual que aquellos en otros puestos, al igual que los
operadores (el 13 %). Las personas con sede en Mongolia
también tenian mas probabilidades de haber sido victimas
de hostigamiento sexual en 2024 (el 10 %, en comparacion
con el 5 % en 2021).

Otros grupos poblacionales que tenian significativamente
mas probabilidades que otros de indicar que habian
experimentado hostigamiento sexual en los Ultimos 12
meses incluyen los siguientes:

» Personas que se identifican como neurodistintas
(el 14 %, sin comparacion disponible en 2021),

> Personas que tienen una discapacidad (el 14 %, en
comparacion con el 11 % en 2021),

> Personas que se identifican como indigenas o de las
Primeras Naciones (el 10 %, en comparacion con el
7 % en 2021),

Aluminio Cobre Comercial Finanzes

Recursos
Humanos

Asuntos
legales, de
Gobernanza
y Asuntos
corporativos

Figura 6: Experiencias de hostigamiento sexual en Rio Tinto en los ultimos 12 meses de 2021 a 2024 (%)

P de 2024: En los Ultimos 12 meses, ¢ha experimentado personalmente hostigamiento sexual por parte de alguien en Rio Tinto/la empresa? Base de
2024: todos los encuestados (no se muestra debido al tamafio pequefio de la muestra: identidad diferente).
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3. Inst

anea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales

> Personas con “otro origen étnico o racial”
(el 11 %, sin comparacioén disponible en
2021)y

> Personas que trabajan en los puestos de
menor rango (operadores y trabajadores
de apoyo general) (el 8 %, en comparacion
con el 8 % en 2021).

Como se describe en la Figura 7, hubo
pocos cambios en los comportamientos de
hostigamiento sexual experimentados en los
ultimos 12 meses entre 2024 y 2021. Los
comportamientos mas frecuentes fueron los
siguientes:

> Preguntas indiscretas sobre su vida privada
0 comentarios sobre su aspecto fisico que le
ofendieron (el 4 % en 2024 y el 3 % en 2021)

> Comentarios o bromas sexualmente
insinuantes que le ofendieron (el 3 % en
2024 y 2021)

» Miradas inapropiadas o lascivas que le
intimidaron (el 2 % en 2024 y 2021)

Ocho encuestados indicaron que habian
experimentado intento de agresion sexual

o violacion, o agresion sexual o violacion reales
(en comparacion con 5 personas en 2021), y 32
encuestados sefalaron haber experimentado
presioén o solicitudes de relacion sexual o de
actos sexuales (37 personas experimentaron
esto en 2021). La mayoria de estos encuestados
eran mujeres. Tenga en cuenta que, como se
ilustra en la Figura 7, la prevalencia de estos
comportamientos se redondea al 0 %.

La mayoria de los autores de hostigamiento
sexual eran hombres (el 64 %).

La mayoria de los incidentes de hostigamiento
sexual involucraron a comparferos del mismo
nivel jerarquico, y esto fue constante entre

los géneros y guarda congruencia con las
experiencias sefialadas en 2021. Las mujeres
tenian mas probabilidades que los hombres
de sefalar haber sido acosadas sexualmente
por un contratista. Sin embargo, la proporcion
de mujeres que indicaron que fueron acosadas
sexualmente por un contratista disminuyd

en 2024 (el 15 %) en comparacién con 2021
(el 22 %).

Tocar, abrazar, arrinconar o besar de manera
no deseada

Miradas inapropiadas o lascivas que le intimidaron

Gestos sexuales, exposicién indecente o
exhibicion inapropiada del cuerpo

Comentarios o bromas sexualmente
insinuantes que le ofendieron

Imdgenes, afiches u obsequios sexualmente
explicitos que le ofendieron

Invitaciones repetidas o inapropiadas para ir a citas

Preguntas indiscretas sobre su vida privada o
comentarios sobre su aspecto fisico que le ofendieron

Llamadas telefénicas indecentes, incluida una
persona que deja un mensaje sexualmente explicito
en el correo de voz o en un contestador automatico

Comentarios sexualmente explicitos realizados en
correos electrénicos, mensajes SMS o en redes sociales

Avances repetidos o inapropiados en correos
electrdnicos, sitios web de redes sociales o salas de
chat en Internet

Compartir o amenazar con compartir imagenes
intimas o peliculas suyas sin consentimiento

Contacto fisico inapropiado

Ser perseguido/a, observado/a o que alguien
esté merodeando cerca

Solicitud o presidn para tener relaciones
sexuales u otros actos sexuales

Violacién real o intento de violacién o agresion sexual

Cualquier otra conducta de naturaleza
sexual no deseada

N o
v 4
‘19 O
1 1
2 2

0 1
0 0

1 1
-
0 0

0 0
0 0
0 0
1 1
1 1
0 0
0 0
0 1

Figura 7: Comportamientos de hostigamiento sexual en Rio Tinto

en los ultimos 12 meses de 2021 y 2024 (%)

P: En los ultimos 12 meses, ¢ha experimentado alguna de las siguientes
situaciones en Rio Tinto/la empresa? Base: todos los encuestados
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales

3.3 Matonismo

A los encuestados se les pregunté sobre su experiencia
con el matonismo en el lugar de trabajo en los ultimos

12 meses. En general, el 39 % de los encuestados habian
experimentado matonismo en los Ultimos 12 meses

(en comparacion con el 31 % en 2021).

En 2024, las mujeres tenian mas probabilidades que

los hombres de haber experimentado matonismo en los
ultimos 12 meses (el 50 %, en comparacion con el 36 % de
los hombres) asi como en 2021 (el 36 %, en comparacion
con el 29 % de los hombres). Las personas que se
identificaron como no binarias o de género flexible también
tenian mas probabilidades de haber experimentado
matonismo (el 48 %), aunque esta cifra debe tratarse

con cautela dado el pequefio nimero de personas que

se identificaron como no binarias o de género flexible. En
general, si bien las denuncias de matonismo aumentaron
en todos los géneros, el matonismo experimentado por

las mujeres registré el mayor aumento entre 2021 y 2024.

Es necesario considerar una serie de factores al interpretar
el resultado que indica que se sefala un aumento del
matonismo en Rio Tinto desde 2021. Una hipotesis es

que el incremento en las menciones de matonismo puede
deberse a un aumento de los esfuerzos de educacion y
concientizacion por parte de la organizacién que ayudan

a las personas a reconocer el matonismo cuando ocurre

y a sentir que pueden compartir su experiencia con mas
seguridad que en 2021.

Como se indico anteriormente, las mujeres han
experimentado el aumento mas significativo en matonismo
y también era mas probable que hubieran experimentado
un mayor volumen de matonismo; el 30 % indicé que la
experiencia mas reciente de matonismo ha ocurrido de
tres a cinco veces y el 11 % indicé que la experiencia mas
reciente de matonismo ha ocurrido de seis a diez veces

en 2024 (en comparacién con los hombres que tenian mas
probabilidades de haber experimentado un Unico incidente
de matonismo en los ultimos 12 meses en 2024 [el 28 %]
al igual que en 2021 [el 26 %)]).

Esto guarda congruencia con las percepciones surgidas
de los datos cualitativos que muestran que las mujeres
estan experimentando una creciente represalia en forma
de matonismo por género debido a los esfuerzos de

Rio Tinto por promover la diversidad e inclusién de género.

Como se ilustra en la Figura 9, en diferentes grupos

de productos, quienes trabajan en Mineral de hierro (el

44 %) tenian mas probabilidades de haber experimentado
matonismo en los ultimos 12 meses.
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Figura 8: Experiencias de matonismo en Rio Tinto en
los ultimos 12 meses, por sexo (%)

P: En los Ultimos 12 meses, ¢ha experimentado personalmente
matonismo por parte de alguien en Rio Tinto/la empresa? Base: todos
los encuestados (no se muestra debido al tamafio pequefio de la
muestra: identidad diferente).

Las mujeres que trabajaban en Mineral de hierro (el 54 %),
Minerales (el 47 %), Aluminio (el 53 %)y Cobre (el 47 %)
tenian mas probabilidades de haber experimentado
matonismo que los hombres en estos grupos.

Cuando se examinaron por puesto, quienes se identificaron
como “operadores” tenian mas probabilidades (el 49 %)
de indicar que habian experimentado matonismo en

los ultimos 12 meses en 2024 (el 37 % en 2021, un
aumento del 12 %), en comparacion con aquellos en otros
puestos. En particular, las mujeres operadoras tenian mas
probabilidades de haber sufrido matonismo; el 60 % de

las mujeres operadoras en comparacion con el 46 % de
los hombres operadores habian sufrido matonismo en los
ultimos 12 meses.

Otros grupos poblacionales que tenian mas probabilidades
que otros de indicar que habian experimentado matonismo
en los Ultimos 12 meses en 2024 incluyeron los siguientes:

> Personas con una discapacidad (el 57 %, un aumento
del 9 % con respecto al 48 % en 2021),

> Personas que se identifican como neurodiversas
(el 53 %, sin posibilidad de comparacion con 2021),

» Jovenes de 25 a 34 afios (el 43 %, un aumento
del 13 % en comparacion con el 30 % en 2021).
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Figura 9: Experiencias de matonismo en Rio Tinto en los ultimos 12 meses de 2021 a 2024 (%)

P de 2024: En los ultimos 12 meses, ¢ha experimentado personalmente matonismo por parte de alguien en Rio Tinto/la empresa? Base:
todos los encuestados (no se indica debido al tamafno pequefio de la muestra: identidad diferente).

Los comportamientos de matonismo mas frecuentes
experimentados en los ultimos 12 meses en 2024 fueron
los siguientes:

> Se sefald hostigamiento psicoldgico, incluida
la intimidacién y los comentarios denigrantes o
humillantes, en un 18 % y un 13 %, respectivamente
para 2024 y 2021, lo que muestra un aumento del
5 % en el comportamiento en general.

> También se sefald una limitaciéon del avance
profesional a pesar del sélido desempefio, del 18 %
en 2024 y del 13 % en 2021, lo que muestra un
aumento del 5 % en el comportamiento general.

» Se indicé una desestimacion continua de sus
contribuciones del 17 % para 2024 y del 12 %
en 2021, lo que indica un aumento del 5 % en el
comportamiento general.

» La retencion deliberada de la informacién que necesita
para realizar su trabajo correctamente se cité en un
15 % de los casos en 2024 y un 11 % en 2021, lo
que indica un aumento del 4 % en el comportamiento
en general.

Los comportamientos de matonismo mas frecuentes

en 2024 fueron en gran medida los mismos que los mas
mencionados en 2021; sin embargo, se observé que

la prevalencia de algunos de estos comportamientos
aumentd en 2024.

En la Figura 10 se presenta un resumen de los
comportamientos especificos de matonismo
experimentados en los Ultimos 12 meses por sexo.

Cuando se observo al autor de matonismo, un hombre
o varios hombres fueron los autores mas comunes

de matonismo en 2024 (el 49 %) y 2021 (el 57 %). En
comparacion, el 19 % y el 15 % de los encuestados
fueron intimidados por una mujer o por varias mujeres
en 2024 y 2021, respectivamente. Los hombres tenian
probabilidades de haber experimentado matonismo por
parte de un hombre o de varios hombres (el 51 % en 2024
y el 60 % en 2021), mientras que las mujeres tenian mas
probabilidades de haber experimentado matonismo de
una mujer o varias mujeres (el 29 % en 2024 y el 27 %
en 2021).

Al observar los puestos del autor, en general, era mas
probable que el agresor fuera una persona de mayor rango,
pero no un superior inmediato (el 36 % en 2024 y el 35 %
en 2021) o un compafero (el 34 % en 2024 y el 35 % en
2021). Es alentador que hubo una disminucion significativa
en los informes de que el agresor era un lider directo

(el 28 % en 2024 y el 34 % en 2021). Las mujeres tenian
mas probabilidades de haber experimentado matonismo
por parte de un compaiiero en 2024 (el 39 %) asi como

en 2021 (el 42 %).
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Comentarios o ataques hirientes repetidos, o
burlarse de su trabajo o de usted como persona
(incluido cualquier aspecto de su identidad)

Excluirlo o impedirle trabajar con personas o de
participar en actividades relacionadas con su trabajo

Hostigamiento psicoldgico, incluidos comentarios
intimidatorios y denigrantes o humillantes

Retener deliberadamente la informacién que necesita
para hacer su trabajo correctamente

Empujarlo, hacerlo tropezar o agarrarlo 1 1
Iniciaciones o novatadas: obligarlo a usted a hacer 1 5
cosas para poder ser aceptado

Maltrato verbal o escrito, incluso por correo 5 6

o electrénico redes sociales

Desestimar continuamente sus contribuciones

Limitar el avance profesional a pesar del sélido
desempefio laboral

Hacer acusaciones irritantes en su contra 5 9

Difundir rumores ofensivos o imprecisos sobre usted 7 11
Conducta agresiva, lo que incluye amenazas o ataques 4 5
Victimizacion y represalias, inclusopor hacer 4 8

denuncias sobre el comportamiento

Cualquier otra forma de matonismo 1 8

Figura 10: Comportamientos de matonismo en Rio Tinto
en los ultimos 12 meses de 2021 y 2024 (%)

P: En los ultimos 12 meses, ¢ha experimentado alguna de las
siguientes situaciones en Rio Tinto/la empresa? Base: todos
los encuestados (tenga en cuenta los cambios menores en la
redaccion de algunos comportamientos entre 2021 y 2024)

3.4 Racismo

En general, cuando se compararon los comportamientos
racistas con aquellos incluidos en la encuesta de 2021, el
7 % de los encuestados han sido victimas de racismo en
los ultimos 12 meses (igual que en 2021).
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Persona no binaria/
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(11 %)

Hombres
(7 %)

Figura 11: Experiencias de racismo en Rio Tinto en los
ultimos 12 meses, por sexo (%)

P: En los ultimos 12 meses, ¢ha sido personalmente victima
de racismo por parte de alguien en Rio Tinto/la empresa? P:
En los ultimos 12 meses, ¢ha experimentado alguna de las
siguientes situaciones en Rio Tinto/la empresa? Base: todos
los encuestados (no se muestra debido al tamafo pequefio de
la muestra: identidad diferente).

Se agregaron otros comportamientos racistas

a la encuesta de 2024 para reflejar los tipos de
comportamientos racistas sefialados por los encuestados
en 2021 en el campo “otros (especifique)” de la pregunta
de la encuesta relacionada con los comportamientos
racistas. Con estos otros comportamientos incluidos,

el 11 % de los encuestados sefald haber sido victima
de racismo en 2024, en comparacién con el 7 % en
2021. La inclusion de estos otros comportamientos
racistas probablemente represente el mayor porcentaje
de encuestados que indicaron que han sido victimas de
racismo en 2024.

Dadas las diferencias metodolégicas entre las secciones
de la encuesta que abordan el racismo en 2021 y 2024, no
es posible efectuar un andlisis comparativo mas profundo
entre los dos sondeos de la encuesta.
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Por lo tanto, a partir de aqui solo se incluyen los
datos de 2024, basados en el conjunto completo de
comportamientos racistas encuestados en 2024.
Consulte el Anexo B para obtener mas detalles sobre
la metodologia.

Como se detalla en la Figura 12, las personas que se
identificaron como de ascendencia asiatica (el 17 %),
africanos negros (el 18 %), latinos (el 19 %), “otro origen
étnico o racial” (el 28 %) o indigenas o de las Primeras
Naciones (el 20 %) tuvieron mas probabilidades de

ser victimas de racismo en los ultimos 12 meses en
comparacion con aquellas que se identificaron como
caucasicas (el 8 %).

Los pueblos indigenas y de las Primeras Naciones
experimentaron racismo a una tasa mayor que otros grupos

60% -

Racismo %

40% -

20% -

0% -

Total Asiatico

Africano
negro

raciales y étnicos, en particular en Australia (el 39 %),
Canada (el 26 %), Nueva Zelandia (Maori) (el 24 %) y EE.UU.
(el 24 %). Otros grupos que experimentaron tasas mas
altas de racismo incluyeron personas nacidas en Mongolia
(el 32 %) y africanos negros en los EE.UU. (el 43 %).

Las personas que trabajan en Mineral de hierro (el

12 %) y Minerales (14 %) tienen mas probabilidades de
indicar que fueron victimas de racismo en los ultimos

12 meses, mientras que aquellas que trabajan en Aluminio
(7 %) y Desarrollo y Tecnologia (7 %) tuvieron menos
probabilidades de indicar que fueron victimas de racismo
en los ultimos 12 meses, como se ilustra en la Figura 13.
El factor significativo que contribuye a los porcentajes
puede radicar en la huella geografica y en la demografia
resultante de la fuerza laboral.

Caucasico Latino Otro origen Indigenas o
racial/étnico Primeras
Naciones

Figura 12: Experiencias de racismo en Rio Tinto en los tltimos 12 meses, por raza o etnia (%)

P: En los ultimos 12 meses, ¢ha sido personalmente victima de racismo por parte de alguien en Rio Tinto/la empresa? P: ¢Se identifica
con alguno de los siguientes origenes étnicos/raciales? Base: todos los encuestados

60% -

Racismo %

40%

20% -

11% 12% L 11%
7%
0% -
Total Mineral Minerales Aluminio Cobre
de hierro

9% 7% 9% 8% 7%
Comercial Finanzas Asuntos Recursos  Desarrolloy
legales, de Humanos  Tecnologia
Gobernanzay
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Figura 13: Experiencias de racismo en Rio Tinto en los ultimos 12 meses por grupo (%)
P: En los ultimos 12 meses, ¢ha sido personalmente victima de racismo por parte de alguien en Rio Tinto/la empresa? P: ;En qué

parte de la empresa trabaja? Base: todos los encuestados
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Los comportamientos racistas mas comunes que se
experimentaron en los ultimos 12 meses fueron:

> Las decisiones de contratacién con respecto a
usted se vieron injustamente influenciadas por sus
antecedentes raciales o étnicos (3 %).

> Se han utilizado bromas racistas para insultarle (3 %).

> Su punto de vista o su idea fue desestimada debido
a sus antecedentes raciales o étnicos (3 %).

> Se le negaron oportunidades en el lugar de trabajo,
incluida la formacion, debido a sus antecedentes
raciales o étnicos (3 %).

> Se cuestioné su nombramiento para un puesto o su
capacidad para el puesto debido a sus antecedentes
raciales o étnicos (3 %).

> Cualquier otra forma de racismo (3 %).

Las personas tenian mas probabilidades de ser victimas
de racismo que las personas que tenian una raza/etnia
diferente a ellos (44 %). Esto fue mucho mas probable
entre las personas que se identificaron como latinas

(63 %) o de otros origenes étnicos/raciales (54 %).
Entre las personas caucasicas, era mas probable que
los autores del racismo fueran del mismo origen étnico
(15 %) o de una combinacion de origenes étnicos (10 %
principalmente los mismos y 17 % una combinacion

de antecedentes raciales o étnicos). Las personas que
experimentaron racismo tuvieron mas probabilidades
de indicar que el autor era un companero directo (39 %)
o alguien en un puesto superior al de ellos (38 %), pero
que no era un superior inmediato.

Se ha utilizado lenguaje o jerga
racista para describirle o insultarle

Las decisiones de contratacion con respecto a usted
se vieron injustamente influenciadas por sus
antecedentes raciales o étnicos

Se le asignaron o negaron injustamente tareas u
obligaciones debido a sus origenes raciales o étnicos

Se le excluyd de un evento social relacionado con
el trabajo por sus origenes raciales o étnicos

Se le pag6 una tarifa diferente debido a sus
origenes raciales o étnicos

Se han utilizado bromas racistas para insultarle

Le culparon de errores debido a sus
origenes raciales o étnicos

Le excluyeron de reuniones y la toma de
decisiones por sus origenes raciales o étnicos

Su punto de vista o su idea fueron desestimados
debido a sus antecedentes raciales o étnicos

Perdié una oportunidad de trabajo, un ascenso o
un avance profesional porque el inglés es su
segundo idioma

Se le negaron oportunidades en el lugar de trabajo,
incluida la formacién, debido a sus origenes
raciales o étnicos

Se cuestiond su nombramiento para un puesto o
su capacidad para el puesto debido a sus
antecedentes raciales o étnicos

Cualquier otra forma de racismo

Figura 14: Comportamientos racistas en Rio Tinto en los
ultimos 12 meses (%)

P: En los ultimos 12 meses, ¢ha experimentado alguna de las
siguientes situaciones en Rio Tinto/la empresa? Base: todos los
encuestados
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3.5 Testigo de hostigamiento
sexual, matonismo y racismo

Se les pregunto a los encuestados si habian sido
testigos de hostigamiento sexual, matonismo o racismo
hacia otra persona en los ultimos 12 meses. Esto

incluyo presenciar u observar el incidente ellos mismos

y escuchar a las personas involucradas hablar de él.
Debido a las diferencias en la metodologia con la primera
encuesta (incluido un cambio de un plazo de cinco

afos a 12 meses), los datos de las encuestas no son
comparables. Dado el trabajo realizado por Rio Tinto para
crear conciencia al compartir los ejemplos de conductas
perjudiciales extensamente a través de Carteles purpuras
y estrategias similares, con las encuestas solo se pidid

a los empleados que compartieran experiencias en las
que presenciaron el hostigamiento sexual, el matonismo
o el racismo directamente, o escucharon a la persona
involucrada hablar del incidente ella misma.

En general, el 40 % de los encuestados fue testigo de
matonismo, hostigamiento sexual o racismo en los ultimos
12 meses (el 3 % no estaba seguro y el 1 % prefirid no
decirlo). La experiencia mas prevalente que las personas
presenciaron fue escuchar a una persona hablar sobre

un incidente en que fue victima de matonismo (el 21 %),
seguido de observar o presenciar a otra persona siendo
victima de matonismo (el 16 %). Esto guarda congruencia
con la mayor prevalencia de experiencias de matonismo
que sefalan los encuestados.

Si los encuestados indicaron que habian presenciado
o escuchado de un comportamiento problematico, se
les pregunté si tomaron medidas después del incidente
mas reciente. Esto se dividié de manera relativamente
uniforme, y el 46 % de las personas dijeron que habian
tomado medidas y el 45 % de las personas dijeron que
no lo habian hecho.

Las personas que trabajaban en Mineral de hierro

tenian mas probabilidades de haber tomado medidas

(el 50 %), al igual que las personas que trabajaban en
Recursos Humanos que vieron o escucharon a un colega
hablar de un incidente (el 66 %). Por el otro lado, era
menos probable que las personas que trabajaban en
Minerales lo hicieran (el 38 %). Era mas probable que las
personas que trabajaban en puesto de director, gerente,
asesor principal (el 64 %), gerente general, asesor en jefe,
asesor juridico en jefe (el 74 %) y superintendente, asesor
ejecutivo, profesional de alto rango (el 53 %) tomaran
medidas.

Cuando se le pregunté qué medidas tomaron, los pasos
clave fueron:

> Hablo o escuchd a la victima sobre el incidente (58 %).
> Ofrecid asesoramiento a la victima (45 %)

> Denuncié el matonismo/hostigamiento sexual/racismo
a un dirigente (38 %)

Cuando se le preguntd qué resultados hubo después de
las medidas tomadas, fue alentador que el 57 % de las
personas que tomaron medidas indicaran que no habia
habido consecuencias para ellas. El 12 % indicd que
recibié comentarios positivos por presentar una queja,
aunque el 11 % dijo que sentia que lo marcaban como
problematico. Solo el 10 % indicé que el matonismo/el
hostigamiento sexual/el racismo se habian detenido.

> Los hombres tenian mas probabilidades de decir que
el matonismo/el hostigamiento sexual/el racismo se
detuvo después de la denuncia (el 12 %).

> Las mujeres tenian mas probabilidades de decir que
sentian que las marcaban como problematicas (15 %)
0 que habian sufrido otras consecuencias (el 10 %).

Casi la mitad (el 45 %) de las personas que presenciaron
0 escucharon de un comportamiento problematico
directamente de la persona que lo experimentd, no tomaron
medidas después del incidente. Para comprender los
obstaculos se les pregunto a los encuestados por qué
decidieron no tomar medidas.

Los motivos principales fueron los siguientes:

> Estar preocupado por el impacto negativo que
tomar medidas podria tener para mi, como mi carrera
o seguridad (el 26 %)

» No pensé que haria una diferencia (el 25 %)

> Sabia que otras personas apoyaban y ayudaban a la
persona (el 23 %)

> Otros motivos (19 %).

> No queria empeorar las cosas para la persona
victima de matonismo/hostigamiento sexual/racismo
(el 18 %).
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3.6 Denuncia

A los encuestados que indicaron que

habian experimentado hostigamiento sexual,
matonismo o racismo en los ultimos 12
meses se les pregunto si habian presentado
una denuncia sobre el incidente mas reciente.
A continuacién, se presenta un resumen de
los datos con comparaciones con los datos
de 2021 cuando esto es posible.

3.6.1 Hostigamiento sexual

Entre aquellos que habian sufrido
hostigamiento sexual durante los ultimos
12 meses, solo el 13 % presentd una queja
o0 denuncia sobre el hostigamiento sexual.
Los niveles generales de denuncia de
hostigamiento sexual son sustancialmente
mas bajos en comparacién con la denuncia
de matonismo; sin embargo, en general son
similares a las cifras de 2021, en las que el
12 % de las personas que experimentaron
hostigamiento sexual hicieron una denuncia.

Como se ilustra en la Figura 15, los
encuestados que hicieron una denuncia
sobre la experiencia de hostigamiento sexual
generalmente la presentaron ante su superior
inmediato (52 %) u otro dirigente (43 %).

Esto habia disminuido desde 2021 (65 % y

31 %, respectivamente) ya que en 2024 mas
personas habian hecho las denuncias a través
del canal interno de denuncias oficiales (12 %
en 2024 en comparacién con el 3 % en 2021).
Aunque hay una manera de proceder, esto
sugiere que hay una preferencia creciente

por usar sistemas de denuncia oficiales como
myVoice para denunciar experiencias de
hostigamiento sexual.

Resultados de las denuncias de
hostigamiento sexual

La encuesta muestra que ha habido una mejora
en la satisfaccion de los empleados con los
resultados de su denuncia de hostigamiento
sexual desde la Evaluacién de 2021: es mas
probable que los encuestados digan que estan
sumamente satisfechos con la forma en que se
abordé su denuncia de hostigamiento sexual
en 2024 (35 %) en comparacién con 2021

(23 %).

Su superior inmediato
Otro dirigente .

Integrante del personal

de Recursos Humanos 22 21 26 19
Un representante
sindical o del empleado 3 0 0 1
Defensor de semejantes 12 14 7 8

Lo denuncié por el proceso de
denuncia oficial interno (p. ej., 0 3 12 12
myVoice, Care Hub, etc.)

Un abogado o servicio legal 0 0 0 4

Una agencia o grupo externo oficial 0 2 0 0
La policia o las fuerzas del orden 0 0 0 3
En otro lugar ) 8 9 18

Prefiero no indicarlo 0 5 0 0

Figura 15: Ante quién se present6 una denuncia con respecto al
hostigamiento sexual, por género 2021 y 2024 (%)

P: ¢Hizo una denuncia/queja oficial o informal sobre el incidente mas reciente de
hostigamiento sexual que experimenté? P: A cudl de las siguientes opciones
denuncid el incidente? Base: todos los encuestados (no se indica debido al tamafio
pequefio de la muestra: persona no binaria/de género flexible e identidad diferente)
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Otras mejoras incluyen lo siguiente:

> la proporcién de encuestados que dijeron
que no enfrentaron consecuencias
negativas como consecuencia de haber
hecho una denuncia aumento del 49 %
en 2021 al 56 % en 2024

> la proporcién de encuestados que dijeron
que no se tomaron medidas a raiz de
su denuncia de hostigamiento sexual se
redujo del 10 % en 2021 al 4 % en 2024

> la proporcién de encuestados que dijeron
que no estaban seguros o no conocian
los resultados de su denuncia se redujo
del 22 % en 2021 al 14 % en 2024.

La decision de no denunciar el
hostigamiento sexual

A los encuestados que experimentaron
hostigamiento sexual pero que dijeron no
haber hecho una denuncia se les pregunto
por qué optaron por no hacerlo. Como se
ilustra en la Figura 16, los principales motivos
por los que las personas optaron por no
buscar apoyo o presentar una queja fueron
los siguientes:

> No pensé que hiciera una diferencia
(el 29 % en 2024, el 30% en 2021)

> Estd normalizado y aceptado donde
trabajo (el 27 % en 2024, el 32 % en 2021)

> Crei que habria consecuencias negativas
para mi reputacion (el 26 % en 2024, el
35 % en 2021)

> Crei que habria consecuencias negativas
para mi carrera (el 21 % en 2024, el 28 %
en 2021)

> Pensé que empeoraria la situacion
(el 20 % en 2024, no hay informacion
disponible de 2021).

Si bien, en general, la frecuencia de los
motivos anteriores disminuyd desde 2021,
aun queda mucho por hacer para que los
empleados se sientan comodos al denunciar
el hostigamiento sexual. Las normas sociales
y culturales que prevalecen en las regiones
donde opera Rio Tinto pueden complicar aun
mas las denuncias, lo que hace que tomar
esta decision sea mas dificil.

& &
& &F
S
No sabia con quién hablar para hacer
una denuncia ni cémo hacerla 9 7
Estd normalizado y aceptado donde trabajo --
Mi familia y amigos me sugirieron no hacerlo 1 2
Un colega o mis colegas me
recomendaron no hacerlo 1 3

No necesité hacerlo porque pude
detener el hostigamiento sexual

No necesité hacerlo porque ya no tenia
contacto con la persona/las personas que
me acosaban sexualmente

No pensé que haria una diferencia

Pensé que habria consecuencias negativas para

mi carrera (p. e]., oportunidades de ascenso
afectadas, riesgo de finalizacion de mi empleo)
Pensé que habria consecuencias negativas para mi
reputacion (p. ej., que se me culparia o que no me
creerian o que pensarian que exageré mi reaccion)

Crei que mis compafieros me aislarian

Un espectador intervino y el

hostigamiento sexual se detuvo 1 3
Pensé que hacer una denuncia 15 16
seria dificil o vergonzoso
Tenia miedo o estaba asustado 3 8
Me preocupaba la falta de confidencialidad y cudntas 16 19
personas se enterarian de esto
Pensé que nadie me creeria 12 11
Pensé que empeoraria la situacion 18 -
Algun otro motivo 17 19
No estoy seguro/a 7 3
Prefiero no indicarlo 7 3

Figura 16: Motivos para no denunciar el hostigamiento sexual, por
género (%)

P: ¢Hizo una denuncia/queja oficial o informal sobre el incidente mas reciente
de hostigamiento sexual que experimentd? P: Las personas deciden no buscar
apoyo ni presentar una denuncia por muchos motivos diferentes. ;Cudles son
los motivos por los que no denuncio el hostigamiento sexual? Base: todos los
encuestados (no se indica debido al tamafo pequefio de la muestra: persona
no binaria/de género flexible e identidad diferente)
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3.6.2 Matonismo

Entre las personas que experimentaron
matonismo durante los Ultimos 12 meses,
solo el 31 % presentd una queja o denuncia
sobre el matonismo. En general, esto es
similar a las cifras de 2021, en las que el

31 % de las personas que experimentaron
matonismo presentaron una queja o denuncia.

Como se ilustra en la Figura 17, los
encuestados que hicieron una denuncia
sobre la experiencia de matonismo
generalmente la presentaron ante su superior
inmediato (64 %) u otro dirigente (43 %).

Esto es congruente con el comportamiento
de denuncias de 2021, aunque la proporcion
de denuncias presentadas a un representante
sindical o del empleado fue mayor previamente
(el 7 % en 2021 en comparacion con el 4 %
en 2024). Las mujeres parecieron sentirse
mas comodas denunciando el matonismo a
un defensor de semejantes en comparacién
con los hombres (el 18 % en comparacion
con el 9 %, respectivamente).

Resultados de las denuncias de matonismo

Por lo general, la satisfaccion con los
resultados de las denuncias de matonismo
estaba dividida: el 24 % de las personas
con denuncias finalizadas respondieron que
no estaban para nada satisfechas, mientras
que el 20 % de las personas con denuncias
finalizadas dijeron que estaban sumamente
satisfechas. Cuando se preguntd acerca de
las consecuencias que se produjeron para el
agresor después de la denuncia, el resultado
principal del que las personas estaban al
tanto fue que se habia hablado con el agresor
a nivel informal (el 24 %). Sin embargo, a
esto le siguieron los casos de personas que
no estaban seguras de si se habia tomado
alguna medida (el 16 %) y los de ninguna
consecuencia para el agresor (el 14 %).

También se les preguntd a los encuestados
si experimentaron alguna consecuencia
negativa por haber hecho la denuncia. Si
bien la mayoria de las personas en 2024 no
experimentaron consecuencias negativas por
hacer su denuncia (el 50 %), el 33 % indico
que si sufrieron consecuencias. Esta es una
pequefa disminucién con respecto a 2021

(el 36 %).

Su superior inmediato

Otro dirigente

Integrante del personal de
Recursos Humanos

Un representante sindical 8 2 5 2
o del empleado

Defensor de semejantes 15 14 9 18

Lo denuncid por el proceso de
denuncia oficial interno (p. €j., 8 8 9 13
myVoice, Care Hub, etc.)

Un abogado o servicio legal 3 2 1 2

Una agencia o grupo externo oficial 1 2 2 1

La policia o las fuerzas del orden

1 1 1 0
En otro lugar 3 1 7 5
Prefiero no indicarlo 1 1 2 2

Figura 17: Ante quién se present6 una denuncia con respecto al
matonismo, por sexo 2021 y 2024 (%)

P: ¢Hizo una denuncia/queja oficial o informal sobre el incidente mas reciente

de matonismo que experiment6? P: ;A cudl de las siguientes opciones denuncio el
incidente? Base: todos los encuestados (no se indica debido al tamafo pequefio de la
muestra: persona no binaria/de género flexible e identidad diferente)
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales

Entre aquellos que experimentaron
consecuencias negativas, las principales
fueron las siguientes:

> Impactos en la salud mental (el 82 %
en 2024, el 80 % en 2021)

> Impactos en las relaciones profesionales
(el 85 % en 2024, el 61 % en 2021)

> Impactos en el empleo o el avance
profesional (el 61 % en 2024, el 66 %
en 2021)

> Impactos generales en el bienestar
(el 60 % en 2024, el 64 % en 2021).

La decision de no denunciar el matonismo

Aquellos que no habian presentado una
denuncia o una queja sobre el incidente mas
reciente de matonismo dieron varios motivos
por los que no lo hicieron. Como se ilustra
en la Figura 18, los principales motivos por
los que las personas optaron por no buscar
apoyo o hacer una denuncia fueron los
siguientes:

» Crei que habria consecuencias negativas
para mi carrera (el 44 % en 2024, el 48 %
en 2021)

> No pensé que hiciera una diferencia
(el 40 % en 2024, el 41 % en 2021)

> Crei que habria consecuencias negativas
para mi reputacion (el 36 % en 2024, el
41 % en 2021)

> Pensé que empeoraria la situacion (el
32 % en 2024, sin informacién disponible
de 2021).

2 ©
& &
& &
€ S
No sabia con quién hablar para hacer
8 10

una denuncia ni cdmo hacerla

Estd normalizado y aceptado donde trabajo -‘-

Mi familia y amigos me sugirieron no hacerlo 3 3

Un colega o mis colegas me recomendaron no hacerlo 5 D),

No necesité hacerlo porque pude detener la
situacion de matonismo

12 10

No necesité hacerlo porque ya no tenia contacto
con la persona/las personas que me matoneaban

6 9

No pensé que haria una diferencia
riesgo de finalizacién de mi empleo)
Pensé que habria consecuencias negativas para mi
reputacion (p. ej., que se me culparia o que no me
creerian o que pensarian que exageré mi reaccion)

Crei que habria consecuencias negativas para mi
carrera (p. ej., oportunidades de ascenso afectadas,

Crei que mis compafieros me aislarian 12 15

Un espectador intervino y el matonismo se detuvo 2 1

Pensé que hacer una denuncia seria
dificil o vergonzoso 10 13

Tenia miedo o estaba asustado 4 8

Me preocupaba la falta de confidencialidad y
cuéntas personas se enterarian de esto

Pensé que nadie me creeria 9 14

Pensé que empeoraria la situacion -

Algun otro motivo 15 15
No estoy seguro/a 3 2
Prefiero no indicarlo 3 1

Figura 18: Motivos para no denunciar el matonismo, por sexo (%)

P: ¢Hizo una denuncia/queja oficial o informal sobre el incidente mas reciente de
matonismo? P: Las personas deciden no buscar apoyo ni presentar una denuncia
por muchos motivos diferentes. ¢Cudles son los motivos por los que no denuncié el
matonismo? Base: todos los encuestados (no se indica debido al tamafo pequefio
de la muestra: persona no binaria/de género flexible e identidad diferente)
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales

3.6.3 Racismo

Debido a los cambios notables entre las encuestas
de 2021 y 2024, los datos del sondeo original no se
pueden comparar con los de 2024 y se han excluido
de esta seccioén.

Entre las personas que experimentaron racismo
durante los ultimos 12 meses, solo el 12 % hizo una
queja o denuncia

sobre el racismo y solo el 4 % una queja o denuncia
oficial internamente. Esta es la incidencia mas baja
de denuncias en comparacion con el matonismo y

Su superior inmediato

Otro dirigente 45

Integrante del personal de
Recursos Humanos

el hostigamiento sexual (aunque solo es ligeramente Un representante sindical o 7 3

) ) del empleado
menor que el hostigamiento sexual).
Era mas probable que las mujeres presentaran Defensor de semejantes 16 12
cualquier tipo de queja o denuncia (el 20 %) y las
mujeres que trabajaban en Mineral de hierro aun mas Lo denunci6 por el proceso de
(el 29 %). Como se ilustra en la Figura 19, la mayoria denuncia °f'i°i3| interno (p. ej., 8 11
de las denuncias se hicieron ante los superiores myVoice, Care Hub, etc.)
inmediatos (el 59 %) u otro dirigente de la empresa
(el 45%). Un abogado o servicio legal 3 3
Resultados de las denuncias de racismo

Una agencia o grupo externo oficial 3| 7

A las personas cuyas denuncias habian finalizado se
les preguntoé cuan satisfechas estaban con la medida
tomada después de su denuncia. La mayoria de La policia o las fuerzas del orden 0 0
las personas no estaban para nada satisfechas (el
48 %), aunque casi un cuarto respondié que estaban
sumamente satisfechas (el 23 %). En otro lugar ) 7
Cuando se les pregunto acerca de las consecuencias
para la persona racista después de la denuncia, el Prefiero no indicarlo 3 ]

resultado principal del que las personas estaban al
tanto fue que se habia hablado con la persona racista
a nivel informal (el 23 %) o que no hubo consecuencias
para la persona racista (el 21 %).

Figura 19: Ante quién se presenté una denuncia con
respecto al racismo 2021 y 2024 (%)

P: ¢Hizo un queja/denuncia oficial o informal sobre el incidente de racismo
mas reciente que experimento? P: ;A cual de las siguientes opciones
denuncid el incidente? Base: todos los encuestados (no se indica debido
al tamafo pequefio de la muestra: persona no binaria/de género flexible e
identidad diferente)
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales

Cuando se les pregunté si experimentaron alguna
consecuencia negativa como resultado de haber
hecho la denuncia, la mayoria de las personas no
experimentaron consecuencias negativas por hacer
su denuncia (el 49 %), mientras que el 38 % informd
que si experimentaron consecuencias negativas.
Entre aquellos que experimentaron consecuencias
negativas, las consecuencias principales fueron las
siguientes:

» Impactos en la salud mental (el 82 %)

> Impactos en las relaciones profesionales (el 70%)
> Impactos generales en el bienestar (el 67 %)
>

Impactos en las relaciones personales (el 61 %)

La decision de no denunciar el racismo

Como se ilustra en la Figura 20, los principales motivos
por los que las personas que optaron por no buscar
apoyo o presentar una denuncia sobre el racismo
fueron los siguientes:

» No pensé que haria una diferencia (el 40 %)

> Crei que habria consecuencias negativas
para mi carrera (37 %)

> Crei que habria consecuencias negativas
para mi reputacion (32 %)

> Estd normalizado y aceptado donde trabajo
(el 27 %)

No sabia con quién hablar para hacer

una denuncia ni cémo hacerla 1
Esta normalizado y aceptado donde trabajo
Mi familia y amigos me sugirieron no hacerlo 3
Un colega o mis colegas me
recomendaron no hacerlo 4
No lo necesitaba porque detuve el racismo 8
No lo necesitaba porque ya no tenia contacto con la
persona/las personas que eran racistas conmigo 5
No pensé que haria una diferencia 40

Crei que habria consecuencias negativas para mi
carrera (p. ej., oportunidades de ascenso afectadas, 37
riesgo de finalizacién de mi empleo)

Pensé que habria consecuencias negativas para mi
reputacion (p. ej., que se me culparia o que no me 32
creerian o que pensarian que exageré mi reaccion)

Crei que mis compafieros me aislarian 14

Un espectador intervino y detuvo el
incidente de racismo 0

Pensé que hacer una denuncia seria
dificil o vergonzoso 12

Tenia miedo o estaba asustado 6

Me preocupaba la falta de confidencialidad y
cuantas personas se enterarian de esto

Pensé que nadie me creeria 16

Pensé que empeoraria la situacion

Alglin otro motivo 15
No estoy seguro/a 4
Prefiero no indicarlo 6

Figura 20: Motivos para no denunciar el racismo por (%)

P: ¢Hizo un queja/denuncia oficial o informal sobre el incidente de racismo
mas reciente que experiment6? P: Las personas deciden no buscar apoyo
ni presentar una denuncia por muchos motivos diferentes. ¢ Cudles son los
motivos por los que no denuncié el racismo? Base: todos los encuestados
(no se indica debido al tamafio pequefio de la muestra: persona no binaria/
de género flexible e identidad diferente. Los datos de racismo de 2021 no
se incluyen debido a cambios en la redaccién de la pregunta (consulte la
metodologia para obtener mas detalles)
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3. Instantanea de datos de encuestas sobre conductas perjudiciales

3.7 Denuncias de experiencias de conductas perjudiciales

De aquellos que presentaron una denuncia de matonismo
(el 31 %), hostigamiento sexual (13 %) o racismo (12 %)
que habian experimentado en los ultimos 12 meses, se
les preguntd a los encuestados sobre su satisfaccion

con los resultados, asi como si experimentaron alguna
consecuencia negativa como resultado de la denuncia.

La encuesta muestra que ha habido una mejora en

la satisfaccion del empleado con los resultados del
proceso de denuncia de hostigamiento sexual desde la
Evaluacion de 2021. Como se ilustra en la Figura 21, es
mas probable que los encuestados digan que estaban
sumamente satisfechos con la manera en que se

abordo su denuncia de hostigamiento sexual en 2024 en
comparacion con 2021. La satisfaccion con el proceso de
denuncia en relacién con el matonismo en 2021 y 2024 fue
aproximadamente la misma. No es posible efectuar una
comparacion entre 2021 y 2024 con respecto al racismo,
pero los datos muestran que es menos probable que los
encuestados que presentaron una denuncia de racismo en
2024 estén satisfechos con los resultados de la denuncia
que aquellos que presentaron una denuncia en relacion
con el matonismo o el hostigamiento sexual.

100%

80%

60%

40%

satisfaction with reporting

20%

0%

Se les pregunté a los encuestados si experimentaron
alguna consecuencia negativa como resultado de haber
hecho una denuncia en relacién con su experiencia de
matonismo, hostigamiento sexual o racismo. Es alentador
que la mayoria de las personas dijo que no experimenté
ninguna consecuencia negativa como resultado de haber
hecho una denuncia por matonismo (el 50 % en comparacion
con el 40 % en 2021), hostigamiento sexual (el 56 % en
comparacion con el 49 %) y racismo (el 49 %); esto
representa una mejora importante.

Ademas, la proporcién de encuestados que dijeron

que no se tomaron medidas a raiz de su denuncia por
hostigamiento sexual se redujo del 10 % en 2021 al 4 %

en 2024; lo mismo sucedié con aquellos que dijeron que

no estaban seguros o no conocian los resultados de su
denuncia, para quienes hubo una reduccion del 22 % en
2021 al 14 % en 2024. También se pueden ver mejoras
mas pequefas en relacion con el matonismo: el 16 % dice
que no esta seguro/no sabe si algo sucedié como resultado
de su denuncia en comparacion con el 19 % en la encuesta
de 2021. Alrededor del 6 % de los encuestados dijo que no
se ha tomado ninguna medida en relacion con su denuncia
en comparacién con el 5 % en la encuesta de 2021."?

2021 2024 2021 2024 2021 2024
Matonismo Hostigamiento sexual Racismo
Para nada
:tr)eﬁirizarlo :‘eogﬁf;% ®1- satisfecho/a 2 =3 ®4 E5- Sumamentesatisfecho/a

Figura 21: Satisfaccién con las denuncias de 2021 a 2024 (%)

P: ¢Realizé una denuncia/queja oficial o informal sobre el incidente mas reciente de matonismo/hostigamiento sexual/racismo que experimenté? P: En
una escala del 1 al 5, donde 1 significa para nada satisfecho/a y 5 significa sumamente satisfecho/a, ;cémo calificaria la medida tomada para abordar su
denuncia? (No hay datos disponibles sobre el racismo en 2021 debido a que se encontraba entre sondeos)

12 No es posible comparar con los datos de 2021 debido a las diferencias en la metodologia. Consulte el capitulo 1y el Anexo B para obtener mas detalles.
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4. Areas de progreso, desafios continuos

y oportunidades para acelerar el cambio

La finalizacién de la Evaluacion original, la publicacion
del Informe de Respeto todos los dias, el programa de
actividad para implementar las 26 recomendaciones y las
acciones de los dirigentes y empleados de Rio Tinto en
todo el mundo han dado lugar a indicaciones tempranas
de un cambio de actitud positivo dentro de la empresa.

En este capitulo se identifican las areas clave de progreso
desde la publicacion del Informe de Respeto todos los
dias, lo que establece una base crucial para los esfuerzos
continuos de Rio Tinto para crear y mantener actitudes
saludables, seguras e inclusivas en todos los sitios. Al igual
que con cualquier evolucion cultural en una operacién
mundial compleja, las sesiones de escuchay la encuesta
en linea también apuntan a varios desafios y obstaculos
continuos. Con la implementacion de las recomendaciones
del Informe de Respeto todos los dias en gran medida
bien encaminada, el imperativo clave para Rio Tinto es
mantener el rumbo y continuar desarrollando las acciones
que estan en marcha. Con este fin, este capitulo también
identifica oportunidades de accién para acelerar el cambio
en el Respeto todos los dias.

4.1 Impacto de la publicacion del
Informe de Respeto todos los dias

4.1.1 Progreso

Los empleados de Rio Tinto identificaron la publicacién

del Informe de Respeto todos los dias como un catalizador
critico para el cambio tanto dentro de la empresa como
para ellos personalmente. Las personas que habian
trabajado para Rio Tinto antes de la publicacion del
Informe creian que el informe habia contribuido a un

mayor entendimiento comun compartido de la experiencia
vivida por la fuerza laboral de Rio Tinto, particularmente la
experiencia de las mujeres, las personas indigenas o de las
Primeras Naciones y las personas de origenes culturales

y linguisticos diversos. El informe también sirvié como un
poderoso simbolo para aquellos que consideraban trabajar
para Rio Tinto: un simbolo de transparencia y de un
compromiso compartido con la mejora.

Los empleados de todos los géneros le dijeron al equipo
que sentian emociones mixtas al leer el informe, que
experimentaban angustia por las experiencias negativas de
algunos empleados de Rio Tinto y que estaban orgullosos
del compromiso de Rio Tinto con la transparencia y el
cambio de actitud.

Los participantes comentaron lo siguiente:

Volvi a trabajar para Rio... justo antes de que saliera el
informe. Me sorprendid y me angustio el informe, pero
también me enorgullecid que estuviéramos hablando
de esto. Sabia que este era el primer paso en el
camino hacia la recuperacion.

[Antes de que saliera el informe] Pensé “nada sucede
en Rio, todo es genial”. Cualquier cosa que se refiera
a conductas perjudiciales en la industria de la mineria
se refiere a otra compafiia, no a Rio. Después

del informe, las personas comenzaron a hablar al
respecto. Los integrantes del equipo han solicitado
que se converse todos los meses sobre el Respeto
todos los dias.

Realmente se ha generado conciencia sobre lo que
no es correcto en las personas y la empresa. Me he
enfrentado a esas conductas en el pasado y no he
tenido una buena respuesta. Ahora los dirigentes

son mucho mas conscientes de los efectos de sus
conductas en los demds. Los carteles purpuras han
marcado una gran diferencia porque han comenzado
a mostrar el impacto de diferentes comportamientos y
las medidas que la empresa esta dispuesta a tomar.

El informe nos ha hecho dar un paso
importante hacia adelante. Nunca se
habia hablado de esto correctamente.
Este fue un paso claro en nuestra
evolucion cultural.

El equipo escuché a muchos hombres y mujeres quienes,
después de la publicacion del informe, se sintieron mas
empoderados para expresarse y para responder a las
situaciones de manera diferente.

Cuando comencé, los hombres... me hacian sacar
la basura de todos. Después de que salid el informe,
me senti empoderada para denunciar esta actitud.
Eso sucedio porque soy mujer, eso es todo, solo
porque soy mujer.

Ha habido una evolucion [que supera] algunas de

las experiencias [negativas] que tuve como graduada
y eso me hace sentir bien.
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4. Areas de progreso, desafios continuos y oportunidades

para acelerar el cambio

Los participantes le dijeron al equipo que el Informe de
Respeto todos los dias habia afectado positivamente sus
decisiones de empleo: algunos empleados existentes

se sentian mas comprometidos con Rio Tinto y los
empleados nuevos se sentian atraidos por Rio Tinto por el
compromiso visible de la empresa con la transparencia y
con el abordaje de aquellos aspectos de la empresa que
no guardan congruencia con sus valores. Los participantes
comentaron lo siguiente:

Me senti obligado a quedarme en Rio porque estaban
abordando los problemas sistémicos y queria ser parte
del cambio.

Empecé a trabajar en Rio hace poco. Rio me atrajo
por su transparencia al publicar el Informe de Respeto
todos los dias. Lei todo el informe antes de aceptar el
trabajo. Fue audaz y valiente y mostraba la conviccion
de tomar cartas en el asunto.

La publicacion del Informe de Respeto todos los dias ha
creado olas de cambio dentro de Rio Tinto; envié un
mensaje poderoso sobre el compromiso de la empresa
con la transparencia y el aprendizaje de la experiencia
vivida de los empleados. Para muchos empleados de
Rio Tinto, aunque no para todos, esto ha contribuido a
un sentido de compromiso con la empresa y a la voluntad
de ser un espectador activo. La finalizacion de esta
Evaluacion de progreso también le brinda a Rio Tinto una
oportunidad adicional para profundizar la conversacién
sobre el Respeto todos los dias, incluida la oportunidad
de llegar a aquellos que aun no han estado involucrados
en la transformacion del cambio de actitud ni se han
sentido conectados con él.

La publicacién del Informe de Respeto todos los dias
también ha tenido un efecto en cascada en todo el sector
y ha ayudado a darle forma a la accion colectiva. Por
ejemplo, el Grupo de Productos de Mineral de Hierro ha
colaborado con BHP y FMG en el disefio y desarrollo

del programa de formacion Construir lugares de trabajo
seguros y respetuosos, lo que genera conciencia sobre

el impacto del hostigamiento sexual, el matonismo y el
racismo. El programa se ha puesto a disposicion del sector
de la industria en Australia gratuitamente. La semana de
introduccién obligatoria de Mineral de hierro para nuevos
empleados ahora proporciona la formacion Cémo construir
lugares de trabajo seguros y respetuosos junto con la
formacion de concientizacion cultural y los médulos de
aprendizaje de LGBTIQA+. La formacién se implementara
para todos los empleados existentes.

En Canadda, como miembro de Hacia una mineria
sostenible (una norma de la Asociacién Minera de Canada
[AMC] reconocida mundialmente), el Grupo de productos
minerales contribuyé a la formulacién del Protocolo de
Lugares de trabajo equitativos, diversos e inclusivos,

al compartir los aprendizajes del Informe de Respeto
todos los dias. I0C (Rio Tinto en Canadad) fue la primera
companfia minera en completar la autoevaluacion y la hizo
verificar externamente en 2023, que fue 3 afios antes de
que esto fuera un requisito de la AMC. Este protocolo
ayudara a promover las medidas de diversidad e inclusion
en |OC. En 2024, tanto Diavik como las operaciones de
hierro y titanio de Rio Tinto (Rio Tinto Iron and Titanium,
RTIT) en Quebec también realizaron la autoevaluacion del
protocolo, incluida la verificacion externa con anticipacion.

4.1.2 Desafios continuos

Si bien el impulso positivo de la publicacion del Informe

de Respeto todos los dias se observé ampliamente, el
equipo también escuchd en todos los contextos que ha
habido resistencia a la agenda de Respeto todos los dias.
La resistencia es una parte natural de cualquier agenda de
cambio y se observa en todos los esfuerzos para promover
el cambio de actitud en diferentes contextos. La resistencia
puede ser un signo de que las personas no entienden o no
creen en los motivos del cambio. Toma muchas formas,
incluidos el enojo directo o la resistencia pasiva y el miedo.
También puede presentarse como una sensacion de
cansancio acerca de la agenda del cambio.

El equipo escuché a hombres y mujeres que expresaron

su resistencia a la agenda de Respeto todos los dias. En
los hombres, la resistencia se planted principalmente en el
sentido de ser ignorados o no valorados, ya que se percibe
un enfoque mas fuerte en el equilibrio y la diversidad de
género, y algunos expresaron su opinién de que habia
discriminacion inversa y que se contrataban mujeres que
no estaban calificadas adecuadamente. Hubo resistencia
especifica con respecto a programas y estrategias dirigidas
a mujeres y otros grupos marginados, como programas

de liderazgo.

Como hombre blanco heterosexual, siento que

ya no vale la pena expresar mis pensamientos y
sentimientos. Hay tanta charla y reconocimiento en
torno a las mujeres, las comunidades indigenas y de
LGBT que sofocan mi forma de pensar. La gerente
general de sexo femenino hizo una reunion de “Solo
mujeres” a fines del afio pasado. Solo puedo imaginar
la indignacion si un gerente de sexo masculino hubiera
hecho una reunidn de «solo hombres».

RESPETO TODOS LOS DIAS EN RIO TINTO EVALUACION DE PROGRESO /43
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para acelerar el cambio

Personalmente, estoy de acuerdo que las mujeres
trabajen en la industria de la mineria, pero en algunos
casos, si no en la mayoria, se ha observado que
nuestra politica de apoyo a la mujer es excesiva, a
veces incluso designan a personas sin calificaciones
ni experiencia.

Los hombres del sitio sienten que les estan pasando
por alto. En realidad, no es el caso en este momento,
pero odiaria que asi fuera. Pero hay algunos casos en
que RR.HH. se ha negado a firmar una decision de
contratacion porque no es una mujer; esto no ayuda.

Simplemente me siento absolutamente desvalorizado.
Si solicito un empleo con 30 afios de experiencia,
pero hay una dama alli que es novata, la contrataran
a ella. Solicito un puesto de supervisor. Hice toda
esta formacion. Hay una chica que solo tiene un par
de arios de experiencia antes que yo. ;Como se
comparan 30 afios en mineria con un par de afnos

de una chica? La experiencia tiene que ser mds
importante que todo lo demds.

Los participantes de sexo masculino también compartieron
su temor de ser considerados sexistas o agresores si
dijeron o hicieron lo incorrecto o no estuvieron de acuerdo
con la agenda de Respeto todos los dias. Esto llevd a un
silenciamiento de los hombres. Dichas inquietudes también
reflejan cambios sociales mas amplios, incluido el aumento
de las reacciones contra el progreso en la igualdad de
género. Otros hombres compartieron sus inquietudes de
que la organizacion no se ocupaba de las necesidades de
los hombres, como la salud mental, y que los esfuerzos de
participacion de Rio Tinto no estaban conectados con las
dificultades que enfrentan los hombres a diario.

Debido a que la empresa se ha
enfocado intensamente en las mujeres
desde hace ya unos anos, hablando
en calidad de hombre, casi siento
que los hombres vy la salud mental
han quedado atras y siento que

nos convertimos en la poblacion
demografica olvidada de la compania.
Nunca hay un reconocimiento de

los hombres y de los problemas de
salud de los hombres en la compania.
Los hombres son sus propios peores
enemigos al guardarse todo.

Como hombre, sientes que eres un agresor cuando no
tienes nada que ver con la situacion. Implicitamente,
eres culpable por portacion de cromosoma. Si no estas
levantando un cartel literalmente, eres culpable por no
alzar la voz. Las personas lo encuentran hiriente.

Debemos incluir a todos en esta trayectoria y no
dejar a nadie en el camino. Sabemos que las tasas

de suicidio entre los hombres son altas. Y realmente
no se habla de eso. Es decepcionante. También
debemos hablar sobre salud y masculinidad. No es
una competencia. Cada grupo demogréfico tiene un
largo camino por recorrer en términos de condiciones
ideales. Las cosas no se resuelven de la noche a la
mafana, pero se esta dejando un grupo atras,

sin prestarle toda la atencion ni el apoyo.

Muchas mujeres también compartieron sus inquietudes
sobre el cambio de actitud, sefialando las formas en que el
enfoque en la igualdad y diversidad de género ha socavado
la credibilidad de las mujeres en el lugar de trabajo debido
a la percepcioén de un trato especial. Algunas mujeres
comentaron que se les dice regularmente que solo estan
en sus puestos porque son mujeres y no estan calificadas
para el que ocupan.

El enfoque en las mujeres ha sido bueno. Pero no
se ha transmitido ni comunicado bien. Atraer a mas
mujeres es lo correcto, pero la forma en que se lo
hemos explicado a los hombres no ha sido la mejor.

Debido a que los hombres sienten
que estan perdiendo algo, las mujeres
estan molestas porque quieren ser
tratadas como personas, no como un
género. Debemos hacer mucho mas
para explicar el por qué.

Los operadores no entienden por qué estamos
haciendo el Respeto todos los dias. Los escuchamos
decir que les «imponemos» las mujeres, que «este
trabajo no es adecuado para las mujeres», que

«nos asusta no saber donde encajamos»; estamos
poniendo la alfombra roja para las mujeres, estamos
reduciendo el nivel.

Este ha sido el lugar mas desafiante en el que he
trabajado con respecto a las relaciones de género.
Existe la suposicion de que no sé lo que estoy
haciendo. Llegué a través de un programa de mujeres
en liderazgo y desearia nunca haberlo hecho.
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4.1.3 Oportunidades para acelerar el cambio

El equipo escuchd algunos hombres decir que la agenda
de Respeto todos los dias les habia dado la oportunidad
de reflexionar sobre su comportamiento, asumir el rol de
aliado y actuar como ejemplo para otros hombres. Otros
compartieron su reflexiéon de que la naturaleza cambiante
del lugar de trabajo alterd su sentido de ser el principal
sostén o proveedor de la familia, y sefialaron que toma
tiempo comprender y aceptar el cambio en las expectativas
sociales de los hombres (asi como de las mujeres). Algunos
también reflexionaron que habian comenzado a pensar de
manera diferente con respecto a la igualdad de género con
la llegada de sus hijas al lugar del trabajo.

El prejuicio inconsciente sigue saliendo a la luz y
requiere mucho entrenamiento. Por ejemplo, las
personas que le dicen a las mujeres que no queden
embarazadas y que no entienden cual es el problema.
Debo conversar con muchachos todo el tiempo
sobre como evolucionan las cosas y como ser el
«hombre de hoy», no el <hombre de ayer».

Siempre pienso en que mi hija trabaja en la profesion
Jquiero que experimente este comportamiento?

Asi es como hablo con los muchachos, ¢les gustaria
que les hablen a sus esposas o hijas de esa manera?
Entonces, ¢por qué esta bien hacerlo en el

entorno laboral?

Cuando miro hacia atras mi carrera
laboral y como he tratado a las mujeres,
me gustaria pensar que fui respetuoso,
pero cuando pienso en ello, quizas

no lo fui. A veces puedo ser muy
intenso, y es necesario que me lo digan
dos o tres veces antes de detener

mi comportamiento. No creo haber
sido mejor que ningun otro hombre.

El informe me ayudo a verlo.

La evidencia indica que la resistencia a menudo ocurre
cuando algo altera las normas, practicas y estructuras
que se perciben o entienden como “tradicionales”,

“normales”, “naturales” o “la forma en que siempre se

han hecho las cosas”.™®

Promover la igualdad de género, la diversidad cultural
y el Respeto todos los dias puede constituir un desafio

13 Our Watch, Understanding, monitoring and responding to resistance and backlash (2022).

a creencias, normas e ideologias profundamente arraigadas.
Si bien la investigacion revela que la resistencia y la reaccion
negativa al cambio social son inevitables', también respalda
la premisa de que la resistencia puede verse positivamente,
como confirmaciéon de que se esta produciendo el cambio:

77t

Ya no se trata de qué hacer “si” ocurre resistencia,
sino de como nos preparamos para ser deliberados
y conscientes con nuestras respuestas “cuando”
se presenta. Hemos descubierto que un cambio
significativo invariablemente implica generar
resistencia y que su ausencia suele indicar que solo
se esta produciendo un cambio real incremental o
minimo en la organizacion.

Si bien la mayoria de los empleados notaron que es
fundamental que Rio Tinto siga el rumbo del Respeto
todos los dias, también hablaron de crear espacio para que
todas las personas, en particular los hombres, compartan
sus puntos de vista de manera segura. Se compartieron
varios ejemplos positivos de lideres que trabajan a nivel de
equipo para crear seguridad psicolégica con el objeto de
facilitar estas conversaciones matizadas sobre el cambio
de actitud, el miedo y la pérdida.

Los hombres se preocupan por
quedarse atras. Divorcio, suicidio,
depresion. Rio podria ofrecer cosas
como un almuerzo o un espacio de
galpon para hombres. Una vez por
trimestre, poder bajar, buscar un camion
de comidas, conversar. No se necesita
mucho para que un hombre se abra,
pero No se sienten apoyados.

Existe la necesidad de escuchar, interactuar y aprender
de aquellos que se resisten a la agenda de cambio. Sera
importante involucrar a los hombres en toda la fuerza laboral
y disefiar en colaboracion con ellos iniciativas que tomen
en consideracion las vidas e identidades de los hombres,
incluida su salud mental. También existe la oportunidad
de simplificar la justificacion del cambio al proporcionar
ejemplos tangibles positivos del impacto del Respeto todos
los dias a nivel de equipo y explicar por qué es necesario
un trato diferencial para nivelar el campo de juego para
todos. El progreso en esta area podria medirse a través
de preguntas que evallan las actitudes de la fuerza laboral
hacia la igualdad de género, la diversidad y la inclusion.

14 Michael Flood, Molly Dragiewicz y Bob Pease, ‘Resistance and backlash to gender equality’ (2020) 56(3) Australian Journal of Social Issues, 1.
15 Placida Gallegos, llene Wasserman y Bernardo Ferdman, ‘The Dance of Inclusion: New Ways of Moving With Resistance’ en Kecia Thomas (ed), Diversity Resistance in Organizations (Routledge,

2020) 165, 166.
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4.2 Hablar sobre Respeto todos
los dias

4.2.1 Progreso

Los participantes en las sesiones de escucha consideraron
que Respeto todos los dias se esta incorporando cada vez
mas en las conversaciones en el lugar de trabajo y en las
formas de trabajar juntos, y existe una mayor seguridad
psicoldgica para hablar sobre Respeto todos los dias. Las
personas dijeron que habian notado los cambios entre sus
colegas y dirigentes, asi como los cambios en si mismas.
Lo atribuyeron a una variedad de factores, que incluyen
una mayor conciencia individual y colectiva, un lenguaje
comun para hablar sobre el respeto, el creciente vinculo
entre Respeto todos los dias y la agenda de seguridad de
Rio Tinto, y expectativas y responsabilidad mas claras

y coherentes en relacion con Respeto todos los dias.

El cambio mds grande que he visto es que ahora
hablamos de Respeto todos los dias. Hay muchas
referencias y es constante. Lo tengo en mente cuando
estoy interactuando con personas. Soy mucho mas
consciente de como se trata a las personas y ahora
me siento mas empoderado para conversar con ellas.
Para mi, también hay mucho mas apoyo y recursos
para ayudarme a lidiar con estos problemas.

La luz del sol es el mejor desinfectante. Respeto
todos los dias realmente cred la oportunidad de iniciar
estas discusiones. Al principio, algunos se sintieron
incémodos. Estas conversaciones hicieron que

las personas vieran que Respeto todos los dias no
desaparece. Pero ahora, las personas se sienten cada
vez mas comodas para hablar, no aceptan un mal
comportamiento. Si alguien no respeta a las personas,
entonces reciben asesoramiento y hacen un cambio

o tienen que buscar otro trabajo.

Se esta trabajando mucho en torno

a la seguridad psicoldgica. Hemos
implementado sistemas de produccion
seguros. Hay mucha educacion en torno
a hablar, mostrar valentia y cuestionar
respetuosamente a las personas.

Muchos comentaron que los empleados y dirigentes

de Rio Tinto ahora tienen un lenguaje comun y que esto
permite la conversacion sobre Respeto todos los dias.
Una persona comento:

Se habla de esto, se saca a la luz, hay un lenguaje
comun, un permiso para decir algo, para sefialar esas
cosas cuando suceden.

Los participantes hablaron sobre una mayor disposicion
a “decir cosas” y una mayor confianza para ser un
espectador activo.

He visto un gran cambio en la forma en
que se comunican las cosas. Hay mas
apertura con respecto a la idea de
«decir la verdad». Cuando ocurre un
incidente, sin importar cuan grave sea,
se expresa.

Cuando comencé, habia comentarios despectivos
constantes sobre las mujeres (volver a la cocina,
etc.), pero ahora se llama la atencion por esos
comentarios. Por lo tanto, ya no son tan frecuentes.
Los comparieros y otros colegas que se ponen de
pie y llaman la atencion por ese comportamiento
desempenan un papel importante.

En las sesiones de escucha, el equipo escuchd que hay

un sentido mas profundo de responsabilidad compartida

y empoderamiento compartido para construir y mantener
una cultura basada en valores. Muchas personas, incluidos
los empleados técnicos y administrativos, los supervisores
de primera linea y los dirigentes con mas jerarquia,
comentaron que crear la cultura ya no es responsabilidad
exclusiva de los dirigentes y gerentes, sino mas bien la
responsabilidad colectiva de cada empleado de Rio Tinto.

A medida que crece la conversacion en Rio Tinto, en cierta
medida, las personas se han sentido mas empoderadas
para actuar ante un comportamiento inapropiado. En
particular, esto es evidente en relacion con el hostigamiento
sexual, donde la encuesta descubrié que habia habido

un aumento significativo del nimero de personas que
denunciaron su experiencia de hostigamiento sexual

a través del proceso interno de denuncia oficial myVoice
(el 3 % en 2021 en comparacion con el 12 % en 2024).
Esto también se ve reflejado en la mayor cantidad de
denuncias recibidas a través de myVoice.
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Practicas prometedoras:

» El Grupo de Productos de Mineral de hierro
ha introducido una “pausa” para la cultura/el
respeto, que es un momento en que “se dejan
las herramientas” para que todos los dirigentes y
empleados reflexionen tanto sobre la importancia
del Respeto todos los dias en sus equipos como
sobre las medidas que pueden tomar para
impulsar el cambio.

> En Nueva Zelandia, Respeto todos los dias se
ha incorporado en las charlas de seguridad
diarias en las que cada equipo reflexiona sobre
los comportamientos del turno anterior y sobre
las prioridades que permitiran crear un entorno
respetuoso para el siguiente turno.

> Para abordar las dudas y el miedo en torno a

las conversaciones de Respeto todos los dias,

el Grupo de Productos de Cobre organizé una
formacion abreviada de un dia de conversaciones
cruciales para aproximadamente 200 dirigentes,
incluido el equipo de liderazgo de mayor jerarquia
de Oyu Tolgoi. Se han implementado planes para
ampliar la formacién e incorporarla como parte de
la formacion de Desarrollo de Liderazgo, como en
Resolution Copper, donde esto ya se ha hecho.

> El Consejo de Inclusion del Grupo de Productos
Minerales de Boro lidera “Caminatas de inclusion”
mensuales. El equipo se relune con colegas en
diferentes areas de trabajo para obtener ideas
que permitan mejorar las instalaciones del sitio y
el entorno en el que trabajan.

> El Grupo de Productos de Mineral de hierro ha
implementado la formacién de espectadores
MATE para el 97,9 % de los empleados.
MATE (Motivacion de la accion a través del
empoderamiento) es un programa de educacion
e intervencion que ensefa a nuestros empleados
a ser lideres en la prevencion de la violencia y
los comportamientos problematicos.

> Respeto todos los dias y el cuidado de los empleados
estan incorporados en la Hoja de ruta de finanzas
futuras e influyen en el enfoque de trabajo de todo
el Grupo de funciones. Esto se ha respaldado a través
de la formacién en ER, las iniciativas de bienestar y
las conversaciones diarias sobre el respeto, todo lo
cual ha contribuido positivamente a la experiencia
vivida por los empleados.

4.2.2 Desafios continuos

Si bien el equipo escuché que habia una mayor seguridad
psicoldgica para hablar sobre el Respeto todos los dias,
los participantes también sefalaron que no se reconocen
las conductas perjudiciales como una preocupacion de
seguridad clave con el mismo rigor que la seguridad fisica.
Indicaron que habia un entendimiento limitado de como la
seguridad psicosocial se conecta con la seguridad fisica;
por ejemplo, cuando las conductas perjudiciales crean

un contexto para la violacion de la seguridad fisica.

Tenemos un largo camino por delante.
Creo que mucha gente penso que
estariamos mas avanzados de lo que
estamos.

Pasamos mucho tiempo haciendo asesoramientos
para cuidar la seguridad fisica, pero no nos enfocamos
en la seguridad mental y psicoldgica. Deberia ser

una funcion especifica en cada sitio. Debemos
invertir en esto. Tenemos que aprovechar todas

las celebraciones, el aprendizaje y los sistemas de
seguridad fisica y aplicarlos a la seguridad mental.

Para nosotros, para nuestra cultura, la seguridad
psicoldgica queda en segundo lugar, mientras que

la seguridad fisica esta primera. Los empleados suelen
enfocarse en la seguridad fisica y no en la psicoldgica.
Creemos que la mineria es un negocio duro, algo

asi como un lenguaje rudo. Se acepta la falta de
equidad de género, y simplemente aceptamos que

la mineria esta dominada por hombres. No vemos
como podemos cambiar esto a través del enfoque

en la seguridad psicoldgica.

Necesitamos rutinas rigurosas en torno a los costos
y la seguridad. Necesitamos el mismo rigor para la
seguridad psicoldgica que para la seguridad fisica.
La formacion que llevamos a cabo con psicdlogos
marcd una gran diferencia en cdmo nos sentiamos
en el trabajo y en casa.

En las operaciones, los hombres no escuchan a las
mujeres. Intenté ayudar a un hombre que no sabia
lo que estaba haciendo, mostrandole el problema.
Se puso agresivo, se enojo y me dijo: “;Qué estas
haciendo aqui?” Estamos destinados a cuidarnos
unos a otros. Estaba muy enfadado. Luego le dije:
“No, estoy aqui para ayudarle”. Después comenzo
a arrojar cosas... Era toxico y peligroso.
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No hablamos de la correlacion entre la salud mental
y la muerte por suicidio. Recibiremos un cartel
anaranjado que siempre esta asociado con un riesgo
fisico. Cuando alguien se suicida, eso no cuenta,

no nos preguntamos si hay una relacion con la
secuencia de los hechos. Se necesita valor para
analizarlo desde el punto de vista de la seguridad
psicoldgica y preguntarse si hubo algtin nexo con

el lugar de trabajo.

Los participantes también compartieron que la experiencia
de seguridad psicoldgica dependia de su jefe.

Los jefes de equipo fuertes marcan una
diferencia: hay muchos jefes de equipo
gue no conversan ni se enfocan en los
turnos diarios para tener un impacto.
Necesitamos mas formacion para los
jefes de equipo sobre como celebrar
conversaciones de Respeto todos

los dias en reuniones informales, para
que no sea como marcar un casillero

y pasar de pagina. No todos los
dirigentes saben captar comentarios y
necesitamos desarrollar esa capacidad
para aprovechar esas charlas.

Soy una persona que se involucra en esos espacios.
Tomo la iniciativa. Me complace prestar mi apoyo.
Pero me doy cuenta de que esto no

sucede de igual manera entre los otros gerentes

de mi grupo. Realmente depende de la persona

y de cuanto esta dispuesta a apoyar, contribuir y dar.
A veces, se convierte en algo de lo que hablan las
personas, ;qué se esta haciendo realmente para que
sea seguro a nivel psicoldgico o para erradicar las
conductas perjudiciales? Si uno no se implica, ser
un defensor no significa nada en realidad. Porque
me involucro, a veces otras personas lo usan como
excusa para no hacerlo ellas.

4.2.3 Oportunidades para acelerar el cambio

Como se sefiala en el Informe de Respeto todos los dias,
Rio Tinto tiene una oportunidad unica de aprovechar

su infraestructura de seguridad de clase mundial para
impulsar el cambio en el Respeto todos los dias. Los
participantes destacaron oportunidades especificas;

por ejemplo, vincular mas explicitamente los marcos del
Sistema seguro de produccién y del Modelo de Madurez
en Seguridad con el programa Respeto todos los dias, y
replicar y expandir las practicas existentes que normalizan
el Respeto todos los dias en las discusiones de seguridad,
como las charlas diarias informales. Los participantes
también destacaron que algunas de las lecciones
importantes relacionadas con abordar la seguridad

fisica podrian aplicarse a la seguridad psicosocial y a los
posibles beneficios de Respeto todos los dias.

Nuestro programa de madurez en seguridad ha
cambiado como resultado del informe de Respeto
todos los dias. Ahora tenemos mujeres en cada
equipo de evaluacion, también un grupo de enfoque
femenino y un grupo de trabajo con contratistas.
También nos aseguramos de tener en la visita a
alguien que comprenda la cultura para entender la
seguridad en el sitio.

Escuchamos que se habla mucho sobre la seguridad
psicoldgica. Para algunos de nosotros, se ha
introducido en nuestra matriz de habilidades. En
nuestro equipo tenemos un registro de riesgos
psicoldgicos.

Rio ha recorrido un largo camino con la seguridad
fisica: ;qué podemos tomar y adaptar del riesgo
fisico para aplicarlo al psicosocial?

Para aprovechar el progreso que se ha logrado al hablar
sobre Respeto todos los dias, existe la necesidad de
fortalecer la integracién de Respeto todos los dias en la
implementacion y el enfoque del programa del Sistema
seguro de produccion, asi como los Modelos de madurez
en seguridad. Existe la oportunidad de aprovechar los
esfuerzos realizados hasta la fecha y darle aun mas
importancia a los riesgos y peligros psicosociales en los
procesos y estrategias de seguridad basados en el sitio,
incluidas las charlas informales, los puntos destacados
de seguridad, la formacién y las evaluaciones. Ademas,
identificar las lecciones que Rio Tinto ha aprendido

en su camino hacia la seguridad fisica y evaluar
sistematicamente su idoneidad para manejar el riesgo
psicosocial acelerara el cambio en esta area.
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4.3 Liderazgo en Respeto todos
los dias

4.3.1 Progreso

Muchos dirigentes de Rio Tinto han aprovechado la
oportunidad de dar forma a la cultura de la empresa y
mejorar la experiencia vivida de sus equipos. El equipo
escuché muchos ejemplos de dirigentes que trabajan
activamente para cambiar la cultura, lo que incluye hacer
declaraciones personales de compromiso con el Respeto
todos los dias, usar equipo de proteccion personal

(EPP) con el color del programa Respeto todos los dias
en entornos operativos, incorporar el Respeto todos

los dias en reuniones de equipo, charlas informales y al
inicio de turnos, llamar la atencion de las conductas que
no cumplen con las expectativas de Rio Tinto y crear
conciencia sobre su propio papel e impacto como lider.

Los participantes comentaron lo siguiente:

El cambio comienza desde arriba y ahora tenemos
algunos ejemplos fuertes. Algunos dirigentes de mayor
jerarquia han mencionado que no se han comportado
bien en el pasado. Eso implica vulnerabilidad, ahora
hay mas ejemplos, algunos grandes defensores

[y efemplos como] en todas las asambleas de
empleados, caminatas reflexivas, entendiendo que
necesitamos invertir mas en la gerencia intermedia.

Quiero compartir un gran ejemplo de un gerente que
tuve [que estaba] muy involucrado con Respeto todos
los dias. Frente a todo el equipo, se comprometio
con nosotros y nos dijo: “Respeto todos los dias

no es negociable y voy a apoyarlo incansablemente
para esta compafia, y si no estan conmigo en esto,
entonces este no es el lugar adecuado para ustedes.

He visto un cambio en nuestro liderazgo. Se habla
sobre el Respeto todos los dias en la mayoria de

las reuniones de departamento. Nuestro jefe me ha
hablado personalmente sobre algunas cosas y siempre
esta dispuesto a escuchar. Los carteles purpuras
siempre son un buen punto de discusion.

El equipo gerencial se esfuerza mucho por mejorar.
Son una generacion mayor e intentan desaprender y
volver a aprender: son ingenieros, por lo que necesitan
entenderlo gradualmente. Creen en el Respeto todos
los dias; estos hombres estan tratando de involucrarse
en las conversaciones y se lo toman muy en serio.

Varios participantes comentaron que ha sido importante
ver que tanto los dirigentes de mayor jerarquia como los
de primera linea asumen su funcién en el establecimiento
de expectativas y en el llamado de atencién de conductas
que no cumplen con las expectativas de Rio Tinto. Muchas
personas reflexionaron que ahora ven que los dirigentes
de mayor jerarquia de la empresa estan mas comprometidos
con el Respeto todos los dias o se expresan mas al respecto.

Una persona comento:

El equipo de liderazgo de mayor
jerarquia lo esta haciendo: estan
empoderando a las personas para
que sean inclusivas.

Otra persona comentd que su lider ha combinado con éxito
el uso de datos e historias para crear conciencia sobre

la importancia del trabajo de Rio Tinto sobre el Respeto
todos los dias:

Mi jefa es increible. Ella abre una sesion con algunas
estadisticas. Simplemente te sorprenden.

[Por ejemplo] hasta 1990, aun era ilegal en Tasmania
ser homosexual. ; Como diablos fue posible?

Parece que hemos avanzado tanto y luego escuchas
cosas asi. Ahora se comparten cosas profundas y
conmovedoras. He trabajado para esta compafia
durante 15 afios y nunca antes habia escuchado eso.
Tener una jefa que comparta cosas como esas es muy
estimulante y ayuda al crecimiento de las personas.

Otros destacaron el papel que desempefian los
supervisores y superintendentes, y una persona comenté
lo siguiente:

Los superintendentes llaman la
atencion sobre esos comportamientos:
envian un mensaje sobre 10 que es
aceptable y lo que no lo es. Eso marca
una gran diferencia.
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Practicas prometedoras:

> Los principios de Respeto todos los dias se han
integrado en programas de desarrollo de liderazgo
nuevos y existentes, gestion de talentos e iniciativas
de cambio de actitud para el Grupo de Productos
Minerales de Quebec, para ayudar a los dirigentes
a crear entornos psicolégicamente seguros e
inclusivos. Ahora la inclusion forma parte de la
matriz de habilidades de liderazgo y se miden los
comportamientos asociados.

> El Grupo de Productos de Cobre llevé a cabo una
serie de sesiones de reflexion facilitadas sobre el
Respeto todos los dias con dirigentes de mayor
jerarquia y la gerencia intermedia. En los activos
de Cobre, los dirigentes de mayor jerarquia
escribieron y compartieron sus compromisos
personales. Esto ayudo a los dirigentes de toda
la empresa a comprender el “por qué”, a sentirse
preparados para ser un mejor ejemplo e impulsar el
cambio. Para apoyar a los gerentes a comprender
su funcién en el impulso del cambio de actitud,
Cobre puso a prueba y compartié digitalmente un
conjunto de “libros de bolsillo” simples para ofrecer
orientacion basada en la buena practica mundial
e investigacion sobre una variedad de temas.

> Las caminatas reflexivas son parte del enfoque
de implementacion del Sistema seguro de
produccién (SPS). Una caminata reflexiva es
un taller de medio dia en el que los resultados
del diagnéstico cultural se presentan al equipo
de liderazgo del sitio. Dirigidos por el instructor
de actitudes y comportamientos, los dirigentes
tienen tiempo para reflexionar sobre temas clave
e interferencias culturales y se les proporcionan
herramientas para formular un plan de compromiso
personal y de equipo. De manera similar, las
caminatas por la galeria son sesiones interactivas
en las que se guia a los empleados de un sitio por
los hallazgos de diagndstico cultural, incluidos los
compromisos asumidos por los dirigentes y un
camino hacia adelante para la implementacion del
SPS. De manera similar a las asambleas, reiinen
a los empleados para analizar temas en grupo.

4.3.2 Desafios continuos

Los dirigentes de mayor jerarquia desempefian un papel
preponderante en la formacién de la cultura pues son un
ejemplo de los comportamientos esperados y establecen
el tono, defienden el Respeto todos los dias e impulsan la
responsabilidad. Esto requiere que estén conectados con
su fuerza laboral, en especial con aquellos en puestos de
primera linea, para generar confianza y una comprension
mas profunda de la experiencia vivida por la fuerza laboral.
En el contexto de Rio Tinto, los dirigentes con mayor
jerarquia hacen referencia a los equipos de liderazgo

con mayor jerarquia basados en el sitio, los equipos de
liderazgo de mayor jerarquia de Grupo y Funcion de
Productos y al ExCo.

El equipo escuchd que, en muchos casos, la fuerza laboral
operativa se sentia desconectada de los dirigentes de
mayor jerarquia a nivel del sitio y del Grupo de Productos.
Los empleados en puestos de primera linea comentaron
que los dirigentes de mayor jerarquia de su sitio no se
relacionaban regularmente con ellos a nivel operativo, y
esto dificulté la conexion con la agenda de Respeto todos
los dias. Los empleados sefalaron que los dirigentes de
mayor jerarquia debian comprender mejor sus trabajos de
primera linea y la realidad de su trabajo diario.

Necesitamos mayor presencia de dirigentes con mas
jerarquia caminando por la oficina para comprender lo
que “hace” cada uno y tener conversaciones y charlas
humanas con las personas. Esto establece el tono.
Permite conectarnos. Si queremos cambiar la cultura,
necesitamos que [ellos] estén fisicamente presentes.

Esta muy claro que si no tenemos
la cohesion de todos los niveles de
liderazgo, el Respeto todos los dias
no se hara realidad.

Los participantes también comentaron que, a veces,
habia mensajes contradictorios de los dirigentes de mayor
jerarquia sobre la priorizacion del Respeto todos los dias.

Actualmente existe una desconexion entre los
dirigentes de mayor jerarquia y las personas en
puestos operativos. Aqui es donde se pierde
el mensaje.

Los cambios culturales simplemente
no se transmiten a la primera linea.
Necesitamos hacer mas.
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Por un lado, tenemos personas que dicen que

esto es importante y, por otro lado, los dirigentes

de mayor jerarquia dicen que hay otras prioridades.
No tenemos suficientes dirigentes de mayor jerarquia,
especialmente hombres, hablando de esto. Lo hacen
en los momentos clave cuando la mirada exterior
estd en ellos, pero no lo suficiente como para llegar
a los dirigentes de primera linea.

4.3.3 Oportunidades para acelerar el cambio

Los empleados de todos los Grupos de Productos notaron
los efectos positivos de un acercamiento de los dirigentes
de mas jerarquia a los problemas culturales, de que fueran
mas visibles, escucharan y comprendieran el impacto

que las conductas perjudiciales tienen en la primera

linea. Generar una mayor confianza y conexion entre los
dirigentes de mayor jerarquia y la fuerza laboral general no
solo tiene el potencial de impulsar una mayor cohesion en
el Respeto todos los dias, sino que también acompanara
a las personas en la transformacion cultural.

Hicimos una serie de sesiones en las que
hablamos con la fuerza laboral para normalizar las
conversaciones de Respeto todos los dias. Me
sorprendid el alto nivel de participacion. Habia
curiosidad por conocer la experiencia de otras
personas de diferentes origenes. Estaba feliz de
sentir y ver el cuidado general demostrado por
un par de dirigentes de mayor jerarquia. Estaban
realmente interesados en participar en nuestras
sesiones. Pude ver algunos progresos en la voluntad
de la gente por querer expresarse.

Se puede ver la diferencia en los equipos que han
invertido en la capacidad de liderazgo de personal.

Es un enfoque descendente y los dirigentes de mayor
jerarquia lo conducen de cerca. La medida en que

el liderazgo de personas importa depende de quién
estd a cargo.

Para aprovechar el progreso alcanzado en el liderazgo

del Respeto todos los dias, existe la necesidad de
profundizar la conexiéon entre los lideres de mayor
jerarquia y la fuerza laboral para acelerar el cambio de
actitud. Esto implica que los dirigentes de mayor jerarquia
escuchen activamente y conversen con toda la fuerza
laboral para comprender las experiencias vividas de los
empleados, especialmente con respecto al Respeto todos
los dias y las realidades que enfrentan quienes estan en
puestos operativos.

Para medir el éxito de estos esfuerzos, las encuestas
regulares de participacion de las personas deben incluir
preguntas que evallen la eficacia con la que los dirigentes
de mayor jerarquia se conectan y comprenden los
problemas particulares de la fuerza laboral en general.

4.4 Capacidad de liderazgo de
personas

4.4.1 Progreso

El equipo escuché que ha habido un énfasis creciente

en el liderazgo del personal como una capacidad

esencial para cada dirigente. Esto se ha visto respaldado
por las inversiones en el desarrollo de las habilidades

y las actitudes necesarias para liderar y gestionar a

los empleados. Muchos participantes comentaron
positivamente sobre los cambios que estaban observando
en los dirigentes, destacando tanto el aumento de la
autoconciencia entre los dirigentes asi como mejores
habilidades para interactuar con los empleados:

Estaba en una reunion y un lider, por frustracion,

le gritd a un integrante del equipo. Era necesario
aclarar las cosas, pero la forma en que se hizo fue
inapropiada. Fue dificil no quedarse con los brazos
cruzados y sefialarlo, pero a medida que la reunion
progresaba, el lider lo dijo por si mismo, admitié que
[estaba] equivocado y se disculpd. Eso requirié coraje,
vulnerabilidad y autoconciencia, para verlo y cambiar
ese comportamiento. Eso no habria sucedido antes
del informe.

Un dirigente comento sobre el crecimiento personal que
ha experimentado al asumir mas plenamente su funcion
de liderazgo:

Ha sido una especie de trayectoria
para mi. Me parece mas facil arreglar
maquinas que personas. Al tener
cientos de personas trabajando para
mi, lo que me viene a la cabeza son
los problemas de las personas. Por
esto, aprendi a ser una mejor persona,
pero (tuve que aprender mucho); antes
de ser supervisor, lo Unico con 1o que
habia lidiado fue jel gato!
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Practicas prometedoras:

» Rio Tinto ha completado una revision integral
de las practicas de liderazgo internas y externas
e introducira el nuevo enfoque de “Liderar a la
manera de Rio Tinto”, que definira las expectativas
en materia de buena practica de liderazgo a fin de
ofrecer claridad a los dirigentes y simplificar y lograr
la concordancia de las expectativas de liderazgo de
las mas de 50 “demandas” del liderazgo con tres
practicas centrales. Se propone que Liderar a la
manera de Rio Tinto se integre en el programa del
sistema operativo del trabajo y, finalmente, en las
actividades, el aprendizaje y las comunicaciones
existentes del ciclo de las personas.

> Rio Tinto esta desarrollando, empoderando e
invirtiendo en dirigentes de mayor jerarquia a
través del Sistema seguro de produccion de Rio
Tinto y del programa de desarrollo Voyager. El
programa de liderazgo Voyager se ofrece a todos
los dirigentes de mayor jerarquia para brindarles
apoyo para que puedan liderar con cuidado, valor
y curiosidad de manera auténtica. Este programa
ha sido completado por el 79 % de los dirigentes
de mayor jerarquia.

> El Grupo de Productos Mineral de hierro ha
desarrollado una Estrategia de salud mental que
ha apoyado la formacion de liderazgo en toda la
fuerza laboral. La estrategia incluye la mejora de
las habilidades de los dirigentes para que puedan
desempenar un papel en el apoyo a su personal y
ayudarlos a identificar riesgos psicosociales.

» Desarrollo y Tecnologia ha adoptado un enfoque de
grupo de funciones integral para el Respeto todos
los dias. A fines de 2022, Desarrollo y Tecnologia
(D&T) publicé una estrategia cultural que trasladaba
los principios y recomendaciones del Respeto
todos los dias al contexto especifico de D&T.

Una prioridad clave fue fortalecer la actitud, los
comportamientos y la capacidad del dirigente
para apoyar el Respeto todos los dias, incluso a
través del desarrollo y la entrega del paquete de
formacion y acompanamiento “Conversaciones
eficaces” y la Comunidad de practica continua.

4.4.2 Desafios continuos

El equipo escuché constantemente en todos los sitios

que los dirigentes de primera linea desempefian un papel
crucial en establecer expectativas de comportamiento, ser
ejemplos del comportamiento y gestionar y responder a
conductas perjudiciales cuando ocurren. Los empleados
sefalaron que tienen mas contacto con sus supervisores
inmediatos y que estas personas desempefian un papel
sustancial en la formacién de su experiencia en el lugar
de trabajo.

Los participantes revelaron que suele haber un nivel variado
de compromiso de parte de los dirigentes de primera linea
en lo que se refiere a defender el Respeto todos los dias,
lo que conduce a lo que se describié como la “loteria de
liderazgo”. Ademas, el equipo descubrié que no todos

los dirigentes de primera linea estan comportandose como
ejemplos de los comportamientos esperados, lo que causa
una desconexion entre los mensajes de la organizacion y
las experiencias diarias de los trabajadores. Los datos de
la encuesta también indican que ha habido pocos cambios
entre 2021 y 2024 en la confianza de las personas para
denunciar conductas perjudiciales a su gerente.

Gran parte de la experiencia de respeto depende
de quién es el jefe y quién es el equipo inmediato.

Todo depende del equipo. Depende tanto del
equipo y del jefe.

Si el jefe sigue las politicas y es
congruente y justo con todos, entonces
el respeto fluira desde esa persona.

El problema principal es la loteria de liderazgo.

Lo que mds importa es quién es el jefe
y Si a esa persona le importa.

Tengo muchos supervisores que dependen de mi

que decidieron irse porque no apoyaban esta agenda.
Es en el nivel de liderazgo de primera linea donde he
visto la mayor desconexion. Depende de los dirigentes
de mayor jerarquia mantenerse al tanto de esto y
hacerles saber a las personas que si no son parte del
proyecto no hay lugar para ellos en la empresa.

El Respeto todos los dias no ha fluido a los niveles
de supervisor y superintendente. No tienen don de
gentes y no son sensibles.
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El “por qué” lo estamos haciendo no se estd
comunicando a las personas en planta. Todavia
veo a algunos dirigentes comportandose de ese
modo. Como si no entendieran el por qué.

Ha cambiado enormemente la visibilidad de los
problemas. Este es un paso hacia adelante. Sin
embargo, no es suficiente. A nivel de los jefes,
todavia hay cierta discriminacion activa en torno al
género (p. €j., referirse a las mujeres como “perras”)
y actitudes preocupantes (le dieron el trabajo
porque es una chica).

Se reconocio que los dirigentes de primera linea tienen
muchas prioridades contrapuestas en un entorno de
alta presion, y que para algunos hubo una brecha en
la capacidad para poder liderar de manera efectiva en
el Respeto todos los dias. La falta de apoyo para los
dirigentes de primera linea también se planteé como
una preocupacion.

Hay una verdadera brecha de capacidad
a nivel de supervisor: no tenemos las
habilidades para tener conversaciones
en el momento. No recibimos
capacitacion sobre como celebrar las
conversaciones que necesitamos para
ser supervisores eficaces.

Creo que uno de los mayores desafios que tenemos
son nuestros dirigentes de primera linea: sabemos
que tienen el mayor impacto en los empleados, dado
que la mayoria de nuestra fuerza laboral se encuentra
en operaciones o0 mantenimiento.

Nuestros dirigentes no pueden

lidiar con todas las actividades de
personal: estan haciendo malabares
con las operaciones, mejorando sus
capacidades, formandose, poniéndose
al dia con las nuevas iniciativas, las
averias y los problemas y gestionando
las tareas diarias, y las partes realmente
importantes del puesto que se enfocan
en el empleado, su bienestar y su
desarrollo, suelen quedar relegadas.

Histdricamente, se podia ser un muy buen operador,
ascender, [pero] solo porque eres un operador
experto no implica que seras también un buen jefe de
personal. Histéricamente, esto es lo que hemos hecho.
Y luego ponemos a las personas en estos puestos.

Los de arriba no estan arrastrando al personal
hacia arriba. El supervisor no esta capacitado para
brindar apoyo a las personas. Si no tienes todas las
herramientas en tu caja de herramientas, no puedes
hacer el trabajo.

4.4.3 Oportunidades para acelerar el cambio

Existe la oportunidad de profundizar el apoyo para

que los dirigentes de primera linea se involucren en

las conversaciones sobre Respeto todos los dias. Los
empleados dieron ejemplos de dénde habia sucedido esto,
por ejemplo, con los carteles purpuras, y sefalaron que
mas apoyo y enfoque en los dirigentes de primera linea
tendrian un impacto profundo en la cultura. Los carteles
purpuras son una herramienta fundamental para elevar

la seguridad psicosocial a la par de la seguridad fisica

y permitir que los dirigentes celebren conversaciones

del mundo real con los equipos sobre el Respeto todos
los dias y las conductas perjudiciales. El desarrollo de

la capacidad en relacion con la gestion de las personas,

el cambio de actitud y la respuesta a las conductas
perjudiciales en el momento, permitiendo una intervencién
temprana, marcaria una importante diferencia.

Los gerentes deben ser ascendidos en
funcion de su capacidad de liderazgo
de personal, no solo de su experiencia
técnica. Necesitan tener capacidad para
las conversaciones dificiles.

Cualquier persona que tenga la responsabilidad de
gestion de personal debe realizar una formacion
intercultural obligatoria, incluso en operaciones. Debe
haber un enfoque en el desarrollo de la capacidad, las
habilidades de gestion de personal y la comprension
cultural de los directivos intermedios.

Debemos centrarnos en el liderazgo del personal
como un atributo clave para los dirigentes de equipo,
en lugar de considerar el tiempo de servicio. Tenemos
algunos dirigentes de equipo realmente capaces en
los que debemos invertir. La seguridad y la fabricacion
de metales han sido el foco principal. Pero la seguridad
mental de nuestra gente realmente importa.
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Debe ser un requisito fundamental que los dirigentes
sepan comprender las quejas y qué hacer cuando
las reciben de una manera respetuosa y madura.
Deben facilitar el cambio y no hacer mds dafio.

Esto es fundamental.

Muchos dirigentes de primera linea sefalaron que estaban
ansiosos por desempefiar su papel en impulsar el cambio
de actitud y que les gustaria tener un mayor protagonismo
y responsabilidad sobre las medidas para hacer que el
lugar de trabajo sea mas seguro e inclusivo:

Rio Tinto nos impone cosas en lugar

de hablarnos sobre lo que puede
hacernos mas seguros. La falta de
consulta de los trabajadores de primera
linea es un problema real. Tenemos
ideas sobre coOmo mejorar las cosas y
nos gustaria ser parte de la solucion.

Como dirigentes de equipo, simplemente sentimos
que, con todos estos cambios, Rio deberia hacer
estos cambios junto con nosotros, no a Nnosotros.

Deberian habernos dicho por qué estaban llevando
a cabo ciertos cambios, como en nuestros turnos
y “no mas de 4”. Y deberian preguntarnos como
han funcionado los cambios que se han hecho para
evitar los incidentes. Esa parte de la educacion,
especialmente para los supervisores, es realmente
importante.

Para aprovechar el progreso logrado en el fortalecimiento
de la capacidad de liderazgo del personal en toda la
organizacion, existe la necesidad de profundizar la
participacion con los dirigentes de primera linea para servir
de base a las estrategias del sitio a fin de promover el
Respeto todos los dias. Esto podria incluir oportunidades
regulares para que los dirigentes de equipo, supervisores y
superintendentes brinden una retroalimentacion y resuelvan
problemas. Aprovechar el progreso positivo en la formacion
y educacion, y velar por que todos los dirigentes de primera
linea tengan acceso a los médulos sobre Respeto todos
los dias (a través del Programa Fundamentos de Liderazgo)
ayudara a abordar la loteria de liderazgo.

La eficacia de la formacion debe evaluarse regularmente
para garantizar que todos los dirigentes de primera linea
estén dotados de las habilidades para promover el Respeto
todos los dias al fomentar la seguridad psicoldgica y dirigir
conversaciones cruciales con confianza.

4.5 Diversidad e inclusion de la
fuerza laboral

4.5.1 Progreso

Rio Tinto ha implementado varias iniciativas para aumentar
la diversidad de su fuerza laboral, en particular para
aumentar la cantidad de mujeres (consulte el capitulo

1 para conocer datos de las tendencias en materia de
representacion de la mujer). Rio Tinto tiene objetivos
mundiales para la representaciéon de la mujer en todos
los niveles. Se esta trabajando para definir los objetivos
para 2030. En diciembre de 2023, Rio Tinto formalizd
sus ambiciones de aumentar para fines de 2027 la
representacion de las minorias étnicas al establecer

un objetivo mundial del 18 % de representacioén de las
minorias étnicas en la poblacién de liderazgo de mayor
jerarquia (Comité Ejecutivo y subalternos directos del
Comité Ejecutivo). Esto se publicé en el Informe anual
de Rio Tinto de 2023. Como se describe en el capitulo
1, los empleados de Rio Tinto han sefalado ventajas
significativas de aumentar la diversidad.

Las empleadas hablaron favorablemente sobre las
oportunidades de participacion econémica y desarrollo
profesional como resultado de su trabajo en Rio Tinto.

Muchas mas mujeres estan solicitando
empleo. Yo no me veia trabajando

en la fundicion, pero aqui estoy. Vengo
de una aceria donde no teniamos

EPP para mujeres. El hecho de que
aqui en la fundicion haya uniformes
para las mujeres y EPP de maternidad
marca una diferencia. Atrae e incluye

a las mujeres.

Los participantes comentaron favorablemente sobre
iniciativas como las Redes de apoyo al principio de la
carrera, las iniciativas “Nuevos en la mineria” y Vias
transferibles como enfoques efectivos para ampliar y
mantener diversos grupos de talentos en diferentes
puestos y aprovechar los beneficios de la experiencia
pertinente en diferentes industrias y sectores:

Vias transferibles es excelente... Nuestra compafiia
crece rdpidamente, se puede poner a alguien en un
puesto y brindarle formacion. Si esperaramos, es
posible que nunca llenariamos un puesto.
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Llegué a Rio a través de Vias
transferibles y ha sido increible.
Estaba trabajando [en un campo
no relacionado] pero tenia mucha
experiencia en liderazgo y gestion.
Rio estaba buscando personas que
fueran jefes de personal y sien

to que pude aportar todas mis
habilidades y experiencia pasadas
a un nuevo campo.

Me senti muy solo como pasante y graduado.

Senti que realmente no tenia una red de semejantes.
Pero ahora tenemos la Red de apoyo al principio de
la carrera, que ha sido un cambio de infraestructura
muy importante. Hice muchos amigos a través de
esta Red. Me siento mucho mas apoyado. Hemos
trabajado arduamente para establecer eventos de
redes regulares para pasantes y graduados, por lo
que eso ha mejorado la experiencia.

Muchos hombres de Rio Tinto también comentaron
favorablemente sobre el impacto de la creciente
representacién de las mujeres en toda la empresa,
incluidos los puestos de liderazgo, y destacaron los
beneficios (para los equipos y para la empresa en su

conjunto) asociados con una mayor diversidad de género:

Ahora vemos muchas mds mujeres en puestos

de liderazgo. Cuando entraba (al sitio donde trabajo),
siempre habia una enorme representacion femenina.
Mi gerente general (es lider en este espacio).

Ella es increible y ha formado un equipo excelente.
Nunca he trabajado para una organizacion donde
sienta que todos somos iguales, no hay mayoria

de hombres en los puestos [en mi drea]. Se siente
como una representacion de como es la sociedad.

Tener mas mujeres en puestos de
liderazgo ayuda mucho. (Nombre)
es una de nuestras dirigentes y
obviamente es muy respetada en
nuestro equipo de liderazgo. Tiene
una voz fuerte, puede defenderse,
es muy bueno ver esto. Muy parejo.

Los empleados actuales de Rio Tinto mencionaron la

esperanza de que la empresa creara oportunidades para

la préxima generacion de jovenes (tanto mujeres como

hombres jévenes), y que necesita continuar esforzandose

en materia de culturas inclusivas seguras para atraer a su

futura fuerza laboral.

La mayoria de nosotros tenemos hijas
y sobrinas: tenemos un interés creado
en la industria. Nos preocupan las
generaciones futuras. Queremos que

[vengan y trabajen para Rio] y queremos

saber que estaran seguras trabajando
aqui.

Descubri que cambié mis comportamientos cuando

mis hijos comenzaron a venir al sitio. Queria que mis

colegas cuidaran a mis hijos y yo queria hacer lo
mismo con sus hijos. Me di cuenta de que éramos
responsables. Es un lugar peligroso y no hay
demasiados lugares donde puedas morir en el sitio.
Aqui conocemos a todos. Hemos tenido tres
generaciones de la misma familia en este lugar.

Aunque no ha progresado tanto como el trabajo sobre
género, también ha habido cambios positivos en el
aumento de la diversidad cultural de los empleados de
Rio Tinto y en hacer que la empresa sea mas inclusiva y
culturalmente mas segura para los empleados indigenas
o de las Primeras Naciones. Por ejemplo, la tasa de
participacion de los pueblos indigenas o de las Primeras
Naciones en la fuerza laboral de Weipa es actualmente

superior al 30 %. Las personas indigenas o de las Primeras

Naciones que trabajan para la empresa describieron
experiencias heterogéneas, y algunas destacaron la
oportunidad que representa trabajar para Rio Tinto:

Cuando iba creciendo, ver a mis tios trabajando
para Rio y luego regresar a la comunidad, cuando
comenzamos a trabajar, nos hablaban de trabajar
aqui. Si quieres sonfar a lo grande y conseguir algo
grande, debes venir aqui.
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Para algunas personas indigenas y de las Primeras
Naciones, trabajar para Rio Tinto ha sido una experiencia
positiva. Atribuyen esto en parte a los empleados indigenas
o de las Primeras Naciones (en algunos sitios) con los

que trabajan, asi como al trabajo que la empresa ha
realizado para fortalecer la seguridad cultural y la inclusion.
Los empleados indigenas o de las Primeras Naciones
comentaron lo siguiente:

La comunidad negra es excelente
en Rio.

La comunidad negra es
muy dinamica en Rio.

Rio ha recorrido un largo camino, solia ser
realmente pésima. De todos los lugares donde
he trabajado, creo que este es el lugar con mads
personas indigenas con las que he trabajado.

Algunas personas de color también comentaron
favorablemente sobre los cambios que han ocurrido en
Rio Tinto en los ultimos afos, incluida la mayor visibilidad
de las personas de color en los puestos de liderazgo. Una
persona de color comentd lo siguiente:

Respeto todos los dias ha impulsado

la concientizacion y la educacion

de los dirigentes con respecto a la
poblacion indigena, y la concientizacion
con respecto a nuestras poblaciones
minoritarias. Ahora hay mas diversidad.
Y hay conversaciones importantes

en la organizacion.

El equipo recibié comentarios de que Rio Tinto ha
progresado en la mejora de la inclusion y la experiencia
vivida de las personas con discapacidad en toda la fuerza
laboral. Parece haber habido un progreso particularmente
positivo en la mejora de la experiencia de las personas
neuro diversas.

Algunos participantes compartieron las reflexiones
positivas de la inclusién LGBTIQ+:

Los tipos de conversaciones han cambiado.
El lenguaje que se utiliza ha cambiado.

La responsabilidad de tener que mencionar los
problemas no es solo nuestra [personas LGBTIQ+].

Me gusto la formacion de “apdyame” y de alianzas.
Toda nuestra division paso por esta formacion.

Los comentarios fueron realmente impactantes y
escuchamos las diferentes experiencias de todos.
Esto ha provocado un leve cambio de ambiente.

La creacioén de los Grupos de recursos para el empleado
respalda aun mas los esfuerzos para apoyar la diversidad.
Estos grupos, que se centran en la igualdad de género,

la experiencia de las personas LGBTIQ+, las personas
indigenas o de las Primeras Naciones y las personas
neuro diversas, estan compuestos por empleados con
experiencia vivida y aliados, y reunen a los creadores de
cambios en varios grupos de funciones y de productos en
todos los niveles. En su gran mayoria, estas redes fueron
bien recibidas, y una persona comento lo siguiente:

Uno de los aspectos positivos ha sido las redes

de Voces inclusivas (Grupos de recursos para el
empleado). Ahora tenemos tres [grupos] y medio y
pronto se expandirdn [con] otros 3 grupos. Estos no
estdn impulsados por el lider, sino por una oleada
de activismo. Estoy muy entusiasmado.

En general, el aumento en la cantidad de mujeres y otros
grupos diversos empleados dentro de Rio Tinto ha sido
un cambio bienvenido. Sin embargo, junto con el cambio
numeérico, hay senales de cambio de actitud, y algunas
mujeres sefialan que ya no sienten que necesitan “ser
uno de los chicos” para encajar. Este cambio permite
aprovechar la capacidad de una fuerza laboral diversa 'y
ofrecer niveles mas altos de inclusion.

Cuando salio el informe de Respeto
todos los dias, [el sitio] se sentia
como un club de hombres. Las
conversaciones tenian que ver con
acampar, pescar y el rugby. Ahora
hay mas énfasis en conversaciones
diversas y en experiencias diferentes.

Desde que salio el Informe de Respeto todos
los dias, siento menos presion para ser “uno de
los chicos”.
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Si bien la mejora general en la diversidad ha sido
bienvenida, muchos participantes también mencionaron
la necesidad de redoblar los esfuerzos por acelerar el
progreso hacia una fuerza laboral verdaderamente diversa

Practicas prometedoras:

> Entre 2021 y 2024, el sitio de Cobre Oyu Tolgoi
(Mongolia) ha aumentado la representacion de

que refleje la poblacion en general. Los participantes
también sefalaron que un desafio para los Grupos de
recursos para el empleado era su dependencia de la
capacidad de voluntariado para impulsar el impacto,
y que seria beneficioso que hubiera mas dirigentes de
mayor jerarquia y defensa de las redes.

Practicas prometedoras:

» El programa de Mujeres en el Liderazgo del
Grupo de Productos de Aluminio ayudo a las
mujeres a llegar a puestos de liderazgo operativo
al atraer nuevos talentos y desarrollar dirigentes
emergentes internas. En total, 58 mujeres han
comenzado el programa desde 2021 en todos
los sitios de Operaciones del Pacifico. En
2024, el programa se ha ampliado al programa
Mujeres de Aluminio: 17 mujeres comenzaran
el programa en septiembre de 2024, tanto en
puestos de superintendente en desarrollo como
de planificadora/programadora de todas las
Operaciones del Pacifico.

> El programa Potenciar la armonia de Mineral de
hierro tiene por objeto aumentar rapidamente la
cantidad de mujeres y personas indigenas o de las
Primeras Naciones en los puestos de liderazgo del
sitio. El programa incorpora diversos miembros del
equipo a nuestra empresa en grupos. Previamente,
Potenciar la armonia se habia enfocado en las
mujeres que son nuevas y expertas en la mineria
y en candidatos indigenas o de las Primeras
Naciones. Las proximas admisiones llamadas
Potenciar el liderazgo se centraran en mujeres y
candidatos indigenas o de las Primeras Naciones
de alto potencial, con el fin de acelerar el
desarrollo y el ascenso. Mineral de hierro también
establecio centros de formacion “nuevos en la
mineria” para renovar radicalmente la forma en
que se contratan personas fuera de la industria
de la mineria con habilidades transferibles. Lo
estan logrando con la contratacion a escala, una
formacion intensa en seguridad y competencias
técnicas a un nivel constante y la distribucién de
los talentos en grupos. Este enfoque se ampliara
a lo largo de 2024.

mujeres en puestos operativos en la mina a cielo
abierto (de 54 a 116 mujeres), en las operaciones
subterraneas (de 80 a 226) y en la concentradora
(de 35 a 83). Estos cambios fueron impulsados

por los objetivos de diversidad de género de

50/50 para 2030 y por acciones especificas, que
incluyen cambios en los procesos de contratacion,
asegurando entre el 70 % y el 80 % de mujeres

en todos los programas de semilleros de talentos,
incluidos los programas de graduados, pasantes

y aprendices, y el trabajo de la ONG Mujeres en
Recursos Mineros de Mongolia, como el movimiento
de camisas rosadas y la provision de toallas
sanitarias gratuitas en los bafos de mujeres de
esas areas de trabajo ubicadas en lugares remotos.
El enfoque en el empleo de personas de la regién
local del sur de Gobi a través de asociaciones

con instituciones educativas también ha sido una
herramienta exitosa para el cambio.

La contratacién de empleados diversos, incluidos
los empleados locales, indigenas o de las Primeras
Naciones, ha sido una prioridad importante para
Desarrollo y Tecnologia. Para lograrlo ha sido
necesario diagnosticar y responder a factores
locales y contextuales concretos. Por ejemplo,

en un sitio, DyT determind que la alfabetizacion
inadecuada era un posible obstaculo al empleo de
residentes locales (ya que el enfoque establecido
para la formacion en induccion y seguridad depende
en gran medida de material escrito). Como respuesta,
el equipo ha desarrollado enfoques innovadores
para la formacion, incluidos cursos y evaluaciones
de capacitacion sin texto. Esto ha eliminado un
obstaculo sistémico fundamental a la creacion de
oportunidades econémicas para los habitantes
locales.

La retencion de una fuerza laboral diversa es una
prioridad clave para el equipo de Exploracion de
Rio Tinto (Rio Tinto Exploration, RTX). Habiendo
reconocido que el aislamiento en el sitio era

un posible obstaculo para la retencién, RTX ha
modificado el enfoque de la gestion de turnos para
que, cuando sea posible, las mujeres, los indigenas
o las personas de las Primera Naciones que
conforman los equipos estén programados juntos
en el lugar de trabajo. Esto ha fortalecido el apoyo
y la conexién entre semejantes cuando se trabaja
en sitios remotos.
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4.5.2 Desafios continuos

El equipo descubrié que, si bien ha habido un impulso
claro y constante para aumentar la diversidad de la fuerza
laboral, en particular el equilibrio de género, esto no
siempre se ha visto acompanado por medidas que apoyen
a las personas a tener éxito en sus puestos y avancen

en sus carreras laborales. El desarrollo y la retencién

de mujeres y talentos diversos se plantearon como una
continua preocupacion en toda la organizacién.

El equipo escuché de la frustracion, en particular de las
mujeres, de que el progreso en la igualdad de género

no ocurria con rapidez suficiente, y que los objetivos de
igualdad de género de Rio Tinto no eran suficientemente
ambiciosos como para motivar a las mujeres a sumarse
a la organizacién o ver un futuro para si.

La falta de ambicidn en los objetivos me hace
pensar que la agenda de cambio de actitud no estd
en la cima de las prioridades para los dirigentes.

Los objetivos son una verglienza. Debemos tener un
objetivo mas ambicioso.

Los objetivos de diversidad e inclusion no son
suficientemente audaces ni ambiciosos. Necesitamos
preguntarnos cuales son las posibilidades reales.

He observado una competencia
dentro de Rio Tinto para llevar a las
muijeres de un area a otra, pero no
estamos aumentando el grupo en
general. Debemos ser mas audaces y
deliberados respecto a la contratacion
pensando en la diversidad.

Los participantes sefalaron la cultura dominada por
hombres como un obstaculo importante. Como se indico
anteriormente, la reaccion contra las mujeres y el talento
diverso que las posiciona como “contrataciones para cumplir
metas de diversidad” también tiene un impacto en el avance
y retencion de las mujeres y de todos los grupos diversos.

La pregunta mds importante para mi es ;como
podemos retener a las mujeres? Traemos mujeres,
pero no las retenemos. Las mujeres dirigentes se van.
Muchos nombramientos de mujeres son meramente
simbdlicos. Estamos probando la diversidad, pero

no la inclusion. Todos los chicos salen a tomar tragos
y no estoy invitada. Los chicos se envian mensajes
en un chat grupal separado durante las reuniones

de equipo. Los gerentes necesitan formacion para
manejar estas situaciones.

Decididamente hay un problema cultural en mi equipo.
Decididamente ha habido exclusion. Me siento muy
excluida. Ha habido mucha basura sexista. Han
manipulado mi formacion, algunas personas se niegan
a trabajar conmigo porque no quieren trabajar con
mujeres. Los chicos de los que soy amiga han hablado
al respecto. Justo después de que se realizd la
formacion sobre Respeto todos los dias, se escuchd

a los miembros de mi equipo hablar sobre las formas
en que podian hacerme fracasar. Me preocupa que

si digo demasiado, me relegaran cada vez mas.

Estén tratando de hacerme fracasar.

Al final de la reunidn, ante la pregunta sobre quién
enviara las actualizaciones, todos te miran a ti. Solo
porque tengo utero, no soy la encargada de tomar notas.

Estamos viendo una fuerza laboral mas
diversa, pero aun no vemos que eso
alcance los rangos superiores.

Desde una perspectiva de diversidad, Rio esta
tratando de hacer cambios. Necesitamos ser un reflejo
de la comunidad en general. Ha habido muchos
cambios enfocados en el aumento de la diversidad.
Pero nos esta costando retener a esas personas.

Si miramos este lugar, sigue siendo como una casa

de rugby. Las mujeres aun tienen espacio limitado.

Si bien la mayoria de los participantes reconocieron la
importancia de un fuerte enfoque en el equilibrio de género
y la igualdad de género, el equipo también escuchd que
habia algunos grupos que siguen siendo marginados en el
lugar de trabajo, particularmente cuando experimentaron
exclusion por multiples factores que se superponen, como
el género y laraza.

Aqui no se entiende la inclusion.
Necesitamos ir mas alla de la necesidad
de diversidad para encajar en un molde
en particular. Tenemos que trabajar en
esto. La diversidad no solo significa
mujeres.

¢Acaso la inclusion se refiere solo al género o es
mads que eso? Necesitamos trabajar en la diversidad
mas alla del género.
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Mi sensacion es que al principio, solo
mirabamos la poblacion que mas se
vio afectada: el género. Pero ahora
debemos observar mas ampliamente
la diversidad.

Me apasiona el tema de las personas con necesidades
especiales, no puede tratarse solo de algunos

grupos. Si ampliamos el enfoque, la fuerza laboral lo
aceptard mas.

Me apasiona mucho este tema. Fui parte de

las sesiones de escucha en el proceso inicial y
comparti mi experiencia como una mujer de minoria
visible. Paso tiempo en los activos y veo algunas
experiencias dificiles de mujeres que también son
de una minoria racial.

El equipo escuchd que, si bien ha habido un esfuerzo

por mejorar la inclusién en general, algunos grupos
contindan sintiéndose invisibles en la organizacién o con
menos prioridad. Por ejemplo, los empleados indigenas
o de las Primeras Naciones en Australia y Nueva Zelandia
compartieron su continuo sentido de exclusion y falta de
aprecio por su cultura e historia en el lugar de trabajo.

Como indigena, cuando entras, te venden la historia
de que Rio quiere cambiar. Luego te das cuenta de
que el equipo no tiene intencion de cambiar ni el
conocimiento de como hacerlo. No hay un enfoque
en el desarrollo o los ascensos a largo plazo.

Muchas personas indigenas no se ofrecen para
puestos de liderazgo porque no hay suficientes
dirigentes y acompariantes indigenas, ni suficientes
acompafiantes indigenas de mayor jerarquia.

Seria bueno poder hablar y resolver las cosas con
alguien. Si no nos gusta como nos habla alguien,
hay que hablarlo.

Los pueblos, comunidades y asuntos de las Primeras
Naciones no se valoran de la misma manera que los
problemas de género.

Se realizan esfuerzos simbaolicos por
apoyar el empleo de personas de las
Primeras Naciones y no hay esfuerzo
por comprender la historia de Australia
y la relacion de la mineria con los
primeros australianos.

No hay una comprension de la historia de las
Primeras Naciones, los pueblos y empleados de las
Primeras Naciones, ni del dafio que la carga cultural
causa a los empleados de las Primeras Naciones.

Se enfocan en atraer a mas muijeres,
pero no es el mismo enfoque
para los maories.

Cuando digo jHola! en maori, la gente responde
diciendo "; Eso es excesivo, no es cierto?"

Me preocupa demasiado presentar practicas
maories porque se reirian de mi. No es un entorno
acogedor para los maories.

Si bien algunos empleados LGBTIQ+ compartieron
experiencias positivas de inclusién en sus equipos, otros
sefalaron que experimentaron exclusion, y esto era mas
comun en particular en el caso de las mujeres transgénero
en todos los sitios. Las personas LGBTIQ+ compartieron
su experiencia de invisibilidad en la organizacion y la falta
de ejemplos de mayor jerarquia que defiendan la inclusion
de la poblacién LGBTIQ+.

El programa de acompafamiento que se introdujo para
apoyar a los empleados LGBTIQ+ se mencioné como una
practica prometedora que podria ampliarse. El equipo
también escuchd a los gerentes del sitio que estaban
lidiando con como garantizar la inclusion equitativa de las
personas transgénero en las operaciones e instalaciones.
También se planted como preocupacién grave para la
seguridad e inclusion de las personas LGBTIQ+ la existencia
de leyes discriminatorias en contextos donde opera

Rio Tinto.

Quiero hablar sobre mi vida con la mujer con quien
tengo una relacion. Para estos hombres debe ser
bueno hablar sobre sus esposas, sus familias. Estoy
tratando de ganarme el respeto de estos hombres;
pero si digo “mi novia”, lo perderé. Esta parte de mi
es como cambiar de cddigo. Tengo mi personalidad
en el trabajo y mi personalidad en casa. Me quedo
helada, ¢es seguro seguir hablando de esto?

En una reunidn, alguien dijo que no entendia
por qué las personas son LGBTQ+. No hay
aceptacion. Nadie es abiertamente LGBTQ+.

La experiencia de exclusion de las personas LGBTIQ+
no siempre se comprende bien; tu experiencia
depende de tu equipo y gerente.
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No hay formacion obligatoria sobre la comunidad
LGBTQ+ en la organizacion. No hay formacion
de liderazgo que abarque temas de la comunidad
LGBTQ+.

Es importante tener un enfoque impulsado por

la compania, uno que comienza en los niveles
jerarquicos y se transmite en cascada a todos los
niveles inferiores. No deberiamos depender de los
empleados individuales.

No podemos tener solo personas
LGBTIQ+ que apoyen esto,
necesitamos que los dirigentes
de mayor jerarquia y aliados sean
solidarios y defensores.

Todos quieren demostrar que son aliados de la
comunidad LGBTIQ. La gente quiere insignias y
cordones de arcoiris. Pero lo mas dificil es que nuestra
comunidad transgénero sigue siendo intimidada.

Los colegas transgénero no quieren ser abiertos en

el lugar de trabajo debido al matonismo que sufren.

Me han puesto en una situacion en la que me han
obligado a compartir mi experiencia vivida. Se espera
que uno sea abierto y comparta su propia experiencia
para que los demas puedan aprender.

También estoy reconsiderando cuanto de

mi estoy dispuesto a dar. Terminas entregando
mucho para ser el miembro de la comunidad que
aboga por el cambio en esa comunidad porque
quieres que funcione. Entregas mucho. No es
nuestro trabajo.

El equipo escuché a empleados neuro diversos y
empleados con discapacidad hablar sobre la lucha

por ser valorados e incluidos en un pie de igualdad. Si
bien los empleados neuro diversos reconocieron que el
establecimiento de la nueva red era un paso importante
para aumentar la conciencia de las experiencias neuro
diversas en el lugar de trabajo, era necesario hacer mas
para ser verdaderamente inclusivos.

Mis primeros pensamientos son que los cambios
que estan ocurriendo no solo tienen que ver con
Rio Tinto, sino mas bien con las discusiones
sociales mas amplias que ocurren en torno a la
neurodiversidad. El enfoque del Grupo de recursos
para el empleado en la neurodiversidad ha traido
un poco de luz a los problemas.

Aunque es temprano todavia. Hay algo sobre el
contenido que es un poco condescendiente. Mi
creatividad siempre ha sido una parte de mi y ahora
estoy comenzando a apreciar como esto ha sido
mi super poder.

Me alegrd que se estuvieran centrando en la
neurodiversidad. Todavia estoy indeciso por ver
como se desarrolla. Las comunicaciones son un
poco despectivas, ya sea un mensaje sobre apagar
las luces para ser inclusivos o un mensaje motivador
de que puedes hacer hojas de célculo de Excel
mientras duermes. O te destrozan o te ven como

al protagonista de “El hombre de la lluvia”.

Incluso si tu jefe parece ser una persona segura que
comprendera tu neurodiversidad, tendrd su propia
forma de pensar sobre como apoyarte. En algunos
casos tu jefe puede limitar tus oportunidades en lugar
de apoyarte. En realidad, los dirigentes no tienen

los conocimientos adecuados para comprender

de forma apropiada.

Los empleados con discapacidad mencionaron que,

en ocasiones, se sintieron excluidos en el lugar de
trabajo debido al estigma y la discriminacién. Algunos
comentaron que en sus emplazamientos habia obstaculos
al acceso, como puertas que no se mantenian abiertas
el tiempo suficiente para moverse, acceso deficiente

a rampas y bafos accesibles, tecnologias de asistencia
mal integradas, alertas de seguridad y emergencia solo
disponibles como una alarma sonora, que excluye a las
personas con problemas auditivos. o se les excluia de
los simulacros de emergencia debido a la dificultad de
transportar sillas de ruedas.

Como persona con una discapacidad
de movilidad, es dificil almorzar en el
comedor cuando hay sillas en todas
partes y no hay espacio para una silla
de ruedas. Ademas, es muy dificil
alcanzar el microondas.

Cuando hay simulacros de incendio, a veces me
piden que trabaje desde casa.

Los participantes expresaron su frustracién que muchas
de las iniciativas de inclusion para las cohortes
subrepresentadas dependian de su tiempo de voluntariado,
y sefialaron que crear y mantener el cambio requeriria
financiamiento, recursos y programas especificos.
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4.5.3 Oportunidades para acelerar el cambio

Existe una oportunidad para que la organizacion establezca
un objetivo mas audaz para mejorar la atraccién y retencion
de las mujeres. Varios participantes destacaron medidas
efectivas para apoyar la retencion, incluidas iniciativas como
las “Redes de apoyo para el principio de la carrera”, las
iniciativas de apoyo “nuevas en la mineria” y los programas
de acompanamiento y patrocinio. Una perspectiva clave que
surge de las mujeres recién contratadas que ven un futuro
en Rio Tinto es la importancia de alcanzar una masa critica
de mujeres para cambiar la cultura dominante y la necesidad
de apoyo de supervisores y dirigentes de todos los origenes.
Los ejemplos visibles en una amplia variedad de puestos de
liderazgo también son clave para la retencion de talentos
diversos.

Cuando haya mds mujeres en la gerencia, serd mas
facil hablar. Cuando se asciende a mds mujeres, hay
mads accion colectiva y a las mujeres les resulta mas
facil hablar. Tenemos que ascender a las mujeres y
asegurarnos de que se queden.

Mi experiencia (con esos hombres
mayores) ha sido realmente positiva,
nunca me he sentido rechazada
por ser mujer. Quieren compartir
informacion conmigo, pero estan
agotados con el trabajo, por lo que
[ellos] no tienen la oportunidad de
transmitir esa informacion.

Desarrollar un enfoque mas integral con respecto a la
diversidad y la inclusion, que incluya un enfoque en la
interseccionalidad, intensificara los impactos positivos.
Es una prioridad desarrollar una mayor comprension de la
experiencia vivida de diferentes grupos y la necesidad de
defensores visibles de diversos grupos a nivel superior.

Comprender la interseccionalidad de la diversidad

es un problema. Sin inclusion, es muy dificil que

las minorias puedan expresarse. Hay mucho abuso
psicoldgico presentando falsa informacion para hacer
dudar a los grupos subrepresentados. Este es un
riesgo importante para la compania. Los dirigentes
no lo entienden.

LLas personas diversas pueden tener
perspectivas y pensamientos diversos,
y debemos hablar con ellas y apoyar
a los diferentes grupos por igual.

Existe una solucion simple para lograr una mejor
cultura y es la diversidad y la equidad. Si construimos
una organizacion genuinamente diversa, en todos los
niveles, que sea un reflejo del mundo que nos rodea,
el cambio de actitud vendra solo. Las personas no se
sentiran ajenas, no se sentirdn como minoria, porque
si somos genuinamente diversos, seremos un espacio
seguro para todos. Esta es un area en la que no
hemos progresado mucho.

Para aprovechar el progreso logrado en la diversidad

y la inclusion de la fuerza laboral, existe la necesidad de
replicar y expandir las iniciativas que muestran un impacto
positivo en la progresion y la retencion de mujeres y
grupos diversos. Existe la oportunidad de amplificar el
impacto al compartir lo aprendido entre los Grupos de
Productos y Funciones. Para monitorear y acelerar el
progreso, ademas de los objetivos anuales, Rio Tinto debe
establecer un conjunto de objetivos audaces y ambiciosos
para 2030 en todos los Grupos de Productos y Funciones,
particularmente en los puestos operativos y de liderazgo.

También existe la necesidad de profundizar el enfoque

en la inclusion de empleados indigenas o de las Primeras
Naciones, empleados culturalmente diversos/racialmente
marginados, empleados LGBTIQ+, empleados neuro
diversos y personas con discapacidad, a través del
desarrollo de recursos y estrategias especificos ademas
de las redes existentes. Es preciso implementar estrategias
que mejoren la visibilidad y el avance profesional de todos
los grupos subrepresentados, al tiempo que se garantice
que los dirigentes de mayor jerarquia defiendan la inclusion
de manera activa y visible. Y los sistemas, como el sistema
de capital humano mundial, Workday planificado, para
reunir datos de representacién de la fuerza laboral para
todos los grupos subrepresentados y los informes al
respecto, son esenciales para monitorear el progreso.
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4.6 Comprender las conductas
perjudiciales

4.6.1 Progreso

En los ultimos dos afios, Rio Tinto se ha embarcado

en un ambicioso programa para proporcionar educacion

y crear conciencia sobre las conductas perjudiciales e
irrespetuosas, sus impactos y como mitigarlos y abordarlos
en el entorno laboral. Esto ha incluido la implementacion
de la formacion adecuada para empleados y contratistas
en todo el mundo, asi como el desarrollo de la iniciativa
Carteles purpuras (carteles para Respeto todos los dias),
una alerta de Respeto todos los dias.

Los carteles purpuras han sido una herramienta
fundamental para elevar la seguridad psicosocial a la par
de la seguridad fisica y permitir que los dirigentes celebren
conversaciones especificas del mundo real de Rio Tinto
con los equipos sobre el programa Respeto todos los dias
y las conductas perjudiciales. Han contribuido a crear
conciencia sobre la naturaleza y el impacto de las conductas
perjudiciales, asi como a proporcionar una plataforma para
aclarar las expectativas y las consecuencias.

Varios participantes consideraron que los carteles purpuras
eran particularmente Utiles para explorar las microagresiones
y crear conciencia de que la seguridad psicosocial es un
problema de seguridad central.

Las personas comentaron lo siguiente:

LLos carteles purpuras han marcado
una gran diferencia porque han
comenzado a mostrar el impacto
de diferentes comportamientos y
las medidas que la empresa esta
dispuesta a tomar.

Los carteles purpuras son una herramienta muy
eficaz para las conversaciones con el equipo sobre
las dreas grises. Los carteles purpuras también han
evolucionado: ahora hemos pasado de ejemplos
obvios de hostigamiento sexual, como “hombre

le da una palmada en el trasero a una mujer en el
gimnasio”, a efemplos mas sutiles, como “como se
habla de otros equipos”. Impulsan conversaciones
muy saludables [y te ayudan a aprender] como
comportarte como espectador pasivo y activo.

Los carteles purpuras han sido
transformadores. Muestran que
realmente se esta haciendo algo y
que hay consecuencias cuando se
denuncia una experiencia de mal
comportamiento.

El éxito de los carteles purpuras depende de nosotros.
Hay un fuerte impulso para que los dirigentes lo
transmitan en cascada: usarlos para compatrtir la
seguridad, no solo para mostrar lo que ha sucedido,
sino para crear un espacio para hablar de ello y de
coémo hace sentir a las personas. Esto ayuda a las
personas que no estan involucradas a reflexionar

y ver lo que significa para ellas. También tenemos
compafieros de trabajo que tal vez no han crecido
en entornos respetuosos que, por consiguiente,
pueden ver como es el respeto.

Como se describe en el capitulo 2, Rio Tinto ha invertido
en la formacién de todos sus empleados sobre Respeto
todos los dias. Las ofertas de formacion son diferentes
para los dirigentes de personal y los empleados. En
muchos emplazamientos, también se ha implementado
formacion para contratistas que trabajan en los sitios de
Rio Tinto. Muchas personas le dijeron al equipo que la
formacion ha restablecido las expectativas compartidas
sobre el lenguaje y el comportamiento adecuados en el
lugar de trabajo.

Una persona comento:

LLas capacitaciones realmente abrieron
el debate. El lenguaje de la fabrica no
es el lenguaje de la oficina. Los insultos
eran normales. Ahora estamos mas
equipados. La formacion se impartio

a todos. Me permitio establecer la
norma con respecto a las situaciones
inaceptables.

Muchas personas comentaron que la formacion sobre
como ser un espectador activo habia sido particularmente
importante para desarrollar su comprension de como
sefalar un mal comportamiento.
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Varias personas contaron historias de como habian
asumido un rol de espectador activo, ya sea en el trabajo
0 en la comunidad:

Yo era un tipo de persona que ‘nunca
se quejaba, nunca daba explicaciones’.
Pero la publicacion del informe y

la formacion me han hecho darme
cuenta de que, sin saberlo, habia sido
espectador pasivo y ahora me he
convertido en un espectador activo.
Encontré el coraje para hablar y

nunca antes habria tenido el coraje
para hacerlo.

Después de la formacion de como ser un espectador
activo, me encontré en un avion y me di cuenta de que
la joven en el asiento de atrds estaba siendo acosada
sexualmente. Pude ver que se sentia incomoda, pero
no sabia qué hacer. Asi que me ofreci a intercambiar
asientos con ella. No habria sabido qué hacer, ni
habria tenido la confianza para hacerlo, antes de la
formacion sobre cdmo ser espectadores activos.

Practicas prometedoras:

> El lanzamiento regular de los carteles purpuras
en todo el Grupo de Productos de Mineral de
hierro ha llegado a mas de 20 000 personas de
la empresa. Desde 2021, se han lanzado 15 carteles
purpuras en Mineral de hierro. Los carteles purpuras
abordan temas como hostigamiento sexual,
conducta perjudicial relacionada con el alcohol,
perturbaciones en el campamento, incidentes en
los gimnasios, racismo e incidentes relacionados
con los traslados diarios.

> Aluminio cuenta con instructores equipados para
crear un espacio de aprendizaje psicolégicamente
seguro. Los dirigentes de aprendizaje y desarrollo
y los miembros del equipo han asistido a la mejora
de las habilidades de seguridad psicolégica y, al
19 de agosto de 2024, el 98 % de los dirigentes y
el 100 % de la comunidad de recursos humanos
han firmado un compromiso de lider de aprendizaje.
Alrededor del 94 % de los instructores operativos y
técnicos han firmado un compromiso de instructor.
A través de estos compromisos, los instructores
y sus dirigentes se comprometen a crear una
Rio Tinto donde todos se sientan seguros.

4.6.2 Desafios continuos

En general, si bien el equipo escuché que la formacion
ha sido recibida positivamente, como lo indican los datos
de la encuesta, las conductas perjudiciales persisten en
varias formas (consulte el capitulo 3). Los participantes
de las sesiones de escucha indicaron que hay una mejor
comprension de los comportamientos manifiestos que
ya no son aceptables. Sin embargo, las micro conductas
siguen teniendo un efecto corrosivo en la cultura. Los
participantes mencionaron que estas micro conductas
suelen ser mas insidiosas y dificiles de identificar y, por
lo tanto, mas dificiles de denunciar y eliminar. Algunos
participantes notaron que las personas se habian vuelto
mas “cuidadosas” al participar en conductas perjudiciales,
por un lado defendiendo el Respeto todos los dias, pero
luego participando en formas de comportamiento mas
sutiles pero igualmente perjudiciales.

Decididamente he visto un cambio en lo que
toleramos, en la medida en que el comportamiento
evidente se reprime bastante bien.

Se comprenden mas algunos
comportamientos, como la agresion
sexual, el hostigamiento sexual
descarado y el racismo, pero no las
cosas de nivel mas sutil. Los carteles
purpuras han ayudado con las cosas
grandes, pero no con las cosas
cotidianas.

Lo que no ha cambiado del todo es la accion
sobre las microagresiones. Son dificiles de manejar
porque no parecen irrespetuosas ni dafinas.

Para nosotros, los indigenas, el racismo continta.
Nada mds que es un poco mds sofisticado que antes.
Toma la forma de multiples casos de microagresion.
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Los participantes sefalaron que el matonismo sigue siendo
una preocupacion, y muchos notaron la confusién con la
gestién del desempefio.

Cuando eres graduado, quieres complacer a las
personas. Yo no sentia que podia dar la cara. Tuve
problemas concretos con los hombres mayores en

el sitio. Algunos de ellos hicieron todo lo posible para
hacer de mi vida un infierno... Me han gritado y me han
humillado. Llegd al punto que me di cuenta de que ya
no podia hacer mi trabajo. Mi trabajo fue desestimado.
Decia que se trataba de mi trabajo, mi desempefio,
pero no lo era. El equipo en el que estoy ahora es
increible, pero estoy traumatizada por lo que sucedio.

La cultura en el sitio no es buena y la gerente del sitio
no deberia estar donde esta. Es la matona tipica.
Piensa que la forma en la que habla es broma, pero

es realmente poco saludable y no es un buen ejemplo.
También se mete con el desemperio de las personas
si no le caen bien a ella. No tiene buena imagen.

Estamos viendo muchos casos de
matonismo. Muchos se relacionan
con comportamientos de liderazgo
deficientes.

El equipo escuchd que algunos grupos son particularmente
vulnerables a micro conductas perjudiciales, en particular
las mujeres jovenes, las personas indigenas o de las
Primeras Naciones y los empleados de diversos origenes
culturales. Se observé que la falta de comprension e
invisibilidad de estas micro conductas, junto con la
naturaleza intencional de la conducta, tenia un impacto
perjudicial en la cultura.

Ademas de una mayor cantidad de micro conductas, las
mujeres sefalaron al equipo una serie de comportamientos,
incluidas experiencias manifiestas de hostigamiento sexual
y discriminacion. Algunas mujeres también comentaron
que los hombres de sus equipos suelen matonearlas para
desprestigiar su puesto como dirigentes.

El lenguaje en el sitio sigue siendo un problema.
Escucho cosas como “Mierda, me encanta manejar
estas perras” cuando se refieren a operar maquinaria.

He escuchado que algunas aprendices de sexo
femenino han recibido fotos de penes. Les dije que
hicieran algo. Si no lo abordan, le dan mas poder a
los hombres que las enviaron.

Fui a beber unos tragos con colegas hombres para
una despedida. Pensé que no habria problemas, pero
se puso inapropiado. Estabamos hablando sobre

lo que nos pondriamos y uno de los hombres dijo:
“Apuesto a que te vistes como una zorra”. El se iba de
la compania, asi que no habria consecuencias. Todo
esta normalizado y es parte de trabajar en un espacio
dominado por hombres. Es dificil ser una mujer joven
aqui, pero me aguanto los golpes y sigo adelante.

Cuando las mujeres relevan a un jefe del equipo,

los hombres comienzan todos estos ataques pasivos.
Le corrigen cosas que ella no sabe. Después de esa
charla de seguridad, dice que ya no aguanta mas, que
no quiere progresar ni volver a dar un paso al frente.
El papel del jefe de equipo consiste en gestionar
personas, sin conocer todos los detalles. Los chicos
se agarran de cosas que las mujeres no saben y las
usan constantemente para matonearlas.

Todavia suceden muchas cosas pasivo
agresivas. Por ejemplo, un supervisor
le dijo a una empleada que recién se
habia sumado al equipo que fuera a
recoger algo de otro sitio. Le tomo dos
horas y no pudo encontrarlo. Cuando
regreso y dijo que no estaba alli, todos
estaban sentados riendose. Le habian
hecho una broma.

Los participantes y empleados indigenas o de las Primeras
Naciones y de diversos origenes culturales también
compartieron sus experiencias de micro conductas
perjudiciales, y sefialaron que en algunos casos aun se
experimentaba el racismo directo y el hostigamiento
basado en la raza.

La conversacion no esta respaldada
por las acciones. Por ejemplo, siempre
se habla de poner a los Propietarios
Tradicionales en puestos de liderazgo,
pero esto no avanza a la siguiente
etapa, incluso cuando la persona tiene
un buen desempeno.
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Aun se siguen perpetuando estereotipos negativos
de los pueblos indigenas, por ejemplo, “los pueblos
aborigenes no son confiables” o suposiciones sobre
la identidad basadas en el color de la piel.

Hay racismo en forma de expectativas bajas: los
programas de desarrollo de las Primeras Naciones
para el personal no conducen a un ascenso o a
mejores salarios. También hay prédcticas que no son
seguras culturalmente: los Propietarios Tradicionales
que desean desarrollarse suelen verse obligados a
mudarse a otras partes de Australia, lo que puede
no ser culturalmente apropiado para ellos.

En general, las conductas perjudiciales han mejorado.

Personalmente, he experimentado mucho menos
sexismo en los ultimos dos afios que antes. Si bien
hay mas autoconciencia, todavia se justifican los
comentarios racistas, como por ejemplo, “asi es
mi generacion”. La gente comenta sobre mi raza y
acento, y luego buscan excusas.

Aun hay mucha desautorizacion

y microagresion hacia el personal
indigena. Dicen cosas como
“contratacion de diversidad” y “solo
tienes tu trabajo porque eres aborigen”.
El racismo prevalece en el sitio y es
mas dificil evitarlo porque uno trabaja
con el mismo equipo en cada turno.

Ha habido una mejora con los comportamientos
mas evidentes, pero hay cosas sutiles que suceden
como el prejuicio inconsciente. Decididamente,
con mi herencia asiatica, ocurren cosas sutiles que
experimento y percibo. Culturalmente, no solemos
defendernos.

La invisibilidad de las micro conductas perjudiciales se
ve exacerbada por la falta de comprension del impacto
de dichos comportamientos. Estas actitudes fueron
evidentes entre algunos empleados que minimizaron

el dafilo o mencionaron que no lo vieron ellos mismos vy,
por lo tanto, pensaron que no estaba sucediendo.

4.6.3 Oportunidades para acelerar el cambio

Si bien las iniciativas de formacion y educacién sobre
Respeto todos los dias han sido bien recibidas y han
creado una base soélida, existe la oportunidad de
aprovechar esto con el tiempo para profundizar el impacto.
Esto podria incluir un mayor acceso a la formacion para
personas en entornos menos formales, como charlas

de seguridad o iniciativas similares para crear mas
oportunidades y momentos de micro aprendizaje. Esto
fortaleceria el mensaje sobre por qué el Respeto todos

los dias y la diversidad son importantes para Rio Tinto.

En realidad, no hemos tenido mucha formacion ni
nada por el estilo. Decididamente podriamos formarnos
mas sobre las conductas perjudiciales y para qué

sirve myVoice. Parece que tuviéramos que resolverlo
nosotros mismos en vez de recibir el apoyo necesario.
Esa es la parte dificil. Es muy dificil entender qué es y
qué no es el matonismo en este momento. Me queda
averiguar qué es lo apropiado y qué es lo inapropiado.

La formacion hasta ahora se ha vuelto mds importante
después de que se publicé el informe. Pero el

FIFO es tan intenso: empeoran las experiencias de
exclusion e inclusion. La educacion debe enfocarse
prdcticamente en qué son la inclusion y la exclusion,
y en los simbolos de la exclusion y la inclusion.

Se necesita mas sofisticacion en la siguiente fase

de la formacion.

Hubo algunos cambios fantasticos

en la comprension cultural después
del informe y los primeros esfuerzos
realizados. Pero las métricas que estan
a la vista no son las que en realidad
marcaran la diferencia. Necesitamos
hacer mas, debemos seguirle el ritmo
y seguir formando a nuestra gente y
cambiando la cultura a largo plazo.

Debemos asegurarnos de que nuestra formacion y
nuestros mensajes compartan mds el por qué con
nuestra fuerza laboral de primera linea. Nuestros
dirigentes lo entienden, pero el personal de primera
linea no siempre entiende por qué necesitamos
mas diversidad.
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Identificar y responder a las micro conductas en el
momento marcaria una diferencia significativa en la
experiencia diaria de la fuerza laboral. Actuar temprano en
comportamientos de “nivel inferior” evitaria el escalamiento
a formas mas graves de conductas perjudiciales. También
existe la oportunidad de aprovechar el éxito de los carteles
purpuras para mejorar la capacidad de los dirigentes de
primera linea para que puedan identificar micro conductas
perjudiciales e intervenir de manera temprana.

Escucho “oh, las mujeres estan simplemente
quejandose”, y no esta bien. Hoy en dia, la gente
sabe mds sobre lo que es un mal comportamiento,
pero las cosas sutiles aun estan alli. Si pudiéramos
deshacernos de algunas de esas cosas y evitar que
empeoren, todos estarian mas felices en el trabajo.

Ultimamente hemos tenido varios problemas. Pero
los carteles purpuras han llevado a que las cosas se
sefialen de manera temprana y no puedan empeorar.
Crean una oportunidad para formar a las personas

y dar retroalimentacion, para comunicar que no es

la forma en la que trabajamos. Estamos brindando
mads instruccion, incluso a las nuevas personas

que ingresan.

Con la mira en mantener el cambio,
teniamos muchos carteles purpuras al
principio; algunos de ellos mostraban
problemas de Respeto todos los dias
muy evidentes. Pero ahora no estamos
comunicando esos comportamientos
de nivel inferior. Esto marcaria una
gran diferencia.

Al aprovechar la mayor comprension de las conductas
perjudiciales, Rio Tinto debe desarrollar la capacidad

de los dirigentes de primera linea para reconocer la
gama completa de estas conductas y aplicar estrategias
de intervencién temprana para evitar el escalamiento.
Los carteles purpuras pueden ofrecer una oportunidad
para esto, en particular, al resaltar las conductas y micro
conductas perjudiciales mas sutiles. El progreso en esta
area puede medirse mediante encuestas comunes para
evaluar la prevalencia de las conductas perjudiciales.

4.7 Procesos de denunciay
resolucion

4.7.1 Progreso

La Evaluacion inicial mostré que habia falta de confianza
en el sistema de denuncias y resolucion para abordar
conductas perjudiciales. Nunca es facil reconstruir la
confianza en los sistemas de denuncias y Rio Tinto ha
hecho esfuerzos significativos a través de myVoice y el
establecimiento de la Oficina de Conducta Comercial y el
Care Hub para lograrlo. El centro de asistencia de Care
Hub comenzé en julio de 2023 en Australia, Mongolia y
Nueva Zelandia; en octubre de 2023 en las Américas y a
fines de 2023 en el resto del mundo. Desde su inicio, Care
Hub ha brindado apoyo a mas de 600 personas, incluidas
personas directamente afectadas, encuestados, testigos y
dirigentes. Esto incluye hablar con las personas afectadas
sobre sus necesidades de bienestar en primera instancia,
discutir sus preferencias de resolucién y colaborar

con dirigentes y Recursos Humanos para implementar
resoluciones y apoyo practico.

Los denuncias de conductas perjudiciales en myVoice
aumentaron de 811 en 2022 a 963 en 2023. En 2023,
277 (el 28,8 %) casos fueron investigados por la Oficina
de Conducta Empresarial y 434 (45 %) fueron derivados
al Care Hub o a un proceso ajeno a la BCO. En 2023,

la media de dias para cerrar un caso de hostigamiento
sexual fue de 79 dias y la media de dias para cerrar una
investigacion de hostigamiento sexual fue de 69 dias. En
2023, la media de dias para cerrar un caso de matonismo
fue de 62 dias y la media de dias para cerrar una
investigacion de matonismo fue de 75 dias.

Los datos de la encuesta (consulte el capitulo 3) revelaron
que hubo una mejora en la satisfaccion de los empleados
con respecto a los resultados del proceso de denuncia

de hostigamiento sexual desde la Evaluacion de 2021.
Ademas, los datos también indican una mayor confianza
en las vias de denuncia oficiales (myVoice) para el
hostigamiento sexual; el 12 % denuncio el hostigamiento
sexual a través de este canal en 2024 en comparacion con
el 3 % en 2021.

Algunos participantes consideraron que la Oficina de
Conducta Empresarial y el Care Hub han tenido un impacto
positivo en las personas que desean hacer una denuncia
de conducta perjudicial.
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Hubo un cambio en la implementacion
de Care Hub. Hay un mayor enfoque
en las personas. Todavia es un camino
largo, pero esta cambiando. Hoy hay
varias maneras de resolver problemas
en lugar de hacer una investigacion.
Ya estamos viendo ese cambio.

Me enorgullece que hayamos redefinido el

proceso de quejas poniendo a las personas en el
centro. Y definimos responsabilidades claras. Hemos
incorporado necesidades especiales en el sistema
para asegurar la interseccionalidad.

Ahora tenemos documentacion clara de los principios
basados en el trauma en todos los documentos y
plantillas. Esto facilita un cambio real en nuestro
lenguaje: no se habla de victimas, sino de personas
afectadas; es un lenguaje mas neutral, plantillas
actualizadas que agregan humanidad a los procesos.

El aspecto de las denuncias ha
mejorado mucho. Estos datos pueden
ser muy poderosos. Obtenemos datos
mas detallados, mas eficiencia, incluidos
resumenes de casos que pueden
comunicarse a los equipos de liderazgo.

Care Hub ha tenido un gran impacto en el

apoyo a las personas que estan sufriendo dafos y ha
demostrado que la empresa realmente se preocupa
por su gente. Gracias a todos los comparieros de
apoyo de Care Hub por ayudar a tantas personas.

Aun vemos casos de acoso y personas que sienten
que no tienen el poder para denunciarlo, pero es
un 100 % mejor de lo que era. Nos complace estar
viendo cambios en focos.

Ahora, creo en el sistema de quejas y he alentado a
otros a usarlo. Pero la gente tiene terror de hacerlo.

Ademas de avanzar hacia un enfoque mas atento

y humano para manejar las acusaciones, el equipo
también recibié comentarios que indican que ahora hay
mayor coherencia en la aplicacién de la responsabilidad
adecuada cuando se confirman las acusaciones. Esto

ha incluido asesorar o disciplinar a aquellos que violan
los valores y el codigo de conducta de la empresa.

Esto ha enviado sefiales importantes a los empleados y
contratistas de Rio Tinto. Un participante le dijo al equipo
lo siguiente:

Quiero incorporar el Respeto todos los dias para
que cuando vea un mal comportamiento, les diga

a las personas que “ya no lastimaran a nadie en este
lugar”. Lo llamo desmalezar el jardin.

4.7.2 Desafios continuos

Si bien hubo comentarios contundentes en las sesiones

de escucha que las personas se sienten mas capacitadas
para hablar sobre el Respeto todos los dias y las
conductas perjudiciales, segun los datos de la encuesta,
esto no se ha traducido forzosamente en un aumento
significativo en la denuncia de dichas conductas. Los datos
de la encuesta indican que las conductas perjudiciales
siguen siendo subdenunciadas a través de todas las vias,
incluidos los dirigentes directos, Recursos Humanos y los
canales oficiales, como myVoice.

Un tema primordial de las sesiones de escucha fue que
las personas aun optan por no denunciar debido al miedo
a las repercusiones. Otros ofrecieron comentarios sobre
demoras en el proceso de resolucion que tienen un efecto
negativo en todas las partes involucradas, y comentaron
sus experiencias de comunicacion y transparencia
limitadas para aquellos que participaban en el proceso.
Los gerentes sefalaron que se beneficiarian con mas
apoyo si estuvieran gestionando un incidente en su equipo.
El equipo también escucho que, en ocasiones, los casos
se trasladaban de un lugar a otro entre los sitios, los
Grupos de productos, la Oficina de Conducta Comercial y
el Care Hub, lo que causaba retrasos e incertidumbre para
las personas involucradas.

El proceso de BCO que utiliza la organizacion

carece de transparencia y el proceso de investigacion
tarda mucho tiempo en completarse. ;Realmente
adoptamos nuestro valor de cuidado si este proceso
casi me arruina?
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Algunos participantes mencionaron que si experimentaban
una conducta perjudicial, no se sentirian comodos al
participar en el proceso de presentacion de denuncia'y
resolucion, y disuadirian a otros de participar en él, lo

que indicaria que aun existen obstaculos significativos
para hablar y denunciar la conducta perjudicial. Como lo
indican los datos de la encuesta, los participantes siguen
desconfiando de las denuncias por medio de canales
locales, como su gerente directo o recursos humanos.

Aunque me encantd el Informe de Respeto todos
los dias, nunca alentaria a nadie a hacer una denuncia
a través de myVoice.

Cuando hay un problema, uno piensa
que “esto podria afectar mi carrera”,
por o que no se habla forzosamente
al respecto.

Plantear problemas tiene consecuencias negativas.
Los empleados que plantean los problemas pasan a
un puesto o equipo diferente, o bien son despedidos.

Creo que las personas aun no
denuncian por temor a las repercusiones
y a la idea de que no sucedera nada.

La gente preferiria renunciar y seguir adelante
en lugar de arriesgarse a ser atacada por haber
denunciado.

Denunciar es suicidio profesional. Se
mantiene la boca cerrada. Si denuncias
no se hace nada, no hay garantia de
que esto no sea suicidio profesional.

La unica manera de lograr algo es tener
a alguien que te respalde.

4.7.3 Oportunidades para acelerar el cambio

Un sistema de denuncia seguro es aquel que permite a

los empleados denunciar sus experiencias de conducta
perjudicial, obtener el apoyo centrado en la persona y
basado en el trauma que necesitan, y tener la confianza de
que la denuncia se tomara en serio. Desarrollar seguridad
psicologica y confianza en los procesos de presentacion
de denuncias y resolucion es un precursor para elevar las
tasas de presentacion de denuncias y mejorar la cultura del
lugar de trabajo. Las personas que tienen una experiencia
positiva en el sistema de denuncia y resolucion logran
sanar de su experiencia, lo que promueve una mayor
confianza en el sistema.

Hay casos en los que un enfoque basado en el trauma
puede requerir un proceso mas largo para respetar los
deseos de la persona; sin embargo, la puntualidad de

la resolucién de los casos es importante para reducir la
incertidumbre y permitir la recuperacion de las personas
afectadas. Para restablecer la confianza es importante
comunicar de manera efectiva el impacto de las
complejidades, como el entorno FIFO y los cronogramas
de turnos, y su impacto en los plazos de resolucion.

Con el objeto de aprovechar los esfuerzos realizados para
mejorar las denuncias y la resolucion, es preciso revisar
el funcionamiento de myVoice y Care Hub de modo que
mejore la experiencia de todos los involucrados en el
proceso, haciendo énfasis en reducir el tiempo que tarda
la resolucién de las quejas, y en mejorar los resultados a
corto y largo plazo. Una serie de estas intervenciones ya
estan en curso. Se deben comunicar de manera efectiva
para garantizar que los retrasos no formen parte de la
experiencia vivida. Ademas, apoyar a los dirigentes que
gestionan los incidentes en su equipo a través de un
marco de intervencidén temprana es una oportunidad para
fortalecer el proceso.
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4.8. Participacion de los contratistas
4.8.1 Progreso

Los contratistas son una parte fundamental del contexto
operativo y la cultura en muchos sitios de Rio Tinto
alrededor el mundo. La cantidad de contratistas y sus
funciones varian de un sitio a otro: en algunos sitios, los
contratistas desempefian una funcién contenida, por
ejemplo, principalmente llevan a cabo mantenimiento

del servicio durante los “cierres”, mientras que en otros
sitios los contratistas tienen una funcidon mas importante y
regular. Los participantes le dijeron lo siguiente al equipo:

Hay muchas culturas y experiencias diferentes

en los equipos de cierre. A los equipos de cierre

no les importan las instalaciones ni el sitio [de la
misma manera que les importan a los empleados de
Rio]. Y no hay mucha supervision en esos equipos.

Tenemos un verdadero influjo de contratistas durante
los “cierres”, y esto puede cambiar la dinamica del
sitio y del campamento.

Desde la publicacion del Informe de Respeto todos los
dias, Rio Tinto ha participado en conversaciones con
contratistas sobre Respeto todos los dias en 30 sitios.
Aproximadamente 10 000 contratistas han participado

a través de encuestas anénimas y 1 000 contratistas han
participado en sesiones de escucha presenciales. Los
Grupos de productos y los sitios han reunido informacion
de las discusiones e identificado oportunidades de accion.

En algunos sitios, ha habido un enfoque significativo

en la participacion de contratistas; en esos sitios, esto

ha incluido la participacion estratégica con los socios
contratistas para redefinir las expectativas de Rio Tinto

con respecto a las conductas en el sitio, lo que garantiza
que los contratistas también tengan acceso a mecanismos
de presentacién de denuncias en caso de que experimenten
una conducta perjudicial. En muchos sitios, se esta
implementando la formacion sobre Respeto todos los

dias para algunos o todos los contratistas.

Una persona de un sitio que ha progresado significativamente
en la participacion de los contratistas le dijo al equipo:

Estamos muy orgullosos de las sesiones de escucha
de contratistas que fueron en verdad positivas; ahora
tenemos muy pocas conductas perjudiciales y las
personas se sienten parte de una misma familia. Fue
importante darles a las personas un espacio seguro
y hacer preguntas: la pregunta “; Podemos hacerlo
de manera diferente?” es verdaderamente poderosa.

Practicas prometedoras:

» En Mineral de hierro se han implementado varias
acciones para abordar el desequilibrio de poder
entre empleados y contratistas de Rio Tinto, en
particular los contratistas de Sodexo. Por ejemplo,
se han introducido camisas con las dos marcas que
usan en el sitio, y Rio Tinto y Sodexo han disefiado
servicios en conjunto.

4.8.2 Desafios continuos

El equipo escuchd que, en esta etapa de la trayectoria de
Respeto todos los dias, la medida en que los contratistas y
socios contratantes se comprometen con el Respeto todos
los dias depende del sitio. En varios sitios todavia no se
han redefinido las expectativas de los contratistas ni se les
ha instruido sobre Respeto todos los dias. Una persona le
dijo lo siguiente al equipo:

Habia trabajado con Rio durante afios como
contratista y nunca habia escuchado algo sobre
Respeto todos los dias. Hace unos meses, ingresé
como empleado de Rio y desde entonces he recibido
formacion. Pero yo estuve en los sitios de Rio todos
los dias como contratista sin ninguna preparacion.

El equipo escuché que los contratistas que no han
tenido acceso a la formacion de Respeto todos los dias,
0 que no se sienten apoyados por el socio contratante,
pueden ser reacios a denunciar conductas perjudiciales,
especialmente cuando los empleados de Rio Tinto estan
involucrados en esos comportamientos.

Un dirigente le dijo lo siguiente al equipo:

Hemos estado recopilando comentarios
de nuestros contratistas. Hemos
notado algunas dudas sobre como
plantear los problemas. Temen que

si lo plantean [un problema relacionado
con conductas perjudiciales], no se
tome en serio ni sea abordado. Les
preocupa que [no se tomen medidas]
porgue no son empleados de Rio. Se
preguntan si se comunicara esto a sus
dirigentes. ¢ Sufriran las consecuencias
por plantearlos?”
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Un participante que recién habia pasado de contratista a
empleado de Rio Tinto se hizo eco de esos comentarios:

Estoy recibiendo un trato bastante brusco de

un par de hombres que no creen que las mujeres
pertenezcan a la mineria. No lo habia planteado
antes porque me preocupaba perder mi trabajo,
me preocupaba como afectaria a mi familia. Pero
ahora no soy contratista, me siento un poco mas
valorada, un poco mas segura.

4.8.3 Oportunidades para acelerar el cambio

Colaborar con los contratistas sigue siendo una prioridad
para garantizar la seguridad, el bienestar y la inclusion de
los mismos contratistas. También es fundamental garantizar

aun mas que la cultura general del sitio guarde congruencia

con los valores de Rio Tinto. Existe la oportunidad de
garantizar que el programa de formacion Respeto todos
los dias incluya a todos los contratistas principales.

4.9 Actualizaciones de las
instalaciones

4.9.1 Progreso

Tener acceso a instalaciones y alojamientos seguros y
adecuados es un precursor de la dignidad y el respeto
en el lugar de trabajo. Como se describe en el capitulo 2,
Rio Tinto ha progresado mucho en el empefio por que
todos los empleados tengan acceso a instalaciones
seguras y adecuadas.

Durante los ultimos dos afnos, Rio Tinto se ha embarcado
en un ambicioso programa para mejorar las instalaciones,
particularmente en relacién con acceso suficiente a bafos
para las mujeres en el sitio y mas seguridad de los lugares
de trabajo y campamentos. Este trabajo se ha impulsado
tanto a nivel mundial como local, con liderazgo mundial

(a través del Grupo de trabajo de Respeto todos los dias)
y se han formulado pautas de disefio e implementado una
auditoria, y se percibe el liderazgo local que determina
prioridades y procede a implementarlas.

El equipo recibié comentarios positivos de los participantes
sobre el impacto de esas actualizaciones y muchos
empleados indicaron que, si bien aun falta mucho por
hacer en algunos sitios, ahora se sienten mas cémodos

en el sitio ya que pueden acceder a instalaciones seguras
y adecuadas.

Las mujeres que trabajan para Rio Tinto comentaron
que las mejoras en las instalaciones las hicieron sentir
mas respetadas. Para muchas, las mejoras de los bafos
constituian un reconocimiento de que las mujeres son
valoradas y una parte integral de la fuerza laboral de Rio
Tinto. Algunas comentaron:

Cuando se llega a trabajar, si hay instalaciones que
Si se estuviera en casa no se usarian, las personas
sienten que les faltan el respeto. Uno de los factores
fundamentales del éxito del Respeto todos los

dias fue que el SLT se propuso ocuparse de estas
instalaciones en las plantas. Asignar presupuestos.
Ahora las personas se sienten honradas, apreciadas
y respetadas. Para una empleada como yo, me hace
sentir realmente comoda y respetada. Veo que el
cambio de actitud comienza con cosas pequefias
como esta.

El vestuario de las mujeres ha mejorado
sustancialmente. Hemos agregado mas
casilleros para mujeres y ahora cada
una tiene uno. Es bueno tener esto
porgue significa que somos reconocidas
como colaboradores por igual.

Las personas no binarias también agradecieron las
mejoras en los inodoros y las instalaciones de los bafos,
incluido un mayor acceso a las instalaciones para todos
los géneros.

Comenceé a sentir que estar en la mina
es mas seguro que estar en el exterior,
en mi vida diaria. En este lugar, nuestra
sociedad no esta lista, pero nuestra
empresa si. Estar aqui ha sido una

de las experiencias mas reveladoras.
Durante mi proceso de incorporacion,
las personas decian mi género
correctamente, ni siquiera tenia que
pensar en eso, y tampoco tuve que
pensar en mi acceso a los banos.
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En su mayor parte, otros empleados de Rio Tinto apoyaron
el establecimiento de bafos de todos los géneros, aunque
no a expensas de mejoras en las instalaciones especificas
de cada género. Varios sitios también han mejorado

los servicios: ofrecen productos sanitarios gratuitos e
instalaciones modernizadas para la lactancia y la extraccion
de leche.

Algunos hombres comentaron que también se habian
beneficiado de las mejoras en los campamentos, en particular
las instalaciones de ducha e inodoro modernizadas y la mayor
seguridad dentro de las lavanderias. Un hombre comenté
que el trabajo realizado para mejorar las instalaciones del
bafio habia sido util para todos los géneros:

Tener puertas en la ducha ha
aumentado la comodidad de todos.

Rio Tinto y los socios de sus instalaciones de campamento
han establecido mecanismos continuos para consultar

a aquellos que se alojan o viven en campamentos, por
ejemplo, Consejos de aldea. Estos Consejos se encuentran
en diversas etapas de madurez y desempefan una
variedad de funciones, con énfasis en incorporar la voz

de los residentes de Rio Tinto en los procesos de toma de
decisiones con respecto a las instalaciones y actividades
del campamento. Un gerente de campamento en un sitio
describié el papel y la estructura del Consejo de aldea de
la siguiente manera:

Es bastante nuevo, pero nuestro objetivo es celebrar
reuniones regulares para que las personas puedan
compartir lo que piensan y podamos consultarlas
sobre lo que planeamos hacer. Por ejemplo, hemos
recibido buenos comentarios sobre las clases para
mujeres en el gimnasio. Estamos pensando como
podemos crear mas espacios compartidos para

la relajacion y tenemos algunas ideas al respecto.

Es un grupo de composicion abierta, lo que significa
que vienen diferentes personas en cada oportunidad,
pero eso es bueno; las personas saben que tienen
un espacio para plantear problemas y ofrecer
comentarios.

Hemos establecido un Consejo de
aldea y creo que va bien. Debido al gran
numero de contratistas en el sitio, los
hemos incluido en el Consejo de aldea,
lo que les da una voz y la sensacion

de que forman parte del equipo.

4.9.2 Desafios continuos

Algunos participantes destacaron que debemos progresar
mas con respecto a las instalaciones y cuestionaron en
qué medida el progreso logrado en Australia se replicé

a nivel mundial. El equipo escuché que en el sitio de OT
de Mongolia, el “quedarse en un hotel” y el alojamiento
compartido siguen siendo una preocupacion por cuestion
de respeto, dignidad humana y seguridad.

Claro que hemos hecho mejoras en

la seguridad de los campamentos de
Australia, pero no estoy seguro de que
eso sea lo mismo a nivel mundial.

4.9.3 Oportunidades para acelerar el cambio

El Informe de Respeto todos los dias aumenté la
conciencia de los dirigentes sobre el papel fundamental
que desempenfan las instalaciones para dar forma a

las experiencias vividas de las personas y garantizar

la dignidad humana. Varios participantes le dijeron al
equipo que los dirigentes ahora estan mas dispuestos
y decididos a abordar las inquietudes relacionadas con
las instalaciones cuando estas surgen.

Un lider de nivel medio compartio lo siguiente:

Recuerdo que, poco después de que se publicara

el [informe] de Respeto todos los dias, estaba en

un sitio, no en un sitio que conociera bien, y la
construccion estaba en marcha. ;Ddnde estan los
inodoros? Muy lejos. El letrero del barfio para hombres
se estaba despegando, parecia un vestido. Una de
mis empleadas junior termind por entrar en los bafios
de hombre. Gracias al Grupo de trabajo de Respeto
todos los dias, sabia a quién acudir. Senti que tenia
una via y una voz. Me dirigi a ellos y les dije “Quiero
que arreglen esto”. Mas tarde se comunicaron
conmigo para decirme que los habian arreglado.

Si bien los empleados de todos los géneros recibieron

bien la mejora general con miras a contar con instalaciones
inclusivas, hay sitios donde se necesitan otras actualizaciones
con urgencia, como instalaciones de bafios accesibles

en ubicaciones mas remotas. La inversion y la atencion
sostenidas en instalaciones inclusivas, junto con auditorias
regulares y sesiones de retroalimentacién, son esenciales
para mantener la dignidad humana.
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5. Conclusion

Rio Tinto esta avanzando en su trayectoria de Respeto todos los dias, y ya esta viendo
senales prometedoras de cultura, innovacion, productividad y desempeno mejorados.

La decisién de publicar el primer Informe de Respeto
todos los dias ha sido transformadora. El informe aceler6
las conversaciones dentro de Rio Tinto, fue reconfortante
para las personas que habian experimentado conductas
perjudiciales y establecid una comprension compartida
en toda la fuerza laboral mundial de Rio Tinto sobre su
naturaleza, prevalencia e impacto. Esto ha creado un
sentido de responsabilidad colectiva y urgencia por
abordar los problemas y crear una cultura que guarde
concordancia con los valores de cuidado, valentia y
curiosidad de Rio Tinto. Muchos participantes de la
Evaluacion de progreso sefalaron que ahora se sienten
mas empoderados para hablar sobre el Respeto todos
los dias y tienen el lenguaje para hacerlo.

Rio Tinto ha disefiado un ambicioso programa de trabajo
para implementar las 26 recomendaciones del Informe

de Respeto todos los dias. Este programa de trabajo,
dirigido por el Comité Ejecutivo y la Junta de Rio Tinto

y coordinado por el Grupo de trabajo de Respeto todos
los dias, abarca una gama de acciones innovadoras

que han sido adoptadas y localizadas por Grupos de
productos y funciones en todo el mundo. Estas novedades
prometedoras en toda la organizacion estan contribuyendo
al progreso y a cambios importantes para las personas en
el terreno.

La comparacion de los datos de las encuestas de 2021

y 2024 revela un panorama mixto. Esto debe entenderse
dentro del contexto mas amplio del cambio, en que la
resistencia es evidente y puede estar contribuyendo a un
aumento de las conductas perjudiciales en algunas areas.

Se prevé que, con un enfoque sostenido, esto se ira
ajustando con el tiempo. El esfuerzo continuo sera

esencial para garantizar la disminucion de la resistencia

y la reaccion. Esto requerira la priorizacion de acciones
para desarrollar una comprensién mas profunda del
fundamento a favor del cambio en toda la organizacion, y
particularmente entre los hombres y dirigentes en la primera
linea (superintendentes, supervisores y jefes de equipo).
También sera esencial un esfuerzo sostenido para aumentar
y retener talentos diversos, incluso a través de objetivos
mas ambiciosos.

Existe un fuerte deseo en la fuerza laboral para que los
avances logrados se mantengan y un deseo genuino de
continuar con el impulso del Respeto todos los dias. Al final,
Rio Tinto ha demostrado gran valor al poner en marcha una
evaluacion profunda de su cultura y publicar los hallazgos.
La transparencia es un poderoso impulsor del cambio de
actitud, ya que fomenta la confianza, la responsabilidad

y la comunicacién abierta. Establece las bases para una
evolucién duradera y sistémica al equipar a todos en toda la
empresa mundial con el conocimiento y el empoderamiento
necesarios para dar forma a un futuro mas seguro,
respetuoso e inclusivo.

La publicacion de este informe de Evaluacion
del progreso es una oportunidad mas para
que Rio Tinto se una a otros con el objeto de
orientar la accion unificada en todo el sector
minero y de recursos a nivel mundial.

También es un ejemplo mas de como Rio
Tinto vive sus valores de cuidado, valentia
y curiosidad.
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Anexo A: Metodologia y participacion

en la Evaluacion de progreso

La participacion en la Evaluacion de progreso fue mayor en 2024 que en 2021, lo que indica un mayor compromiso
de los empleados de Rio Tinto en el proceso de cambio de actitud. Un desglose de la participacion es el siguiente:

Sesiones grupales de escucha (virtual)

Total Sexo Idiomas (7)
» Cantidad total de sesiones x 86 ) Sesiones para mujeres x 43 ) Espaiiol x 4 (31 participantes)
(298 participantes) (190 participantes) > Francés x 20 (31 participantes)
> Region de las Américas x 43 ) Sesiones para hombres x 37 > Inglés x 54 (198 participantes)
98 participant 78 participant
(98 participantes) (78 participantes) > Malgache (sin participantes)
>  Regién A.P.AC/EMEA x 43 > Sesmnejs. para LGBTQ+ x 4 > Mongol x 4 (19 participantes)
(195 participantes) (15 participantes)
> Serbio x 2 (10 participantes)
) Sesiones combinadas x 2
P Zuld x 2 (4 participantes)

(10 participantes)

Categoria de la sesion

> Aprendiz/graduado x 6 % Enjf)l-eados €9 herer\?ia g M;éer;s 4y h(:-tr.nt?resten general
(16 participantes) asiatica x 4 (13 participantes) x 36 ( participantes)
. Ewrleecee reaioe e > FIFO x 2 (4 participantes) > Latino/latina x 3 (14 participantes)
ici > LGBT 4(1 rticipant
8 [paifel genics) » Indigenas o Primeras Naciones: GBTQ+ x 4 (15 participantes)
> Empleados con australianos, norteamericanos, > Neuro diverso x 5 (12 participantes)
discapacidad x 2 maories e islefios del > Padres/cuidadores que trabajan
(1 participante) Pacifico x 12 (20 participantes) x 6 (16 participantes)
Encuesta (en linea) Encuesta (copia impresa)
Respuestas totales: 10 027 personas Respuestas totales: 29
Idiomas (13) Ubicaciones
> ?hlno jlmpllflcado > Japonés (nuevo) » QMM Madagascar
nuevo,
> Mal h
) Fgache » RBM Richards Bay Minerals
>  Espaiiol » Mongol
> Frances > Portugués
» Holandés (nuevo) | o Idiomas (4)
> Inglés > Serbio » Francés » Malgache
> Islandés > Zuld > Inglés b Zula
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Sesiones presenciales de escucha

Total Sexo Idiomas (4)
) Cantidad total de sesiones > Sesiones para mujeres x 38 » Francés x 8 (18 participantes)

x 153 (1 025 participantes 293 participantes

( & = ) ( . o ) > Inglés x 131 (882 participantes)

»  Region de las Américas x 53 > Sesiones para hombres x 32 -

(329 participantes) (205 participantes) > Mongol x 8 (92 participantes)
» Regién APAC/EMEA x 100 » Sesiones para LGBTQ+ x 1 > Zuld x 6 (33 participantes)

(696 participantes) (6 participantes)

) Sesiones combinadas x 82
(521 participantes)

Categoria de la sesion Ubicaciones
> Aprendiz/graduado x 5 (45 participantes) » Mongolia x 28 (243 participantes)
» Indigenas o Primeras Naciones: australianos, » Montreal x 18 (42 participantes)

norteamericanos, maories e islefios del Pacifico

x 13 (60 participantes) » Nueva Zelandia x 11 (76 participantes)

> Pilbara/Centro de operaciones x 40

> Empleados con discapacidad x 1 (6 participantes)
(241 participantes)

> General (p. €j., dirigentes, comunidades, defensor

de semejantes, RRHH, ERG, D&l, EAP) x 112 » Richards Bay Minerals x 6 (33 participantes)
(818 participantes) > Saguenay x 17 (170 participantes)

< IR A (8 periETpaiics) > Salt Lake City/Kitimat/Kennecott x 18

» Individual x 8 (8 participantes) (117 participantes)

> Otras (p. ej., sesiones informativas para > Weipa x 15 (103 participantes)

dirigentes) x 7 (71 participantes)

> Padres/cuidadores que trabajan x 6
(11 participantes)

Contribuciones escritas Contribuciones escritas

(a través del portal en linea) (copias en papel)

Contribuciones totales: 320 Contribuciones totales: 15

Idiomas (13) Idiomas (4)

> Chino simplificado » Japonés (nuevo) > Francés > Malgache
(nuevo) » Malgache > Inglés b Zulu

> Espafiol » Mongol

» Francés » Portugués o _ o

» Holandés (nuevo) Contribuciones escritas (por correo electronico)

» Ruso . . . .

> Inglé confidentialriotinto@elizabethbroderick.com.au
Hgies > Serbio

> Islandés i Contribuciones totales: 7 (inglés)
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Anexo B: La metodologia de la encuesta en linea

Se puso a disposicion de todos los empleados de Rio Tinto
una encuesta en linea (la encuesta) durante un periodo de

7 semanas desde el 9 de abril hasta el 27 de mayo de 2024.
La encuesta fue administrada por el Centro de Investigacion
Social (Social Research Centre, SRC), una institucion de
investigacion lider afiliada a la Universidad Nacional de
Australia. EI SRC analizé los datos de la encuesta en
nombre de EB&Co. Solo EB&Co y el SRC tuvieron acceso
a los datos de la encuesta. El SRC también administré y
analizo la encuesta durante la Evaluacion inicial de la cultura
de 2021 realizada por EB&Co.

Unos 10 056 empleados respondieron a la encuesta,

lo que llevd la tasa de respuesta al 17,4 %. Se logré
una cantidad muy similar de respuestas en 2024 en
comparacion con 2021; sin embargo, el aumento del
ndmero de empleados entre las dos encuestas significd
que la tasa de finalizacion fue menor en 2024.

La encuesta se administré principalmente en linea;

Rio Tinto distribuy6 el enlace de la encuesta a todos los
empleados a través de su portal interno. También se puso
a disposicién de dos sitios con acceso limitado a Internet,
un cuestionario impreso (con contenido reducido), para
garantizar que todos los empleados tuvieran la oportunidad
de responder a la encuesta. La encuesta impresa se realizé
durante un periodo mas corto. Los datos no se incluyen
por separado por modalidad de encuesta, dada la pequefia
cantidad de respuestas por copia impresa.

Se implementé una estrategia detallada de compromiso
y comunicacion para aumentar la participacion en la
encuesta durante todo el periodo de reunion de datos.
Esto incluyé mensajes continuos, transparencia de la
finalizacion de la encuesta por grupo de productos

y funcion, y compromiso visible con la encuesta 'y

el proyecto mas amplio por parte del liderazgo. La
participacion aumentod paulatinamente durante todo el
periodo de la encuesta, y se registraron picos notables
en varias etapas que se correlacionan con esfuerzos
especificos de comunicacion y participacion.

Se les pidio a los participantes que brindaran informacién
demografica y las respuestas de la encuesta se ponderaron
en funcién del perfil de empleo de Rio Tinto, incluido

el sexo, la edad, el grupo de productos, la ubicacion,

el tiempo de empleo en Rio Tinto y la situacion laboral

(es decir, empleado frente a contratista). Esto represento
las diferencias entre aquellos que respondieron y todo

el grupo de empleados, y los porcentajes citados fueron

un reflejo de la prevalencia ponderada estimada en la
cohorte total de empleados de Rio Tinto.

Como tal, si bien los datos de la encuesta se presentan
en este informe en términos de la experiencia de los
“encuestados”, los datos de los empleados de Rio Tinto
son representativos.

La prueba de importancia estadistica se hizo a un 95 %

de nivel de confianza (p<,05). Los resultados se sometieron
a pruebas de significancia con respecto a las estimaciones
totales para la encuesta, y las diferencias significativas se
destacaron en todo el informe. También se incluyeron las
diferencias notables entre los datos de 2021 y de 2024.

Como Rio Tinto tiene una fuerza laboral internacional,

el cuestionario en linea se tradujo a varios idiomas. Los
idiomas disponibles se ampliaron de 10 idiomas en 2021
a 13 idiomas en 2024, como reflejo del aumento de la
fuerza laboral de Rio Tinto: inglés, francés, mongol, zulu,
malgache, serbio, ruso, portugués, espafol, islandés,
chino simplificado, japonés, holandés. Los cuestionarios
impresos se proporcionaron en los 3 idiomas de los
centros a los que se enviaron: malgache, francés y zulu.
La encuesta se tradujo utilizando terceros especialistas
en traduccion externos; las traducciones fueron revisadas
con miras a asegurar la calidad, por empleados voluntarios
de Rio Tinto que hablaban inglés y el idioma asignado.

Los subgrupos con un tamafio de muestra pequefio

(<80) no se incluyen en este informe, a fin de minimizar los
riesgos para la privacidad de los encuestados individuales.
Una poblacion relativamente pequefia, pero significativa,
de encuestados (del 2 % al 7 % del total de encuestados)
vacilé en divulgar datos demograficos especificos segun
la pregunta (es decir, eligié “Prefiero no indicarlo” en
respuesta a preguntas demograficas especificas). Dicho
grupo registré tasas mas altas de conductas perjudiciales
(matonismo, hostigamiento sexual y racismo), lo que
destaca la falta de seguridad psicoldgica percibida entre
algunos encuestados.

Con respecto a la condicién indigena o de Primeras
Naciones, la encuesta utilizé términos coherentes con

la Normativa de Derechos Humanos de Rio Tinto, que se
basa en la Convencién de la Organizacion de las Naciones
Unidas sobre los derechos de los pueblos indigenas.

El Proyecto utiliza los términos “aborigenes e islefios

del Estrecho de Torres” cuando se refiere a los pueblos
indigenas de Australia. Cabe destacar que el analisis

de aspectos de la prevalencia del racismo distintos de
aquellos que se refieren a la identidad indigena, de las
Primeras Naciones o de aborigenes e islefios del Estrecho
de Torres en una encuesta mundial como ésta, constituye
un desafio, ya que el contexto nacional o local es un
factor fundamental.
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Con respecto a los antecedentes étnicos y raciales, la
encuesta empled términos utilizados por los empleados
de Rio Tinto, incluidos los grupos de recursos para el
empleado. Esto permitié el analisis de los datos para
comprender si las personas que se identifican con origenes
raciales o étnicos particulares tienen una experiencia
diferente en Rio Tinto o la empresa. La pregunta que se
hizo a los empleados sobre su herencia étnica o racial fue
una respuesta multiple, por lo que muchos empleados que
seleccionaron “otra herencia étnica o racial”, por ejemplo,
también pudieron haber seleccionado una herencia étnica
o racial especifica.

El cuestionario de la encuesta, producido para la
encuesta de 2021, reflejé los problemas identificados

en los grupos de escucha, las sesiones de escucha 1:1

y las presentaciones escritas, y proporcioné una via
alternativa para que el personal de Rio Tinto participe en
el proyecto y exprese sus opiniones y experiencias de
manera confidencial. EB&Co advierte que no se deben
hacer comparaciones directas entre los datos de esta
encuesta y otras debido a diferencias en la metodologia
(p. €j., redaccion de preguntas, definiciones, plazos, etc.)
y a limitaciones estadisticas de otras encuestas (p. €j.,
tamanos de muestras pequefios, sesgos de seleccion,
etc.). La comparacion mas importante y significativa para
Rio es con la evaluacion de la encuesta de 2021. Este
informe incluye un anadlisis comparativo con estos datos
iniciales para facilitar la comprension de los cambios que
ocurren con el tiempo.

Es importante reconocer que se realizaron cambios en

el instrumento de la encuesta entre las Evaluaciones de
2021 y 2024, lo que significa que los datos entre dichas
Evaluaciones no siempre se pueden comparar. Se realizaron
dos cambios fundamentales en la encuesta que deben
tenerse en cuenta al leer el informe.

En primer lugar, la encuesta anterior (2021) abarco
experiencias de conductas inaceptables durante los ultimos
5 afos, para garantizar que se capturara toda la gama de
experiencias de los empleados. Luego, se preguntd sobre
las experiencias de los Ultimos 12 meses y las preguntas
posteriores se centraron en la experiencia mas reciente.

La encuesta de 2024 se centrd en las experiencias de los
ultimos 12 meses (y las experiencias mas recientes dentro
de ese tiempo). Se realizé este cambio pues Rio Tinto ha
hecho un esfuerzo notable por mejorar su cultura en el
lugar de trabajo desde 2021 y la medida de cinco afios
abarcaria afios anteriores a la implementacion de dichos
cambios. Sin embargo, este cambio significa que algunos
de los datos de 2021 y 2024 no se pueden comparar.

Las comparaciones con la encuesta original se incluyen
cuando es apropiado; sin embargo, no es posible hacerlo
de manera congruente en todo el informe. Cuando fue
posible, se filtraron los datos de la encuesta original para
los empleados con experiencias en los ultimos 12 meses;
esto permitiria la comparacién con los datos de 2024.

El segundo cambio importante fue en la seccion de
racismo. En la encuesta original, solo se incluyeron algunos
comportamientos de racismo genéricos en las preguntas
sobre las experiencias del empleado. Es muy probable que
estos comportamientos de racismo no hayan abarcado
toda la gama de experiencias del empleado y, por lo tanto,
se ampliaron en la encuesta de 2024 como reflejo de un
abanico de comportamientos de racismo incluidos en las
respuestas “otras, especifique” en la encuesta original.

Los comportamientos originales incluidos se mantuvieron
en la encuesta de 2024; sin embargo, también se revisaron
para hacerlos mas especificos en torno al impacto negativo
de la experiencia. Esto significa que, si bien se incluye una
comparacion de los datos de prevalencia de categorias
entre la encuesta de 2021 y la encuesta de 2024 limitada
solo a los comportamientos comparables, no es posible
una comparacion adicional entre las dos iteraciones de

los datos de racismo de la encuesta.

A lo largo de este informe, se ha presentado la prevalencia
de experiencias mencionadas en 2024, excepto cuando
se hace la comparacion directa de experiencias de
racismo entre 2024 y 2021: aqui la prevalencia de 2024
se ha limitado a un conjunto equivalente de puntos de

la encuesta. Hubo diferencias entre las versiones en
linea y las versiones impresas de la encuesta, ya que los
encuestados tienen mas dificultades en responder a las
encuestas impresas y, por lo tanto, se hizo un esfuerzo
por reducir las instrucciones. Si bien los temas generales
se mantuvieron iguales en las encuestas impresas y en
linea, las preguntas de seguimiento sobre experiencias y
observaciones se eliminaron de la copia impresa.
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