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debido a que su impacto econémico, social, ambiental y de gobernanza influye en gran medida en el tipo de

sociedad que se construye, existe un consenso internacional que le exige algunas conductas bésicas en el
ambito del respeto a los derechos humanos a la hora de gestionar sus actividades y operaciones. El incorporar
esta expectativa facilita una mejor relacion entre todos los actores que conforman la sociedad y por tanto su
“licencia social” para operar. La empresa tiene la responsabilidad de respetar los Derechos Humanos (DDHH),
consenso minimo y una expectativa universal de las sociedades. Pero a la vez puede entender que tiene una
excelente oportunidad para incorporar criterios que mejoran la gestion y el gobierno diligente de la empresa, y
por tanto hacerse més eficaz y mejorar su relacion con los distintos actores.

l a empresa es una pieza clave de la sociedad actual y, por tanto, de su desarrollo. Dada esa naturaleza, y

El entorno afecta a una empresa del mismo modo que sus actividades tienen efectos directos e indirectos tanto
en su &mbito més cercano como en una esfera global. Ahi radica el interés mutuo -de la empresa y de sus partes
interesadas- en lograr un entorno estable para sus relaciones, en general, y para las actividades empresariales,
en particular. Por otra parte se sabe que no se podréd avanzar de manera eficaz en la proteccion, el respeto y
el remedio de los posibles impactos en derechos humanos, si la empresa no avanza a la vez que las politicas
publicas en incorporar medidas eficaces que lo provoquen.

Este documento es la continuacién de un trabajo que en este sentido se viene desarrollando en los ultimos
afios desde AECID, en colaboracién con Sustentia Innovacion Social. El objetivo principal es aportar directrices
y recomendaciones préacticas a las empresas, para ayudarles en el camino de incorporar criterios de gestion
eficaces para la prevencion y el respeto de los derechos humanos, tanto a través de su de su linea de accion
“crecimiento econémico inclusivo’, como de su colaboracién con otras instituciones. La Agencia Espafiola de
Cooperacion Internacional para el Desarrollo (AECID) ha venido apoyando este proceso en linea con su fin
ultimo de contribuir al desarrollo humano sostenible, a la erradicacién de la pobreza y al pleno ejercicio de los
derechos. Asi lo establece el IV Plan Director de la Cooperacion Espafiola 2013-2016.

En concreto, el papel de la AECID en Colombia —pais sefialado como pais de asociacion para Espafa por el citado
Plan Director- en el &mbito de Empresa y Derechos Humanos se entiende desde una perspectiva de contribucion
a la construccion de paz y el desarrollo humano sostenible, como se recoge en el Marco de Asociacién Pais
Colombia-Espafia (MAP 2011-2015). Las conversaciones de paz de La Habana y el importante rol que el sector
privado tiene en la implementacion de la agenda de paz en Colombia avalan esta linea de trabajo de la Cooperacion
Espafiola, y fortalece su compromiso de apoyar el eventual desarrollo y puesta en practica de los Lineamientos
para una Politica Publica de Derechos Humanos y Empresas, publicados por el gobierno colombiano en 2014.

El documento “El respeto de los derechos humanos en la préctica empresarial. Orientaciones para la debida
diligencia” es uno de los productos finales del proyecto “Capacitaciéon y Didlogo sobre el marco empresas y
derechos humanos en Colombia”, desarrollado en 2012 y 2013 con la financiacién de AECID y la colaboracion
de la actual Consejeria Presidencial para los Derechos Humanos de Colombia.

Desde el prisma de la Debida Diligencia en Derechos Humanos, este documento ofrece orientaciones y un
acompafamiento a la empresa en su tarea de asimilar y poner en prdctica los Principios Rectores de ONU sobre
empresa y derechos humanos en su esfera de influencia. Promueve el trabajo estrecho con todas sus partes
interesadas y anima a la empresa a incluir en su gestiéon algunas soluciones beneficiosas para los Derechos
Humanos, operando asi con Diligencia Debida. Propone reflexiones y propuestas para cualquier empresa que
debe abordar este dmbito de gestién en una realidad econémica y social cada vez mds globalizada y por tanto,
compleja.

Tanto la AECID como los autores desean que su contenido sea realmente util y contribuya de forma tangible
a hacer de los Principios Rectores un mecanismo eficaz de proteccion, respeto y remedio en el dmbito de la
relacion entre la Empresa y los Derechos Humanos.

Pablo Gomez-Tavira
Coordinador General
Cooperacion Espafiola en Colombia



oniendo un foco especial en la
Pdebida diligencia, este documento se

propone acompanar a la empresa en
la comprension de las implicaciones de los
Principios Rectores de ONU sobre empresa
y derechos humanos (PR). Su enfoque es
eminentemente practico, y centrado en
la presentacion de algunas soluciones
enfocadas a la integracion de los PR en los
procesos de gestién de una empresa.

Este documento forma parte del proyecto
“Capacitaciéon y Didlogo sobre el marco
empresas y derechos humanos en
Colombia™, un proyecto de AECID, y con
desarrollo técnico de Sustentia Innovacién
Social y Fundacién DIS. El proyecto se
desarrollé en las ciudades de Bogotd,
Cali y Medellin, con el objetivo de apoyar
a los actores del proceso productivo en
Colombia a generar capacidades propias
para desarrollar el referido Marco de
Empresas y DDHH y los Principios Rectores,
al tiempo que ayudar a definir y promover
las responsabilidades que cada actor debe
ostentar en este proceso en Colombia.

Es una contribucién a la aplicacion eficaz
de los Principios Rectores de ONU, y se
complementa con otros dos documentos:

»Cuaderno-Guia de los Principios
Rectores ONU sobre Empresa y
Derechos Humanos. Puerta de Entrada

«Conclusiones y Propuestas del didlogo
sobre la aplicacion en Colombia de los
Principios ONU de Empresas y Derechos
Humanos (Grupos de trabajo 1y 2)

En este documento el contenido se
concentra principalmente en los Pilares II
(Respetar) y III (Remediar, en aquello que
tiene que ver con las empresas). Tras hacer

un primer recorrido ‘histérico” por la
evolucién del Marco Ruggie y los Principios
Rectores (Capitulo 1), argumentar la
importancia de la gestién de los derechos
humanos en la empresa (Capitulo 2) y
explicar el sistema que establece los PR
ONU con sus 3 Pilares (Capitulo 3), se
hace un recorrido con mayor detalle sobre
la debida diligencia y los principios que
explican los requerimientos a la empresa
respecto a la prevenciéon y el remedio
(Capitulo 4).

A través de preguntas, se aportan
orientaciones sobre qué tipo de medidas
debe tomar la empresa, de manera que
pueda servir a los gestores para hacer
una primera evaluacion del grado de
cumplimiento individual, y de los retos que
su empresa tiene por delante. Para ello se
presenta el contenido en 6 ASPECTOS,
cada uno cubriendo un principio de la
debida diligencia. Por dltimo, se incluyen
indicaciones sobre cémo abordar los retos
en su conjunto, de forma que las empresas
puedan identificar el camino mas eficaz
hacia su gestion de la debida diligencia en
derechos humanos (Capitulo 5).

Este busca ser un documento util para
empresas de cualquier tamafio, y que
operan en cualquier pafs, sector y
contexto. Puede utilizarse en cualquier
ambito empresarial para promover el
conocimiento la  responsabilidad de
las empresas de respetar los derechos
humanos, segin lo establecido por los
Principios Rectores. También, puede
utilizarse por Administraciones Publicas
que trabajen con el sector privado para
facilitar el conocimiento practico, y acercar
a los gestores empresariales a estos temas
de una manera sencilla y adecuada a sus
inquietudes y responsabilidades.

1. http://www.sustentia.com/2014/02/resultados-cap-colombia/ y http://www.sustentia.com/cuaderno-guia-principios-rectores-onu/
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Lareflexioén sobre el papel de las empresas

y el impacto de su gestion y decision en la
sociedad toma fuerza préactica a principios
del siglo XXI con distintas iniciativas de
instituciones, como la ONU, OIT, UE y
OCDE, organizaciones privadas y ONG.
Aunque es un debate clasico desde el
nacimiento de la economia como ciencia
moral, desde mediados del siglo XX, tanto
en el mundo académico, como en el de
la gestion, se venia debatiendo sobre el
fondo del asunto. El debate se centra en
cémo los las decisiones y acciones de los
actores econdmicos, entre los que esta
la empresa, impactan o influyen sobre
el disfrute real de los derechos humanos
por parte de las personas.




ibiendesdelagobernanzadelo publico,

y desde la legislacion internacional, se

establece que la responsabilidad y el
deber de proteger y promover los derechos
humanos es de los estados, a través de
sus normativas, politicas e instituciones
publicas, también se reconoce que esto
no puede conseguirse sin el respeto de
los mismos por parte las personas, fisicas
y juridicas. En este sentido ya algunas
normas de derechos humanos reconocen
las distintas responsabilidades de los
distintos actores en sus correspondientes
ambitos. Por ejemplo, la de los estados
de proteger, y las de terceros, como las
empresas, de respetar.

En las ultimas décadas, la empresa es uno
de los actores que mejor se ha adaptado
y aprovechado de la globalizacion,
aumentado su presencia en la sociedad,
a través de los mercados. Junto con una
mayor presencia se ha generando también
un mayor impacto e influencia, y por tanto
una mayor responsabilidad sobre efectos.

A su vez, las sociedades también
generan nuevas expectativas sobre el
comportamiento, gobierno y gestion de
las empresas. Una expectativa general que
se ha consolidado en la sociedad es que
las empresas deben respetar los derechos
humanos, y deben tener esto en cuenta
para todas las decisiones, actividades y
relaciones que establecen para operar en
un mundo globalizado.

Naciones Unidas es uno de los organismos
internacionales que se ha venido ocupando
de encontrar formas para abordar este
tema. Unas veces trabajando desde
el d4mbito normativo, promoviendo
documentos que abordaran este reto, y
otras desde iniciativas de sensibilizacion
y accién voluntarias, orientadas tanto a
empresas como a estados.

El trabajo de Naciones Unidas

El trabajo de las Naciones Unidas en el &mbito
de empresa y los derechos humanos se
remonta a los afos 702, pero toma fuerza en la
década de los 90 del siglo XX, con la iniciativa
liderada desde la Subcomision de Derechos
Humanos. En 1997, la Subcomisién de la
ONU para la Promocién y Proteccién de los
Derechos Humanos preparé un estudio sobre
la relacion entre las empresas transnacionales
y los derechos humanos, que dio lugar a la
creacion de un Grupo de Trabajo, con el
mandato de elaborar un documento que
abordara este tema.

Lo que en principio, en 1999, empezo bus-
cando la elaboracién de un cédigo de conducta
o directrices, con los trabajos del grupo de
expertos y consultas, resulté el documento
“Normas sobre las Responsabilidades de las
Empresas Transnacionales y otras Empresas
Comerciales en la Esfera de los Derechos
Humanos’, aprobado por la Subcomision de
Derechos Humanos en 2003, siendo el primer
documento desarrollado en este dmbito en la

ONU.

2.Enelafio 1972 el Consejo Econdmico y Social de las Naciones Unidas (ECOSOC) solicita al Secretario General la creacion de un grupo de expertos que estudiase los
efectos de la empresa transnacional en el desarrollo y relaciones internacionales.

La relacién entre la empresa y los derechos humanos.
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No obstante el documento de las Normas
no fue aprobado en la Comision de
Derechos Humanos, por discrepancias
fuertes por parte de algunos estados y
asociaciones empresariales. Este conflicto
fue el detonante para que finalmente en
2005, la Comisién de Derechos Humanos
aprobara una Resolucion en la que invitaba
al Secretario General de la ONU, Kofi Annan,
a designar un Relator Especial en el ambito
de Empresas y Derechos Humanos.

Aceptada la peticion de la Comisién, el
Secretario General de ONU nombr6 en 2005
a John Ruggie como primer Representante
Especial del Secretario General en materia
de Empresa y Derechos Humanos. Se
elabor6 un mandato por dos afios, con
un primer objetivo de identificar y aclarar
tanto normas como prdcticas existentes,
y de la misma manera, como respuesta a
“la falta de apoyo intergubernamental que
habian sufrido las Normas™.

El Marco

Elequipo de John Ruggie elaboré y presentd
en 2008 el documento “Proteger, Respetar
y Remediar: un marco para las actividades
empresariales y los derechos humanos”
El Consejo de Derechos Humanos
acogié “complacido” este Marco y, como
consecuencia, se prorrog6 el mandato del
Representante Especial, con una solicitud
de recomendaciones concretas y précticas
sobre su implementacion, que cristalizé en
el documento “Principios Rectores sobre
las empresas y los derechos humanos:
puesta en practica del marco de las
Naciones Unidas para proteger, respetar
y remediar” . Este documento fue el
resultado de investigaciones y debates con
grupos interesados. En total, 47 consultas
internacionales y visitas a 20 paises.

En su marco “Proteger, Respetar vy
Remediar”, el Representante Especial de
Naciones Unidas para las Empresas y los
Derechos Humanos, John Ruggie, propuso
una base comun para el debate y la accién a
la hora de gestionar los derechos humanos
en el &mbito empresarial.

Los Principios Rectores

El desarrollo posterior al citado Marco lo
constituyeron los Principios Rectores ONU
de Empresa y Derechos Humanos (PR). Su
aprobacion por el Consejo de Derechos
Humanos de Naciones Unidas en junio
de 2011, otorg6 a los Principios Rectores
legitimidad, fruto también del consenso
alcanzado por los actores participantes
en su proceso de elaboracion. Estos
Principios se aplican a todos los Estados
y a todas las empresas -transnacionales
0 no- con independencia de su tamario,
sector, ubicacion, propiedad y estructura,
y estdn emergiendo como el estandar
global para gestionar el riesgo e impacto
de las empresas en los derechos humanos.

Asi pues, los PR se constituyeron como un
documento que define responsabilidades y
aporta directrices para desplegar el marco
internacional aprobado previamente de
forma eficaz, y con el objeto de prevenir
y remediar las consecuencias adversas
de las actividades empresariales para los
derechos humanos. Bajo estos principios,
las empresas tienen que “conocer y
mostrar” que no violan los derechos
humanos en sus actividades u operaciones
comerciales. Para ello tienen que adoptar
una politica de derechos humanos y aplicar
la debida diligencia, responsabilidad
que incluye evaluar los impactos reales
y potenciales de las actividades de las
empresas en los derechos humanos,
integrar los resultados en la gestién de la
empresa y actuar sobre ellos.



Con el objetivo de promover y
profundizar en la aplicacién de los
PR, en 2012 Naciones Unidas cre
un Grupo de Trabajo en empresa y
derechos humanos cuyo mandato
incluia  diversas  atribuciones.
Las principales se enfocaron a
la promocién de la divulgacion
y la aplicacién efectiva y global
de los Principios Rectores a nivel
nacional. Para ello se sefalaba
a la necesidad de promover el
intercambio de buenas practicas
y lecciones aprendidas, de
fomentar capacidades y formular
recomendaciones al respecto.

El proceso de elaboracién del Marco
y los Principios Rectores influyo y
se vio influido por otras iniciativas
internacionales en este dmbito de
empresa y derechos humanos, como
son las Directrices OCDE sobre
Empresas Transnacionales y la

Estrategia de Responsabilidad Social
de la Unién Europea, entre otras.

Por otra parte, los estados estan
desarrollando ~ progresivamente
sus estrategias y planes nacionales
de accién, con medidas tanto
normativas, como en politicas
publicas y supervision, en respuesta
al I Pilar, bajo el “deber de proteger
los derechos humanos’”. Estas
medidas, ademdas de cumplir con
las obligaciones de los estados,
buscan influir en un mejor ejercicio
en la “responsabilidad de respetar
los derechos humanos” por parte
de las empresas, como establecen
los Principios Rectores en el II Pilar.

Por ultimo, tanto desde el lado de los
estados y las empresas, como desde
la evolucién de las expectativas
de las sociedades, se estan dando
condiciones de contexto que
empujan hacia la mejora de los
mecanismosderemedio y reparacion
de las victimas en vulneraciones de
derechos humanos como establece
el III Pilar

La relacion entre la empresa y los derechos humanos. # 11



Entender los Principios
Rectores.

*NO suponen nuevas obligaciones para
nadie.

oSI aclaran las implicaciones de las

normas actuales para los Estados y las
empresas.

*NO son una “talla tnica” para nadie. Se
deben aplicar de forma individual.

«SI son un modelo dnico, ldgico,
coherente, inclusivo y complementario,
que relaciona las obligaciones de unos
y las responsabilidades de otros.

¢NO son la solucion definitiva, sino un
punto de partida.

«SI son un punto en el que se unen la
expectativas de unos (titulares de
derechos afectados) y la accién de otros
(Estados y empresas).

*NO incluyen supervisién y sanciones.
Remiten a la aplicacion y supervision
de las normas existentes, y de otras
nuevas por desarrollar.




.Qué aportan en la practica
los Principios Rectores (PR)?
¢A quién van dirigidos?

En el ambito de los derechos
humanos y la empresa, el Derecho
Internacional apunta al Estado y a
la empresa como actores con roles,
obligaciones y responsabilidades,
distintos y complementarios en la
solucién del problema.

La estrategia que plantean los PR
para ambos, estado y empresa, es
de accion: acciones para prevenir y
acciones para reparar, los impactos
en derechos humanos.

Los Principios Rectores
proponen un modelo basado
en 3 pilares

Los PR aclaran las herramientas
que tienen estados y empresas.
Se deben aplicar individualmente,
adaptadas a las necesidades y los
contextos.

Los Estados adoptaran especiales
medidas de proteccion y prevencion
de abusos cuando:

«Se trate de empresas de su
propiedad (PR 4)- publicas.

oContratan a empresas para la
prestacion de servicios (PR 5) o
realizan ~ compras a empresas
(PR 6).

»Las empresas operan en contextos
de conflicto (PR 7).

Los Estados deberan garantizar la
coherencia y transversalidad de
todas sus politicas y medidas, tanto
interna como externamente (PR 8,
9, 10).

Las empresas deben cumplir las
leyes y respetar los derechos
humanos dondequiera que operen.

Las empresas deben ante todo
tratar de prevenir y atenuar las
consecuencias mas graves O
irreversibles.

Los mecanismos de reclamacion
extrajudiciales deben ser (PR 31):
legitimos, accesibles, predecibles,
equitativos, transparentes, compa-
tibles con los derechos, una fuente
de aprendizaje, y basarse en la par-
ticipacion y el didlogo, en el caso de
los operacionales.

Figura 1: El modelo que plantean los Principios Rectores

PROTEGER PR 1, 2

Herramientas
para
PREVENIR

El estado esta
obligado a proteger y
reparar las posibles
violaciones de
DH. Debe hacer
uso de todas sus
herramientas, segun
sea oportuno en
cada caso. Asi facilita
a las empresas el
cumplimiento de su
responsabilidad de
respetatar

Herramientas
para
REPARAR

REMEDIAR
(PR 1, 25, 26, 27, 28
Y 31)

los titulares:

-Politicas adecuadas
-Reglamentos
-Sometimiento a justicia
-Asesoramiento

ESTADO

EMPRESAS

-Debida diligencia
-Compromiso politico
-ldentificacion de riesgos
-Incorporacion de medidas en

RESPETAR PR 11,

-Vigilancia y observacion

funciones y procesos
-verificar la eficacia
-Explicar las medidas

12,13,14Y 15

Las empresas

-Garantizar por vias 26,
judiciales,administrativas, 27
legislativas o de otro tipo,
el acceso a mecanismos
de reparacion eficaces.

-Reparar si se producen
consecuencias negativas.

eficaces.

TITULARES DE DERECHOS

Estado y empresas toman las medidas efectivas de prevencion y reparacion para que

-No se vean afectados en el ejercicio y el disfrute de sus derechos
-Puedan acceder a mecanismos de reparacion eficaces

-Establecer o participar en
mecanismos de reclamacion

Y 28 eficaces de nivel peracional.

-Garantizar la disponiblidad de
mecanismos de reclamcion

observan las

herramientas
desarrolladas por
los Estados, las

utilizan y desarrollan

las suyas propias,
cumpliendo con su
responsabilidad de
respetar y remediar.

REMEDIAR
(PR 11, 15,29, 30 y
31)
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El deber de proteger del Estado

El Estado tiene el deber de proteger,
respetar y realizar politicas que
promuevan el ejercicio efectivo de los
derechos humanos. Estas obligaciones
internacionales de derechos humanos
se recogen en Convenios y Tratados
internacionales. Los Convenios ONU mads
recientes recogen también, de forma mds
explicita, la obligacién de proteger del
Estado en relacion a las empresas.

La responsabilidad de respetar
de las empresas

Las empresas deben realizar sus
operaciones  poniendo los  medios
necesarios para asegurar que no se
producen impactos negativos sobre
los derechos humanos . Esto no es una
obligacién pasiva, sino que implica tomar
medidas adecuadas para prevenir, mitigar
y en su caso remediar, sus impactos
negativos. Esta responsabilidad se basa
en legislacién internacional ya existente,
es una ‘norma de conducta mundial”, por
lo tanto aplicable para todas las empresas
y exigible como tal. No es opcional, ni
voluntaria esta responsabilidad.

El acceso a mecanismos de
reparacion

Tanto los Estados como las empresas
deben dotarse de mecanismos que, por un
lado, prevengan la violacién de derechos
humanos y, por otro, aseguren el acceso
al justo remedio a aquellas personas que
hayan visto vulnerados sus derechos
por las operaciones de las empresas.
Entendemos por “remediar” al conjunto de
procesos dirigidos a reparar un impacto
negativo en los derechos humanos y a
promover resultados sustantivos que
puedan contrarrestar, o transformar en
positivos, dichos impactos.




Laimportancia de
gestionar la debida
diligencia en derechos
humaneos.

Adoptar un enfoque de gestion orientado
al respeto a los derechos humanos, es un
factor de éxito que debe estar presente
en el disefio de cualquier estrategia que
pretenda conseguir la sostenibilidad de la
empresa y de sus operaciones en el largo
plazo.
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1 incorporarlo, las empresas no

s6lo contestan a una expectativa

de la sociedad actual y respetan
un consenso que es mundial, sino que
también colaboran en la consecucion
de entornos estables y que les son mds
favorables, consiguen mayor confianza y
mejor relacién con sus partes interesadas,
hacen una gestion mdés eficiente de los
conflictos al intentar prevenirlos, se
anticipan y/o contestan a tendencias en
politicas publicas y leyes, pueden mejorar
el gobierno de su empresa y gestionar
sus riesgos de forma més eficaz, ser mds
eficaces en sus operaciones, inversiones
y relaciones comerciales, y fortalecer su
reputacién y marca.

Los derechos humanos son el
consenso minimo universal de las
sociedades.

Los derechos humanos son un marco
minimo, acordado por los Estados y
aceptado  universalmente entre las
sociedades. Al estar basados en una ética
comun acordada, el hecho de que el resto
de personas e instituciones los consideren
como las normas minimas de respeto a
tener en cuenta en decisiones y acciones
debe ser aceptado por cualquiera.

La idea de fondo de los derechos humanos
es simple y poderosa, y es el derecho a la
dignidad de cualquier ser humano. Todas
las personas tienen el derecho de ser
tratados y vivir con dignidad, por el simple
hecho de existir.

Los derechos humanos son inherentes
al ser humano, con independencia de su
nacionalidad, lugar de residencia, sexo,
origen étnico o nacional, color, religion,
lengua o cualquier otro estatus. Son un
sistema, estdan todos interrelacionados,
son interdependientes e indivisibles. Los
derechos humanos estan recogidos en las
declaraciones y normativas internacionales,
y las personas son sus titulares, y no es
necesaria una ratificacién o un desarrollo
explicito por parte de las leyes nacionales,
para que se deban respetar.

“Toda persona
tiene todos

los derechos

y libertades
proclamados en
esta Declaracion,
sin distincion
alguna”™

Aunque los Estados son los responsables de
proteger y realizar los derechos humanos,
todas las personas, fisicas o juridicas,
deben respetarlos, con independencia de
que el contexto, las leyes o las instituciones
no sean eficaces en garantizarlos. Al ser
actores que forman parte de las sociedades
donde operan, de una forma cada vez mds
generalizada se espera que las empresas
conozcan y gestionen diligentemente
su capacidad de afectar al disfrute de
derechos, incorporando el respeto de los
derechos humanos como un principio
esencial de su comportamiento.

3.Articulo 1 de la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, Asamblea General de las Naciones Unidas, Resolucion 217 A (Ill), Paris, 1948.
4. Articulo 2 de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, Asamblea General de las Naciones Unidas, Resolucion 217 A (111), Paris, 1948
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Las empresas se benefician de
entornos estables, y ellas mismas
ayudan a construirlos.

Las empresas son una parte esencial de
las sociedades ya que son instrumentos
necesarios para relaciones y actividades
de empleo, comercio, ahorro, financiacion,
comunicacién, transporte, informacion,
vivienda, educacion, energia, etc.

Aunque los derechos humanos deben ser
protegidos y promovidos por los Estados,
el ejercicio real de los derechos humanos y
de la construccion de sociedades estables y
fuertes, estd influido por cémo se gestionan
las empresas. Para que las medidas de
los Estados sean eficaces, también es
necesario que las empresas, y otros actores
incorporen las suyas propias en sus
criterios y decisiones de gestion e inversion:
medidas orientadas a la no discriminacion,
la proteccién de derechos de colectivos
vulnerables, la dignidad en las relaciones
de trabajo, la seguridad en el trabajo, los
derechos de las mujeres, los derechos de
la infancia, los derechos de las personas
con discapacidad, derechos de los pueblos
indigenas, la lucha contra la desigualdad
y pobreza, por la cohesién social, la lucha
contra la corrupcion, el cambio climatico,
la sostenibilidad ambiental, y muchos
otros objetivos sobre derechos humanos
internacionales, nacionales, y de las
sociedades.

Es un hecho que a las empresas les
interesa actuar en entornos estables, o al
menos predecibles, ya que esto genera
seguridad sobre el contexto en el van a
desarrollar sus operaciones o inversiones.
Con una visién de medio y largo plazo, les
interesa estar en entornos en los que haya
oportunidades que generen y aporten valor
a sus actividades. Y para ello necesitan
partes interesadas (empleados, inversores,
clientes, administradores, etc) con
capacidades e interés en la empresa.

La importancia de gestionar la debida diligencia en derechos humanos. # 17

Por otra parte, a las partes interesadas
también les interesa y necesitan tener una
seguridad y predictibilidad en su relacion
con la empresa, ya que necesitan tener un
buen nivel de confianza en los resultados e
impactos que prevén de la relacién, y que
garantice que sus derechos estén protegidos.
No debemos olvidar el grandisimo peso que
muchas empresas tienen en la actualidad,
lo que hace que la sociedad necesite un
contrapeso de seguridad y proteccion.

Habitualmente se utiliza el término “segu-
ridad juridica”, pero casi exclusivamente se
limita a las relaciones o normas sobre la in-
version que se realiza. Sin embargo, en este
ambito, la seguridad juridica debe ser consi-
derada como un concepto mds amplio, que
abarca todo tipo de relaciones que desarro-
lla la empresa con sus partes interesadas, y
que tiene un enfoque a derechos humanos.
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Las empresas que operan en entornos
débiles, en los que las distintas partes
interesadas no tienen capacidades para
ejercer su papel social o donde no se
garantizan los derechos humanos de las
personas, estdan sometidas a un nivel de
riesgo muy alto, asi como a un coste de
operacion y relacion muy elevado, que baja
la eficiencia de la actividad empresarial.
Sélo el coste econdémico tanto directo
como indirecto del conflicto que se puede
derivar de una mala relacion con las
partes interesadas, sobre todo derivada
de actividades de causan impactos en
los derechos humanos es muy elevado,
tanto en el corto como en el largo plazo.
En el corto puede llevar a la suspension
de las actividades, en el medio a multas y
sanciones, y en el largo, a la imposibilidad
de operar.

En definitiva a la empresa como actor
social, le interesa ser un actor positivo en
cuanto al respeto de los derechos humanos
en su esfera de actividad e influencia.
Le interesa ser un actor que aporte al
desarrollo positivo del entorno en el que
opera, reforzando las capacidades de sus
partes interesadas, en el ejercicio real de
sus propios derechos. No sélo por un
compromiso ético corporativo, sino por
contribuir a minimizar los riesgos del
entorno donde opera, y del que se podria
beneficiar.

Favorece la consecucion de la
“licencia social” para operar.

En muchos contextos y situaciones, para
poder llevar a cabo sus actividades de forma
eficaz y eficiente, ademds de las licencias
legales y administrativas tradicionales las
empresas requieren contar con lo que se
llama la “licencia social”. La consecucion
de la “licencia social” no tiene porqué ser
coincidente con la legal o administrativa.

Hay varios motivos que explican esta
situacién, como por ejemplo, la mayor
presencia e influencia de las empresas
en las sociedades. Como se comento
anteriormente en este documento,
esta mayor presencia va relacionada
con mayores responsabilidades sobre
los impactos asociados a su actividad.
Asumir esa responsabilidad y gestionar
adecuadamente es lo que les da o les quita
la “licencia social”. Otro factor es el aumento
de la importancia de los intangibles en el

valor global de las empresas, haciéndolas
mas sensibles a las percepciones de las
partes interesadas, mediante la percepcion
de la reputacion. En definitiva la “licencia
social” para operar es el resultado de
las distintas percepciones que se van
generando en las partes interesadas y
afectadas con las que las empresas se
relacionan, influyen o impactan.

Las campaiias de boicot
de consumo se han
demostrado ya muy
eficaces. Estas campaiias,
suelen ser respuestas
que la sociedad da por la
adopcion de decisiones
y acciones contrarias a
lo que los consumidores
esperan de empresas en
las que confian.

Si no se consigue la “licencia social’, esto
puede suponer que en determinados
contextos, sectores, territorios o proyectos,
el coste de operar se eleve, haciendo a
veces incluso muy dificil la viabilidad de
las actividades. La percepcién de como
la empresa incorpora criterios de respeto
a los derechos humanos en su gestion, y
de cémo gestiona sus impactos, es sin
duda una pieza clave de la construccion
de la “licencia social” para operar. Esto
se acrecienta en sectores y contextos
empresariales de mayor riesgo en derechos
humanos.

Su gestion es imprescindible para el
buen gobierno de la empresa.

En la actualidad los requisitos y préacticas
de Gobierno Corporativo de las empresas
incorporan al Consejo de Administracion y a
la Direccién la responsabilidad en cuanto a
la gestion de riesgos de distinta naturaleza,
entre ellos los riesgos de derechos humanos.
Conocery comprender los riesgos e impactos
en derechos humanos relacionados con
su actuacién permite tomar decisiones
estratégicas que eviten que se materialicen
0 se conviertan en otros riesgos (operativos,
comerciales, financieros, administrativos,
juridicos, de imagen o de reputacién) que
pueden afectar al corazon de la propia
actividad empresarial.



En este sentido, principios como el de

diligencia debida, debido control, o
responsabilidad, han sido incorporados
no solo en los cédigos y reglamentos de
buenas practicas del gobierno corporativo,
sino incluso en desarrollos legales de sobre
la responsabilidad juridica del consejo, y
la responsabilidad penal de las personas
juridicas. La incorporacién del criterio de
respeto a los derechos humanos en las
decisiones del gobierno de la empresa,
fortalece a las estructuras de gobierno
corporativo, y es una forma estratégica y
diligente de gestionar la misma.

Son una parte esencial de una
gestion eficaz y eficiente de la
empresa, y de los posibles conflictos
que se pueden generar.

La gestion sistemdtica de los riesgos
en derechos humanos debe permitir la
identificacién temprana de los mismos,
en los distintos niveles de decision,
operaciones, gestion y gobierno, evitando
que se produzcan distorsiones en la
relacién entre la empresa y sus partes
interesadas, y haciendo posible que se
pueda construir una relacion de confianza
mutua. Desde el enfoque de derechos, los
riesgos e impactos asociados a los derechos
humanos tienen gran relevancia para el
andlisis y toma de decisiones diligente por
parte del gobierno de la empresa, y por
ello deben ser incorporados al sistema de
gestion de riesgos.

Como resultado de una
situacion de conflicto, un gran
proyecto minero, con unos
costes de capital de entre

3 y 5 billones de ddélares,
sufrié unas pérdidas de
aproximadamente 20 millones
de dolares a la semana en
retrasos de produccion, en
términos de valor actual neto®.

El riesgo o impacto en derechos humanos
se puede dar y puede ser identificado y
gestionado, en cada una de las actividades
empresariales:  las  inversiones, las
operaciones, las relaciones comerciales, la
comunicacion, la gestion de los recursos
humanos, etc. El sistema de gestion de
riesgos, si se articula e informa también
sobre los riesgos e impactos sobre
derechos humanos, de forma precisa y
temprana, permite que las decisiones de
gestion o inversion sean mads eficientes.
Por su caracter preventivo y precavido,
permite actuar a tiempo para corregir, y
prevenir conflictos. En cualquier area de
gestion, los costes preventivos son mds
eficientes que los correctivos, cuando ya
se ha producido el impacto, o cuando el
conflicto ha derivado a materializar otros
riesgos de la empresa. La gestion orientada
al respeto de los derechos humanos no es
una excepcion.

5. Conflict translates environmental and social risk into business costs. Franks DM, Davis R, Bebbington AJ, Ali SH, Kemp D, Scurrah M.; Proc Natl Acad Sci U S A,

mayo 2014
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Los conflictos, derivados de impactos no
gestionados en fases tempranas, ademds
de generar nuevos impactos y riesgos
derivados, incrementan el coste de la
solucion, el acuerdo y el remedio. Por tanto
desde un punto de vista empresarial la
gestion diligente de los derechos humanos
es un factor de eficiencia de las actividades.

Su gestion es un factor de
oportunidad, y permiten mejorar la
operativa desde las decisiones de
inversion y comerciales.

Al incorporar el principio de respeto a los
derechos humanos en sus procesos de
decisién de las distintas dreas (gobierno,
recursos humanos, [+D+i, comercial,
compras, etc), la empresa mejora su
gestion, con independencia de que
ademds sea algo esperable por sus partes
interesadas y por la sociedad en general.

La légica de gestion de la diligencia debida
en derechos humanos, requiere que el
sistema de gestion incorpore instrumentos
y procesos de identificacién de riesgos
e impactos de forma transversal, pero
también que conozca e incorpore las
expectativas y necesidades de las partes
interesadas. Esto facilita y estructura la
relacién con ellas, para comprender y
decidir sobre esta informacion.

En Peru, dos proyectos de
represas en los rios Tambo
y Ene fueron abandonados
después de las prolongadas
protestas y medidas
legales promovidas por

la comunidad indigena
ashanica, que afirmaba que
las obras desplazarian de
sus hogares entre 8.000 y
10.000 personas®.

Este enfoque hacia las partes interesadas
y la comprension de aspectos derivados
de la relacién con ellas, es necesario
para identificar problemas existentes o
potenciales, pero también oportunidades
y éxitos a potenciar en todos los ambitos.
Hace posible incorporar activamente
criterios que orientados a lo que esperan
en el disefio de productos, servicio o
proyectos. El enfoque de gestion de los
riesgos permite no solo prevenir y mitigar
impactos no deseados que afecten a los
derechos de las partes interesadas, sino
también encontrar puntos que vinculan
a la empresa con sus partes interesadas,
y hacer de ello un valor diferenciador en
las transacciones, relaciones y decisiones,
entre actores tanto publicos como privados:
consumidores, proveedores, inversores,
empleados, administracion publica, etc.

En este sentido, las administraciones
publicas buscan la forma de incorporar
criterios de respeto a los derechos humanos
ensusrelaciones comerciales y econémicas:
de compra, financiacién, subvencion,
concesion u otros, para incentivar y primar
el respeto de los derechos humanos de la
empresa beneficiaria o contratada’. Es por
tanto un factor mas de competitividad.

Por su parte, los inversores valoran la
minimizaciéon de cualquier tipo de riesgo
y el aumento de medidas para su control.
Cada vez mas lo hacen sobre riesgos no
tradicionales, que en muchos casos, al
materializarse, se transforma en riesgos
economicos, financieros y juridicos en sus
inversiones. Este es el caso de los riesgos
en derechos humanos, transformados por
ejemplo en conflictos.

Por ello, cada vez se solicita mayor cantidad
y mas precisa informaciéon sobre cémo
gestionan la debida diligencia en derechos
humanos a las empresas que buscan
financiacion o inversion institucional. Una
aproximaciéon proactiva de las empresas
en este ambito, les facilita la relacion
y comunicacion con sus inversores,
generando mds confianza en este ambito.

6. Los indigenas, convidados de piedra en las concesiones de tierras, Amantha Perera, IPS, octubre 2014
7.Aunque la incorporacion de criterios sociales y ambientales a los procedimientos de gestion de compras y proveedores, es una tendencia creciente en la Ultima
década, los Principios Rectores lo incorporan de forma directa en el caso de los estados en los Principios 5y 6.
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Por otra parte, la incorporacion de criterios
de debida diligencia para el respecto de los
derechos humanos en grandes empresas,
influye y condiciona al resto de actores
empresariales de su cadena de valor y
de su sector. Bien porque es un criterio
para establecer la relacion, bien porque
se convierte en un estandar esperado, se
produce un efecto domind, que ayuda a
generar mayor cultura de exigencia mutua
de los derechos humanos, incluso en el
consumidor.

Es una oportunidad doble para la
mejora de la relacion con las partes
interesadas.

La incorporacién de criterios de respeto
a los derechos humanos en la gestién de
las empresas, permite mejorar la relacion
con sus partes interesadas, haciéndola mas
eficaz.

El principio de respeto que establecen
los Principios Rectores, y en especial
el requerimiento de actuar con debida
diligencia, empujan a las empresas a
definir sistemas de gestion que estén
orientados a identificar expectativas y
percepciones de sus partes interesadas en
relacion a la empresa y los posibles riesgos
e impactos en sus derechos. Por otro lado el
principio de remedio de los impactos, esta
orientado a gestionar la implementacion de
mecanismos eficaces y legitimos para dar
acceso a remedio a las partes afectadas en
sus derechos.
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Es evidente que una mayor eficacia en el
funcionamiento y los resultados de los
mecanismos que la empresa establezca,
tanto en lo que se refiera a la debida
diligencia, como en cuanto alos mecanismos
de remedio, generard una mejor percepcion
y mayor confianza por parte de las partes
interesadas, en especial las afectadas en
sus derechos, y esto mejorara las relacion
con ellas, bajando los costes de la relacion
para ambas partes.
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La responsabilidad de
la empresa de respetar
los derechos humanos:
6 aspectos de la debida

diligencia.

«El segundo pilar aclara las implicaciones
de las normas y métodos actuales para
las empresas.

eExplica qué herramientas de gestion
deben utilizar para cumplir con su
responsabilidad de respetar.

*No se puede hablar de un dnico sistema
de gestion o plan de acciéon comun, de
aplicacion a todas las empresas.

eCada empresa elabora el suyo a
medida, segun sus caracteristicas y sus
contextos.

Principio Rector 11: Las empresas
deben respetar los derechos humanos.

Principio Rector 17: Las empresas deben
proceder con la debida diligencia en
materia de derechos humanos.




Toda vez que las actividades de
las empresas pueden tener un
impacto sobre practicamente
todo el espectro de derechos
humanos internacionalmente
reconocidos, su responsabilidad
de respetar se aplica a todos
esos derechos.

El deber de respetar los
derechos humanos no es
opcional, y afecta a todos
los tipos de empresas,
independientemente de
su tamaiio, actividades y
ubicaciones.

Las operaciones y actividades
en paises OCDE, también
pueden causar impactos en
derechos humanos y derechos
laborales.

El Estado tiene un papel
esencial en el establecimiento
del marco legal de referencia,
que las empresas deben
cumplir.

. Qué significa “deben respetar” los
derechos humanos?

Significa que deben abstenerse de
infringirlos. No es una obligacién pasiva,
sino que requiere medidas positivas. Deben
realizar sus actividades y establecer sus
relaciones [PR 13], poniendo los medios
necesarios para no causar impactos sobre
los derechos humanos:

*Ni por accién, ni por omision.

oNi a través de socios comerciales, ni a
través de su cadena de valor comercial,
de productos o servicios.

.Qué son los derechos humanos, de
qué forma afectan a las empresas y
como [PR 12]?

En un informe de 2008 John Ruggie ofrecio
‘un resumen del alcance y los tipos de
presuntos abusos sobre derechos humanos
cometidos por empresas a partir de una
muestra de 320 casos entre febrero de
2005 y diciembre de 2007". Tras el andlisis,
la conclusién en ese informe es que todos los
derechos humanos pueden verse afectados
por las actividades empresariales®.

Las alegaciones de abusos fueron
estudiadas en funcién del derecho o los
derechos afectados, remitiéndose a la
siguiente normativa que quedo establecida
como referencia tanto en el Marco como
posteriormente en los Principios Rectores:

ela Carta Internacional de Derechos
Humanos, que a su vez comprende:

eLa Declaracién Universal de Derechos
Humanos

oFEl Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos (PIDCP)

oFEl Pacto Internacional de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales
(PIDESC)

eDos Protocolos Facultativos

eLa Declaracion de los Principios
y Derechos fundamentales de Ia
Organizacién Internacional del Trabajo
(OTI), y los Convenios que la desarrollan.

También deben ser observados con especial
atenciéon otras normas que recogen
los derechos humanos de las personas
pertenecientes a grupos especificos, como
los pueblos indigenas, mujeres, minorias
nacionales, étnicas, religiosas y lingtiisticas,
los nifios, las personas con discapacidad y
los trabajadores migrantes y sus familias.
En situaciones de conflicto armado, las
empresas deben respetar las normas de
Derecho Internacional Humanitario.

8. Consejo de Derechos Humanos ONU, A/HRC/8/5/Add.2, mayo 2008
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Generalmente los tratados internacionales
sobre derechos humanos no imponen
ninguna obligacién legal directa sobre
las empresas. La responsabilidad de las
empresas de respetar los derechos humanos,
se refiere a una ‘norma de conducta
mundial aplicable para todas las empresas,
dondequiera que operen™. Actualmente la
regulacion a la que deben someterse las
empresas, con algunas excepciones, viene
determinada por las normativas legales de
cada uno de los Estados en los que llevan a
cabo sus actividades.

Estas normativas nacionales, no siempre
han desarrollado leyes que obliguen a
las empresas al respeto de los derechos
humanos, que indiquen cémo hacerlo, o lo
han hecho de manera incompleta. Por eso,
los UNGP subrayan que la responsabilidad
de las empresas no termina con el
cumplimiento legal, y no puede ampararse
en la falta de normativas o la incapacidad
de los Estados para una proteccion real de
los derechos humanos.

Por ejemplo: Las empresas no pueden
eludir su responsabilidad de proveer
los medios necesarios para garantizar
condiciones de salud y seguridad
adecuadas en sus instalaciones, respetando
asi el derecho de seguridad personal'®,
independientemente de que no haya
normativa legal al respecto en el pais en el
que se realizan las operaciones, o ésta sea
incompleta.

Independientemente de que los Estados
desarrollen o no Planes Nacionales de
Empresa y derechos humanos, Planes de
derechos humanos, o leyes especificas
al respecto, las empresas deben tener
en cuenta que muchas leyes que son de
cardcter general y de aplicacion a las
empresas, incluyen aspectos de derechos
humanos y derechos laborales. Todas
esas leyes deben ser observadas para la
incorporacion de las medidas adecuadas
en la gestion de la prevencion y el remedio
en la empresa.

Las empresas y sus
directivos deben
conocer y gestionar sus
repercusiones sobre los

derechos humanos, asi
como las leyes que les
afectan.

Leyes que tengan por objeto
o por efecto hacer respetar
los derechos humanos a las
empresas.

Leyes y politicas que regulan
la creaciéon de empresas y las
actividades empresariales,
como las leyes mercantiles y
de valores.

Leyes en vigor que directa
o indirectamente regulan la
observancia por las empresas.

Leyes de no discriminacion,
leyes laborales, ambientales,
relativas a la propiedad, a la
privacidad y al soborno.

Sin que deba ser interpretada como
exhaustiva, a continuacion se facilita una
lista de derechos protegidos por estandares
internacionales:

9.A/HRC/17/31

10. PIDESC Art. 7 Medidas de seguridad e higiene
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Figura 2: Temas de empresa y derechos afectados

Temas
l. Trabajo
Condiciones de trabajo

Derechos

Derecho a condiciones de trabajo favorables

Derecho al trabajo

Trabajo Infantil

Prohibicion de las peores formas de trabajo infantil

No discriminacion

No discriminacion

Misma remuneracion por trabajo de igual valor

Libertad religiosa

Libertad de asociacion, libertad sindical, derecho a
la negociacioén colectiva

Libertad de asociacién

Derecho a afiliarse a un sindicato

Derecho de huelga

Derecho a la negociacién colectiva

Salario justo

Derecho a una remuneracion justa

Derecho a vacaciones pagadas

Il. Seguridad
Trabajo forzoso

Derecho a un estandar de vida basico

Erradicacion del trabajo forzoso u obligatorio

Violencia y la cohercién

Derecho a la vida, a la libertad y a la libertad de la persona

Nadie sera sometido a torturas ni a penas o tratos crueles,
inhumanos o degradantes.

Nadie podra ser arbitrariamente detenido, preso ni desterrado.

Libertad de opinién y de expresion/ no intimidacion

Libertad de pensamiento

Libertad de opinién y de expresion

Il Salud/Medio Ambiente
Medio ambiente

Libertad de reunién y de asociacion pacificas

Derecho a un suministro adecuado de agua

Derecho a un eWwntorno/ aire limpio

Derecho a un estandar de vida adecuado para la salud

IV. Propiedad/Economia

Derecho a la salud

V. Educacion
Educacion

Vivienda Libertad de residencia

Derecho a la vivienda
Sustento Derecho a un nivel de vida adecuado
Propiedad Derecho a la propiedad
Privacidad Derecho a la vida privada (no injerencia)
Alimento Derecho a la alimentacién

Derecho a la educacién

Infancia
VI. Politicos
Corrupcion

Derechos de los nifios

Derecho a participar en asuntos publicos

VII. Derechos de los pueblo indigenas

Autorizacion consentida

Derecho a la auto determinacién, a los recursos naturales,
derecho de subsistencia

Cultura

Derecho a participar libremente en la vida cultural
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¢;Cudles son las medidas necesarias
que deben tomar las empresas?

EI PR 15 apunta claramente a tres aspectos
que las empresas deben afrontar a la hora
de cumplir con su responsabilidad de
respetar los derechos humanos. Estos son:

eAdoptar un compromiso politico, al mas
alto nivel.

«Gestionar con debida diligencia.

eDesarrollar mecanismos de acceso a
remedio eficaces.

:Qué es la debida diligencia en
materia de derechos humanos?

eEs un proceso de gestién continuado,
que una empresa razonable y prudente
necesita llevar a cabo para cumplir
con su responsabilidad de respetar los
derechos humanos: para identificar,
prevenir, mitigar y responder a riesgos
e impactos sobre los derechos humanos.

Es estratégico, transversal y debe estar
integrando en todos los procesos y
funciones de la empresa.

«Seaplicaacualquier empresa, de cualquier
tamafio, sector contexto operacional o
estructura.

*No responde a una udnica férmula, sino
que variara en funcién de su perfil,
tamano, y principalmente de la gravedad
de los riesgos que tenga y los impactos
que pueda causar.

«Necesita conocery entender la perspectiva
de los potencialmente afectados.

¢.Cuadl es el enfoque que hace
particular la debida diligencia
en derechos humanos, respecto
de otros ambitos de la gestion
empresarial?

La debida diligencia en derechos humanos
se centra en las personas, refleja el derecho
de todo ser humano a ser tratado con
dignidad. Por ello, implica a las relaciones
entre la empresa y aquellos que son o
pueden ser afectados en sus derechos. La
clave de la debida diligencia en derechos
humanos es la necesidad de entender la
perspectiva de aquellas personas y grupos
potencialmente afectados. Para ello es
importante, siempre que sea posible,
establecer procesos de consulta directa
con las personas potencialmente afectadas
0 sus representantes, para identificar los
riesgos e impactos, asi como su expectativa
y percepcion sobre ellos.

Figura 3: La responsabilidad de las empresas de respetar los derechos humanos.

Ciclo de Debida Diligencia Reparacion
Evaluacion de riesgos
e impactos en DDHH
Comunicacion, ilmpacto c Intlegr.amon i I
Transparencia y negativo ChELHEIES € e
Rendicion de cuentas en DDHH! sistema de gestion
Mecanismos de
L reclamacién
Seguimiento
de la eficacia




El punto de partida no es el mismo para
todas las empresas. Se debera tener

en cuenta todo lo que la empresa ya
tiene hecho, y consecuentemente lo que
le queda por hacer. Es un proceso de
mejora continua.

No son pasos necesariamente consecutivos. La
légica que se aplica es la de cualquier ciclo de
gestion, pero cada empresa organizard y priorizard
sus actividades para desarrollar la debida diligencia
en funcién de su propio contexto, su histérico de
gestion, y lo que resulte méds urgente y eficaz.

A continuacion realizamos un recorrido con mayor
detalle sobre la debida diligencia y los Principios
Rectores que explican los requerimientos a la
empresa respecto a la prevenciéon y el remedio.
Para ello se presenta el contenido en 6 Aspectos
estructurados en fichas, para ayudar a entender cada
uno de los principios de la debida diligencia. Estas
fichas responden a preguntas que frecuentemente
se realizan en las empresas, y facilitan ejemplos y
enfoques préacticos para abordarlos.

Figura 4: 6 Aspectos para explicar la debida diligencia en derechos humanos

El Compromiso Politico
Principio Rector # 16

¢, Por qué es importante un compromiso politico al mas alto nivel de direccion?

AS peCtO ¢ Qué contenido basico debe tener la politica de derechos humanos?

¢ Qué pasos debo dar para elaborarla y/o revisarla?
¢,Como desarrollo la practica?

Identificar y Evaluar las Consecuencias Negativas

Reales y Potenciales

Principio Rector # 18

¢, S6lo debo identificar los riesgos de mis operaciones, o también los de
otras empresas con las que me relaciono?

¢,Coémo identifico los riesgos?

¢ Es necesario hacer siempre evaluaciones de riesgo e impacto en DH?
¢En qué momento debo identificar los riesgos? ¢, Debo hacerlo varias veces?; Y
qué hago con la informacién que recojo?

¢, Qué tiene que ver mi trabajo con los derechos humanos?

Ejemplo practico en el Sector Textil

Preguntas para la reflexion
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Aspecto

Aspecto

Integrar las conclusiones de sus evaluaciones
en sus funciones y procesos

Principio Rector # 19

¢,Por qué hay que integrar los riesgos que se identifiquen? s No es suficiente
con que los responsables lo sepan y se comprometan publicamente?

¢,Coémo gestiono los riesgos en derechos humanos a través mis funciones y
procesos?

&Y si aquellos con los que me relaciono no quieren hacer nada? ;Y si mi
empresa no tiene capacidad para influir en su gestion y sus decisiones?
Algunas areas y documentos de gestion a revisar.

Preguntas para la reflexion

Hacer seguimiento de la eficacia de la respuesta

Principio Rector # 20

¢ Qué mecanismo tengo que poner en marcha para hacer el seguimiento?

¢ Qué tipo de informacion debo recoger? ¢ Cual sera la mas fiable?

¢ Qué tengo que medir y qué tipo de indicadores tengo que utilizar en este caso?
¢ Qué tengo que tener en cuenta a la hora de construirlos y de interpretar los
resultados?

¢ Qué referencias puedo utilizar para construir los indicadores?

¢ Qué herramientas puede tener ya la empresa, de las que puedo obtener
informacion?

Explicar las Medidas que se Toman para Hacer Frente
a las Consecuencias Negativas

Principio Rector # 21

¢ A quién puede interesar conocer qué medidas se toman para respetar los
derechos humanos?

¢, Sobre qué tiene que informar la empresa?

¢, Qué cantidad de informacion tiene que publicar la empresa?

¢,Cual es la forma y la frecuencia adecuadas para informar?

¢, Tengo que hacer publica toda la informacién, o cualquier informacién que
me pidan?

Check list para organizar la informacion

Reparar o Contribuir a Reparar las Consecuencias
Negativas que Hayan Provocado o Contribuido a Provocar

Principio Rector # 22, 29, 30 y 31

Si mi empresa actua con debida diligencia, previniendo los impactos, ¢ para
qué es necesario poner medidas para reparar?

¢ En qué consiste el remedio?

¢ Cual es el papel de las empresas en el acceso a remedio?

¢ Qué son los mecanismos de reclamacion eficaces de nivel operacional?

¢ Qué tipos de mecanismos se pueden establecer?

¢En qué casos y como puede proveer la empresa medios para el remedio
efectivo?

¢, Qué caracteristicas deben cumplir los mecanismos?







Principio Rector # 16

“Para asumir su responsabilidad de respetar los derechos humanos, las
empresas deben expresar su compromiso con esta responsabilidad mediante
una declaracion politica que:

a,) Sea aprobada al mas alto nivel directivo de la empresa;
b.) Se base en un asesoramiento especializado interno y/o externo;

c.) Establezca lo que la empresa espera, en relacién con los derechos humanos,
de su personal, sus socios y otras partes directamente vinculadas con sus
operaciones, productos o servicios;

d.) Se haga publica y se difunda interna y externamente a todo el personal, los
socios y otras partes interesadas;

e) Quede reflejada en las politicas y los procedimientos operacionales
necesarios para inculcar el compromiso asumido a nivel de toda la empresa.”

1 compromiso politico es el documento marco que establece los principios

basicos que deben servir de referencia para todas las decisiones operativas y

relaciones que establezca la empresa, para asegurar el respeto a los derechos
humanos. También supone una declaracién de principios ante todas las partes
interesadas. Es un compromiso publico de respetar y no infringir los derechos
humanos, asi como de tomar medidas activas para gestionar eficazmente su debida
diligenciay establecer mecanismos de remedio operativos eficaces. Ese compromiso
se compone de compromisos concretos, que pueden hacer referencia a otras
politicas y normas de la empresa, y deben ser siempre ajustados a la realidad de
la empresa y a su perfil de riesgo. Su inspiracion son los riesgos e impactos que la
empresa identifica en sus operaciones y relaciones, y en cuya gestion preventiva se
compromete. El compromiso politico debe incluir el compromiso con la reparacion.

-¢Por qué es importante un compromiso politico al mas alto
nivel de direccion?

Para crear una cultura corporativa de respeto a los derechos humanos es
fundamental un discurso claro desde la direccién, de manera que se evidencie a
todo el personal la importancia de cumplir con este compromiso en sus actividades,
y cémo se compromete la empresa a hacerlo. La comunicacién no es suficiente,
ademads este liderazgo debe materializarse en la asignacion de recursos necesarios,
y en la aprobacion de directrices claras, a nivel operativo en el sistema de gestion
y en las distintas areas, donde se explicite qué significa ser respetuoso con los
derechos humanos en las actividades de la empresa, qué se puede hacer y qué no,
0 a qué persona o instancia de la empresa acudir para resolver cualquier dilema
al respecto.

-, Qué contenido basico debe tener la politica de derechos
umanos?

Algunos contenidos de la politica pueden ser!!:
o El compromiso de respetar todos los derechos humanos internacionalmente

reconocidos, con referencia a la normativa internacional de la ONU y OIT, en
todas las operaciones y paises.

11. Institute for Human Rights and Business (IHRB). The State of Play of Human Rights Due Diligence. Pag. 17
http://www.ihrb.org/pdf/The_State_of_Play of Human_Rights_Due_Diligence.pdf
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» El compromiso especifico con el respeto de los derechos humanos mads relevantes
para la/s actividad/es de la empresa, por tener un mayor riesgo de impacto
negativo. El PR 18 establece indicaciones al respecto, y se puede consultar
también la ficha correspondiente al Aspecto 2 de este documento.

o El compromiso de reparar los efectos de las actividades de la empresa que
pudieran llegar a infringir los derechos humanos, y a establecer y manejar con
eficacia mecanismos para dar acceso a remedio a los afectados.

e Cudl es la posicion de la empresa sobre dilemas, como por ejemplo cuando la ley
local entre en conflicto con los estandares internacionales de derechos humanos.

o Directrices para dreas funcionales de la empresa, en linea con los riesgos mds
relevantes identificados en sus actividades, y qué directrices se han definido
para abordarlos en el Sistema de Gestion de la empresa.

¢ Una explicacion de como tiene en cuenta la empresa los Principios Rectores, y
como se han implantado o se van a implantar las medidas de debida diligencia
en las distintas dreas (por ejemplo, RRHH, salud y seguridad, igualdad y
no discriminacién, compras, etc.). Se recomienda incluir referencias a los
documentos especificos del sistema de gestion de la empresa en los que se
desarrolla lo establecido en la politica (ver ficha correspodiente al Aspecto 3).

» Informacion sobre cémo se va a gestionar internamente la implantacion de esta
politica de derechos humanos: quién/es son las personas responsables, de qué
6rgano de direccion depende, qué Comités u otras herramientas se generan para
su desarrollo, qué canales de consulta y/o reclamacion, etc.

o Explicacion de como se realizard el seguimiento y comunicacion a las partes
interesadas de la gestién de los derechos humanos, asi como informacién
necesaria para localizar los mecanismos de reclamacion y acceso a remedio de
la empresa, y como acceder a ellos.

-.Qué pasos debo dar para elaborarla y/o revisarla?

Cada empresa debe seguir el proceso que le resulte mas préactico y eficaz, pero hay
algunos pasos comunes que pueden ayudar a hacerlo:

o Asignar una persona responsable de liderar el proceso. Deberia ser algtin cargo
de la direccion, con autoridad para aprobarla o presentarla a la aprobacién del
Consejo de Administracion y asignar recursos necesarios.

o Identificar todo el conocimiento interno, y tenerlo muy en cuenta: identificar las
areas que mas pueden afectar a los derechos humanos, e involucrarlas en el
proceso; qué conocimiento y capacidades tiene la empresa sobre estos temas;
qué consideraciones se deben tener en cuenta segtn las actividades, paises,
marcos legales, etc.

Cualquier conflicto o reclamacién que haya enfrentado la empresa en
su historia serda material muy valioso para la estrategia, gestion y el
aprendizaje.

o Decidir si se necesita asesoramiento externo especializado para la elaboracién de la
politica o de parte de esta, como por ejemplo para la identificacién de riesgos.
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o Identificar qué aspectos de derechos humanos ya estan recogidos en distintas
politicasy procedimientos de laempresa: politicas de igualdad y no discriminacion,
salud y seguridad en el trabajo, edad minima de trabajo, etc.

» Consultar a las partes interesadas sobre necesidades y expectativas en derechos
humanos, especialmente a las més afectadas o potencialmente afectadas por sus
actividades.

o Comunicar la politica a todas las partes interesadas, facilitando el acceso publico
al documento, tanto interna como externamente.

o Pasar del compromiso a la accién, y elaborar un plan para operativizar la politica

en las funciones y procesos de las actividades y relaciones, y poner en marcha
mecanismos de acceso a remedio.

¢.Como desarrollo la Politica en la practica?




Identificar y evalu
consecuencias n

reales y potenci
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Principio Rector # 18

“A fin de calibrar los riesgos en materia de derechos humanos, las empresas
deben identificar y evaluar las consecuencias negativas reales o potenciales
sobre los derechos humanos en las que puedan verse implicadas ya sea a través
de sus propias actividades o como resultado de sus relaciones comerciales. Este
proceso debe:

a.) Recurrir a expertos en derechos humanos internos y/o independientes;

b.) Incluir consultas sustantivas con los grupos potencialmente afectados y otras
partes interesadas, en funcién del tamario de la empresa y de la naturaleza y
el contexto de la operacion”.

derechos humanos, es imprescindible que conozca qué tipo de impactos reales

y potenciales generan o pueden generar sus operaciones y relaciones, y cudl es
o puede ser su gravedad. El objetivo ultimo es que pueda conocer y comprender las
consecuencias concretas, sobre personas concretas, y en contextos de operaciones
concretos. Conocerlos y comprenderlos permitira a la empresa poder poner las
medidas adecuadas para “abstenerse de infringir” los derechos humanos, y en caso
necesario, establecer medidas eficaces de reparacion.

Para que una empresa pueda cumplir su responsabilidad de respetar los

-Solo debo identificar los riesgos de mis operaciones, o también
los de otras empresas con las que me relaciono?

La responsabilidad de la empresa de respetar los derechos humanos, y por tanto
la debida diligencia, alcanzan tanto a los impactos que pueda causar directamente,
como alos que se producen través de sus relaciones con terceros: socios, proveedores
e inversiones, entidades de su cadena de valor, y cualquier otro actor estatal o
privado ligado a sus operaciones de negocio, productos o servicios. La identificacién
de riesgos debe tener el mismo enfoque y alcance. Para mayor claridad sobre este
tema se puede consultar la ficha correspondiente al Aspecto 3

La empresa puede aprovechar esas relaciones y su capacidad para
influir en otros para producir en ellos el mismo tipo de compromisos
y medidas.

- ;Como identifico los riesgos?

Para identificar y evaluar riesgos la empresa debe construir un sistema en la
organizacion. Este no tiene que ser necesariamente complejo ni sofisticado, sino
asegurarse de responder a las caracteristicas de la empresa, a las circunstancias de
sus operaciones y de los paises en los que estd presente. Esto le definird su perfil
de riesgo sobre el que podra responder, gestiondandolo adecuadamente, a los retos
que este le impone.

En ese sistema se pueden combinar distintos tipos de mecanismos, formales e
informales, internos y externos, casuales y sistematicos, complejos y sencillos. Pero
es una caracteristica comtn que los unird a todos que la informacién que se recoge
debe ser guardada, analizada y compartida, ya que el objetivo es que sirva para



tomar decisiones y poner en marcha acciones de prevencion y remedio.
Algunas caracteristicas de este sistema son:

« Debe tomar como referencia normativa internacional y nacional.

« Debe favorecer que los “usuarios” entiendan qué son los derechos humanos y
cémo las actividades de la empresa les pueden afectar.

» Se puede buscar asesoramiento de expertos, pero también se debe capacitar
internamente a la organizacion (los “usuarios”), para que cualquier persona
comprenda e identifique cémo sus acciones y decisiones en su puesto de trabajo
pueden afectar al ejercicio de derechos humanos.

« Es imprescindible escuchar a los afectados, con canales formales e informales;
observar situaciones y traducirlas en riesgos reales y potenciales.

« Debe utilizar el conocimiento y la experiencia de la empresa: conflictos, quejas,
encuestas, etc. La empresa tiene ya mucha informacién de valor.

« Incluye toda gestion de la empresa, qué hace cada una y como lo hace, y de qué
forma su actual forma de hacer las cosas puede afectar positiva o negativamente
a los derechos humanos.

« Para ello serd muy importante que conozcas qué partes interesadas se ven
afectadas por cada area de gestion.

« Debe revisar de forma directa la planificacion estratégica y operativa, las politicas,
los procedimientos y las formas de hacer de la empresa en la actualidad, ya que
estas pueden llegar a estar en conflicto con la responsabilidad de respetar los
derechos humanos.

» Establece un sistema para recoger toda esa informacién, y transformarla en
conocimiento para la gestion y la mejora.

-.Es necesario hacer siempre evaluaciones de riesgo e
impacto en DH?

La evaluacion de riesgo e impacto en derechos humanos no es la tnica herramienta
que tiene la empresa para identificar y evaluar. Como se sefialé en el punto anterior,
la empresa puede generar un sistema, con distintas herramientas que utilizara segtin
sea pertinente. Las evaluaciones de riesgo sobre derechos humanos pueden integrarse
dentro de otros procesos que ya existen en la empresa o realizarse de manera especifica.

Algunos ejemplos podrian ser:

« Encuestas de satisfaccion de clientes.

« Encuestas de clima laboral.

» Mecanismos de denuncia y queja, internos y externos.

« Conversaciones informales.

« Reuniones y talleres con partes interesadas.

o Informes realizados por terceras partes.

« Evaluaciones de due dilligence en adquisiciones.

« Evaluaciones de riesgos operativos, financieros, etc.

« Evaluaciones y seguimiento de suministradores.

« Auditorias internas y externas.

« Indicadores de implementacion de la politica de derechos humanos.
« Evaluaciones ambientales.

« Evaluaciones sociales.

« Evaluaciones de salud y seguridad.

« Evaluaciones de riesgo e impacto en derechos humanos.
 Analisis especificos sobre derechos.

 Andlisis especificos de paises, socios, proveedores, clientes, etc.
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Se podran aplicar o simplemente aprovechar la informacién que facilitan unos
y otros, en funcion de los objetivos, los contextos, la oportunidad, la urgencia, o
la parte interesada a la que se quiera consultar. Unos alimentan a otros, y todos
alimentan el sistema.

-En qué momento debo identificar los riesgos? ;Debo hacerlo
varias veces?

La identificacion de riesgos es una actividad permanente. No es un proceso con
un inicio y un fin, sino que cualquier momento y cualquier persona puede recoger
informacion o indicios de nuevos riesgos, o actualizar mediciones anteriores. No
s6lo porque se puedan producir nuevas situaciones (cuando la empresa inicia
operaciones, se plantea nuevas relaciones, hay cambios normativos, etc.), sino
porque las situaciones cambian, y es necesario detectar el posible impacto de esos
cambios. La propia légica de sistema nos da pistas. Es necesario estar atentos a
cualquier tipo de cambio en los contextos, las actividades, las partes interesadas
etc., y en los efectos que esto pueda tener en los derechos humanos.

Algunas situaciones podrian ser:

« Al iniciar un proyecto.

+ Ante una inversion relevante.

« Ante grandes contratos operativos.

» Ante cambios normativos.

» Cuando hay indicios procedentes de quejas de afectados o denuncias de terceros.

« Ante escandalos y riesgos materializados, en la empresa, el sector, el contexto.

» Ante una aumento de tensiones sociales.

« Al hacer la planificacién estratégica.

» Cuando se piensa en establecer una nueva relacién comercial (como socio, cliente
o proveedor).

Al buscar proveedores y/o responder a licitaciones.

« Al identificar posibles nuevos mercados y productos.

» Para comprobar la eficacia de las medidas tomadas.

» Para escuchar a las partes interesadas.

-.Y qué hago con la informacién que recojo?

El Mapa de Riesgos de derechos humanos de la empresa es la referencia para
establecer compromisos concretos en la Politica. Identificar los riesgos tiene un
objetivo instrumental, que es conocerlos y tomar medidas para gestionarlos, con
el fin de evitar que ocurran. Esas medidas, y los criterios que las inspiran, deben
ser parte de la cultura y la operativa. Por ello la empresa tiene que incorporar
sistemdticamente, las medidas y criterios, en sus procesos, de forma que haya
referentes claros para las distintas funciones y dreas de operacién sobre cémo
comportarse, y qué tipo de decisiones tomar, en situaciones que ponen en riesgo los
derechos humanos. Es muy importante la calidad y precision del mapa de riesgos
pues la adecuacion de las decisiones posteriores sobre la inclusion de criterios en
los procesos de negocio depende de ello.



Ademas del proceso sistemdtico que ponga en marcha la empresa para identificar y
evaluar las consecuencias negativas reales y potenciales en los derechos humanos,
todas las funciones de la empresa deben poder ver y entender de qué manera sus
decisiones y acciones pueden afectar a los derechos humanos. Si esta compresién no
se produce por las personas profesionales que deciden y actian desde los distintos
puestos y niveles de la empresa, es dificil que incorporen los criterios de respeto a
los derechos humanos en sus decisiones de gestién y operacion cotidianas.

Es probable que se consideren ajenos y lejanos a los riesgos o impactos en derechos
humanos que se producen por la actuacién de la empresa. Por ello es importante
realizar un esfuerzo andlisis y explicaciéon pedagdgica sobre qué variables y
criterios, enfocados a respetar los derechos humanos, deben ser incorporados en
los procedimientos e instrumentos de gestion del negocio, por procesos, funciones y
puestos. Esto es especialmente resefiable para la direccion y el consejo de gobierno.

Una posible situacion el sector textil para la practica

Para el disefio de una linea de textil de bafio para la casa, la responsable comercial
de una empresa textil da al responsable del disefio de cortinas de bafio las
siguientes instrucciones:

“Necesitamos disefiar 5 modelos, 2 en pléstico y 3 en algodén. Para alcanzar
nuestros objetivos de facturacién en esta linea, necesitamos vender 1.500
unidades de cada modelo. Los de algodén no pueden salir a la venta por encima
de 40 EUR y los de plastico, por encima de 19 EUR. Debemos conservar un
margen del 150%, y la coleccion debe estar en las tiendas dentro de 10 dias, o se
nos escapara la campafia”.

(A qué tipo de dilemas, entre otros, podrian tener que enfrentarse los
disefiadores, si quieren cumplir las instrucciones?

« ;/Qué tipo de plastico voy a comprar para poder cumplir con el precio de ventay
el margen? ;En qué condiciones se habrd obtenido la materia prima? ;Se habra
visto afectada la salud de los trabajadores?, ;Les habran pagado suficiente?,
y ¢Les podré ofrecer una calidad adecuada al precio?, ;Qué posibilidades de
reciclaje y biodegradacion, tendra el producto?, ;Cémo?

* Y el algoddn, jen qué pais lo venden mds barato? ;quién recoge ese
algodon? ;Los proveedores del algodon respetardn los derechos laborales de
los trabajadores? ;Hay riesgo de mano de obra infantil en la produccién o
procesamiento? ;Qué tipo de impacto ambiental tienen en la produccion? ;Es
transgénico el cultivo? ;Qué tintes e emplean en los productos? ;Qué tipo de
residuos?

En cualquier empresa y ante cualquier operacion, las personas deben estar
capacitadas para hacerse las preguntas oportunas e identificar riesgos en sus
decisiones. La politica y los procedimientos, incorporaran criterios y herramientas
sobre aspectos que busquen el respeto a los derechos humanos, que den una
referencia clara para tomar las decisiones oportunas.
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Principio Rector # 19

“Para prevenir y mitigar las consecuencias negativas sobre los
derechos humanos, las empresas deben integrar las conclusiones de sus
evaluaciones de impacto en el marco de las funciones y procesos internos
pertinentes y tomar las medidas oportunas.

a.) Para que esa integracion sea eficaz es preciso que:

I) La responsabilidad de prevenir esas consecuencias se asigne a los

niveles y funciones adecuados dentro de la empresa;
II) Laadopciéndedecisiones internas,lasasignaciones presupuestarias
y los procesos de supervision permitan ofrecer respuestas eficaces
a esos impactos.
b.) Las medidas que deban adoptarse variaran en funcién de:

I) Quelaempresaprovoque o contribuya a provocar las consecuencias
negativas o de que su implicacion se reduzca a una relacion directa
de esas consecuencias con las operaciones, productos o servicios
prestados por una relaciéon comercial;

II.) Su capacidad de influencia para prevenir las consecuencias
negativas”.

y estas se tienen que incorporar en el Sistema General de Gestion de Riesgos

de la empresa. No se debe generar un sistema paralelo, especifico para los
derechos humanos. Esto no funcionaria, ya que la gestion de los derechos humanos
debe ser transversal, y estar integrada en todas las acciones y decisiones, desde el
nivel mds estratégico, y de gobierno, al mds operativo.

l :1 Mapa de Riesgos identificados debe ser gestionado con medidas concretas,

-¢Por qué hay que integrar los riesgos que se identifiquen?
:No es suficiente con que los responsables lo sepan y se
comprometan publicamente?

La gestion de la debida diligencia busca conseguir un cambio cultural y de enfoque
en la gestion, para que la empresa en su conjunto trabaje desde la prevencion. El
objetivo es instrumental, para conseguir cambios estructurales y garantizar lo mds
posible la prevencion, la reparacion y la no repeticion. Al incorporar la gestién de
los riesgos, en la propia gestion de la empresa, se busca que la empresa acerque lo
que ocurre “en terreno” o puede ocurrir, las consecuencias, a las decisiones que lo
pueden provocar, y por ello incorporar criterios en los procesos que puedan evitar,
las causas.

Se establecen medidas de forma organizada, identificando responsabilidades y
criterios de decisién y actuacion, informando a toda la empresa, de forma que
sistemdticamente, cada funcién las conozca, entienda y las pueda aplicar. Es
una forma de demostrar un buen gobierno, aplicando el principio de prevencién
y precaucion, en una gestion responsable. La empresa de esta forma toma las
medidas y pone los recursos necesarios para no causar impactos sobre los derechos
humanos, ni por accion, ni por omision. Se establecen referentes para la toma de
decisiones y para la accion, que reducen la incertidumbre y la aleatoriedad.



Piensa en las caracteristicas de la empresa (tamafio, sector, operaciones,
ubicaciones, relaciones, partes interesadas, etc.) y en su estructura de gestién
actual (organigrama, planes, productos, servicios, emplazamientos, politicas,
procesos, comités, proyectos, etc.). Piensa en qué tipo de cambios son necesarios,
en cada aspecto de gestion, con el fin de gestionar los riesgos e impactos
identificados.

Identifica qué aspectos de los distintos procesos de gestién son los que inciden
mas en los riesgos o impactos identificados, cuando y cémo se toman decisiones
0 se actua sobre ellos. Para ello es importante tener clara la cadena de valor,
donde se pueda identificar quién tiene responsabilidad de gestién de los riesgos,
y que por tanto puede incluir criterios en sus decisiones de actuacién. Un ejemplo
claro son los departamentos de compras en cuanto a la gestién de los riesgos
en la cadena de suministro, pero también podria ser la funcién que desarrolle
el disefio, donde se define el producto, servicio o proyecto, que después puede
producir riesgos o impactos, segtn se haya realizado este.

Por ejemplo, ;ha desarrollado la empresa medidas para evitar y
combatir la discriminacion en el puesto de trabajo?

Aunque es necesario asignar responsables, recursos, etc. la gestion de los derechos
humanos no debe ser una carga para la empresa. Los cambios y la respuesta en
la gestion tienen que ser proporcionales a los riesgos e impactos identificados y
a las medidas que sea necesario aplicar. El objetivo es que sea eficaz, dejar claro
como se previene y se repara, y la empresa actia con debida diligencia.

Podras utilizar ayuda externa, pero ten en cuenta el conocimiento que ya existe en
la empresa, y la experiencia de los departamentos en cuanto a riesgos e impactos,
la resolucion de conflictos y dilemas que se les puedan haber presentado.

Por ejemplo, si la empresa tiene empleados de baja cualificacién,
migrantes o trabajadores temporales, ;se asegura la empresa de que
la renta que reciben es adecuada para cubrir sus necesidades basicas,
teniendo en cuenta cualquier otro renta que pudiera facilitarle el
estado?

Con la idea de que la respuesta sea proporcional y eficaz, identifica qué cambios
son los necesarios en los actuales procedimientos, funciones, departamentos,
estructuras, etc., y qué es necesario crear.

En algunos bastaria incluir modificaciones en cémo se gestionan los procesos
de departamentos (por ejemplo compras o de RRHH), pero también puede ser
necesario crear nuevos documentos o funciones (por ejemplo nueva una Politica
de derechos humanos, o un comité de supervision y cumplimiento).

Ademads de la persona responsable o de referencia en el cumplimiento de la
politica, puede ser dtil establecer un referente en cada drea de gestion, a quien
capacitar y que sea punto de referencia para el seguimiento de estos aspectos, un
punto focal para las personas que integran el drea.

Independientemente de la estructura de la gestion, serd imprescindible comprobar
que las medidas funcionan, independientemente de su complejidad o sencillez.
Para mayor claridad sobre este tema se puede consultar la ficha correspondiente
al Aspecto 4.

La responsabilidad de la empresa de respetar los derechos humanos: 6 aspectos de la debida diligencia. # 41



42

Piensa en como incorporar a otros con los que te relacionas, acompafidndolos,
estableciendo incentivos y desincentivos, etc. Capacita y acompafia a tus partes
interesadas, especialmente a aquellos con los que mantienes relaciones que
entran dentro de tu drea de gestion de la debida diligencia.

La capacidad de una empresa de influir sobre otra entidad podria reflejarse en:

El nivel de control directo.

Los términos del contrato firmado, o tipo de relacion.

El porcentaje de negocio que representa la empresa para la entidad.
El nivel de dependencia de la empresa respecto a la entidad.

Por ejemplo, al contratar servicios de seguridad, ;conoce la empresa
proveedora las expectativas de la empresa respecto al respeto de

los derechos humanos? ;Se asegura la empresa de que el proveedor
forma y capacita a los trabajadores para que respeten los derechos
humanos?

La empresa podria manejar algunos de los siguientes argumentos para influir sobre
el proveedor:

La apuesta estratégica conjunta para abordar riesgos que afectan a ambas
organizaciones.

La posibilidad de ser acompanada en el cambio.

La oportunidad para potenciar su reputacion, a través del respeto a los derechos
humanos como criterio de gestion.

Evitar el perjuicio de terminarlarelacion, en términos econémicos y reputacionales.
Aumentar su ventaja competitiva.

Cumplir con las normas y estdndares internacionales y nacionales.

Si se identifican riesgos o impactos negativos causados por otros con
los que la empresa mantiene algun tipo de relacion la empresa debe
considerar: la gravedad de los riesgos y su capacidad para influir.

Es posible que la entidad contraparte no tenga intencion de hacer nada en este
ambito, y que sin embargo la relacion sea critica para el desarrollo normal de
las operaciones de la empresa: socios o proveedores estratégicos, dependencia
tecnologica, exclusividad de los recursos y servicios, participacion estratégica de la
entidad para el cierre de un contrato, etc. También es posible que la capacidad para
influir en ella sea nula.

Todo ello puede hacer dificil o imposible encontrar otra empresa que pueda
sustituir el papel de esa entidad en el corto plazo. La empresa debera considerar
principalmente la gravedad de los impactos causados, y el riesgo de ser complice.



Figura 5: Posibles estrategias para influir sobre otros

Acompafar y asesorar a la entidad para
facilitar cambios.

Ejercer presion, ya que tiene influencia.

Intentar aumentar su influencia, de forma
directa o a través de otros con mas
influencia: gobiernos locales o centrales,

asociaciones empresariales, etc.

Si no es posible, deberia terminar la
relacion.

Si la entidad no hace nada, considerar
terminar la relacién. Mantenerla podria
suponer complicidad.

Si decide terminarla, evaluar qué
consecuencias negativas puede tener
para derechos humanos

Utilizar la influencia para que la entidad
adopte medidas.

Ejercer presion al tiempo que se observa
si se producen cambios y se realiza
esfuerzo. Si es asi, acompafiar a la
empresa.

Valorar la necesidad de tomar medidas
urgentes, equilibrando esto con el
acompafiamiento.

Si su empresa esta presente en zonas afectadas por conflictos,
;colabora con otras empresas u organizaciones de la sociedad civil,
en identificar y gestionar riesgos?

Para facilitar la incorporaciéon de medidas de forma transversal, se apuntan a
continuacién algunos documentos de gestion de la empresa que se deberia revisar.

AREAS/DCOCUMENTOS
ESTRATEGICOS Y DE
GESTION

Mision, Vision y Valores

RELACION CON LA POLITICA DE DH

Dado que son las lineas maestras de accion de la
empresa, deberan tener especialmente en cuenta
las posibles tensiones que se pueden producir entre
los objetivos, estrategias y acciones que estos fijen,
y la responsabilidad de la empresa de respetar los
derechos humanos.

Plan Estratégico y Plan Operativo

Los Cédigos Eticos o Cédigos de Conducta, deberan
guardar una estrecha coherencia con la Politica
de derechos humanos, e incorporar los derechos
identificados.

Cédigo de Conducta, Cédigo Etico

Es la maxima declaracion del gobierno de la
empresa, que es el principal encargado de velar por
el cumplimiento de la responsabilidad de respetar
los derechos humanos.

En su compromiso y sus procedimientos se deben
reflejar las medidas que el gobierno de la empresa
adopta para cumplir esta responsabilidad tanto en
el ejercicio de sus propias funciones, como en todas
las areas que estan bajo su control. El sistema
de gestion del riesgo del gobierno, debe incluir y
atender especificamente los derivados del impacto
a derechos humanos.

Politica de Gobierno Corporativo
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Politica de RRHH

Politica de Proveedores y Compras

Politica Comercial y de Marketing
(derechos del consumidor, derechos
laborales, etc.)

Politica de Medioambiental

Politica de Relacion con Pueblos
Indigenas

Politica de Responsabilidad Social
Corporativa

Politica de relacion con partes
interesadas; Politica de comunicacion,
transparencia y rendicién de cuentas;
Politica de Innovacion; Politica de
inversion y fiscal; Politica de atencion al
cliente; etc.

Todas las areas de gestion deben identificar
qué riesgos e impactos causan o pueden
llegar a causar en los derechos humanos, y
definir como los van a gestionar.

Esta identificacion se refleja en la ficha
correspondiente al Aspecto 2

Para prevenir infringirlos, y para incorporarlos
en las funciones y responsabilidades, se
establecera para ellas un compromiso
politico coherente con la politica de derechos
humanos, y se adoptaran medidas concretas
de actuacion en planes, procedimientos,
procesos, instrucciones técnicas, perfiles,
funciones, comités, etc.

Se medira la eficacia de las medidas,
(ficha correspondiente al Aspecto 4).

Se tratard de construir en la empresa una cultura de gestion de respeto de los
derechos humanos desde el interior, y para ello, hay que establecer relaciones que
compartan esta cultura, por lo que la empresa tendrd que:

Dar a conocer su posicién, sus compromisos y el comportamiento que espera,
por lo que serd necesario hacerlos publicos en todos los formatos y canales

necesarios.

Conocer la posicion de otros al respecto, y ver como se enfrentarian a dilemas,
incluyendo mecanismos en los procedimientos de seleccién de aquellos con los
que piensa relacionarse: empleados, proveedores, subcontratistas, directivos,

financiadores, etc.

Si los departamentos y funciones de la organizacion trabajan desde la cultura de
gestion que busque el respeto a los derechos humanos, podran identificar donde
estdn los puntos criticos de su trabajo que generan riesgos e impactos sobre los DH,
y podrdn prevenir y tomar acciones alternativas.

Cultura de respeto,

Procesos eficaces que prevengan y reparen,
Personas que comparten y ponen en préctica la cultura y los procesos,

Y formacién y acompafiamiento.

Son aspectos clave para conseguir la eficacia en la responsabilidad de respetar los

derechos humanos.




Figura 6: La integracion de los derechos humanos en el Sistema de Gestion.

MISION, VISION, VALORES

IDENTIFICACION DE RIESGOS E IMPACTOS DERECHOS HUMANOS
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La Comision Europea, en su guia My Business and Human Rights. A guide to human
rights for small and medium-sized enterprises, recoge varias preguntas sobre
aspectos que pueden ayudar a las empresas a reflexionar sobre cémo empezar
a entender y gestionar los derechos humanos: 11 preguntas sobre sus propias
actividades, y 4 preguntas sobre las relaciones que mantiene. A continuacién se
incluyen algunos ejemplos extraidos de esta quia.

Cuando selecciona nuevos empleados

;Solamente tiene en cuenta las competencias y experiencia?

;Hace solamente preguntas para recoger informacion relacionada con el puesto
de trabajo a cubrir?

(Realiza las adaptaciones razonables para permitir que personas con alguna
discapacidad puedan tener oportunidades para trabajar en la empresa?
;Conocen todas las personas candidatas, incluidas en la visién de la empresa
sobre la discriminacion?

;Realiza un compromiso publico en relacion a la diversidad?

¢Guarda la informacién privada de las personas candidatas, de forma segura?
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Principio Rector # 20

‘A fin de verificar si se estdn tomando medidas para prevenir las
consecuencias negativas sobre los derechos humanos, las empresas deben
hacer un seguimiento de la eficacia de su respuesta. Este seguimiento
debe:

a.) Basarse en indicadores cualitativos y cuantitativos adecuados;
b.) Tener en cuenta los comentarios de fuentes tanto internas como
externas, incluidas las partes afectadas”.

la prevencion, y en su caso, en la reparacién. Para esto, la empresa debe hacer

seguimiento y mantener el control sobre las medidas que adopta, y comprobar
si consiguen o no ese objetivo, especifico y general. Se utilizaran distintas fuentes
y mecanismos de recogida de informacién periddica: formal e informal, interna y
externa, directa y de terceras partes, cuantitativa y cualitativa. La informacion tiene
que ser analizada para medir la situacion general de la implantacion del compromiso
establecido, y también el éxito. Con el resultado de ese andlisis se deben identificar
y disefiar nuevas acciones, nuevos aspectos, mejoras y correcciones de lo que no
estd funcionando. Se debe hacer priorizando la gravedad de las situaciones, y no
el coste de poner en marcha o modificar medidas. Se deben incluir mecanismos
para conocer la percepcion que tienen las partes interesadas, especialmente las
afectadas.

El objetivo general de todo el ciclo de debida diligencia es conseguir eficacia en

-.Qué mecanismo tengo que poner en marcha para hacer el
seguimiento? ;Qué tipo de informacién debo recoger?
¢;Cual sera la mas fiable?

El sistema de seguimiento también debe estar integrado, y formar parte de la
operativa habitual de procesos de control, evaluacién y mejora. No puede ser un
sistema aislado, sino que compartira indicadores y procesos de medicién propios de
cada area de gestion: recursos humanos, compras y proveedores, medioambiente,
gobierno corporativo, etc. La mayoria de las empresas ya cuentan con mecanismos
de medicion y consulta que les facilitan informacién sobre derechos humanos,
aunque no los tengan identificados como tales. En muchos casos no sera necesario
hacer un sistema de seguimiento desde cero, si no incorporar mecanismos, y
completar otros.

Pero ademas de estos, la empresa también debe desarrollar indicadores especificos
sobre derechos humanos y la eficacia de la gestion, para completar la informacién
que ya posee por otros procesos existentes.

En cuanto al tipo de informacion que se debe recoger para medir, también existen
diferencias respecto a cémo se hace en otros aspectos de la empresa. En este
caso, la informacion cualitativa tiene una importancia muy significativa, ya que
es necesario obtener directamente la informacién sobre los grupos afectados, y
alcanzar informacién que los nimeros no siempre pueden recoger.



Los riesgos e impactos en materia de derechos humanos y sus
consecuencias representan sufrimiento de personas.

En este ambito de gestion los nimeros no son una referencia
suficiente. Las percepciones son importantes

Se tratara por tanto de combinar informaciéon e indicadores cuantitativos y
cualitativos, generales/transversales y especificos.

Se debe tener siempre presenta que el objetivo es medir la implantacion de medidas,
y también su eficacia. Por ello, se deberd establecer una combinacion de distintos
tipos de indicadores:

»De proceso: donde se evalia la capacidad de los procesos establecidos para evitar
dafios o repararlos.

*De resultado: donde se evalda cudl es el éxito de aquello que se mide, frente al
objetivo.

De actividad: donde se registra si se ha cumplido o no con la actividad prevista.

«De incidentes: donde se registran incumplimientos (o indicios de incumplimientos)
de compromisos especificos de derechos humanos: nimero de denuncias,
accidentes, etc.

*De impacto sobre los derechos humanos: donde se mide el grado de eficacia en la
gestion para asegurar el respeto de los derechos humanos en la esfera de actividad
de la empresa, y que al final permite el ejercicio real de derechos por parte de
las personas. Un ejemplo de esto es analizar como la gestién ayuda a mejorar
el libre ejercicio de la asociacion sindical, o cémo los sueldos de empleados de
proveedores que permiten un nivel de vida digno y facilitan el que los menores
de la unidad familiar no tengan que trabajar para aportar al presupuesto familiar
(trabajo infantil).

En la actualidad se evidencia que las empresas cuentan con indicadores de proceso
y en menor medida sobre incidentes, pero apenas utilizan indicadores que permitan
medir los impactos sobre los derechos humanos. Lo cual tiene que ver con la
dificultad de medir estos impactos sin recurrir a indicadores cualitativos, que son
mas complejos en su definicién, y tienen un mayor coste en la recogida de datos y
en su analisis.

Las medidas establecidas en la fase de identificacién del proceso de debida diligencia,
deben sefalar aquellos aspectos mas relevantes, a los que se incorporardn otros
que vayan apareciendo por cambios de contexto o de las propias actividades de la
empresa.

» Es importante tener claro el objetivo de los indicadores que se establezcan
es comprobar que la gestion es eficaz (dimensionar los problemas, establecer
objetivos, medir evolucién en el tiempo, establecer medidas, etc.), aunque luego
puedan servir para mas cosas (identificar buenas practicas, comparar con otras
empresas, informar a las partes interesadas, etc.).

* Los indicadores tienen que permitir medir el desempefio de la empresa en

diferentes dimensiones (politicas y compromisos, procedimientos, procesos,
criterios de decision, etc.) y alcances (operaciones, emplazamientos, negocios,
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paises, partes interesadas afectadas, etc.), de forma que se pueda medir el
desempefio de la organizacion en su gestion, y los impactos en personas, frente
a objetivos de mejora: avance en la implantacién de medidas, eficacia de las
medidas, reduccién de los impactos, etc.

* Se debera tener en cuenta especialmente aquellos aspectos en los que se ha
identificado mayor riesgo de impactos negativos en cuanto a su gravedad:
escala, alcance y caracter irremediable. En este sentido, se deberd recoger
informacion sobre las diferentes dimensiones de la vulneracion de derechos:
frecuencia, severidad, nimero de afectados, etc., e interpretar los resultados de
la medicién en el contexto, y con atencion a la gravedad. Segun los casos, una
mejora en los datos no puede ser interpretada como un éxito, si sigue habiendo
vulneraciones de derechos, pero si puede dar informaciones sobre el acierto de
decisiones tomadas.

* Los indicadores y su interpretacién deben poder evitar distorsiones en las
mediciones y sus resultados. Por ejemplo, serd necesario tener en cuenta
cuestiones como las que siguen a la hora de interpretar los resultados de la
gestion, para hacerlo de forma adecuada y reflejar la realidad: es mas sencillo
mostrar mucha mejora sino se habia hecho nada antes, la ausencia de denuncias
no es necesariamente un indicador positivo, el contexto de operaciones puede
distorsionar el resultado de los indicadores, en cuanto al esfuerzo que una
empresa puede estar haciendo, y un desempefio mejor que en el ciclo anterior
0 que otra empresa en un mismo indicador, no siempre es sinénimo de una
buena gestion, ni de respeto de los derechos humanos.

» Elsistema deberd poder medir tanto los éxitos como los fracasos, los impactos
positivos y los negativos. La informacion es valiosa para el analisis y la toma
de decisiones, no querer medir y entender los problemas, es un problema en si
mismo.

» Tanto el cuadro de indicadores al completo, como cada uno de ellos de forma
individual, deben servir para tener informacion, tomar decisiones y mejorar. El
objetivo no es tener indicadores y cubrirlos, sino tener informacién en cantidad
y calidad suficientes, y tomar decisiones para la mejora. Se deberd encontrar
el equilibrio adecuado para que el cuadro de indicadores cubra todas las
necesidades, y sea abarcable como instrumento de decision y gestion.

La empresa puede utilizar indicadores de referencia de estandares internacionales,
guias sectoriales u otros. Sin embargo, es importante tener en cuenta que esos
indicadores son un minimo comdun, (por ejemplo para poder homogeneizar el
reporting corporativo), pero en la mayoria de los casos no son utiles para gestionar
los riesgos operativos de cada empresa. Estos indicadores deben completados por
la empresa de acuerdo a su perfil de empresa, sus operaciones, y riesgos asociados,
y por tanto a sus necesidades de gestion, tal y como se describié anteriormente.

Las normativas nacionales que son de aplicacién en el caso de los derechos
laborales, salud y seguridad en el trabajo, medioambiente y otras areas de gestion,
son también un buen punto de partida para la construccion de indicadores. Cuando
no existan referencias de normativas nacionales claras de proteccion de derechos
en algunos contextos, conviene acudir a las normativas internacionales que definen
los conceptos minimos de proteccion, asi como a estandares sectoriales o sobre
derechos desarrollados, para la definicion de indicadores.



Algunas iniciativas de organizaciones e instituciones han desarrollado indicadores
sobre aspectos concretos de DH!? que pueden ser utilizados por la empresa para
desarrollar para construir el que se adapte a sus necesidades.

No obstante es la empresa, y sus partes interesadas, las que mejor pueden proponer
indicadores que ayuden a medir el grado de eficacia sobre el respeto a los derechos
humanos en sus operaciones y cadena de valor.

Al igual que la identificacién, comprobar la eficacia de las medidas es una actividad
permanente. Aunque se deben establecer momentos especificos en los que hacerlo,
como por ejemplo la revision anual de estrategias, objetivos y procesos, no es un
proceso con un inicio y un fin, sino que cualquier momento y cualquier funcién
puede recoger informacion, hallazgos o indicios. No tiene sentido mantener una
actividad que no funciona, por no haberlo detectado en el momento planificado.
Menos atin cuando se trata de prevenir posibles impactos en derechos humanos.
La empresa y las personas que forman parte de ella deberdn estar atentas a los
procesos formales e informales de deteccién de riesgos e impactos para la toma
temprana de medidas en la gestion.

La empresa puede tener ya en marcha distintos mecanismos funcionando que
facilitan informacion ttil para evaluar como estan funcionando y qué eficacia tienen
sus medidas. Si bien serad necesario identificar qué cambios o mejoras se deben
hacer para hacerlas mas precisas, serdn una base ttil, coherente con la filosofia de
mejora continua.

Algunos posibles mecanismos a tener en cuenta pueden ser:

Cualquier mecanismo de relacion con las partes interesadas, formal o informal.
Encuestas de satisfaccion de clientes.

Encuestas de clima laboral.

Denuncias y quejas recogidas de las partes interesadas.

Informes de evaluacién de impacto ambiental.

Estudios de reputacion y estudios de mercado.

Estudios realizados por agencias de rating social y analistas de inversion.
Informes de terceros.

Informes de due dilligence en inversiones.

Resultados de auditorias, operativas, de riesgo, de cumplimiento, a proveedores, etc.
No conformidades y planes de mejora derivados de los sistemas de auditoria: de
calidad, de procesos, de medioambiente...

Reclamaciones, sanciones, litigios, etc.

Resultados de la implantacion de planes de salud y seguridad en el trabajo.
Conflictos con comunidades, clientes, socios, empleados,...

Dialogo, conflictos y negociaciones con representantes de los trabajadores.
Seguimiento y monitoreo de los mecanismos de acceso a remedio (ver la ficha
correspondiente al Aspecto 6).

12. Algunos ejemplos de iniciativas que han desarrollado indicadores sobre DH:

IRRC Institute “Key Performance Indicators for Investors to Assess Labor & Human Rights Risks Faced by Global Corporations in Supply Chains”.
Enero 2012

- International Alert “Voluntary Principles on Security and Human Rights: Performance Indicators” 2008
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Principio Rector # 21

“Para explicar las medidas que toman para hacer frente alas consecuencias
de sus actividades sobre los derechos humanos, las empresas deben estar
preparadas para comunicarlas exteriormente, sobre todo cuando los
afectados o sus representantes planteen sus inquietudes. Las empresas
cuyas operaciones o contextos operacionales implican graves riesgos de
impacto sobre los derechos humanos deberian informar oficialmente de
las medidas que toman al respecto. En cualquier caso, las comunicaciones
deben reunir las siguientes condiciones:

a) Una forma y una frecuencia que reflejen las consecuencias de las
actividades de la empresa sobre los derechos humanos y que sean
accesibles para sus destinatarios;

b.) Aportar suficiente informacién para evaluar si la respuesta de una
empresa ante consecuencias concretas sobre los derechos humanos
es adecuada;

c.) No poner en riesgo, a su vez, a las partes afectadas o al personal, y no
vulnerar requisitos legitimos de confidencialidad comercial”.

La responsabilidad de respetar los derechos humanos, y por tanto la aplicacion
de la debida diligencia, exige que las empresas cuenten con politicas y procesos
para “saber” y “hacer saber” que respetan los derechos humanos en la préctica,
y que estdn preparadas para facilitar el acceso a remedio. “Hacer saber” implica
comunicar, ser transparente y rendir cuentas a las personas o grupos que puedan
verse afectados, en especial a los titulares de derechos, y a otros interesados (ONG,
ciudadanos, entidades del Estado, etc.). Se tratara de ofrecer una imagen real y fiel
de la empresa, evitando generar confusion y desconfianza en las partes interesadas.

Hacer saber como la empresa gestiona sus riesgos e impactos en los
derechos humanos implica facilitar informacion suficiente, en tiempo,
y adecuada para permitir el acceso a remedio eficaz. El objetivo deberia
ser informar qué riesgos habia, qué ocurrio6 con los impactos, y qué se
hizo para gestionarlos, prevenirlos, mitigarlos o remediarlos.

Comunicar, actuar con transparencia y rendir cuentas, incluso cuando se producen
impactos, tiene mayores posibilidades de generar una percepcién positiva, que
ocultar la gestion de la empresa, de sus riesgos e impactos, y los resultados obtenidos.

-.A quién puede interesar conocer qué medidas se toman para
respetar los derechos humanos?

Acceder a informacion sobre cémo la empresa gestiona su debida diligencia en
derechos humanos, y con qué éxito, puede ser de interés para todos aquellos con los
que la empresa se relaciona, si bien cada grupo tendrd sus particularidades.

En el caso de los afectados, se tratara de tener informacion suficiente y adecuada,
y sobre todo que esta informacion les permita, participar en dar su punto de vista
para la gestion del riesgo, y un acceso al remedio eficaz por los impactos sufridos.
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Uno de los principales resultados de la transparencia y la rendiciéon de cuentas es
la construccion de confianza. Gestionar y explicar cémo se hace, es buen camino
para conseguirla. No obstante el fin tltimo es la eficacia de las medidas, y que la
empresa se abstenga de causar impactos, gestionando bien los riesgos. En este
sentido, mostrar cémo la empresa se ocupa activa y reactivamente de su gestion es
un aliado para construir una relacion positiva con los grupos de interés, prevenir y
ayudar a solucionar conflictos. Si se han producido impactos que afectan a derechos,
la transparencia ayudarad a facilitar los mecanismos de remedio.

Las politicas y procesos para “saber” se refieren a como la empresa hace seguimiento
de su eficacia en la prevencién (ver Aspecto 4), para poder asi corregir y ser mas
eficaz. Aunque son objetivos distintos, para “saber” y “hacer saber” se utilizara la
misma informacion, y las mismas fuentes. Si la empresa no tiene un sistema de
gestion que le permita hacer y “saber”, no tendra nada que “hacer saber”. Dentro
de su politica de comunicacion, la empresa puede informar de muchos aspectos, y
con distintos fines. Pero si su objetivo es actuar con debida diligencia, debe contar
con un sistema que le permita asegurarse de realmente estd haciendo aquello que
comunica, y que esto se ajusta a su perfil de riesgo en derechos humanos, a sus
operaciones, y a las necesidades y expectativas de los afectados. De lo contrario se
puede producir un efecto negativo, por ejemplo si se conocen incidentes en los que
estd involucrada, y que contradicen los mensajes que puede estar facilitando.

La transparencia, la rendicién de cuentas, y al acceso a la informacién se aplican
en la prdctica en dos sentidos: proactivo y reactivo. Como en cualquier otra drea de
gestion, la empresa debe adoptar decisiones estratégicas y de gestion, que en este
caso se integran en su Politica de comunicacion interna y externa, o en su Politica
de Transparencia y Acceso a la informacion, y en los mecanismos, herramientas,
departamentos, etc.

La empresa no tiene que hacer publica toda la informacién sobre su gestion
preventiva y de remedio, ni sobre sus resultados, sino identificar cudl va a hacer
publica de forma proactiva, mediante los distintos canales formales e informales,
y cudl de forma reactiva. Por reactiva se entenderd la informacién que la empresa
va a facilitar, a peticion de sus grupos de interés, y especialmente de los posibles
afectados.

En el caso de la rendicién de cuentas sobre debida diligencia en
derechos humanos, lo mas eficaz es facilitar informacion lo mas directa
posible sobre las operaciones y como estas afectan a las comunidades

La informacion debe ser adecuada para facilitar la incorporacién de la
vision de las partes interesadas sobre la gestion del riesgo, asi como
para el acceso al remedio en los casos de impacto.

Para tomar esta decision estratégica, serd necesario que la empresa consulte con
sus partes interesadas, especialmente con los afectados.



Tanto la forma como la frecuencia dependen de los intereses de las partes
interesadas, especialmente de las afectadas, y de aquello sobre lo que se rinda
cuentas. Depende de si se trata de informar sobre las medidas tomadas en un
periodo, o si la informacion se refiere a un incidente concreto. El objetivo de esta
comunicacién es que las partes interesadas, especialmente las afectadas, tengan la
informacion que les permita evaluar el desempefio de la empresa respecto de los
derechos humanos, y a este objetivo debe responder la estrategia de comunicacion
y rendiciéon de cuentas sobre informacion referida a este ambito, que la empresa
adopte, e integre en su politica y gestion.

Para que la empresa realice una comunicacién adecuada a las distintas partes
interesadas, tendra que plantear diversos formatos y canales, priorizando aquellos
destinados a las partes interesadas mas afectadas en sus derechos.

La empresa debe extremar la precaucion sobre informacion que pueda poner
en riesgo a las partes afectadas o al personal, tales como informacién sobre
denunciantes o responsables de acciones que se estima que han causado impactos.
Sin embargo, estas excepciones deben ser aplicadas de manera restrictiva a estos
casos, donde la seguridad u otros derechos humanos pueden ser afectados por la
informacion suministrada. Esta razén no puede ser una justificacién para dejar de
publicar informacion legitima y ttil, sobre todo para el acceso a remedio.

Para integrar la comunicacién sobre la debida diligencia en derechos humanos
en el sistema de gestion de la empresa, deberemos tener en cuenta otra vez las
cuestiones de las que hablabamos en la Aspecto 3.

La Politica de Comunicacion, o de Transparencia y Rendicién de Cuentas, o como
cada empresa la llame, debe ser coherente con los compromisos adquiridos en la
Politica de Derechos Humanos.

Los mecanismos de relacién con las distintas partes interesadas, tanto los
generales de la organizacion como los especificos de cada area, permitiran
identificar necesidades y expectativas.

Las distintas Areas y los resultados de su gestion, proveerdn la informacién para
rendir cuentes y comunicar con las partes interesadas.

A continuacién se dan algunas orientaciones de aspectos a tener en cuenta para
que la empresa construya la forma de explicar sus medidas, mds adaptada a las
exigencias de su contexto y sus partes interesadas. Estos listados son orientativos
y no exhaustivos.

Algunas partes interesadas con las que trabajar y a las que explicar:
Empleados
Proveedores
Comunidades
Administraciones
ONG
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Sociedad
Familias
Consumidores
Otras.

Sobre qué informar:
Politicas y procedimientos del sistema de gestion.
Mapa de riesgos de la empresa identificados (por paises, dreas de negocio, partes
interesadas, etc.).
Compromisos de gestion adquiridos.
Medidas tomadas para gestionar los riesgos.
Areas de gestion identificadas/tematicas.
Proyectos ejecutados en el afio, para gestionar la debida diligencia.
Hechos ocurridos: incidentes ocurridos, impactos generados y medidas tomadas,
resultados.
Nuevos emplazamientos y negocios, y los riesgos identificados.
Resultados de evaluaciones, auditorias, reclamaciones u otros sistemas de control.
Mecanismos de acceso a remedio: uso y resultados.
Denuncias y gestion de las mismas.
Otras informaciones pertinentes.

Posibles formatos en los que la empresa puede explicar las medidas:
Informes anuales corporativos.
Informes sobre dreas de gestion, operaciones, hechos, conflictos, etc.
Informes de desempefio de la empresa, frente a compromisos.
Estudios de caso sobre conflictos.
Reuniones personales con partes interesadas, segtin agenda.
Comunicaciones en prensa.
Talleres de trabajo con afectados y otras partes interesadas.
Publicacion de politicas y herramientas de gestion de la empresa.
Convenciones y eventos.
Respuesta a consultas especificas de ONG, afectadas y otras partes interesadas.
Respuesta a requerimientos judiciales.
Otras.

Principios a tener en cuenta:
Uso de canales adecuados (sencillos, accesibles, eficaces, etc.) para comunicar y
recibir feedback.
Implantacion de canales adecuados para que las partes interesadas, soliciten
informacion.
Empleo de idiomas adecuados para el publico al que se dirige.
Tipo de lenguaje adecuado para el publico al que se dirige.
Aportacion de informacion cuantitativa y cualitativa.
Equilibrio en la informacion, positiva y negativa.
Contenido y frecuencia adecuados.
Otros.

Frecuencia de la explicacion:
Anual, semestral, mensual, etc.: informacién de un periodo, comparable frente a
objetivos y entre periodos.
Cuando se produzca un hecho relevante, sobre el que es urgente informar (ej. un
accidente, un conflicto, un hecho imprevisto, etc.).
Cuando ese hecho evoluciones, para informar sobre su seguimiento y rendir cuentas.
Cuando haya cambios en algin acuerdo alcanzado con las partes interesadas,
que afecta o puede afectar a sus derechos.
Con la frecuencia que se acuerde con la parte interesada, para rendir cuentas
sobre un hecho, conflicto, drea de interés, etc.



Cuando se detecte un riesgo o algtn indicio, para adelantarse a impactos y
denuncias, que se deba gestionar preventivamente.
Otros.

Referencias: normas y estandares de referencia

Directiva Europea sobre reporte de informacion no financiera y diversidad.
Dodd Frank Act, (Ley de Reforma de Wall Street y Proteccién al Consumidor).
Normativa legal que afecta a derechos, y que incluye exigencias en reporting:
normas medioambientales, normas de igualdad y no discriminacién, normas
laborales, etc.

Normativa legal sobre la constitucion y funcionamiento de empresas, y que
incluye exigencias en reporting.

Normativa legal sobre empresas cotizadas, y que incluye exigencias en
reporting.

Estandares sectoriales: Principios de Ecuador (Banca), Kimberly Process
(Diamantes), EITI (Extractiva), etc.

Directrices de la OCDE para empresas transnacionales.

UN Guiding Principles Reporting Framework

GRIL

Global Compact.

Para construir la explicacion de las medidas, de forma estructurada y siguiendo los
aspectos de la debida diligencia, la empresa se puede plantear, entre otras muchas,
las siguientes preguntas's:

Informacién sobre el compromiso
politico:

¢, Qué dice la empresa publicamente? ;En qué
se compromete? ;Desde donde se impulsa ese
compromiso? Etc.

Informacion sobre la identificacion
de riesgos:

¢Qué hace la empresa para identificar sus riesgos e
impactos? ¢Con qué alcance? ;Con qué resultados?
¢,Cuales son? Etc.

Informacion sobre la integracion:

¢;De qué forma se integran los riesgos e impactos
en el sistema de gestion? ;Qué medidas se toman?
¢, Qué proyectos se ponen en marcha? ;A qué areas
se involucra? Etc.

Informacion sobre la evaluacion
de la eficacia:

¢, Qué hace la empresa para comprobar la eficacia
de sus medidas? ;Cual es la eficacia de las medidas
adoptadas? ;Qué éxitos y fracasos se identifican?
¢, Qué otras medidas se adoptan?

Informacion sobre la explicacion
de medidas:

¢ Qué medidas se adoptan para comunicar de forma
sistematica la posicién de la empresa, y su gestion de
los derechos humanos? ; Cémo se asegura la empresa
de que la informacion es suficiente y pertinente para
rendir cuentas, facilitar el acceso a la informacion, y
el acceso al remedio? ;Qué marcos de reporting se
utilizan? ;Cémo se analizan las expectativas de las
partes interesadas, para dar respuesta oportuna a
estas? ;Qué compromisos se establecen?

Informacion sobre la reparacién y
el acceso a remedio:

¢;De qué forma la empresa se asegura de que los
posibles afectados pueden transmitir sus casos a la
empresa, y tener acceso a remedio? ¢ Cuales son los
canales y cuadl es su eficacia?

13. Para la elaboracion de este cuadro se ha tomado como referencia el documento Reporting and Assurance Frameworks Initiative (RAFI). Shift
and Mazars. UN Guiding Principles Reporting Framework. (Draft). 2014
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Principio Rector # 22

“Si las empresas determinan que han provocado o contribuido a provocar
consecuencias negativas deben repararlas o contribuir a su reparacion
por medios legitimos”.

Principio Rector # 29

“Para que sea posible atender rdpidamente y reparar directamente
los dafnos causados, las empresas deben establecer o participar en
mecanismos de reclamacion eficaces de nivel operacional a disposicion de
las personas y las comunidades que sufran las consecuencias negativas”.

Principio Rector # 30

“Las corporaciones industriales, las colectividades de mudiltiples partes
interesadas y otras iniciativas de colaboracién basadas en el respeto
de las normas relativas a los derechos humanos deben garantizar la
disponibilidad de mecanismos de reclamacion eficaces”.

Principio Rector # 31

Se incluye el texto explicitamente en el desarrollo de este apartado.

humanos, debe incluir medidas para reparar los impactos negativos que

haya provocado o contribuido a provocar. Esto puede ocurrir, incluso en
los casos en los que la empresa establezca medidas para prevenir y cumpla con
los requerimientos de la debida diligencia. Para hacer posible el remedio, son
necesarios mecanismos de reclamacion eficaces. Los mecanismos de reclamacion
de nivel operacional facilitan por una parte el acceso a remedio, pero también son
un mecanismo de deteccién temprana para la empresa, que contribuye de forma
positiva al enfoque preventivo y de gestion de todo el ciclo de debida diligencia. Las
empresas tienen distintas opciones para poner en marcha este tipo de mecanismos.
Independientemente de los mecanismos que ponga la empresa, la opcion de acudir
a mecanismos judiciales es un derecho humano de las personas afectadas, y la
empresa debe comprometerse a no dificultarlo en caso de que sea su eleccion.

P ara que una empresa cumpla con su responsabilidad de respetar los derechos

-Si mi empresa actia con debida diligencia, previniendo los
impactos, ;para qué es necesario poner medidas para reparar?

Incluso en los casos en los que la empresa pone los medios necesarios para
prevenir los impactos en derechos humanos, estos pueden llegar a producirse. Al
establecer mecanismos para proveer remedio, la empresa reconoce este hecho, y
se compromete a proporcionar una reparacion rapida y eficaz, en el caso de que se
produzcan tales impactos, poniendo los medios necesarios mediante mecanismos
de reclamacion a nivel operacional.
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-.En qué consiste el remedio?

Cuando hablamos de remedio nos referimos a “aquel conjunto de procesos de
proveer remedio ante un impacto negativo en los derechos humanos y los resultados
sustantivos que pueden contrarrestar, o transformar en positivos, dichos impactos.
Esos resultados pueden tomar diversas formas, como disculpas, restitucion,
rehabilitacién, compensacién econémica o no-econémica y sanciones punitivas (ya
sean penas criminales o administrativas, como pueden ser las multas), o bien como
la propia prevencion del dafio, como por ejemplo los requerimientos o las garantias
de no repeticion”!“.

-;Cudl es el papel de las empresas en el acceso a remedio?

Hoy entendemos que con el fin de operativizar eficazmente el derecho al remedio,
tanto el deber de proteger del Estado como la responsabilidad de respetar de
las empresas, se requieren de una serie de medidas. Asi, “para las empresas, los
mecanismos de nivel operacional tienen la ventaja afiadida de detectar con tiempo
los problemas y contribuir a atenuarlos o resolverlos antes de que se produzcan
abusos o se complique la controversia™® , actuando con debida diligencia.

Los mecanismos eficaces de reparacion son un deber estatal de proteger, tanto en
lo juridico como en lo normativo. Pero la responsabilidad empresarial de respetar
los derechos humanos también debe acompanarse de un medio para que los que
se sientan perjudicados se lo comuniquen a la empresa y traten de obtener una
reparacion, sin perjuicio de las vias juridicas de que dispongan.

El remedio suele encontrar sus mayores dificultades en el acceso.
Para que un afectado pueda acceder al remedio, tiene que haber
podido solicitarlo, mediante mecanismos adecuados.

-.Qué son los mecanismos de reclamacion eficaces de nivel operacional?

Son mecanismos que, facilitados por la empresa, pueden ponerse en marcha por
individuos o grupos de personas antes de que se produzca un impacto negativo
para ellos, bien sea un abuso de sus derechos humanos o una transgresién de los
estandares internacionales, por causa de la actividad empresarial.

Estos mecanismos refuerzan los procesos de debida diligencia al ayudar a identificar
a tiempo posibles riesgos para los derechos humanos y siguiendo la efectividad
de las mecanismos de prevencion adoptados. Ademds ayudan a la mejora en las
relaciones entre los stakeholders de los procesos al poner de manifiesto que las
empresas toman medidas de prevencion, mitigacion y reparacion.

Su efectividad reside en el cumplimiento de los requisitos propios de la “gestion
integrada del conflicto”. En la medida en que este tipo de herramientas estén
integradas en la cultura corporativa, de forma coherente y transversal durante
todo el proceso de debida diligencia, el comportamiento de toda la empresa para
la deteccion y reparacion de riesgos potenciales para los derechos humanos de
manera temprana funcionara de forma mas eficaz.

Estos mecanismos son mas amplios que las “politicas de denuncias internas’, que
permiten a los empleados plantear preocupaciones sobre vulneraciones de los
codigos y la ética de la compania.

14. Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos (OACDH), The Corporate Responsibility to Respect Human Rights. An Interpretive
Guide, New York y Ginebra, 2012, p. 6 (traduccion libre del autor)
15. Naciones Unidas, A/HRC/11/13 pégina 29 parr. 115.
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Las actuaciones del departamento legal son claves, al poder buscar soluciones
a los conflictos a través de la via judicial, o potenciar el uso de herramientas de
Alternativas de Resolucién de conflictos (ADR).

-.Quiénes deberian poder acceder al mecanismo de
reclamacion de nivel operacional?

En principio, este tipo de mecanismos deben tener una accesibilidad a todos los
grupos o partes interesadas, y en especial a aquellos afectados directamente por
las actividades de una empresa. Esto significa que deben ser conocidos por todos
los grupos interesados y se les debe facilitar el acceso a aquellos que puedan tener
barreras para el acceso. Si bien hay mecanismos tradicionales de reclamacion
en muchas empresas, puede que estos no sean los apropiados para este tipo de
impactos, por lo que seria necesario definir unos mas adecuados y eficaces para
las particularidades del derecho en riesgo y el perfil de la parte interesada. Los
mecanismos no deberian excluir ningin tipo de opiniones, por su perfil critico,
dado que su informacién y andlisis también podria redundar, en un aprendizaje en
la gestion de la debida diligencia de la empresa.

Pueden existir impactos negativos sobre derechos que la empresa no ha provocado,
ni ha contribuido a provocar, pero que guardan relacion directa con sus operaciones,
productos, servicios, debido a una relacién comercial con otros. En este caso aunque
la responsabilidad de la empresa de respetar los derechos humanos no le exige la
reparacion de los dafios por la empresa misma, si es importante que sus canales
de acceso a remedio permitan recabar esta informacion, para su analisis y posible
participacion en el proceso de reparacion.

-, Qué tipos de mecanismos se pueden establecer?

Los mecanismos de acceso y de remedio tienen ante todo que ser eficaces. Asi, las
empresas pueden optar por distintas opciones, siempre con el objetivo de le eficacia
en la reparacion.

Procesos especificos para cada caso de impactos negativos: la medida de reparacion
sera probablemente especifica, pero el proceso interno de decision se alargard, y
la efectividad en la reparacién serd menor la demorarse en abordarla.

Formalizacion total de los procesos de acceso a remedio para impactos sobre los
que ha identificado un riesgo: eficaces para esos impactos, pero no pueden ser
utilizados ante otros impactos menos previsibles.

Procesos generales de aplicacion a impactos producidos por cualquier actividad
de la empresa, en cualquier pais, sobre cualquier parte interesada: permiten
establecer medidas, sin perjuicio de que adicionalmente se establezcan otros
mecanismos especificos.

-.En qué casos y como puede proveer la empresa medios para el
remedio efectivo?

Al hablar de la responsabilidad de la empresa de respetar los derechos humanos,
hablamos permanentemente de su papel tanto directo como indirecto en la
prevencion. Ocurre lo mismo con el remedio.

Si la empresa ha causado o contribuido a causar impactos negativos, en muchas
ocasiones estara en buena posicion para tomar un papel directo, para lo que debe
incluirse a las partes afectadas en el proceso y hacer uso de mecanismos que se
hayan establecido, tanto generales como especificos.
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Los afectados y la empresa pueden ver de manera distinta qué es un
remedio efectivo, al igual que en el caso de la percepcion sobre la
eficacia de las medidas preventivas y sobre sus resultados. Por ello,
puede ser necesario que se incorpore a terceras partes independientes
en estos mecanismos, que faciliten la negociacion, la mediacion, o el
arbitrio.

Las personas afectadas deben tener la oportunidad de elegir, estando adecuadamente
informadas, como quieren conducir sus demandas y reclamaciones. La empresa
debe facilitar informacién completa a los afectados sobre los diferentes mecanismos
de acceso a remedio. En ocasiones, puede ser mas apropiado que el remedio sea
provisto por otra entidad distinta de la empresa, por ejemplo, si existe un proceso
legal o hay un procedimiento estatal en marcha. Es especialmente importante dejar
actuar a los mecanismos judiciales, sin interferencias cuando en el caso se alega la
comision de crimenes.

+Si la empresa ha contribuido al impacto, pero ha sido otra entidad la que lo ha
causado (proveedor, subcontratista, o las fuerzas armadas) y esta entidad ya esta
proveyendo remedio o participando en un mecanismo estatal legitimo, parece
mas apropiado que se remita al proceso ya en marcha, puesto que otras acciones
paralelas de remedio podrian obstaculizar tales procesos. Estos mecanismos
estatales pueden ser la oficina de la Defensoria del Pueblo, el Punto Nacional
de Contacto o la Institucién Nacional de derechos humanos. En estos casos, la
empresa deberia cooperar con el proceso de remedio.

+Si la empresa ni causa, ni contribuye a causar impactos negativos, pero tiene
implicacion por sus vinculos comerciales, los Principios Rectores no exigen que
ella misma repare los dafios, pero puede desempenar un papel en el proceso
de reparacioén, para hacerlo mas agil y eficaz. En caso de que dichos impactos
puedan constituir presuntos delitos, es preceptivo para la empresa cooperar con
los mecanismos judiciales.

-, Qué caracteristicas deben cumplir los mecanismos?

Los Principios Rectores, en concreto el Principio Rector 31, recogen explicitamente
y explican las caracteristicas que deben cumplir los mecanismos para resultar
eficaces.

“Para garantizar su eficacia, los mecanismos de reclamacion extrajudiciales, tanto
estatales como no estatales, deben ser:

a) Legitimos: suscitar la confianza de los grupos de interés a los que estdn
destinados y responder del correcto desarrollo de los procesos de reclamacion;

b.) Accesibles: ser conocidos por todos los grupos interesados a los que estdn
destinados y prestar la debida asistencia a los que puedan tener especiales
dificultades para acceder a ellos;

c.) Predecibles: disponer de un procedimiento claro y conocido, con un calendario
indicativo de cada etapa, y aclarar los posibles procesos y resultados disponibles,
asi como los medios para supervisar la implementacion;

d.) Equitativos: asegurar que las victimas tengan un acceso razonable a las fuentes
de informacidn, el asesoramiento y los conocimientos especializados necesarios
para entablar un proceso de reclamacion en condiciones de igualdad, con plena
informacion y respeto;

e.) Transparentes: mantener informadas a las partes en un proceso de reclamacion
de su evolucion, y ofrecer suficiente informacién sobre el desempefio del
mecanismo, con vistas a fomentar la confianza en su eficacia y salvaguardar el
interés publico que esté en juego;



f) Compatibles con los derechos: asegurar que los resultados y las reparaciones
sean conformes a los derechos humanos internacionalmente reconocidos;

g) Una fuente de aprendizaje continuo: adoptar las medidas pertinentes para
identificar experiencias con el fin de mejorar el mecanismo y prevenir agravios
y dafios en el futuro;

Los mecanismos de nivel operacional también deberia
h.) Basarse en la participacion y el didlogo: consultar a los grupos interesados a los

que estdn destinados sobre su disefio y su funcionamiento, con especial atencién
al didlogo como medio para abordar y resolver los agravios”.

Elementos a considerar para construir mecanismos eficaces
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La gestion de la debida diligencia en derechos humanos en 11 puntos




Claves para avanzar en
la gestion de la debida
diligencia.

Cada empresa tiene su camino

e = B Aunque el principio sobre la responsabilidad
empresarial de respetar los derechos
humanos en sus operaciones y actividades
es universal, y afecta a cualquier empresa
con independencia de su naturaleza, tamafio
o sector, la aplicacion efectiva del mismo se
debe ajustar al perfil, contexto y gestién de
cada una.

Es fundamental un andlisis del perfil de la
empresa, basado en su riesgo e impacto en
derechos humanos y cémo lo gestiona, con
el fin de poder determinar su situacién de
partida, y realizar una hoja de ruta adaptada
a sus necesidades y prioridades.

Las necesidades y prioridades estaran
marcadas por: los riesgos e impactos
identificados, el grado de avance y madurez

. del sistema de gestion en este dmbito, el
orden légico para abordar los proyectos a
desarrollar, las urgencias fundamentadas
en demandas internas de la empresa, sus
inversores, acuerdos con grupos de interés,
imposiciones de cumplimiento normativo o
con estdndares, etc.
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haber desarrollado un compromiso o

politica en el dmbito de los derechos
humanos, pero no haber incorporado
medidas para incorporarla a su sistema
de gestion. En otros casos puede que, por
diversas razones de la historia de laempresa
o sector, se hayan desarrollado algunos
de los mecanismos de gestion necesarios
para la debida diligencia, pero no otros.
Por ejemplo puede que tenga establecido y
realizado analisis de riesgo o impacto en el
derechos humanos en alguna actividad, y
puede que lo tenga incorporado de alguna
forma en su relaciéon y seguimiento de
su cadena de suministro. También puede
ser que tenga establecido un canal de
denuncias adecuado y eficaz para posibles
impactos en derechos humanos donde
sus partes interesadas puedan buscar
remedio. Pero es muy probable que estos
mecanismos no tengan una légica global
y estratégica, como definen los Principios
Rectores, ni un desarrollo articulado dentro
del sistema de gestion.

E n algunos casos las empresas pueden

Por ello es importante remarcar que cada
empresa parte de un punto y por tanto
debe establecer su ruta propia, en base al
resultado del diagndstico que identifique
sus debilidades y brechas en su sistema
de gestion y gobierno en el dmbito de los
derechos humanos.

Aprender de la experiencia

Aunque es un ambito que para muchas
empresas puede resultar nuevo y dificil
de comprender, la realidad es que desde
hace varios afios, muchas empresas y
otros actores relacionados con la gestion
empresarial estdn trabajando en éL
Por ello es importante asumir que hay
experiencias, positivas y negativas, de las
que las empresas pueden obtener lecciones
que les pueden ser ttiles.

Sin duda hay sectores, que por su mayor
riesgo o por impactos producidos han
desarrollado estdndares, instrumentos y
mecanismos que pueden ser dtiles como
referente a la hora de definir la estrategia
de la empresa.

El andlisis de la propia historia de la
empresa, sin duda puede ser muy util para
comprender cémo puede ser gestionada la
debida diligencia en derechos humanos en
la misma, y qué fortalezas y retos deben
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ser considerados para ello. Por otro lado
en el dmbito de los derechos humanos hay
un desarrollo de experiencias que sin duda
deben ser consideradas a la hora de decidir
por enfoques mads eficaces en la gestion de
la debida diligencia de los impactos de las
empresas.

En definitiva un ejercicio recomendable e
inteligente para abordar la gestion de la
responsabilidad de respetar los derechos
humanos en la empresa es aprovechar las
lecciones existentes sobre este ambito,
tanto internas como externas, a la hora de
definir su estrategia, su compromiso y sus
sistemas de gestion.

Es una decision estratégica

El incorporar la visién de respeto a los
derechos humanos requiere de una apuesta
estratégica y de un liderazgo explicito por
parte de la alta direccién de la empresa
con el apoyo del consejo de administracion
y la propiedad. Es dificil que se de un
implementacion eficaz si no existe una
decision coherente en todos los &mbitos de
la empresa.

Durante el proceso de definicion
del compromiso de la politica, y de
implementacion de criterios de respeto
a los derechos humanos en el sistema de
gestion de la empresa, se dardn tensiones
con otros objetivos estratégicos de la
empresa, que derivardn en dilemas para
las personas y funciones sobre cémo
resolverlos. Para la gestion de tensiones
y resolucién de conflictos derivados de la
incorporacion de criterios de gestién que
busquen la debida diligencia en el respeto
a los derechos humanos por parte de la
empresa, es necesario que la direccion
lidere el proceso, resolviendo los mismos.



Los departamentos y funciones,
claves del negocio, plantearan las
evidentes tensiones que se pueden
producir en la gestion al incorporar
criterios de respeto a los derechos
humanos, y es necesario que la
direccion demuestre el liderazgo,
defina criterios y los explique,
con el fin de se entiendan y sigan
estas directrices en la parte que les
afecte a cada uno. Departamentos y
funciones del nuicleo o corazon del
negocio, como son el comercial,
compras, operaciones o financiero,
pueden plantear dilemas dificiles de
resolver por parte de los gestores,
con criterios tradicionales, por lo
que es importante que la direccion
se involucre en la resolucion de los
mismos.

Pese a que se puede asignar un
grado de responsabilidad mayor a
alguna funcién de la empresa sobre
la implementacién de la gestion
diligente para el respeto a los
derechos humanos, y pese a que
esto es responsabilidad de todas
las funciones de la misma, se debe
entender que para que esta sea
eficaz realmente debe ser liderada
por la direccién, y en el caso que
se delegue, se le deben asignar
los recursos y autoridad suficiente
para ello.

La decision estratégica no debe
buscar, ni estar justificada por
rendimientos financieros )

comerciales a corto plazo, pues el
respeto a los derechos humanos por
parte de la empresa, no garantiza
este tipo de retribucion en si misma.
El respeto a los derechos humanos
es una obligacion para cualquier
persona, fisica o juridica, mas
alld de los beneficios que puede
ocasionar al que respeta. Otra
cuestion distinta es que esta es una
definicion estratégica que permite
en el largo plazo rendimientos
positivos para empresa, debido a la
correcta gestion de riesgos, rebajar
los costes de relacién, mejora
de reputacién, diferenciacion
en mercados y otros beneficios
derivados.

Entender los riesgos e
impactos

La estrategia de gestién para el
respeto de los derechos humanos
por parte de la empresa debe
explicarse desde un enfoque de
gestion del riesgo, con el principio
de prevencion, y bajo el concepto de
buen gobierno. No hacerlo, aparte
de ser éticamente inaceptable, es
desde el punto de vista de la gestién
empresarial un posicionamiento
irresponsable y negligente. No
siempre es sencillo explicar riesgos
que no se han materializado en
la experiencia de una empresa, y
por tanto esto puede dificultar el
que las distintas funciones de una
empresa, incluso los érganos de

gobierno de la misma, no le den
importancia a los riesgos sobre
derechos humanos.

Por ello es muy importante el
ejercicio de identificacion de riesgos
e impactos reales que se dan en las
actividades cotidianas en todos los
procesos de la cadena de valor de la
empresa. El andlisis de las mismas
cadenas de valor, y los proyectos,
productos y servicios que en ellas
se producen, permite bajar a lo
concreto qué riesgos o impactos se
producen, en qué momento y qué
criterios de actuacion o decision les
condicionan.

Se debe buscar entender las
relaciones de causa efecto
entre riesgos e impactos, con
los momentos de los procesos
de negocio donde se toman las
decisiones. Por ejemplo, el analizar
el disefio de un producto, servicio
0 proyecto, permite considerar
como se pueden incorporar
criterios de derechos humanos
en las decisiones sobre el disefio.
Esto condicionara los riesgos
existentes en  las operaciones,
produccion o prestacion, asi como
en las relaciones con la cadena de
suministro.

Losriesgos que se han materializado
en la historia o experiencia de
una empresa, y que han generado
situaciones negativas en la gestion
de la misma, son buenos ejemplos
para mostrar la relevancia y
necesidad de la gestion diligente
de los mismos para una empresa.
Muchas veces es necesario trabajar
la visibilizacién de la necesidad de
la gestion adecuada de los riesgos e
impactos en derechos humanos por
parte de la empresa, al considerar
estos como algo lejano y ajeno a la
légica de gestion de la empresa. Por
ello, es recomendable apostar por
la identificacion de los riesgos que
les son propios a la empresa, de los
impactos producidos en la realidad,
y hacer un ejercicio de explicacion
y sensibilizacion que muestre la
prioridad estratégica de su gestion.
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Otros documentos sobre los Principios Rectores

Documentos basicos:

Principios Rectores sobre las empresas y los derechos humanos: puesta en prdctica del marco de las Naciones
Unidas para “proteger, respetar y remediar”, Naciones Unidas,

A/HRC/17/31, marzo 2011

Proteger, respetar y remediar: un marco para las actividades empresariales y los derechos humanos, Naciones
Unidas,

A/HRC/8/5, abril 2008

Cuaderno Guia. De los Principios Rectores ONU sobre empresa y derechos humanos. Puerta de entrada. Sustentia
Innovacion Social, Carneiro M, Cordero C, Cordero J, Martin V., Madrid, Noviembre 2013

Entender el proceso seguido hasta los Principios Rectores:

Naciones Unidas. Oficina del Alto Comisionado para los DDHH. Empresas. Informes y otros documentos.
Informes generados por el Representante Especial del Secretario General de ONU sobre derechos humanos
y empresas transnacionales y otras empresas entre los afios 2008 y 2011, y posteriormente por el Grupo de
Trabajo sobre empresas y derechos Humanos.

http://www.ohchr.org/EN/Issues/Business/Pages/Reports.aspx

Seguir el proceso en ONU:

Grupo de Trabajo sobre derechos humanos y empresas transnacionales

Sitio web del GT, formado por cinco expertos de internacionales por un periodo de 3 afos, con informacién sobre
actividades, informes y trabajos realizados en cumplimiento de su mandato.
http://www.ohchr.org/EN/Issues/Business/Pages/WGHRandtransnationalcorporationsandotherbusiness.aspx
Foro Anual sobre empresas y DDHH

Sitio web del de Foro Anual con sede en Ginebra. Contiene webcasts y documentos oficiales. También disponible
la informacion sobre el Foro Regional sobre empresas y DDHH para LAC
http://www.ohchr.org/EN/Issues/Business/Forum/Pages/ForumonBusinessandHumanRights.aspx

Familiarizarse con los DDHH y los tratados internacionales:

ONU - Normativa Internacional de DDHH
http://www.ohchr.org/SP/Professionallnterest/Pages/InternationalLaw.aspx

ILO - Estandares laborales
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/?p=NORMLEXPUB:12000:0:NO:::

Profundizar conocimientos y actualizarse:
La Oficina de DDHH de ONU facilita y actualiza en su sitio web documentos y herramientas sobre empresas y
DDHH, incluyendo los Principios Rectores y el documento de interpretacién “La Responsabilidad de las empresas

de respetar los DDHH: Guia para la interpretacion”.
http://www.ohchr.org/EN/Issues/Business/Pages/Tools.aspx
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Sustentia Innovacién Social trabaja activamente con diversos proyectos y elaboracién de documentos sobre el
tema de empresa y derechos humanos.

www.sustentia.com

www.institutosustentia.com

La organizacion Business and Human Rights gestiona un amplio Centro de Recursos sobre empresas y derechos
humanos, incluyendo dos portales especificos sobre los Principios Rectores, el Grupo de Trabajo y Guias y
Herramientas sobre empresa y DDHH.

http://www.business-humanrights.org
http://www.business-humanrights.org/UNGuidingPrinciplesPortal/Home
http://www.busine ss-humanrights.org/UNWorkingGroupPortal/Home
http://www.business-humanrights.org/ToolsGuidancePortal/Home

Otros documentos de referencia

European Commission, Shift, and Insititute for Human Rights and Business (IHRB). Employment & Recruitment
Agencies Sector Guide on Implementing the UN Guiding Principles on

Business and Human Rights. 201 1.http://ec.europa.eu/enterprise/policies/sustainable-business/files/csr-sme/
csr-era-hrbusiness_en.pdf

European Commission, Shift, and Insititute for Human Rights and Business (IHRB). ICT Sector Guide on
Implementing the UN Guiding Principles on Business and Human Rights. 201 1.http://ec.europa.eu/enterprise/
policies/sustainable-business/files/csr-sme/csr-ict-hrbusiness_en.pdf

Human Rights Translated: A Business Reference Guide. UN Office of the High Commissioner for Human Rights,
IBLF and Castan Centre for Human Rights Law. 2008.
http://human-rights.unglobalcompact.org/doc/human_rights_translated.pdf

Global CSR and BBI International. My Business and Human Rights. A guide to human rights for small and
medium-sized enterprises. 2011.
http://ec.europa.eu/enterprise/policies/sustainable-business/files/csr-sme/human-rights-sme-guide-final _
en.pdf

Global Compact Network, Germany twentyfifty Ltd., and German Institute for Human Rights.
Respecting Human Rights: An Introductory Guide for Business. 2013.
http://www.globalcompact.de/sites/default/files/themen/publikation/respectinghumanri
ghts_148x220_131029_download.pdf

United Nations Global Compact Office and Office of the United Nations High Commissioner for Human Rights. A
Guide for Business How to Develop a Human Rights Policy. 2011
http://www.ohchr.org/documents/publications/develophumanrightspolicy_en.pdf

OECD. OECD Due Diligence Guidance for Responsible Supply Chains of Minerals from Conflict-
Affected and High-Risk Areas. 2013.
http://www.oecd-ilibrary.org/content/book/9789264185050-en

Institute for Human Rights and Business (IHRB). The State of Play of Human Rights Due Diligence. 2011.
http://www.ihrb.org/pdf/The_State_of Play_of Human_Rights_Due_Diligence.pdf

Global Compact Network, Business Dilemas Forum.
http://hrbdf.org/

Reporting and Assurance Frameworks Initiative (RAFI). Shift and Mazars. UN Guiding Principles Reporting
Framework. (Draft). 2014
http://business-humanrights.org/sites/default/files/documents/DRAFT_
UNGPReportingFramework_11Nov2014.pdf
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