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VISION GENERAL
EINTRODUCCION

En los ultimos afios ha surgido un enriquecedor didlogo en torno
al papel que desempefian las empresas en la configuracién de
nuestro medio ambiente, nuestro bienestar y nuestra seguridad.
Por un lado, se celebra la contribucién de las empresas al
desarrollo sostenible mediante remedios que salvan vidas y
tecnologias de energia renovable. Por otro lado, las empresas
son censuradas por promover el consumo excesivo, acelerar el
agotamiento de los recursos naturales y anteponer el beneficio
a la dignidad humana. A principios de 2020, esta visién dual de
las empresas se intensificé cuando la pandemia del COVID-19
plante6 nuevas preguntas sobre el papel de las empresas en
tiempos de crisis, y las condiciones en las que las grandes
corporaciones bajo presién deberian esperar paquetes de
rescate de los contribuyentes.

Esta Guia de Facilitacién de la Formacién (“guia de
formacién”) proporciona médulos de formacién que
aclaran lo que se requiere para llevar a cabo la debida
diligencia en materia de derechos humanos, centrandose
en los aspectos bésicos y ciféndose a los principios
acordados internacionalmente y a una terminologia
ampliamente entendida

En este contexto, ha habido una campana rejuvenecida para
abordar la prevalencia de los abusos de los derechos humanos
en las operaciones empresariales y las cadenas de suministro
mundiales. Los consumidores, accionistas y socios comerciales
exigen que las empresas hagan mas para minimizar los dafios
y maximizar los dividendos sociales, no sélo en tiempos de
expansién econdémica, sino también como respuesta a las
crisis presentes y futuras. Por este motivo, se ha producido
un importante impulso para que la practica de la debida
diligencia en materia de derechos humanos (HRDD) sea
obligatoria para las empresas en algunas regiones y paises.

En la actualidad, el panorama normativo esta cambiando
rapidamente. Los gobiernos estan aprobando leyes que exigen a
las empresas que informen sobre su perfil de derechos humanos
en forma de “debida diligencia obligatoria en materia de
derechos humanos”.

Las bolsas de valores y los reguladores de valores estan
exigiendo una mayor transparencia en los informes sobre riesgos
no financieros. Los litigios en algunas jurisdicciones estan dando
lugar a mayores niveles de responsabilidad para las empresas
que operan en terceros paises.

La tendencia a una mayor divulgacién y escrutinio no hace més
que aumentar, a medida que los contribuyentes cuestionan la
conveniencia de que los gobiernos rescaten a empresas que
ocultan sus beneficios en paraisos fiscales, rechazan aumentos
salariales dignos, se resisten a las normas sobre emisiones de
carbono y presionan contra los requisitos de divulgacién de los
riesgos no financieros en las cadenas de suministro. En algunos
paises, esta muy extendida la creencia de que el apoyo piiblico

a la empresa privada en tiempos de crisis sélo deberia ir
a parar a aquellas empresas que practican y cumplen sus
compromisos de responsabilidad empresarial.

Las asociaciones empresariales, los estudios juridicos y las
consultorias de gestién estan respondiendo a los cambios en el
estado de animo de la opinién publica y en el entorno normativo
mediante el despliegue de una serie de herramientas y servicios
de asesoramiento para ayudar a las empresas a gestionar sus
riesgos en materia de derechos humanos. Se estan uniendo

a la sociedad civil y a las organizaciones multilaterales en la
promocién de la aplicacion de los Principios Rectores sobre

las Empresas y los Derechos Humanos de las Naciones Unidas
(UNGP) para ayudar a los Estados y a las empresas a satisfacer

la creciente demanda de un comportamiento empresarial social
y ambientalmente responsable. La orientacién proporcionada
por los UNGP es especialmente oportuna, ya que cada vez

son mas los llamamientos a los gobiernos para que incluyan la
debida diligencia en materia de derechos humanos como parte
fundamental de sus marcos normativos empresariales. Esté claro
que una comprensién mas profunda de las normas de DDHH, tal y
como se aclaran en los UNGP, ya no es opcional.

Es cierto que hay una gran cantidad de principios y documentos
de orientacién aprobados internacionalmente, cada uno de los
cuales afirma ser tan importante como el siguiente. Por supuesto,
no ayuda el hecho de que la terminologia y la jerga politica
empleadas contribuyan mas a confundir que a aclarar. Por esta
razén, PNUD ha proporcionado el siguiente manual de formacion
y ha enfocado el material de una manera Unica.

El objetivo de estos médulos de formacién es aclarar los
requisitos de la HRDD ajustandose a los principios acordados
internacionalmente y a una terminologia ampliamente
comprendida. Al aplicar un enfoque paso a paso, esto
permite a las empresas embarcarse en la HRDD como un
esfuerzo auténomo o como parte de un proceso de evaluacion
preexistente. Los médulos de formacion van acompanados

de un paquete de diapositivas que sigue la guia que figura

a continuacién para facilitar las presentaciones. La formacion
también se apoya en la Herramienta de Formacién para la
Autoevaluacién de los Derechos Humanos.

La debida diligencia en materia de derechos humanos
exige a las empresas que evallen los impactos y los
riesgos en su cadena de valor, y que acttien de forma
responsable para prevenir, mitigar y dar cuenta de las
violaciones de los derechos humanos en las que puedan
estar implicadas a través de sus propias actividades y
relaciones comerciales.



1.1 Principios rectores de la ONU sobre las
empresas y los derechos humanos

Aprobados por unanimidad por el Consejo de Derechos
Humanos en 2011, los UNGP son ampliamente reconocidos
como el marco normativo mas autorizado del mundo para
abordar los impactos adversos de las empresas sobre los
derechos humanos. Los Principios Rectores de las Naciones
Unidas describen cémo el Estado y las empresas comparten la
responsabilidad en materia de derechos humanos, sefialando sus
funciones complementarias pero diferenciadas. Compuestos por
31 principios, los UNGP se dividen en tres “Pilares” que son:

1. El deber del Estado de proteger los derechos humanos

2. Laresponsabilidad de las empresas de respetar los derechos
humanos

3. La exigencia de que el Estado y las empresas proporcionen
acceso a un recurso efectivo a las victimas de abusos
relacionados con la empresa

Muchos expertos citan el surgimiento de los UNGP como el
desarrollo méas importante que ha impulsado las précticas
empresariales responsables en los tltimos 20 afios. Sin embargo,
es importante destacar que los UNGP no introducen nuevas
leyes o reglamentos. Los UNGP proporcionan, en cambio,
enfoques inclusivos, coherencia politica, normas minimas y una
secuencia légica hacia la evaluacién y gestion de los riesgos
para los derechos humanos.

Esta gufa de formacion se centra en el Pilar 2, la responsabilidad
empresarial de respetar los derechos humanos, que abarca las
normas minimas para llevar a cabo la HRDD. Sin embargo, la
guia comienza con un debate sobre los origenes de la agenda
de las empresas y los derechos humanos, para diferenciar mejor
el concepto de HRDD, de otros conceptos convincentes, como
la Responsabilidad Social Corporativa o la Conducta Empresarial
Responsable.

1.2 Introduccion a la guia de formacion

Objetivo

El objetivo general de la guia de formacién es ayudar a los
facilitadores a informar a las empresas sobre cémo llevar a cabo
la HRDD de acuerdo con las normas internacionales establecidas
por los UNGP. Més concretamente, las formaciones ayudaran

a las empresas a entender cémo identificar, prevenir, mitigar y
dar cuenta de como abordan sus impactos adversos sobre los
derechos humanos.

Para ello, las formaciones también proporcionaran una
comprensién introductoria de los UNGP y la base para el trabajo
en el drea de Empresas y Derechos Humanos.

Piblico objetivo

Este médulo de formacién esté destinado a los empresarios
que trabajan en diferentes capacidades, ya sea en puestos de
direccién o de gestién intermedia o en funciones relacionadas
con las ventas, la gestién de la cadena de suministro, el
cumplimiento legal y la elaboracién de informes de sostenibilidad
social y medioambiental. Sin embargo, la formacién no es
exclusiva para personas del sector empresarial. La guia de
formacion también serd Gtil para aquellas organizaciones que

abogan por la mejora de las practicas de debida diligencia,
incluidas las entidades de la ONU, las organizaciones de la
sociedad civil (OSC) o las instituciones nacionales de derechos
humanos (INDH).

Tamafio de la audiencia

Esta formacion se ha disefiado teniendo en cuenta las
modalidades de seminario web y presencial. Lo ideal es que un
seminario web o presencial utilizando esta guia de facilitacion de
la formacién se limitaré a 25 personas. Un grupo mas numeroso
dificultard la facilitacién de los debates y la realizacién de los
ejercicios y puede ralentizar la formacion.

Modalidades de formacion

La formacién también esta disefiada para que pueda adaptarse
a publicos especificos segin su familiaridad con los UNGP.

Por ejemplo, la "Parte | - Introduccién a las empresas y los
derechos humanos” puede omitirse cuando se trate de educar
a expertos en sostenibilidad que ya estén familiarizados con el
material. El facilitador también encontrara cierta redundancia
de material entre las sesiones y los médulos, lo que le permite
elegir las modalidades. Se puede acomodar un curso corto y
una formacién completa. Se calcula que completar las partes | y
Il de la formacién llevaré cinco dias completos. Los facilitadores
pueden ser consultores, actores de las OSC, personal de las
INDH, empleados de la ONU, entre otros. Las formaciones
pueden ser interrumpidas con paneles de discusién en los que
participen expertos locales, o incluso con viajes de campo a los
lugares de operacion para presenciar las buenas préacticas.

Este paquete de formacién del PNUD incluye tres elementos:
1) esta guia de facilitacién de la formacién; 2) un paquete de
diapositivas que sigue la guia de formacién paso a paso para
fines de presentacion, y 3) una herramienta de formacién

de autoevaluacién de los derechos humanos basada en la
web, que ayuda a los participantes a comprender cémo
identificar y priorizar los riesgos segun la escala, el alcance, la
iremediabilidad y los factores de probabilidad. Los puntos 2
y 3 estan disponibles sélo para el personal del PNUD. Si esta
interesado en los servicios de formaciéon del PNUD, péngase en
contacto con bizhumanrights.asia@undp.org.

Organizacion

La formacién esta organizada en dos partes. La parte | es una
introduccién a la agenda de Empresas y Derechos Humanos.

La Parte Il se compone de una formacién centrada en la debida
diligencia en materia de derechos humanos.

La parte | de la formacién proporciona una revisién general

del marco més amplio de Empresas y Derechos Humanos,
incluyendo una introduccién a los UNGP. Esta parte ayudara a las
empresas a comprender mejor la diferencia entre las cuestiones
de Empresas y Derechos Humanos (BHR) y la Responsabilidad
Social Corporativa (RSC). La Parte | se divide en tres médulos:

+ Module 1: The Business Case
+ Module 2: Fundamentals of Business and Human Rights

+ Module 3: An Introduction to the UNGPs
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Al final de la Parte |, los participantes tendran una sélida
comprensién de los fundamentos de los UNGP. Igualmente
importante es que los participantes aprecien mejor los origenes
de la agenda de Empresas y Derechos Humanos y su relevancia
para los movimientos de justicia social del pasado y su lugar

en los asuntos contemporaneos. La Parte Il se divide en dos
modulos:

+ Modulo 1: Introduccién al Pilar 2

+ Moddulo 2: Debida diligencia en materia de derechos
humanos

La parte Il de la formacién ofrece una revision de los cuatro
pasos necesarios para llevar a cabo la HRDD:

+ Identificar y evaluar los impactos reales y potenciales sobre
los derechos humanos

+ Integrar los resultados y actuar sobre los mismos
+ Realizar el seguimiento de la eficacia de las respuestas

+ Comunicar cémo se abordan los impactos

Al final de la Parte Il, los participantes estaran familiarizados con
los conceptos de la debida diligencia, tanto por la formacion
como por haber utilizado la herramienta de formacién de
autoevaluacién de la debida diligencia en materia de derechos
humanos para identificar y priorizar los riesgos.

Metodologia

Al tratarse de una formacién centrada en el contenido, la Guia
de Facilitacion de la Formacién de HRDD se basa principalmente
en conferencias. Para orientar al facilitador a la hora de impartir
el material, cada médulo y seccion contiene orientaciones paso

a paso, material de referencia, estudios de casos, imagenes y
titulos de temas en forma de preguntas. Estos “encabezamientos
de preguntas” marcados con el o significantetambién sirven
como titulos para las diapositivas que acompafian al paquete de
diapositivas.

La formacién también se basa en un software de encuestas para
realizar cuestionarios, trabajos en grupo y otras herramientas
para mejorar la interactividad y ayudar a los participantes a
comprender mejor los temas tratados.

Los detalles, las notas y los componentes interactivos estan
marcados en la guia como tales:

Componente interactivo
Tiempo

Objetivo de aprendizaje
Metodologia

Notas del facilitador

Procedimiento

BEECEIR

Como se ha indicado anteriormente, la Guia de facilitacion de

la formacién de la HRDD va acompafiada de un paquete de
diapositivas que se corresponde con el material que figura a
continuacién y ayuda a facilitar un evento en directo. La guia

de formacién y el paquete de diapositivas se actualizaran
periddicamente. La guia de formacién se complementa La

guia de formacién se complementa con la Herramienta de
Formacién para la Autoevaluacién de los Derechos Humanos.

1.3 Resumen

Como se ha sugerido anteriormente, toda formacién debe
encontrar un equilibrio entre la exhaustividad y la accesibilidad.
Esta formacién se inclina ligeramente hacia esta uUltima, ya

que la experiencia demuestra que muchos profesionales de

las empresas no buscan al PNUD como socio para que les
ayude a profundizar en sus perfiles de riesgo y a desentrafiar
los procesos corporativos. En su lugar, buscan al PNUD para
aprender més antes de llevar estos asuntos a sus oficinas para
tomar medidas adicionales. Este hecho estéd en consonancia con
el valor afiadido Unico del PNUD en el dmbito de la HRDD.

Este material no pretende ser el estandar de las guias
de formacién en HRDD. Por el contrario, pretende
enriquecer el entorno propicio para una mayor
adopcién de la HRDD, de modo que las empresas, las
consultorias y las asociaciones empresariales, asi como
las organizaciones de la sociedad civil y los reguladores
gubernamentales, puedan hablar el mismo lenguaje y
articular un camino para avanzar juntos.
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Rompehielos

Pida a los participantes que se presenten a si mismos, a la
organizacion a la que representan y a su funcién en la misma. Si
la formacién implica a un publico numeroso, o si la formacién se
imparte a través de un seminario web, elabore un gréfico circular
que ilustre, a partir de los materiales de inscripcién, el porcentaje
de inscritos que proceden de diferentes sectores, por ejemplo,
la industria manufacturera, la agricultura, la mineria, el turismo

y otros sectores, o si la audiencia no son sélo participantes
empresariales, empresas, gobierno y sociedad civil.

Modulo 1: El caso empresarial

50 minutos

@ Los participantes deben salir de este médulo con una
mejor comprensién de la importancia de respetar
los derechos humanos, asi como de la relevancia de
los UNGP para sus empresas. Al final de esta sesion,
los participantes en la formacion también seran
conscientes de las fuerzas mas amplias que impulsan
la agenda de las Empresas y los DDHH.

Esta seccion comienza como una conferencia y
termina con un cuestionario.

o-0

@ A menudo los participantes acuden a esta formacién
y ven el programa de BHR como una mera cuestion
de cumplimiento o de relaciones publicas. Por lo
tanto, hacer el “caso de negocios” para los UNGP
es clave para asegurar la aceptacién del resto de la
formacién. Por lo tanto, la presentacién del “caso
empresarial” para los UNGP es clave para asegurar
una fuerte aceptacién del resto de la formacién.
Ademas, los participantes de las empresas a menudo

malinterpretan el término derechos humanos y
equiparan el concepto a una estrecha franja de
atroces violaciones de los derechos humanos, como la
“tortura” o la "limpieza étnica”.

Pueden preguntarse qué relevancia tienen estas
violaciones de los derechos humanos para las
empresas. Si el formador intuye que los participantes
ya estan familiarizados con los derechos humanos y la
agenda de BHR, puede saltarse este médulo.

1. Informe a los participantes que esta sesion durara
50 minutos.

2. Comience con un debate sobre las diferentes
fuentes de presion que sienten las empresas en
la actualidad. Deje tiempo suficiente para cubrir
la legislacién que orienta a las empresas sobre
la presentacion de informes vy la realizacién de la
HRDD.




“¢® ;Qué papel tienen los socios comerciales y los
inversores en el impulso de la agenda de los derechos
humanos?

La mayoria de las empresas operan bajo un conjunto de valores
fundamentales -expresados en declaraciones de misién, codigos
de conducta y otros documentos- que se alinean con las
expectativas de respeto a los derechos humanos.

Sin embargo, en los Ultimos afios la preocupacion publica por las
operaciones empresariales y las cadenas de suministro globales
ha aumentado dréasticamente.

Los gobiernos, los grupos de proteccién de los consumidores,
los bancos, los grupos comerciales de la industria y los
periodistas, entre otros, estan ejerciendo una presion
considerable sobre las empresas que hacen negocios en Asia.

Tanto los inversores institucionales como los minoristas se
interesan cada vez mas por las empresas con menores riesgos
medioambientales, sociales y de gobernanza (ASG). Estan
recurriendo a los indices corporativos para calibrar la idoneidad de
las empresas en la clase de activos ASG. Algunos ejemplos son:
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Our approach to
engagement with

BlackRock.

companies on their human
rights impacts

Investment Stewardship

BlackRock Investment Stewardship (BIS) advocates for sound corporate governance and
o : ’ e

d onto
achieve their financial goals. As part of our fiduciary duty, BIS assesses a range of factors that
can affect the sustainable financial performance of the companies in which we invest on behalf
of our clients.

Our Global Principles underscore in order to 3
companies should also i In our jes that
build strong relationships with their stakeholders are more likely to meet their own strategic
objectives, while poor relationships may create adverse impacts that exposea company t legal,
regulatory, operational, and reputational risks and Jeopardize their social license to operate. We
recognize that exposure to human rights-related risks will vary by company and by industry. This is
y ies to i ify, manage, and prevent adverse
human that are material . and provide
these practices.

A defined by the United Nations, human rights are inherent o all human beings and include the
fight to ife, health and well-being, privacy. fair wages, and decent working conditions; freedom from
Giscrimination, slavery, and torture; and freedom of association 2 Considerations regarding the role
of business in upholding human rights have been an important topic for decades, culminating inthe
establishment of the UN Guiding Principles on Business and Human Rights (UNGPS) and the
Organization for Economic Cooperation and Development's (OECD)* global standards for
promating rasponsible ot legally bindi ts, corporations,
and other stakeholders increasingly consider them as a basis for managing human rights issues
related to corporate activiies
UNSDGs

In a highly interconnected global economy facing challenges such as climate change, demographic
and technological shifts, and growing social inequality, companies face increasing scrutiny.
regarding how they address human rights issues that may arise from their business practices. We
are committed to engaging with companies on how they manage the human rights issues that

are inherent in d monitor human right basis. s
minorly investors, we must rely on public information and can't be aware of every issue. While we alignment
engage wi jes. and vote against . we lack authority to

direct companies to address weaknesses in practices. Rather, the We believe
managing human rights issues - and all business practices - lies with boards and managemen of that thereis
companies and the governments that regulate them. Governments and other public policy makers significant
are responsible for implementing and enforcing relevant laws and regulations in their respective. ’:E"'““'“"

markets. BIS does not engage with governments on these issues. Yet we believe that, over time, the
approach that we and other Investors take to evaluating and engaging with companies on their
human rights impacts can encourage them to integrate sound business practices that benefit companies and
relevant stakeholders over the long-term. aspects of these
eight

Goals (SDGs).

Fuente: Comentario de BlackRock sobre el compromiso con los derechos

humanos disponible en www.blackrock.com/corporate/literature/
publication/blk-commentary-engagement-on-human-rights.pdf

Los riesgos para los derechos humanos son ahora mas faciles de
rastrear a través de:

+ CSRRisk Check disponible en www.mvorisicochecker.nl/en

+ Centro de Recursos para Empresas y Derechos Humanos,

disponible en www.business-humanrights.org/en
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CSR Risk Check featuring risks in Viet Nam, 2020

Cada vez se recurre mas a las sanciones comerciales y a la
prohibicién de productos de determinadas empresas para
ayudar a eliminar el trabajo forzado, el trabajo infantil y otros
riesgos para los derechos humanos.


http://www.corporatebenchmark.org
http://www.spglobal.com/esg/csa
http://www.mvorisicochecker.nl/en
http://www.business-humanrights.org/en
http://www.blackrock.com/corporate/literature/publication/blk-commentary-engagement-on-human-rights.pdf
http://www.blackrock.com/corporate/literature/publication/blk-commentary-engagement-on-human-rights.pdf

o ;Qué impacto tiene el cambiante entorno
normativo en los derechos humanos?

Se ha producido un aumento significativo de la legislacién y la
regulacion basadas en los derechos humanos, incluidas las leyes
que obligan a revelar los procesos de derechos humanos que se
extienden a través de las operaciones y la cadena de suministro
de una empresa. Entre ellas se encuentran:

1. Ley de Transparencia en las Cadenas de Suministro de
California (2010) - cag.ca.gov/SB657

2. Reino Unido — Modern Slavery Act (2015) - legislation.gov.
uk/ukpga/2015/30/contents/enacted

3. Australia — Modern Slavery Act (2018) - legislation.gov.au/
Details/C2018A00153

Ademéas de la legislacion sobre divulgacion, hay una gran
cantidad de nuevas leyes obligatorias de debida diligencia,
que crean un “deber de conocer y mostrar” e informar sobre
los riesgos de derechos humanos en todas las operaciones y
cadenas de suministro. Estas incluyen:

1. Francia - Ley del deber de vigilancia (2017)

2. Paises Bajos - Ley de debida diligencia sobre el trabajo
infantil (2019)

3. Alemania - Ley de la cadena de suministro (2021)

Estos avances legislativos significan que las empresas con sede
en algunos paises tendran que pedir a sus socios comerciales
y proveedores de otros lugares que demuestren que estan
mitigando los riesgos y abordando los impactos negativos a
través de la HRDD.

Para ver un mapa de la evolucién de la debida diligencia
obligatoria, véase el portal de debida diligencia obligatoria en
materia de derechos humanos (HRDD) del Centro de Recursos
para Empresas y Derechos Humanos, disponible en business-
humanrights.org/en/big-issues/mandatory-due-diligence.

UK Medern Slavery Act

La mayor atencién a los derechos humanos también se
manifiesta en forma de leyes penales y regimenes de sanciones.
Estas leyes castigan a las empresas que causan, facilitan o se
benefician de las violaciones de los derechos humanos. Algunos
ejemplos son:

1. La Ley de Reautorizacién de la Proteccion de las Victimas de
la Trata de Estados Unidos

2. Ley de Finanzas Criminales del Reino Unido

3. Ley Magnitsky de Estados Unidos

Cada vez son mas las leyes que prohiben la importacion o
exportacién de productos a determinados paises por su mal
comportamiento en materia de derechos humanos.

Los gobiernos también estan respondiendo a una mayor presion
mediante la aplicacién de los Principios Rectores de la ONU
sobre las Empresas y los Derechos Humanos a través de los
Planes de Accion Nacionales (PNA). Los PNA implican enfoques
de todo el gobierno para abordar los desafios. Ayudan a los
gobiernos a identificar los retos y a planificar las respuestas de
las distintas partes interesadas.

Dutch Child labour
Law Due Diligence Law

“Cada vez se entiende mejor que la combinacién inteligente prescrita

por los Principios Rectores de las Naciones Unidas sobre las Empresas y

los Derechos Humanos significa que es necesario legislar para alcanzar

los objetivos establecidos”


http://business-humanrights.org/en/big-issues/mandatory-due-diligence
http://business-humanrights.org/en/big-issues/mandatory-due-diligence
http://oag.ca.gov/SB657
http://legislation.gov.uk/ukpga/2015/30/contents/enacted
http://legislation.gov.uk/ukpga/2015/30/contents/enacted
http://legislation.gov.au/Details/C2018A00153
http://legislation.gov.au/Details/C2018A00153

Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las siguientes diapositivas para las
preguntas que aparecen a continuacién
accediendo a la presentacién en linea de
la Parte | - Médulo 1, Sesién 1. La pagina

también esta disponible escaneando este
cédigo QR:

o ¢ Cuél de los siguientes paises o territorios obliga a
las empresas a realizar una HRDD? Elija uno.

A. Francia

B. Australia

C. Reino Unido
D. California

A partir de 2021, la respuesta correcta es A. De las opciones
anteriores, sélo la Ley del Deber de Vigilancia de las Empresas
francesa "establece una obligacién juridicamente vinculante para

las empresas matrices de identificar y prevenir los impactos
adversos sobre los derechos humanos y el medio ambiente
resultantes de sus propias actividades, de las actividades

de las empresas que controlan y de las actividades de sus
subcontratistas y proveedores, con los que tienen una relacién
comercial establecida”, segun la Coalicion Europea de Justicia
Corporativa, disponible en: corporatejustice.org/publications/
fags-french-duty-of-vigilance-law.

La Ley de Transparencia en las Cadenas de Suministro de
California de California no obliga a la HRDD. Las Leyes de
Esclavitud Moderna del Reino Unido y Australia exigen que

se informe sobre los riesgos de la esclavitud moderna en las
operaciones y las cadenas de suministro, asi como sobre las
medidas adoptadas para responder a los riesgos identificados.
Sin embargo, no exigen que las empresas informantes lleven a
cabo la HRDD.

o ¢ Cuél de los siguientes paises no tiene un PNA
sobre empresas y derechos humanos? Elija uno

A. Alemania

B. Suecia

C. Tailandia

D. Estados Unidos

A partir de 2021, la respuesta correcta es la D, Estados Unidos.
Estados Unidos tiene un PNA sobre Conducta Empresarial
Responsable, el tnico PNA sobre Conducta Empresarial
Responsable del mundo. La Conducta Empresarial Responsable,
tal y como la definen las Lineas Directrices de la OCDE para
Empresas Multinacionales, abarca la fiscalidad, la proteccion de
los consumidores, el derecho de la competencia, la lucha contra
la corrupcioén, las cuestiones medioambientales y los derechos
humanos. La cobertura de los derechos humanos esté tomada
de los UNGP.


http://corporatejustice.org/publications/faqs-french-duty-of-vigilance-law
http://corporatejustice.org/publications/faqs-french-duty-of-vigilance-law
https://www.mentimeter.com/s/b881539be4a72292670ca468cc581548/916d7b6baafa/edit

Module 2: Fundamentos de
las empresas y los derechos
humanos

©]

200 minutos (3 horas, 20 minutos)

Los participantes apreciaran los contornos basicos

de la agenda de Empresas y Derechos Humanos sin
detallar los principios codificados en los UNGP. Los
participantes apreciaran los origenes de la agenda de
BHR y desarrollaran un mayor respeto por los UNGP.

Algunos participantes no entenderan en qué se
diferencian los derechos humanos empresariales de
la responsabilidad social de las empresas y/o del
trabajo de sostenibilidad medioambiental. Apreciaran
muy poco la historia y las fuerzas que dan forma a la
agenda de BHR. Sin una apreciacion profunda de la
diferencia entre BHR y RSC o de los origenes de los
UNGP, el trabajo relacionado con BHR se convierte
en otro ejercicio de marcar casillas o en un proyecto
de comunicacién delegado a un equipo de relaciones
publicas.

Sesion 1: ¢Que son los derechos humanos?

30
o-0

50 minutos

Al final de esta sesién, los participantes conoceran
el concepto de los derechos humanos y tendrén una
comprensién bésica de los derechos humanos que
a menudo se ponen en peligro en las operaciones
empresariales y las cadenas de valor.

Esta sesion se imparte en forma de conferencia, con
preguntas para provocar el debate.

Segun la experiencia de muchos de los que trabajan
en temas de derechos humanos, es necesario dedicar
algun tiempo a explicar qué son (y qué no son) los
derechos humanos. En muchos casos, cuando los
empresarios piensan en los derechos humanos,
piensan primero en los derechos civiles y politicos.
Invocando iméagenes de protestas politicas, actos

de intolerancia religiosa o victimas de la tortura,
pueden preguntarse por qué los empresarios deben
preocuparse por los derechos humanos.

1. Informe a la audiencia de que esta sesién de
apertura durard 50 minutos.

2. Explique que la sesién se compone de una
conferencia y un debate facilitado.

3. Abra el debate con la siguiente pregunta ; Qué son
los derechos humanos?

4. Facilite un debate de preguntas y respuestas.

%e® ¢ Qué son los derechos humanos?

. Debate facilitado

1. ¢Qué son los derechos humanos?

2. $Qué derechos humanos se ponen a menudo en peligro en
las operaciones empresariales y las cadenas de valor?

Para la segunda pregunta, proporcione una nube de palabras
de Mentimeter o un mapa de las palabras reunidas. Reflexione
sobre las respuestas més populares con los participantes. ; Por
qué algunos tipos de abusos de los derechos humanos aparecen
en la nube de palabras de forma mas destacada que otros?

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar la siguiente diapositiva y la pregunta
anterior accediendo a la presentacién en
linea de la Parte | - Médulo 2, Sesién 1. La
pagina también esta disponible escaneando
este cédigo QR:

En el centro de nuestra comprensién de los derechos humanos
esté la nocién de que todas las personas deben ser tratadas
con dignidad por el hecho de ser humanas. Toda persona tiene
derecho a disfrutar de los derechos humanos sin discriminacion
por motivos de raza, religiéon, nacionalidad, opinién politica,
género u otro grupo social. Todos estos derechos estan
interrelacionados y son interdependientes e indivisibles. Los
derechos humanos suelen estar expresados y garantizados por
ley, incluso en tratados y convenios.

Mientras que la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos se considera la piedra angular de los derechos
humanos internacionales, estos derechos estan codificados en el:

+ Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos

+ Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales

En conjunto, los tres documentos se conocen como la Carta
Internacional de Derechos Humanos.



Los derechos laborales estan consagrados en la Declaracion de
Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, que tiene
cuatro categorias de principios y derechos:

+ La libertad de asociacion y el derecho a la negociacion
colectiva

+ La eliminacion del trabajo forzoso
+ La abolicién del trabajo infantil

+ La eliminacién de la discriminaciéon en materia de empleo y
ocupacién

Estos derechos también se recogen en los ocho convenios
fundamentales de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT).

Estos ocho convenios “fundamentales” o basicos abarcan temas
que se consideran principios y derechos fundamentales en el
trabajo. Entre ellos se encuentran:

1. Convenio sobre la libertad sindical y la proteccién del
derecho de sindicalizacion, 1948 (N° 87)

2. Convenio sobre el derecho de sindicalizacién y de
negociacién colectiva, 1949 (N° 98)

3. Convenio sobre el trabajo forzoso, 1930 (N° 29) (y su
Protocolo de 2014)

4. Convenio sobre la abolicién del trabajo forzoso, 1957 (N° 105)
Convenio sobre la edad minima, 1973 (N° 138)

6. Convenio sobre las peores formas de trabajo infantil, 1999
(N°182)

Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (N° 100)

8. Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), 1958
(N°111)

o ¢Cuéles son las diferencias entre las
responsabilidades del Estado y las de las empresas en
materia de derechos humanos?

Los Estados tienen la obligacion legal de respetar, protegery
cumplir los derechos humanos establecidos en los convenios
internacionales de derechos humanos que ratifican. La
obligacion de los Estados de respetar los derechos humanos
significa que deben abstenerse de interferir o restringir el
disfrute de los derechos humanos. Su obligacién de proteger
los derechos humanos les exige que protejan a los individuos y
grupos contra los abusos de los derechos humanos por parte de
terceros, incluidas las empresas. Su obligacién de hacer efectivos
los derechos humanos significa que los Estados deben adoptar
medidas positivas para facilitar el disfrute de los derechos
humanos basicos."

Por otro lado, las empresas no tienen, por lo general, ninguna
obligacién en virtud de los tratados de derechos humanos

de respetar o proteger los derechos humanos. Sin embargo,
las empresas, al igual que otros actores no estatales, como
los grupos armados ilegales, pueden afectar al disfrute de los
derechos humanos.

Segun el segundo pilar de los UNGP, las empresas tienen la
responsabilidad de respetar los derechos humanos.

Las empresas pueden afectar a todos los derechos humanos
reconocidos internacionalmente, pero estos pueden ser mas
comunes:

+ + + + + + + + + + + + + + + + + + + + o+ 0+

Esta figura ilustra una variedad de riesgos para los
derechos humanos relacionados con las empresas,
basada en una encuesta sobre los abusos de los
derechos humanos por parte de las empresas en
Europa. Ver Agencia de Derechos Fundamentales
de la UE (2019). Abusos de los derechos humanos

relacionados con las empresas denunciados en la UE y
recursos disponibles. Disponible en fra.europa.eu/en/
publication/2019/business-related-human-rights-abuse-

reported-eu-and-available-remedies

Figure 1: Total number of incidents identified in the research, by Charter article
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Source: FRA, 2019

Salarios injustos y horarios de trabajo abusivos o excesivos

Discriminacion en el lugar de trabajo

Trabajo forzoso y en régimen de servidumbre
Trabajo de jovenes y nifios

Derechos de los pueblos indigenas
Derechos de las mujeres

Derechos de las personas discapacitadas
Derechos del colectivo LGBTI

Participacion y consulta

Violaciones de la salud y la seguridad

Contaminacion y sustancias quimicas toxicas o peligrosas

Uso de la tierra y abusos de los derechos de propiedad

Cuestiones de inclusién y participacion

Impactos en la comunidad

Abusos del derecho a la intimidad

Discriminacién por razén de género

Acoso sexual

Preocupaciones por las pruebas de los productos
Publicidad, marketing y propiedad intelectual
Uso ilicito o perjudicial del producto

Uso indebido de la autoridad gubernamental

Uso indebido de las fuerzas de seguridad privadas

1 Extraido

en parte de Naciones Unidas, The Corporate Responsibility to Respect Human Rights: Una guia interpretativa, Naciones Unidas, (2012), p. 9.


http://fra.europa.eu/en/publication/2019/business-related-human-rights-abuse-reported-eu-and-available-remedies
http://fra.europa.eu/en/publication/2019/business-related-human-rights-abuse-reported-eu-and-available-remedies
http://fra.europa.eu/en/publication/2019/business-related-human-rights-abuse-reported-eu-and-available-remedies

Tras realizar una evaluacién de impacto sobre los
derechos humanos, Coca-Cola llegé a la conclusion
de que sus riesgos en materia de derechos humanos
eran los siguientes. Véase el Informe de Derechos
Humanos de Coca- Cola 2016-2017 disponible en

coca-colacompany.com/content/dam/journey/us/en/
responsible-business/better-shared-business-landing/

20
22
25
26
28
29
32
33
34
36
36
39
41

Salient human rights risks:

Safety and health of all workers/security
Equality/nondiscrimination and related issues/risks
Child labor

Forced migrant labor/forced labor of seasonal workers
Freedom of association

Access to water

Working hours

Healthy lifestyles

Land rights

Product safety/quality

Rights linked to sponsorships

Right to privacy

Linkage to corruption/anti-bribery risks
through value chain

G

Antes de terminar, comente brevemente cémo puede
compararse esta lista no exhaustiva con la nube de
palabras de los riesgos que ha elaborado al principio
del debate.


http://coca-colacompany.com/content/dam/journey/us/en/responsible-business/better-shared-business-landing/human-rights-report-2016-2017-tccc.pdf
http://coca-colacompany.com/content/dam/journey/us/en/responsible-business/better-shared-business-landing/human-rights-report-2016-2017-tccc.pdf
http://coca-colacompany.com/content/dam/journey/us/en/responsible-business/better-shared-business-landing/human-rights-report-2016-2017-tccc.pdf

Sesion 2: ¢Cual es la diferencia entre RSE y BHR?

. 50 minutos

@ Al final de esta sesién, los participantes deberan
comprender la diferencia entre la responsabilidad
social de las empresas (RSE) y las empresas y los
derechos humanos.

S0
5 Conferencia seguida de un cuestionario interactivo.

3

@ Es posible que los participantes en la formacién ya
tengan un conocimiento firme de la CSR, dado su
amplio uso en los circulos empresariales. Esto hace
aln més imperativo que el facilitador diferencie
la CSR de las empresas y los derechos humanos.
Es importante destacar que la CSR no tiene una
definicion internacional y que algunas organizaciones
se refieren a la CSR cada vez con menos frecuencia.

El cuestionario que se plantea al final del debate
deberia servir para aclarar la diferencia entre

ambos conceptos. Si el moderador tiene acceso

a un software de encuestas como Mentimeter o
SurveyMonkey, las respuestas pueden introducirse
en los smartphones de los participantes a modo de
votacion. Los resultados se presentan al grupo antes
de dar la respuesta correcta. Si no se dispone de un
software de encuestas, los facilitadores deben animar
a los participantes a levantar la mano como voto. Se
debe seleccionar a una persona para que explique su
eleccion.

Esta sesion se basa en el dtil articulo “Corporate
Social Responsibility Versus Business and Human
Rights: Bridging the Gap Between Responsibility and
Accountability”, de la profesora Anita Ramasastry,
miembro del Grupo de Trabajo de la ONU sobre
Derechos Humanos.

1. Informe a los participantes de que la sesién durara
50 minutos..

2. Informe a los participantes de que al final de la
charla comprenderan las diferencias entre la RSE
y la RBD. 3. Explique que aceptara preguntas a
lo largo de la conferencia. Deje tiempo suficiente
para mantener un debate después de cada
pregunta del cuestionario.

Aunque las empresas reflejan cada vez mas los principios
en los que se basan las normas internacionales del
trabajo en sus politicas de CSR, la OIT considera
importante destacar el caracter voluntario de la CSR.

Sitio web de la OIT sobre la CSR disponible en www.ilo.

org/empent/Informationresources/WCMS_101253/lang-
-en/index.htm

¢ ¢ Cuél es la diferencia entre CSR y BHR?

Tanto BHR como la Responsabilidad Social Corporativa (CSR)
promueven actividades responsables y socialmente beneficiosas,
pero ambos conceptos tienen diferencias clave y, por tanto,
identidades distintas. No existe una definicién internacional ni
una declaracién consensuada para la CSR.

La CSR surgi6 de los estudiosos de la academia empresarial; se
centra en la creacién de valor y las relaciones publicas. La CSR a
menudo implica la filantropia.

La BHR fue el resultado del trabajo de académicos juridicos
y defensores de los derechos humanos; se centra en la
responsabilidad.

Responsabilidad social Empresas y derechos

humanos

de las empresas

+ La CSR se basa en + EI BHR se basa en un

el voluntarismo y

las expectativas de
responsabilidades derivadas
del papel de las empresas
como miembros de la
sociedad.

+ La CSR se basa en la toma
de decisiones autodirigidas
y en medidas voluntarias,
en lugar de la regulacién
patrocinada por el Estado.

+ La CSR se denomina a veces
“caridad” o “filantropia
corporativa”

+ La CSR puede considerar
cuestiones de justicia
social, pero sin una lente de
derechos humanos

conjunto bésico de normas
de derechos humanos.

El BHR se centra en mayor
medida en responsabilizar a
las empresas de los dafios
causados o contribuidos por
sus propias actividades, o
directamente vinculados a
sus operaciones, productos
o servicios por sus relaciones
comerciales.

El BHR hace hincapié
en el papel del Estado,
pero también en el
papel independiente y
complementario de las
empresas.

BHR se centra en el acceso a
la reparacion de las victimas
de abusos de los derechos
humanos relacionados con la
conducta empresarial.

También hay otros conceptos que intentan definir y reforzar

las nociones de comportamiento empresarial responsable.
Entre ellos, se encuentra la Creacién de Valor Compartido, o

la practica de crear valor econémico de forma que también se
cree valor para la sociedad.” Por muy convincente que pueda
parecer, los criticos sefialan que el concepto ignora en gran
medida los problemas y abusos causados por las empresas.” Se
aleja de las areas en las que los objetivos sociales y econdmicos
entran inevitablemente en conflicto. Asi, la Creacién de Valor
Compartido estd mas asociada a la CSR que a la BHR. Sin
embargo, la CSR y la BHR no son mutuamente excluyentes, sino
que pueden y deben coexistir.

2 Michael E. Porter y Mark R. Kramer, Creacién de valor compartido: How to reinvent capitalism-and unleash a wave of innovation and growth. Harvard Business

Review, enero-febrero 2011.

3 Oh, Mr. Porter, The new big idea from business’s greatest living guru seems a bit undercooked, The Economist, 12 de marzo de 2011


http://www.ilo.org/empent/Informationresources/WCMS_101253/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/empent/Informationresources/WCMS_101253/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/empent/Informationresources/WCMS_101253/lang--en/index.htm

“En su esencia, el BHR se

centra en las victimas o en las
comunidades afectadas y articula
sus preocupaciones en términos
de derechos basados en los
tratados en un esfuerzo por
proporcionar una base clara para
los recursos y la justicia.”

Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las siguientes diapositivas con las
preguntas que aparecen a continuacién
accediendo a la presentacién en linea de
la Parte | - Médulo 2, Sesién 2. La pagina
también esta disponible escaneando este
cédigo QR:

Usted es el director de una gran fabrica situada en una zona

rural, formada por muchas otras fabricas a lo largo de una via
fluvial. ;Esté llevando a cabo una labor de CSR o BHR en los
siguientes casos?

Ha estallado una terrible infeccién virica que ataca

las vias respiratorias de la poblacién de un pais

vecino donde la empresa vende sus productos (la
empresa no es responsable de la infeccién ni de su
propagacion). El director de la fabrica decide recaudar
contribuciones voluntarias entre el personal para
proporcionar alimentos y equipos de proteccién
personal a los necesitados. ; CSR o BHR?

Respuesta: CSR. En este caso, la fabrica estd demostrando

que es una organizacion que se preocupa por el bienestar de
clientes. Pero a menos que la fabrica haya causado, contribuido
o esté directamente relacionada con la infeccién, el suministro
de alimentos y PPE es una accién voluntaria y es, por tanto, un
ejemplo de trabajo de CSR

La infeccién virica se esta extendiendo rapidamente

y ya ha traspasado las fronteras. La fabrica esta
estudiando la idoneidad de los dormitorios donde
aloja a su considerable poblacién de trabajadores
inmigrantes. Al darse cuenta de que estos dormitorios
son demasiado estrechos y pueden contribuir a la
propagacién de la enfermedad viral transmitida por

el aire, la fabrica construye rapidamente instalaciones
de alojamiento temporales para proporcionar mas
espacio por trabajador. ;CSR o BHR?

Respuesta: BHR. Dado que la empresa proporciona alojamiento
a sus trabajadores, tiene el deber afirmativo de garantizar que el

alojamiento proporcionado no impida a los trabajadores disfrutar
de sus derechos humanos.

Los nifios de una comunidad cercana a la fabrica no reciben
educacién. Aunque estos nifios no estan emparentados

con ningin empleado actual o pasado de la fabrica, los
trabajadores creen que hay que hacer algo. Junto con otras
empresas, la fabrica decide ayudar a construir una escuela
para los nifios. ;CSR o BHR?

Respuesta: Probablemente CSR. Aunque se trata de una labor
de RSC convincente e importante, la construccion de la escuela
no se hace en respuesta al impacto negativo de la fabrica sobre
los derechos humanos.

Los nifios que se baiian en el cauce local préximo
a la fabrica enferman repentinamente a causa de
los contaminantes de la fabrica. La fabrica aborda
el problema de la contaminacién y proporciona
tratamiento médico. ; CSR o BHR?

Respuesta: BHR. En este caso, la fébrica es responsable del
problema, ya que la contaminacién se deriva de sus propias
actividades. Ademas, la fabrica puede estar infringiendo las
leyes que prohiben el vertido de sustancias quimicas toxicas o
peligrosas.

Los miembros de la comunidad no pueden leer las
solicitudes de empleo de la fabrica porque estan
escritas en una lengua de un grupo étnico diferente.
Este grupo étnico también esta mejor educado

y se considera generalmente mas préspero. Las
solicitudes se redactaron asi para garantizar que sélo
los solicitantes mas educados pasaran el proceso

de solicitud, no porque el trabajo requiriera el
conocimiento de la lengua en la que se anunciaba la
vacante. Después de que los periédicos informen de
esto, la empresa hace cambios mas tarde y ofrece
las solicitudes en el idioma local étnico y en otros
idiomas. ;Los cambios son de CSR o de BHR?

Respuesta: BHR. En este caso, la empresa utiliza la lengua

como medio para discriminar indirectamente a un segmento

de la poblacién por motivos étnicos, aunque no lo pretenda (el
objetivo de utilizar la lengua elegida es conseguir aspirantes mas
formados). Dado que la fabrica esté discriminando a un grupo
por un motivo protegido, lo cual es contrario al derecho a la no
discriminacion, el asunto es una cuestion de derechos humanos.



Sesion 3: Una breve historia de los principios
empresariales responsables

50 minutos

@ Los participantes comprenderan algunos origenes
tempranos de las guias voluntarias sobre
responsabilidad empresarial para apreciar mejor la
intencion de los UNGP.

i
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Conferencia seguida por un debate.

Las sesiones 2 y 3 ofrecen una breve historia

sobre empresas y derechos humanos para que los
participantes puedan comprender mejor su evolucion.
Esta seccion puede abreviarse u omitirse en aras del
tiempo y dependiendo de la familiaridad del publico.
Como leccién de historia sobre un tema poco familiar,
muchos participantes encontraran en esta seccién un
interesante punto de partida de los debates sobre
normas, principios y estandares. Sin embargo, esta
estructurada como una conferencia y el médulo no
implica la interaccion de los participantes.

1. Informar a los participantes que la sesién durara 50
minutos.

2. Informe a los participantes de que al final del
debate comprenderan un poco la historia de los
principios empresariales responsables.

3. Facilitar un debate después de la conferencia.

¢ ¢Dénde se originan los principios en torno a la
conducta empresarial?

Hay dos conjuntos de guias voluntarias que precedieron a los
UNGP con relacién al respeto de los derechos humanos por
parte de las empresas.

Comprender las fuerzas que condujeron al desarrollo de
los Principios Sullivan y MacBride nos ayuda a entender la
importancia de los UNGP.

1. Principios de Sullivan (1977) - Sudéfrica
2. Principios MacBride (1984) - Irlanda del Norte

Los Principios de Sullivan

Los Principios de Sullivan son un cédigo de conducta voluntario
desarrollado en 1977 que buscaba ejercer presién econémica
sobre Sudafrica en protesta por su sistema de apartheid. Los
Principios de Sullivan se centraban en cambiar la conducta de las
empresas multinacionales que operaban en Sudéfrica.

Los Principios de Sullivan constaban de siete principios que
incluian:

+ No segregacion de las razas en todas las instalaciones de
alimentacién, confort y trabajo.

+ Aumentar el nimero de negros y otros no blancos en puestos
de direccién y supervision.

+ Mejorar la calidad de vida de los negros y otros no blancos
fuera del lugar de trabajo: vivienda, transporte, escuela, ocio
e instalaciones sanitarias.

Los Principios MacBride se lanzaron en 1984 como un cédigo de
conducta empresarial para las compafifas que hacen negocios en
Irlanda del Norte.

Los Principios MacBride se componen de nueve principios que
incluyen:

+ Aumentar la representacion de personas de grupos religiosos
subrepresentados en la plantilla.

+ Seguridad adecuada para la proteccion de los empleados
de minorias tanto en el trabajo como en los desplazamientos
hacia y desde él.

+ La prohibicién de emblemas religiosos o politicos
provocativos en el lugar de trabajo.

+ Los procedimientos de despido, destitucién y terminacién
de contrato no deben favorecer a un grupo religioso en
detrimento de otro.

“e* ; Qué importancia tienen estos principios para las
UNGP?

+ Los Principios de Sullivan y MacBain son unas de las primeras
guias voluntarias centradas en cuestiones especificas en
territorios especificos: Sudéfrica y el apartheid, e Irlanda del
Norte y la tensién religiosa.

+ Ambos describen el rol empresarial en la lucha contra los
abusos de los derechos humanos. Estos primeros esfuerzos
condujeron al desarrollo de otras normas por parte de
organizaciones multilaterales.

@ Las Guias de la OCDE para Empresas Multinacionales
-gufas no vinculantes sobre la conducta empresarial
responsable- se adoptaron en 1976. La Declaracién
Tripartita de Principios sobre las Empresas
Multinacionales y la Politica Social de la OIT se
lanzaron en 1977.

Sin embargo, ni las Guias de la OCDE ni la
Declaracion de la OIT abordaba las practicas
empresariales responsables como cuestiones de
derechos humanos, como lo habian hecho los
Principios de Sullivan y MacBain. Las Gufas de la
OCDE se actualizaron mas tarde para respaldar e
incorporar elementos importantes de los UNGP,
incluido su enfoque de la debida diligencia.

Tanto las Guias de la OCDE como la Declaracién de la
OIT estan ahora alineadas con las funciones esenciales
y el empuje de los UNGP.



o ¢ Cémo surgieron los UNGP dentro de la ONU?

En 1977, la Asamblea General de la ONU cred un Centro de
Empresas Transnacionales. Su principal tarea era redactar un
cédigo de conducta para las empresas transnacionales que se
centrara en précticas de inversién, responsables y equitativas.
Una de las preocupaciones era el comportamiento de las
empresas multinacionales que operan en entornos, en su
mayoria del Sur Global, donde el estado de derecho es débil
o donde las empresas multinacionales tienen una influencia
indebida sobre los gobiernos y las personas. Tanto los Estados
como las empresas transnacionales se opusieron a muchos de
los esfuerzos, hasta que a principios de la década de 1990 se
abandoné el intento de elaborar un cédigo de conducta mundia.

La comunidad empresarial y los gobiernos no parecian estar
preparados para una norma internacional que abordara todos los
impactos de las operaciones empresariales sobre los derechos
humanos durante muchos afios después. Muchos justificaron

su inaccion bajo la presuncién, no probada pero convincente,

de que el desarrollo econémico era un precursor de un mayor
respeto por los derechos humanos.

Aun asi, una serie de asuntos no relacionados pero cada vez
maés destacados llamaron la atencién y el compromiso de la
comunidad internacional, aunque en gran medida se limitaron
a Estados Unidos y Europa. Estos acontecimientos que tuvieron
lugar fuera de los procesos de la ONU influyeron en el impulso.
Entre los movimientos e hitos se encuentran:

+ Los disturbios durante la reunién ministerial de la
Organizacién Mundial del Comercio (OMC) en Seattle en
1998

+ Abogados de derechos humanos y derechos civiles que en
1996-99 utilizaron la Ley de Agravios a Extranjeros de EE.UU.
para montar casos en las cortes de EE.UU. contra Royal-Dutch
Shell, Unocal y Texaco

+ El movimiento contra las fabricas de sudor de mediados de la
década de 1990

+ La resolucién de las demandas de las victimas del Holocausto
en 1999 contra los bancos suizos, las aseguradoras europeas
y empresas alemanas con respecto a su participacién en la
Segunda Guerra Mundial

+ En 2006, la pelicula Blood Diamonds, referente al rol de la
mineria de piedras preciosas en los conflictos en Africa, llega a
los teatros y gana atencién internacional

+ Demanda legal en 2007 contra el proveedor de servicios
web, Yahoo, por entregar informacién privada de disidentes
a un gobierno

A medida que la escala y el rango de los problemas de derechos
humanos relacionados con las empresas ganaban mayor
atencion, parecia haber mas en juego, incluyendo la direccion de
la politica de comercio e inversién internacional.

Segun algunas medidas, las empresas, la sociedad civil y el
gobierno se encontraron mas alineados entre si. Hubo incentivos
para impulsar un enfoque comun.

En el 2000, el Secretario General de las NNUU, Kofi Annan,
lanzé el Pacto Mundial de las NNUU, cuyo mandato es
"promover las practicas empresariales responsables y los valores
de las NNUU entre la comunidad empresarial mundial y el
Sistema de las NNUU".

El objetivo era “integrar diez principios en las actividades
empresariales del mundo” y “catalizar acciones en apoyo de
objetivos méas amplios de la ONU". El Pacto Mundial de las
NNUU, con sus 9 (ahora 10) principios, pedia a las compafiias
que midieran su conducta segun la legislacién internacional
clave en materia de derechos humanos, es decir, la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos, las Normas Fundamentales
del Trabajo de la OIT y los dos principales pactos: el PIDCP y el
PIDESC.

A través del Principio 1 [de

los 10 Principios del Pacto
Mundial de las NNUU] se pidi6
a las companias que evitaran ser
complices de violaciones de los
derechos humanos. Y asi surgio
una nueva norma para que estas
comparen su conducta con la
legislacién internacional, ya no
sélo con la local o con los cédigos
de conducta”

El arquitecto del Pacto Mundial, el profesor John Ruggie,

fue nombrado en 2005 por el Secretario General de la ONU
"representante especial para la cuestion de los derechos
humanos y las empresas transnacionales y otras empresas
comerciales”. En 2008, el Consejo de Derechos Humanos le pidié
a Ruggie que analizara el marco “Proteger, Respetar y Remediar”
que habia propuesto.

El 16 de junio de 2011, el Consejo de Derechos Humanos, en

su resolucion A/HRC/RES/17/4, aprobd por unanimidad los
Principios Directivos sobre las Empresas y los Derechos Humanos
para la aplicacién del marco “Proteger, Respetar y Remediar” de
las NNUU, proporcionando -por primera vez- una norma mundial
para prevenir y abordar el riesgo de impactos adversos sobre los
derechos humanos vinculados a la actividad empresarial.

Debate facilitado

¢Dispone su empresa de un cédigo de conducta que rija el
comportamiento de los empleados, de normas para los socios
de la cadena de suministro y/o de directrices de contratacion
ética? ;Cual es su grado de eficacia?

¢ Qué funcioén tienen los principios, las normas y la ética en su
lugar de trabajo?

¢Le resulta dificil conseguir que su empresa se adhiera a las
normas internacionales voluntarias?



Sesion 4: Otras respuestas multilaterales

50 minutos

Los participantes entienden otros enfoques de la
empresa responsable y sus diferencias con los UNGP.

Conferencia seguida de un cuestionario.

©
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i
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Esta sesion cubre las Directrices de la OCDE o la

Declaracién Tripartita de la OIT, pero no en detalle.

1. Informe a los participantes que la sesién durara 50
minutos, y que habra una prueba de grupo al final.

2. Explique que durante esta sesién, presentaremos
otros desarrollos que conducen a los UNGP,
incluyendo las Guias de la OCDE y la Declaracién
de la OIT.

3. Informar a la audiencia que esta sesién no
pretende profundizar en las politicas, guias o
declaraciones de la OCDE o de la OIT.

4. Introduzca el material de la siguiente manera.

o ¢ Qué relacion tienen los UNGP con otras normas
internacionales?

Tras la creciente atencién prestada a los riesgos e impactos

de los derechos humanos relacionados con las empresas, las
organizaciones multilaterales han creado varios instrumentos
que proporcionan orientacién sobre la préactica empresarial
responsable. Entre ellos se encuentran las Lineas Directrices de
la OCDE para Empresas Multinacionales, la Declaracion Tripartita
de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica
Social de la OIT, el Pacto Mundial de la ONU, los Diez Principios
y las Normas de Desempefio sobre Sostenibilidad Ambiental y
Social de la Corporacién Financiera Internacional, entre otros.
Esta secciéon no enumera ni detalla todas las normas, dado el
enfoque de la formacién. En su lugar, cubre aquellas que tienen
una relacién mas intima con los UNGP.

Guias de la OCDE para Empresas Multinacionales

Las Lineas Guias de la OCDE proporcionan principios y normas
de conducta empresarial responsable para las empresas
multinacionales que operan en o desde paises adheridos a la
Declaracion de la OCDE. Las Guias son legalmente no vinculantes
para las empresas. Las Guias se adoptaron en 1976. Sin embargo,
las Guias de la OCDE no hablaban especificamente de cuestiones
de derechos humanos hasta el lanzamiento de los UNGP en 2011.

o ;Qué prevén las Guias de la OCDE y c6mo se
relaciona la “Conducta Empresarial Responsable” con
los UNGP?

Las Guias de la OCDE incluyeron un capitulo sobre derechos
humanos en su version actualizada en 2011, tras la publicacion
de los UNGP. Ademas de su capitulo sobre derechos humanos,
las Guias de la OCDE cubren:

Cuestiones laborales
Medio ambiente

Soborno y extorsién
Proteccién del consumidor
Ciencia y tecnologia

Competencia

+ + + + + + +

Politica tributaria

Una guia de referencia sobre la Conducta Empresarial
Responsable complementa las Guias, que sigue las previsiones
de los UNGP para realizar la HRDD.

En materia de derechos humanos, las Guias de la OCDE
reflejan esencialmente los UNGP, aunque las Guias de la OCDE
proporcionan prescripciones y comentarios menos detallados.
Ademas, las Guias de la OCDE prevén un mecanismo no
judicial basado en el Estado para tratar las denuncias de
incumplimiento. Estos mecanismos se denominan Puntos
Nacionales de Contacto (PNC) y también se ajustan a las
disposiciones del tercer pilar de los UNGP.

OECD DUE DILIGENCE GUIDANCE
FOR RESPONSIBLE
BUSINESS CONDUCT

@) OECD

Fuente: mneguidelines.oecd.org/OECD-Due-Diligence-Guidance-for-
Responsible-Business-Conduct.pdf

o £ Qué relacién tienen los UNGP con otras normas
internacionales?

Declaracion Tripartita de Principios sobre las Empresas
Multinacionales y la Politica Social de la OIT (1977).

La Declaracién se centra en el trabajo decente. No tiene la
fuerza de un Convenio.


http://mneguidelines.oecd.org/OECD-Due-Diligence-Guidance-for-Responsible-Business-Conduct.pdf
http://mneguidelines.oecd.org/OECD-Due-Diligence-Guidance-for-Responsible-Business-Conduct.pdf

Sus principios se destinan a las empresas multinacionales, a

los gobiernos de los paises de origen y de acogida, y a las
organizaciones de empleadores y de trabajadores, y abarcan
admbitos como el empleo, la formacién, las condiciones de
trabajo y de vida, y las relaciones laborales, asi como las politicas
generales. Las reas cubiertas son:

+ Promocién del empleo

+ Seguridad social

+ Eliminacién del trabajo forzado u obligatorio

+ Abolicion efectiva del trabajo infantil: edad minima y peores
formas

Igualdad de oportunidades y de trato
Seguridad en el empleo

Salarios, beneficios y condiciones de trabajo
Seguridad y salud

Relaciones industriales

Libertad de asociacién y derecho a organizarse
Negociacién colectiva

Consultas

+ + + + + + + o+ o+

Acceso a los recursos y examen de las quejas

Tripartite Declaration of Principles

concerning Multinational Entetprises

and Social Policy

Como ya se ha sefalado en la formacién, también existen ocho
convenios “fundamentales” de la OIT, que abarcan los principios
y derechos fundamentales del trabajo. Estos incluyen la libertad
de asociacién y el reconocimiento efectivo del derecho a la
negociacion colectiva; la eliminacién de todas las formas de
trabajo forzado u obligatorio; la abolicién efectiva del trabajo
infantil; y la eliminacién de la discriminacién en materia de
empleo y ocupacion.

Para mas informacién, los participantes deben acceder a los
siguientes recursos:

www.oecd. org/co rporatez mne/

ww.il mpent/areas/mne-declaration/WCMS_57033

lang--en/index.htm

G

Explique a los participantes que ahora hara un rapido
repaso del Pacto Mundial de las NNUU y de sus 10
Principios. Los 10 principios del Pacto Mundial de la
ONU precedieron al desarrollo de los UNGP.

¢ ¢ Cuél es la relacién entre los UNGP y los 10
Principios del Pacto Mundial de las NNUU?

En virtud de los 10 Principios del Pacto Mundial de las NNUU,
se pide a las empresas que apoyen y respeten la proteccién de
los derechos humanos proclamados internacionalmente y que
se aseguren de no ser complices de abusos de los derechos
humanos.

En materia laboral, las empresas deben defender la libertad
de asociacién y el reconocimiento efectivo del derecho a la
negociacién colectiva.

Otros derechos laborales identificados son:

+ La eliminacion de todas las formas de trabajo forzado y
obligatorio

La abolicion efectiva del trabajo infantil

La eliminacién de la discriminacion en materia de empleo y
ocupacién

Bajo el epigrafe “Medio Ambiente”, los 10 Principios establecen
que las empresas deben:

Apoyar un enfoque preventivo de los retos medioambientales

Emprender iniciativas para promover una mayor
responsabilidad medioambiental

+ Fomentar el desarrollo y la difusién de tecnologias
respetuosas con el medio ambiente

Bajo el epigrafe “Anticorrupcion”, los 10 Principios establecen
que:

+ Las empresas deben trabajar contra la corrupcién en todas
sus formas, incluidas la extorsion y el soborno

Los 10 Principios del Pacto Mundial de la ONU son un cédigo
de conducta voluntario para las empresas firmantes. Los 10
Principios son un precursor de los UNGP. El UNGC y la ACNUDH
han confirmado que los 10 Principios deben interpretarse en
consonancia con los UNGP.
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Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las diapositivas para las siguientes
preguntas accediendo a la presentacién en
linea de la Parte | - Médulo 2 Sesién 4. La
pagina también esta disponible escaneando
este cédigo QR:

Ademas de otras cuestiones relacionadas a los
derechos humanos, ¢ cuales de las siguientes estan
relacionadas con la eliminacién del trabajo forzado?

A.
B.

La

Guias de la OCDE para Empresas Multinacionales

Declaracion Tripartita de Principios sobre las Empresas
Multinacionales y la Politica Social de la OIT

. Los 10 Principios del Pacto Mundial de las NNUU

. Todas las anteriores

respuesta correcta es D.

Ademas de otras cuestiones, ¢cual de las siguientes se
refiere a la proteccién al consumidor?

A.
B.

La

Guias de la OCDE para Empresas Multinacionales

Declaracion Tripartita de Principios sobre las Empresas
Multinacionales y la Politica Social de la OIT

. Los 10 Principios del Pacto Mundial de las NNUU

. Todas las anteriores

respuesta correcta es A.

Ademas de otras cuestiones, ¢cuales de las siguientes
tienen que ver con la lucha anticorrupcién?

A.
B.

La

Guias de la OCDE y Declaracion de la OIT

Guias de la OCDE y 10 Principios del Pacto Mundial de las
NNUU

. Los 10 Principios del Pacto Mundial de las NNUU y la

Declaracion de la OIT

. Ninguna de las anteriores

respuesta correcta es la B.



Maddulo 3: Introduccion a los
UNGP

250 minutos (4 horas, 10 minutos)
¢
&

pilares.

@ Al final de este médulo, los participantes tendran un
conocimiento mas profundo de los UNGP y sus tres

revisar el Comentario y las Preguntas Frecuentes que

@ Esta seccion ofrece un breve resumen de los Principios

Rectores de las Naciones Unidas sobre las Empresas y

los Derechos Humanos. Para ello, el facilitador puede
proporciona la OHCHR.

Sesion 1: Los UNGP y el Pilar 1

50 minutos

/

@

Al final de esta sesidn, los participantes tendran
una comprensiéon mas profunda de los UNGP y una
introduccién a sus tres pilares. Esta seccién también
presentara el Pilar 1.

<=l Conferencia seguida de actividad. La actividad de
esta seccion consiste en llevar a la audiencia a través
de escenarios. Los miembros de la audiencia eligen
“De acuerdo” o “En desacuerdo” en una aplicacion
de smartphone o levantando la mano. Después de
formular y responder a cada pregunta, el animador
debe facilitar un debate.

Esta sesion comienza con una rapida visién general de
los tres pilares de los UNGP. A continuacién, se analiza
el primero de los tres pilares, relativo al deber de
proteccién del Estado. Es posible que los asistentes
del sector empresarial estén menos interesados en
este primer pilar que en el segundo, relativo a la
responsabilidad empresarial de respetar. Por lo tanto,
puede ser una buena idea hacer hincapié en que el
deber de proteccion del Estado crea una igualdad

de condiciones al exigir a las empresas el mismo

nivel de exigencia. También puede ser convincente
destacar cémo el deber de proteccién del Estado es
importante para hacer que las empresas que abusan
de los derechos humanos rindan cuentas de sus
acciones, para que otras empresas o industrias no
sufran dafios en su reputacién por asociacién. En
otras palabras, hay que estar preparado para defender
el pilar 1 como si se tratara del pilar 2.

)

1. Explique que durante esta sesién presentaremos
los Principios Rectores de la ONU sobre las
Empresas y los Derechos Humanos. Diga a los
participantes que la sesién durara 50 minutos y
que al final habra una prueba de grupo.

2. Informe a los asistentes de que esta sesion
no pretende profundizar en cada uno de los
principios.

3. Presente el material de la siguiente manera.

e ;Qué son los UNGP y cémo se han desarrollado?

Tras la creacion del Pacto Mundial de la ONU, el Secretario
General Kofi Annan pidié al arquitecto de la nueva organizacion,
John Ruggie, que presentara recomendaciones. Tras los
siguientes mandatos, estas recomendaciones constituirian la
base de los Principios Rectores de la ONU. En 2011, el Consejo
de Derechos Humanos de la ONU adopté por unanimidad

los Principios Rectores de la ONU sobre las Empresas y los
Derechos Humanos (UNGP).

Los UNGP reconocen las funciones distintas pero
complementarias que tienen el Estado y las empresas para
actuar de acuerdo con las normas internacionales de derechos
humanos. Esto es lo que hace que los UNGP sean Unicos:
proporcionan orientacion a los gobiernos Y a las empresas en
un solo paquete.

e ¢ Qué componen los UNGP?
Treinta y un (31) principios en tres pilares:

+ Pilar 1: Deber del Estado de proteger los derechos
humanos

+ Pilar 2: Responsabilidad de las empresas de respetar los
derechos humanos

+ Pilar 3: El papel de los Estados y las empresas para garantizar
que los titulares de derechos tengan acceso a un recurso
efectivo

*e* ; Qué implica el deber de proteccién del Estado?

Pilar 1: Deber de proteccién del Estado (Principios 1 a 10) Los
UNGP establecen que:

“Los Estados deben proteger contra los abusos de los derechos
humanos en su territorio y/o jurisdicciéon por parte de terceros,
incluidas las empresas.

Para ello, deben adoptar las medidas adecuadas para prevenir,
investigar, castigar y reparar esos abusos mediante politicas,
leyes, reglamentos y procedimientos judiciales eficaces”. -
Principio 1.

La necesidad de que los Estados creen y apliquen leyes que
regulen directa o indirectamente el respeto de los derechos
humanos por parte de las empresas es un mensaje central de
los UNGP.
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La aplicacién de las leyes puede ser una laguna importante en la
actuacion del Estado hacia las empresas, especialmente en los
ambitos de:

No discriminacion

Trabajo

Proteccién del medio ambiente
Vivienda, suelo y propiedad
Privacidad

+ + + + o+

e ; Qué pueden hacer los Estados para garantizar que
las empresas cumplan las normas internacionales de
derechos humanos?

Los Estados deben lograr una mayor coherencia juridica y
politica entre sus obligaciones en materia de derechos humanos
y sus acciones con respecto a las empresas.

Por ello, los Estados deben:

+ Aplicar las leyes existentes (Principio 3a)
Identificar y abordar las lagunas politicas o normativas
(Principio 3b)

+ Proporcionar una orientacion eficaz a las empresas (Principio
3¢)

+ Fomentar el respeto de los derechos humanos por parte
de las empresas, tanto en el pais como en el extranjero
(Principio 3d)

Cuando existe un nexo Estado-empresa, los Estados también
deben considerar lo siguiente:

+ Las empresas estatales asumen el liderazgo y desarrollan
politicas de derechos humanos, implementan procesos de
HRDD y proporcionan reparacién cuando se identifican
impactos adversos (Principio 4)

+ Las empresas que se adhieren a los Principios Rectores de las
Naciones Unidas y que muestran respeto por los derechos
humanos en sus operaciones reciben apoyo comercial o
créditos a la exportacion (Principio 4)

+ Las transacciones comerciales (por ejemplo, la contratacion
publica) se basan en evaluaciones de riesgo en materia de
derechos humanos (Principio 6)

+ Los Estados deben colaborar con las empresas para
garantizar que las empresas que operan en zonas afectadas
por conflictos no estén implicadas en graves violaciones de
los derechos humanos (Principio 7)

+ Garantizar que todos los departamentos, organismos e
instituciones gubernamentales que determinan las préacticas
empresariales conozcan y respeten las obligaciones en
materia de derechos humanos en el cumplimiento de sus
respectivos mandatos (Principio 8)

+ Cumplir con su deber de proteccién cuando participen en
instituciones multilaterales (por ejemplo, el Banco Mundial, el
FMI) con otros Estados (Principio 9)

Un Estado puede mostrar su compromiso con los UNGP
adoptando un Plan de Accién Nacional sobre Diversidad
Bioldgica. Esto puede implicar la creacién de un comité
directivo, la realizacion de un estudio de referencia, una amplia
consulta con las partes interesadas y adoptar un enfoque de
todo el gobierno en el disefio y la aplicacion

Consulte los recursos disponibles sobre la elaboracién
de un PNA sobre BHR de las siguientes organizaciones:

Oficina del Alto Comisionado para los Derechos
Humanos: Guidance on National Action Plans on
Business and Human Rights (2016)

El Instituto Danés de Derechos Humanos (DIHR) y

la Mesa Redonda Internacional de Responsabilidad
Corporativa (ICAR): National Action Plans on Business
and Human Rights Toolkit (2017)

Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF),
DIHR e ICAR: Los derechos del nifio en los planes de
accioén nacionales sobre empresas y derechos humanos
(2015)

DIHR, Planes de accién nacionales sobre empresas y

derechos humanos, https://globalnaps.org/

Guidance on
National Action Plans on
Business and Human Rights

UN Working Group on Business and Human Rights

“Las empresas no son actores
neutrales en situaciones de
conflicto... Incluso si las empresas
no toman partido en el conflicto,
el impacto de sus operaciones
influird necesariamente en la
dindmica del mismo.”

Informe del Grupo de Trabajo sobre la
cuestion de los derechos humanos y las
empresas transnacionales y otras empresas
comerciales “Empresas, derechos humanos
y regiones afectadas por conflictos: hacia
una accion reforzada” 21 de julio de 2020,
A/75/212


https://globalnaps.org/

o £ Qué dicen los Principios Rectores de las Naciones
Unidas sobre las Empresas y los Derechos Humanos
sobre la proteccién y el respeto de los derechos
humanos frente a los impactos adversos relacionados
con las empresas en contextos de conflicto?

En las situaciones de conflicto, la probabilidad y la gravedad de
las violaciones de los derechos humanos es considerablemente
mayor que en las situaciones sin conflicto, y los grupos
vulnerables sufrirdn inevitablemente de forma desproporcionada
las consecuencias negativas de los conflictos.

El Estado y las empresas tienen papeles complementarios:

1. Los Estados de origen y de acogida deben utilizar sus
principales herramientas politicas y palancas para garantizar
que las empresas ejerzan una debida diligencia reforzada y
sensible al conflicto cuando operen en zonas afectadas por el
mismo.

2. Las empresas, por su parte, tendran que adoptar practicas
mejoradas de HRDD e incorporar principios clave de
sensibilidad al conflicto

El papel de los Estados:

En virtud del Principio Rector 7, los UNGP establecen que los
Estados deben ayudar a garantizar que las empresas que operan
en esos contextos de conflicto no estén implicadas en abusos,
de las siguientes maneras:

A. Comprometerse lo antes posible con las empresas para
ayudarlas a identificar, prevenir y mitigar los riesgos
relacionados con los derechos humanos de sus actividades y
relaciones comerciales

B. Proporcionar una asistencia adecuada a las empresas para
evaluar y abordar los mayores riesgos de abusos, prestando
especial atencién a la violencia de género y sexual

C. Negar el acceso a las ayudas y servicios publicos a las
empresas que estén implicadas en graves violaciones de los
derechos humanos y se nieguen a cooperar para hacer frente
a la situacion

D. Garantizar que sus politicas, legislacién, reglamentos y
medidas de aplicacién actuales son eficaces para abordar el
riesgo de participacion de las empresas en graves violaciones
de los derechos humanos

El comentario al Principio 12 aclara ademas que el alcance de la
responsabilidad empresarial de respetar puede ser mas amplio
en contextos de conflicto, ya que “en situaciones de conflicto
armado las empresas deben respetar las normas del derecho
internacional humanitario.”

* ¢Cudndo deben los Estados exigir a las empresas
una mayor debida diligencia?

Un informe del UNWG, “ Las empresas, los derechos

humanos y las regiones afectadas por los conflictos: hacia una
accion reforzada “ (disponible en undocs.org/en/A/75/212),
establece que los Estados y las empresas deben identificar los
desencadenantes de los conflictos y planificar en consecuencia.”

Los factores desencadenantes son:

1. La presencia de conflictos armados y otras formas de
inestabilidad

2. La debilidad o ausencia de estructuras estataless

3. Registro de violaciones graves del derecho internacional de
los derechos humanos y del derecho humanitario

4. Sefiales de advertencia, incluyendo::

a. la adopcion de medidas encaminadas a la violencia
masiva, incluido el acopio de armas y armamento

b. la imposicién de leyes de emergencia o medidas de
seguridad extraordinarias

c. la suspension de las instituciones vitales del Estado o la
interferencia en las mismas

d. el aumento de la politizacion de la identidad y

e. el aumento de la retdrica incendiaria o del discurso del
odio

Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las diapositivas para las siguientes
preguntas accediendo a la presentacién en
linea de la Parte | - Médulo 3, Sesién 1. La
pagina también estd disponible escaneando
este cédigo QR

¢Cual de las siguientes opciones ayudaré al Estado a cumplir
con su deber de proteger a los titulares de derechos contra
los abusos de los derechos humanos por parte de los actores
empresariales, segtn los UNGP?

Elaborar una legislacién que regule o elimine las
comisiones de contratacién que se cobran a los
trabajadores inmigrantes: ;ESTA DE ACUERDO/NO
ESTA DE ACUERDO?

Respuesta correcta: Los participantes deben estar de acuerdo,
ya que las tarifas de contratacion exorbitantes conducen a
condiciones que favorecen el trabajo forzado o en régimen de
servidumbre.

Crear un grupo de trabajo para identificar las lagunas
en la regulacién de las evaluaciones de impacto
ambiental (EIA): ;ESTA DE ACUERDO/NO ESTA DE
ACUERDO?

Respuesta correcta: Los participantes deberian estar de acuerdo,
ya que las EIA son fundamentales para proteger, entre otras

cosas, los medios de vida, la salud, los derechos sobre la tierra,
los derechos culturales y los derechos de los pueblos indigenas.

4 Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de los derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas comerciales: “Empresas, derechos
humanos y regiones afectadas por conflictos: hacia una accién reforzada”, 21 de julio de 2020, A/75/212
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Pedir al gobierno local que participe en la elaboracién
de un plan para abordar los problemas de derechos
sobre la tierra: ;ESTA DE ACUERDO/NO ESTA DE
ACUERDO?

Respuesta correcta: Los participantes deben estar de acuerdo,
ya que el gobierno local también debe comprometerse a
proteger los derechos sobre la tierra de la extralimitacion de
algunas empresas.

Desarrollar leyes y politicas que disuadan a todas las
empresas de operar en entornos conflictivos para no
verse involucradas en estos contextos de alto riesgo:
¢ESTA DE ACUERDO/NO ESTA DE ACUERDO?

Respuesta correcta: Los participantes probablemente estén en
desacuerdo. Los UNGP no aconsejan que las empresas eviten
todos los contextos de conflicto, ya que puede haber ocasiones
en las que no sea aconsejable o incluso posible hacerlo. En
cambio, los UNGP establecen que los Estados deben colaborar
lo antes posible con las empresas para ayudarlas a identificar,
prevenir y mitigar los riesgos relacionados con los derechos
humanos de sus actividades y relaciones comerciales.



Sesion 2: Pilar 2 - Obligacion de las empresas de
respetar (Principios 11 a 24)

50 minutos
©)

Al final de esta sesion, los participantes comprenderan
mejor qué pueden hacer las empresas para mostrar
respeto por los derechos humanos, objeto del Pilar 2.

O<0
“i5 | Lectura seguida de un cuestionario.

@ Con esta seccién, seguimos ofreciendo una visién
general de los UNGP, pero centrandonos en el Pilar
2. Esta seccion sirve de introduccién al Pilar 2, y
abarca los principios en los que se basa la politica de
derechos humanos, la HRDD y el remedio.

1. Explique que durante esta sesién presentaremos
el segundo pilar de los UNGP y los principios
subyacentes que impulsan la obligacién de las
empresas de respetar los derechos humanos.

2. Informar a la audiencia de que esta sesion
pretende ser sélo una visién general.

3. Diga a los participantes que la sesién durara 50
minutos y que al final habra una prueba de grupo.

4. Presente el material de la siguiente manera.

«¢* ;Cémo pueden las empresas mostrar respeto por
los derechos humanos?

El pilar 2 establece que: “Las empresas deben respetar los
derechos humanos. Esto significa que deben evitar infringir
los derechos humanos de los demas y abordar los impactos
adversos sobre los derechos humanos en los que estén
involucradas.” - Principio 11.

Mas concretamente, los UNGP indican que las empresas deben
mostrar respeto mediante:

1. Incorporar su responsabilidad de respetar los derechos
humanos estableciendo un compromiso politico (Principio 16)

2. Llevar a cabo la HRDD (Principios 17 a 21y 24), que es un
proceso para identificar, prevenir, mitigar y dar cuenta de los
impactos adversos sobre los derechos humanos

3. RRemediar los impactos adversos sobre los derechos
humanos que ya se han producido (Principio 22)

Estos tres puntos se analizardn con més detalle en las proximas
sesiones. Por ahora, es importante descubrir algunos de los
principios subyacentes que se tratan en los dos segmentos
siguientes.

¢ ¢ Qué tipo de empresas deben dar prioridad al
respeto de los derechos humanos?

La responsabilidad de las empresas de respetar los derechos
humanos se aplica a todas las empresas, independientemente
de su tamarfio, sector, contexto operativo, propiedad y estructura
(Principio 14).

No obstante, la escala y la complejidad de los medios a través
de los cuales las empresas cumplen con esa responsabilidad
pueden variar en funcién de estos factores y de la gravedad
de los impactos adversos de la empresa sobre los derechos
humanos (Principio 14).

La responsabilidad de respetar los derechos humanos se
extiende a todas las operaciones de una empresa e incluye
todas sus relaciones comerciales a lo largo de su cadena de
valor. Esto implica también que es responsable de los impactos
de todos los servicios y productos que ofrece a los usuarios
finales (Principio 13). Los UNGP piden a las empresas que
aborden los impactos sobre los derechos humanos mas alla de
su “esfera de influencia”

«¢* ¢ Cuéles son algunas de las consideraciones
fundamentales que las empresas deben tener en
cuenta antes de emprender esfuerzos para demostrar
el respeto de los derechos humanos?

Cuando los UNGP dicen que hay que prevenir y mitigar los
riesgos, se refieren a los riesgos para los derechos humanos; el
segundo pilar no se ocupa de los riesgos para la empresa (como

la rentabilidad).

Las empresas no pueden compensar los impactos negativos
sobre las personas “haciendo el bien”, a través de lo que
solemos llamar RSC. Por ejemplo, una empresa no puede
compensar el hecho de que se utilice mano de obra infantil en
sus cadenas de suministro construyendo una escuela (véase el
comentario al Principio 11).

Cuando sea dificil abordar todos los riesgos o impactos sobre
los derechos humanos identificados, las empresas deben tratar
primero de prevenir y mitigar aquellos que sean més graves o
cuando una respuesta tardia los haga irremediables (Principio 24).

El cumplimiento de las leyes locales puede no ser suficiente para
satisfacer las expectativas de los Principios Rectores (véase el
comentario al Principio 13).

Para las empresas que trabajan en zonas afectadas por
conflictos, los enfoques de mitigacion de riesgos se
intensificarian necesariamente, y de hecho se elevarian al nivel
de cumplimiento legal (Principio 23).

Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las diapositivas para las siguientes
preguntas accediendo a la presentacién en
linea de la Parte | - Médulo 3 Sesién 2. La
pagina también esta disponible escaneando
este cédigo QR:
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¢Cuales son las tres cosas que los UNGP dicen que las
empresas deben hacer para mostrar respeto por los
derechos humanos?

A. Desarrollar una politica de derechos humanos, llevar a cabo
una HRDD vy, conceder subvenciones a las organizaciones de
la sociedad civil (CSO)

B. Llevar a cabo la HRDD, conceder subvenciones a las OSC y
proporcionar reparacion a las victimas cuando sea necesario

C. Llevar a cabo una HRDD, desarrollar una politica de derechos
humanos y, en caso necesario, ofrecer reparacion a las
victimas de abusos

D. Desarrollar una politica de derechos humanos, desinvertir en
empresas que no tengan una politica de derechos humanos y
ofrecer reparacion cuando sea necesario

La respuesta es C. Los UNGP no prescriben la concesién
de subvenciones a las CSO en el marco del Pilar 2, por muy
importante que sea para alcanzar los objetivos en materia
de derechos humanos. Ademas, los UNGP no abogan por
la desinversién en empresas que no tienen una politica de
derechos humanos.

La responsabilidad de respetar los derechos humanos
sélo se aplica a las grandes empresas de titularidad
publica en sectores en los que los riesgos de abusos
de los derechos humanos son bien conocidos.

¢ VERDADERO o FALSO?

FALSO. La responsabilidad de las empresas de respetar

los derechos humanos se aplica a TODAS las empresas,
independientemente de su tamafo, sector, contexto operativo
propiedad y estructura (Principio 14). Sin embargo, los

medios a través de los cuales las empresas cumplen con esa
responsabilidad pueden variar segtin el tamafo de la empresa,
la complejidad de los problemas y la gravedad de los riesgos
para los derechos humanos (Principio 14).

Los UNGP establecen que puede ser necesario
considerar un equilibrio entre los riesgos y las
oportunidades. Asi, los riesgos deben entenderse
como riesgos para los seres humanos Y el riesgo para
la rentabilidad de las empresas. ; VERDADERO o
FALSO?

FALSO. Cuando los UNGP dicen que hay que prevenir y mitigar
los riesgos, se refieren a los riesgos para los derechos humanos;
el Pilar 2 no se ocupa de los riesgos para la empresa (como la
rentabilidad). Sin embargo, es posible que la mitigaciéon de la
exposicion al riesgo de los derechos humanos de una empresa
conlleve menos problemas de reputacion y operativos.



Sesion 3: Politica de Derechos Humanos
(Principio 16)

50 minutos

Al final de esta sesidn, los participantes comprenderan
mejor qué pueden hacer las empresas para mostrar
respeto por los derechos humanos, tema del Pilar 2.

0c0
< = | Conferencia seguida de una revision de las politicas

de derechos humanos existentes y un cuestionario.

Con esta seccién, seguimos ofreciendo una visién
general de los UNGP, centrandonos aqui en la
elaboracion de politicas de derechos humanos. Sin
embargo, esta seccidn no entra en gran detalle.

1. Diga a los participantes que la sesién durara 50
minutos y que habra un debate facilitado al final.

2. Informe ademas a los participantes de que,
durante esta sesién, desarrollaremos nuestra
comprensién de lo que supone desarrollar una
politica de derechos humanos.

3. Informar a los asistentes de que esta sesién sélo
pretende ser una visién general.

4. Presente el material de la siguiente manera.

¢ ¢Por qué y cémo redacta una empresa una politica
o declaracién de derechos humanos? - Principio 16

Una declaracion de politica es un componente critico de

la implementacion de la responsabilidad de respetar los
derechos humanos, ya que sirve como base para integrar los
procesos y politicas relacionados en todas las operaciones y
su cadena de valor.

Aunque las empresas deben respetar todos los derechos
humanos reconocidos internacionalmente, algunas empresas
estaran mas expuestas que otras a una clase o tipo de riesgo
relacionado con los derechos humanos. Seria poco practico

y poco manejable para los lectores digerir una politica de
derechos humanos basada en el detalle de las respuestas a
todos los derechos humanos posibles. Por lo tanto, como primer
paso en la redaccién de una politica de derechos humanos,
hay que trazar un mapa de las cuestiones mas destacadas de

la empresa en materia de derechos humanos o comenzar con
una cuestion concreta de derechos humanos que haya surgido
en relacién con las operaciones de la empresa. La relevancia es
la primera caracteristica de una politica de derechos humanos
creible que invita a la adhesion de todas las partes interesadas,
incluidos los empleados. Por ejemplo:

+ Una empresa de tecnologias de la informacién y la
comunicacién (ICT) puede querer centrarse en los derechos
de privacidad

+ Una empresa de alimentacion y bebidas puede querer
abordar las cuestiones laborales y territoriales

La politica de derechos humanos también puede integrarse en
una politica de sostenibilidad més amplia 0 en un cédigo de
conducta.

+ Politica de derechos humanos de la ANA disponible

en: www.ana.co.jp/group/en/csr/effort/pdf/
humanrights_e.pdf

+ Politica de Coca Cola disponible en: www.coca-

colacompany.com/content/dam/journey/us/en/

lici f/human-workplace-righ lifornia-
ransparency-in- ly-chain-act/human-rights-policy-
pdf-english.pdf

+ Politica de derechos humanos de Cargill disponible

en: www.cargill.com/doc/1432136529974/cargill-
commitment-on-human-rights.pdf

ANA Group Policy on Human Rights

At the ANA Group, we understand that we must respect the human rights of all persons affected by our
business activiies, and we will make every effortto safeguard their dignity and to show them respect.

1. Stance

‘The ANA Group hereby estabiishes a Human Rights Policy (‘the Policy’) based on the International Bill
of Righs (the Universal Declaration of Human Rights and the two International Covenants), the
International Labor Organization Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, the Ten
Principles of the United Nations Global Gompact, and the United Nations Guiding Principles on Business
and Human Rights, and will promote efforts for the respect of human rights. The Policy also articulates
ANA' commitment to respect human rights in accordance with ANA's Mission Statement, Management
Vision, and Code of Conduct (ANA's Way).

2. Scope of Application

‘The Policy will apply to all officers and employees of the ANA Group (all staff including execuives,
permanent staff and contract staff). The ANA Group will also continuously encourage its business
partners and suppliers not only to supportthe Policy but also to adopt a similar policy, and will cooperate
with its business partners and supplers in promoting respect for human rights.

3. Responsibility to Respect Human Rights
The AN/ wilfulfl ts responsibility
donot result human rights, and i

our business activities may have on human rights. In the event our business pariners or suppliers have
a adverse impact on human rights, we will use our influence to encourage them to take appropriate
measures. The ANA Group will name one person responsible (Chiel CSR Promotion Officer) for
overseeing implementation of, and monitoring adherence to, this Policy.

by ensuring that its business activities

4. Compliance with Applicable Laws and Regulations

‘The ANA Group will comply with the laws and regulations of all countries where it conducts its business
activities. It wil also respect intemational human rights standards to the maximum extent possible, and
actively promote these standards,

5. Training and Education
‘The ANA Group will provide appropriate training and education for ts executives and employees.

respect

Rights
The CGoca-Cola Company
Human Rights Policy

Respect for Human Rights
Respect for human rights is a fundamental value of The Coca-Cola Company.

We strive to respect and promote human rights in accordance with the UN Guiding Principles
on Business and Human Rights in our refationships with our employees, suppliers and
independent bottlers. Our aim is to help increase the enjoyment of human rights within

the communities in which we operate.

Dignity

This Policy is guided by international human rights principles encompassed by the Universal
Declaration of Human Rights, including those contained within the International Bill of Rights
and the International Labor Organization's 1998 Declaration on Fundamental Principles and
Rights at Work.

This policy applies to The Goca-Cola Company, the entities that we own, the entities in which
we hold a majority interest and the facilities that we manage. The Company also expects
independent bottlers and suppliers to uphold these principles and urges them to adopt similar
policies within their own businesses.

We use due diligence as a means to identify and prevent human rights risks to people in our
business and value chain. Where we have identified adverse human rights impacts resulting
from or caused by our business activities, we are committed to provide for or cooperate in,
their fair and equitable remediation. We seek to promote access to remediation where we are
linked to or involved in those adverse impacts through our relationships with third parties.
The Human Rights Policy is overseen by The Goca-Cola Company’s Board of Directors,
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Our Commitment

Cargill s committed to treating people with dignity he din

where we do business. We promote and respect human rights as outlined in the Universal Declaration of
Human Rights and the UN Sustainable Development Goals. We are a participant in the UN Global
Compact. We take guidance from the UN Guiding Principles on Business and Human Rights and the
International Labour Organisation Fundamental Principles and Rights at Work. These frameworks call on
usto engage in due diligence and take action to remedy issues where identified in our workplaces,
supply chains and extended communities.

Page

Cargil's purpose is to nourish the world in a safe, responsible and sustainable way. We aspire to be the
most ducts and servi It Itural, food, industrial and financial
markets we serve. As a result of the diverse regions and industries we operate in, we aim to
operationalize this Commitment in three key areas: at work, in our supply chains, and in our extended
communities.

“This C into
Material impacts are further outlined and

Promotion of an equitable, safe and supportive workplace

Cargill's people are our greatest asset. We tabl

value i gl . & s goals to achieve
their own individual potential

Our Code of Conduct serves as the foundation for the behaviors expected from all our employees. Every
employee receives an introduction to Cargill's Code of Conduct and Guiding Principles, which is followed
by regular training to help ensure that employees’ actions align with the Company’s commitments on
business conduct, the environment, people and communities.

safe: A is sending every employ: e
il our b tiviti that protects the health and safety

of our people. Cargill
ules for the lawful and proper handiing of this data.

Equitable: We apply eq er ployees, and
meet or exceed all applicabl We respect the freedom of association
and employees right to choose to form v join trade gain. We

have committed to achieving gender parity at the executive level by 2030,

February 2019
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http://www.ana.co.jp/group/en/csr/effort/pdf/humanrights_e.pdf
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http://www.coca-colacompany.com/content/dam/journey/us/en/policies/pdf/human-workplace-rights/california-transparency-in-supply-chain-act/human-rights-policy-pdf-english.pdf
https://www.cargill.com/doc/1432136529974/cargill-commitment-on-human-rights.pdf
https://www.cargill.com/doc/1432136529974/cargill-commitment-on-human-rights.pdf

REFERENCIA
DE ALTO
NIVEL

Una breve referencia a los derechos humanos en la misién de la
empresa, la declaracién de valores u otro documento general

Una declaracién mas elaborada que describa las expectativas de
DECLARACION !aempresay las estructuras de responsabilidad con respecto a los

POLITICA derechos humanos, ya sea en una politica independiente o integrada
en una politica de sostenibilidad mas amplia o en un cédigo de
conducta

: Orientaciones detalladas en areas funcionales o geograficas,
ORIENTACION que indican a los directivos y otras personas lo que deben hacer
OPERATIVA especificamente en su trabajo diario; a menudo se integran en las

politicas operativas existentes

Una declaracion politica puede incluir los siguientes niveles de compromisos.

Fuente: Shift, Oxfam y Global Compact Network Netherlands. Doing Business with Respect for Human Rights: Una herramienta de orientacién para las
empresas (2016). Disponible en aim-progress.com/storage/resources/business-respect-human-rights-full. pdf

Un posible segundo paso es solicitar la opinion de los El compromiso con las partes interesadas externas en una
empleados. Segun Shift, una empresa de asesoramiento en politica de derechos humanos también puede mejorar las
materia de BHR, “la participacién de [los empleados] puede capacidades y estrategias de gestion interna. Como sefiala
mejorar no sélo el contenido de la politica, sino que también twentyfifty, otra empresa asesora en materia de derechos
puede ayudar a generar una mayor aceptacién una vez que se humanos, “la capacidad de interactuar con una amplia gama
adopte formalmente...”* de partes interesadas en la sociedad se estd convirtiendo en
una competencia esencial para los directores generales y los
Lo que es cierto para los empleados también lo es para las consejeros delegados y en una de las claves del rendimiento
partes interesadas externas. El compromiso con las partes empresarial a largo plazo y de la capacidad de recuperacion en
interesadas puede llevar mucho tiempo, pero en un entorno un entorno empresarial en constante cambio...”.Global Compact
operativo en el que la confianza es escasa o los riesgos de Network Germany y twentyfifty. Participacién de las partes
violacién de los derechos humanos son significativos, la interesadas en la debida diligencia en materia de derechos
incorporacién de las opiniones de los actores externos puede humanos (2014).
infundir vida, propésito y utilidad a una politica de derechos
humanos.

. United Nations Report  (2015)
ey Globat Compact
Guide on How to Develop a Human Rights Policy
A Guide for Business

How to Develop a
Human Rights Policy Provides instruction on how businesses can develop and implement a

human rights policy within their companies. The second edition of How to
Develop a Human Rights Policy was designed by Human Rights and
Labour Working Group member Ernst & Young - Japan.

Access Resource
[ A Guide for Business: How to Develop a Human Rights
Policy (English)

[ A Guide for Business: How to Develop a Human Rights
Resource Author Policy (Spanish)

United Nations Global Compact

Los recursos del Global Compact estan disponibles en www.unglobalcompact.org/library/22

5  Shift, Oxfam y Global Compact Network Netherlands. Hacer negocios respetando los derechos humanos: Una herramienta de orientacién para las empresas

(2016). Disponible en aim-progress.com/storage/resources/business-respect-human-rights-full.pdf


http://aim-progress.com/storage/resources/business-respect-human-rights-full.pdf
http://aim-progress.com/storage/resources/business-respect-human-rights-full.pdf
http://www.unglobalcompact.org/library/22

o ¢Cuéles son las caracteristicas esenciales de todo
compromiso creible en materia de derechos humanos?

Los UNGP sostienen que las politicas de derechos humanos
creibles deben:

+ Estipular las expectativas de la empresa en materia de
derechos humanos para el personal, los socios comerciales y
otras partes directamente relacionadas con sus operaciones,
productos o servicios

+ Ser aprobado por el nivel mas alto de la empresa

+ Estar informada por los conocimientos internos y/o externos
pertinentes

+ Estar disponible piblicamente y ser comunicada interna y
externamente a todo el personal, socios comerciales y otras
partes relevantes

+ Estar reflejadas en las politicas y procedimientos operativos
necesarios para integrarlas en toda la empresa.

Debate facilitado

Pregunta si alguien de la audiencia ha redactado una politica
de derechos humanos o de sostenibilidad. ; Cuéles fueron sus
experiencias?

Utilizando los enlaces anteriores, lee algunos pasajes clave

de una politica de derechos humanos como demostracién
maés clara de los componentes de una politica. Pregunte a los
asistentes si ven que falta algo. Pregunte a los asistentes si les
gustarfa incluir mas.

Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las diapositivas para las siguientes
preguntas accediendo a la presentacion de
la Parte | - Médulo 3 Sesién 3 en linea. La

pagina también esta disponible escaneando
este cédigo QR

¢Cual de las siguientes respuestas NO es cierta?
Las politicas de derechos humanos son més sélidas cuando:

A. La politica se basa en las opiniones de los empleados, para
garantizar su aceptacion.

B. La politica es lo mas amplia posible y cubre areas que
pueden ir més alld del &mbito de las operaciones de la
empresa, para impactar en el mayor nimero de personas.

C. La politica se aprueba en los niveles més altos, para fomentar
su adopcion en todos los niveles de la empresa.

D. La politica es lo suficientemente detallada como para
incorporarla a las politicas y procedimientos operativos.

La respuesta correcta es B. La politica es mas sélida cuando es
relevante para la empresa y su huella operativa. Si una politica
es demasiado amplia, puede ser dificil conseguir la aceptacion
de los empleados. También puede dificultar la incorporacién
del compromiso con los derechos humanos en las politicas y
procedimientos operativos.



Session 4: Human Rights Due Diligence
(Principle 17 to 21)

50 minutos
©@
Al final de esta sesion, los participantes comprenderan
mejor qué pueden hacer las empresas para mostrar
respeto por los derechos humanos, objeto del Pilar 2.
60

Lectura seguida de un cuestionario.

g
@ Esta sesién no entra en detalles sobre como llevar

a cabo la debida diligencia en materia de derechos
humanos. La formacion detallada se encuentra en la
Parte 2 de esta guia de facilitacién de la formacion. El
facilitador debe familiarizarse con los UNGP antes de
la formacién en si, incluyendo el Comentario y la Guia
de Preguntas Frecuentes proporcionada por la OHCHR

(disponible en ohchr.org/documents/publications/
fag_principlesbussinesshr.pdf) to ensure that they can

answer any questions.

1. Explique que, durante esta sesién, presentaremos
la préctica de la HRDD que se encuentra en el Pilar
2 de los UNGP.

2. Informar a la audiencia de que esta sesién no
pretende ofrecer una inmersién profunda en
la debida diligencia en materia de derechos
humanos. Esa formacién se reserva para la
segunda parte.

3. Diga a los participantes que la sesién durara 50
minutos y que habré un cuestionario de grupo al
final.

4. Presente el material como se indica a continuacién.

e ;:Qué dicen los UNGP sobre la debida diligencia en
materia de derechos humanos (HRDD)?

Los UNGP proporcionan el nivel mas alto de normas acordadas
en el mundo para llevar a cabo la debida diligencia en materia
de derechos humanos. Estas normas se encuentran en los UNGP
en los Principios 17 a 21. A veces se habla de la HRDD como

un proceso de “conocer y mostrar”: un medio para conocer

los riesgos de una empresa en materia de derechos humanos y
mostrar lo que la empresa esta haciendo al respecto.

Los UNGP establecen que las empresas deben prevenir y dar
cuenta de cémo abordan sus impactos adversos sobre los
derechos humanos. Para ello, las empresas deben aplicar la
"debida diligencia”, que implica cuatro pasos:

1. Identificar y evaluar los impactos reales y potenciales sobre
los derechos humanos

2. Integrar los resultados y actuar en consecuencia
3. Seguir y verificar la eficacia de las respuestas

4. Comunicar y dar cuenta de cémo se abordan los impactos y
los resultados

Cuando una empresa lleva a cabo una HRDD e identifica que
ya se han producido impactos sobre los derechos humanos,
la empresa también debe remediar esos impactos reales
(Principio 22).

“¢° ¢ Cuéles son algunas de las principales
consideraciones para llevar a cabo la debida diligencia
en materia de derechos humanos?

La HRDD debe cubrir los impactos que la empresa ha causado
o a los que ha contribuido a través de sus propias actividades,
o que pueden estar directamente vinculados a sus operaciones,
productos o servicios por sus relaciones comerciales (Principios
17ay 19).

La debida diligencia debe ser continua, ya que los riesgos y
los impactos cambian a lo largo del tiempo, al igual que los
contextos operativos (Principio 17¢).

Es importante que la debida diligencia implique la participacion
de multiples partes interesadas (Principio 18). Para evaluar

con precisién los impactos sobre los derechos humanos, las
empresas deben tratar de comprender las preocupaciones de las
partes interesadas consultdndolas directamente

Las empresas deben integrar las conclusiones de sus
evaluaciones de impacto en todas las funciones y procesos
(Principio 19). Esto puede implicar la asignacion de
responsabilidades a individuos y unidades, al tiempo que se
integran otras consideraciones en:

Procesos de toma de decisiones

Presupuestos para el cumplimiento, la mitigacién y la
reparacion

+ Supervision y cumplimiento de las recomendaciones de la
evaluacién de impacto

Con el fin de verificar si se estan abordando los impactos
adversos sobre los derechos humanos, las empresas también
deben hacer un seguimiento de la eficacia de su respuesta
(Principio 20).

El seguimiento debe:

+ Basarse en indicadores cualitativos y cuantitativos adecuados

+ Aprovechar los comentarios de fuentes internas y externas,
incluidas las partes interesadas

Las empresas deben estar preparadas para comunicar como
van a evaluar sus impactos sobre los derechos humanos en el
exterior, especialmente cuando las partes interesadas afectadas
planteen sus preocupaciones o lo hagan en su nombre
(Principio 21).



Talking the
Human Rights Walk

Nestlé's Experience Assessing Human Rights Impacts
in its Business Activities

FACEBOOK Who We Are What We Build
& BacktoMewwsom

An Update on Facebook's
Human Rights Work in Asia and
Around the World

b Bivatrsa, Dirwttor of Hurmas Rights e Als Winvelhon, Priohoct Pty Mariges, Shamis

Experiencia de Nestlé en la evaluacion del impacto de los derechos
humanos en sus actividades empresariales, disponible en www.nestle.
com/sites/default/files/asset-library/documents/library/documents/
corporate_social_responsibility/nestle-hria-white-paper.pdf; and
Evaluacion de Facebook disponible en: about.fb.com/news/2020/05/
human-rights-work-in-asia

La responsabilidad de respetar los derechos humanos exige que
las empresas dispongan de politicas y procesos a través de los
cuales puedan saber y demostrar que respetan los derechos
humanos en la practica.

“Mostrar” proporciona cierta transparencia y responsabilidad a
aquellos que pueden haber sido afectados por las operaciones
empresariales en el pasado, pero también a otras partes
interesadas relevantes, incluidos los inversores. Esto también
genera confianza con estas partes interesadas.

La Organizacién Internacional de Normalizacion (ISO), la
Iniciativa Mundial de Presentacion de Informes (GRI) y otras
plataformas, como el marco de presentacion de informes

de los Principios Rectores de las Naciones Unidas, ofrecen
orientacion a las empresas sobre la presentacion de informes y la
normalizacién de las funciones y rutinas de gestién.

e ;Qué ocurre si descubrimos que se han producido
abusos durante el proceso de debida diligencia?

Cuando las empresas identifiquen que han causado o
contribuido a los impactos adversos, deben proporcionar o
cooperar en su remediacién a través de procesos legitimos
(Principio 22).

e ¢Por qué y cuando deben las empresas aplicar la
“debida diligencia reforzada”?

Las empresas deben actuar con mayor diligencia cuando
realicen operaciones o recurran a proveedores en situaciones de
conflicto.

Un informe del Grupo de Trabajo de las Naciones Unidas,

“Las empresas, los derechos humanos y las regiones afectadas
por conflictos: hacia una accién reforzada”, establece que las
empresas deben respetar las normas del derecho internacional
humanitario en situaciones de conflicto armado.® Las violaciones

de los derechos humanos en situaciones de conflicto se traducen

rapidamente en responsabilidad penal internacional para las
personas afectadas.

Los empresarios y empleados pueden ser acusados de la
comisién directa de crimenes internacionales, ademas de las
situaciones de complicidad. Esta norma también se aplica en
situaciones de ocupacién militar cuando un Estado ejerce un
control efectivo no consentido sobre un territorio sobre el que
no tiene titulo soberano.”

Las empresas, junto con los Estados, deben identificar los
desencadenantes de los conflictos y planificar en consecuencia.?
Los factores desencadenantes son:

1. La presencia de conflictos armados y otras formas de
inestabilidad

Debilidad o ausencia de estructuras estatales

Registro de violaciones graves de los derechos humanos
internacionales y del derecho humanitario

4. Sefales de advertencia, como:

f. los pasos que se estan dando hacia la violencia masiva,
incluyendo el acopio de armas y armamento

g. laimposicion de leyes de emergencia o medidas de
seguridad extraordinarias

h. la suspension o interferencia con instituciones estatales
vitales

i. mayor politizacién de la identidad y

j. aumento de la retdrica incendiaria o del discurso del odio

o ¢ Qué significa para una empresa emplear una
mayor debida diligencia?

En contextos de conflicto, los enfoques de debida diligencia
en materia de derechos humanos deben complementarse con
un enfoque sensible al conflicto. Para ello, las empresas deben
centrarse en tres pasos principales:

1. ldentificar las causas fundamentales de las tensiones y los
posibles factores desencadenantes

6 Véase el comentario al principio guia 12

7 Véase www.icrc.org/en/document/occupation; y Convenio de La Haya relativo a las leyes y costumbres de la guerra terrestre de 1907, art. 42.

8 Informe del Grupo de Trabajo sobre la cuestion de los derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empresas comerciales, Empresas, derechos
humanos y regiones afectadas por conflictos: hacia una accién reforzada, 21 de julio de 2020, A/75/212
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2. Trazar un mapa de los principales actores del conflicto y
de sus motivos, capacidades y oportunidades para infligir
violencia

3. ldentificar y anticipar las formas en que las propias
operaciones, productos o servicios de las empresas
repercuten en las tensiones sociales existentes y en las
relaciones entre los distintos grupos, y/o crean nuevas
tensiones o conflictos

* ¢ En situaciones de conflicto, ;cémo prioriza una
empresa los impactos y riesgos que debe abordar en
primer lugar?

En situaciones de conflicto, la priorizacién pide a las empresas

que piensen en la probabilidad y las consecuencias del conflicto

como un elemento crucial:

1. ¢Qué probabilidad hay de que el problema cree o exacerbe
el conflicto?

2. Cuél es la gravedad de las implicaciones para los derechos
humanos de los riesgos de conflicto identificados?

Debate facilitado

¢ Cuéles considera que son algunos obstaculos para conocer y
mostrar respeto por los derechos humanos?

¢ Qué obstaculos ve para el cumplimiento de las disposiciones
del pilar 2?

Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las diapositivas para las siguientes
preguntas accediendo a la presentacién en
linea de la Parte | - Médulo 3 Sesién 4. La
pagina también esta disponible escaneando
este codigo QR:

¢Cual de las siguientes opciones NO esta incluida
como forma en que las empresas pueden mostrar
respeto por los derechos humanos en el marco del
Pilar 2 de los UNGP?

A. Articular un compromiso con los derechos humanos a través
de una politica en este dmbito

B. Desarrollar planes de accién nacionales sobre empresas y
derechos humanos

C. Desarrollar procesos para identificar y abordar los riesgos
para los derechos humanos

D. Cumplir estrictamente las leyes locales

La respuesta correcta es la B. Los planes de accién nacionales
son instrumentos gubernamentales, aunque se elaboran
mediante consultas a multiples partes interesadas. Algunos
participantes pueden responder que la respuesta D tampoco es
suficiente para mostrar respeto, lo cual puede ser cierto. Aun asi,
la respuesta B es la mas acertada a la pregunta planteada. Ver a
continuacion.

¢Cual de las siguientes afirmaciones es la menos
acertada?

A. Es importante que las empresas comuniquen al publico
lo que la empresa ha hecho para respetar los derechos
humanos.

ve)

. Las empresas deben ofrecer un remedio para los abusos de
los derechos humanos que hayan causado o a los que hayan
contribuido.

C. Cuando las empresas siguen de cerca las leyes nacionales,
pueden estar seguras de que se respetaran los derechos
humanos.

D. Las politicas de derechos humanos deben ser aprobadas por
los niveles mas altos de la empresa.

La respuesta correcta es C. Seguir las leyes nacionales puede no
ser suficiente para garantizar el cumplimiento de los derechos
humanos.



Sesion 5: Pilar 3 - Estado y empresas - Acceso a
los recursos (Principios 25 a 28)

50 minutos

@ Los participantes comprenderdn mejor el alcance del
pilar 3.

i

o-0

¥

Conferencia seguida de un debate facilitado.

Esta seccién proporciona a los participantes una
comprensién general del pilar 3. No entra en detalles
sobre la forma de proporcionar reparacién o sobre
los mecanismos de reclamacion. El facilitador debe
familiarizarse con los UNGP antes de la formacién
propiamente dicha, incluyendo el Comentario y la
guia de Preguntas Frecuentes proporcionada por la
OACNUDH (disponible en www.ohchr.org/Documents/
Publications/FAQ_PrinciplesBussinessHR. para
asegurarse de que puede responder a cualquier
pregunta.

1. Explicar que, durante esta sesién, presentaremos el
Pilar 3 de los Principios Rectores de la ONU sobre
las Empresas y los Derechos Humanos, que tiene

que ver con el “remedio”

2. Informar a los participantes de que la sesién duraréa
50 minutos y que habré un debate facilitado al
final.

3. Explicar que esta sesién sobre el acceso a los
recursos es la Ultima sesion de la Parte | de la
formacién. Recuerde a los asistentes que esta
sesion se limita a ofrecer una visién general de los
UNGP.

4. Presentar el material de la siguiente manera.

¢ ¢ Qué es el acceso a la reparacion?

El acceso a la reparacion de los abusos de los derechos humanos
es un requisito previo para el pleno disfrute de los derechos
humanos.

Un remedio para los abusos puede incluir disculpas, restitucion,
rehabilitacién, compensacién financiera o no financiera 'y
sanciones punitivas, asi como esfuerzos iniciados para prevenir
futuros dafios a través de, por ejemplo, mandatos o garantias de
no repeticién.

A continuacién, se incluye una declaracion de Coca-Cola sobre
su trabajo de acceso a la reparacién: “Cuando identificamos
que hemos causado o contribuido a impactos adversos sobre

los derechos humanos, nos comprometemos a proporcionar o
cooperar en la reparaciéon. Nuestros mecanismos no obstruyen el
acceso a otros procedimientos de remediacién”.

[A)

Human Rights Report
2016-201

CHAPTER 7:

Access to remedy

Access to remedy is a prerequisite for
the full enjoyment of human rights.

The Coca-Cola Company places great
importance on access to remedy, the third
pillar of the UNGP. When we identify that
W have caused or contributed to adverse

and ensure concerns are appropriately
addressed in a timely manner. For systemic
fssues, such as human rights risks linked

to mega-sporting events, we collaborate
with other like-minded organizations and
companies to prevent, mitigate and remedy

to
providing for or cooperating in remediation.
Our mechanisms do not obstruct access to
other remedy procedures,

There are various channels through which
individuals, groups and communities

can raise grievances. At the global level,
trade unions and civi saciety may raise
concerns about adverse human rights

impacts.

Employees of The Coca-Cola Company
are encouraged to report grievances
through the EthicsLine, a global web

and telephone information and reporting
service. Telephone calls are toll-free,

and the EthicsLine is open 24 hours a

day, seven days a week, with translators
available. In 2016, we had 192 cases related

impacts through our
At a regional level, our Business Units.
around the world proactively engage with
local communities where they conduct
business. Any serious issue, which cannot
be addressed locally, may be escalated to
the global level, where a cross-functions

s, independent bottlers and
airect, authorized suppliers. The audits
include confidental interviews with workers
in these organizations. When an audit
identifies non-compliance, a corrective
action plan s established to have these
fssues addressed within an agreed-upon
time frame. The corrective action is tracked!
and may require a re-audit to determine if
improvement has occurred. Through this
process, 475 facilties were brought into

ted through the

EthicsLine. The main issues/allegations

were related to:

+ Discrimination (55 cases / 27 percent)

+ Work hours and wages (42 cases / 23
percent)

« Retaliation (37 cases / 20 percent)

+ safe and healthy workplace (33 cases /
17 percent)

+ Aska workplace rights question (1
cases /6 percent)

+ Workplace security (10 cases /5
percent)

+ Freedom of association (4 cases / 2
percent)

Resolving abuses can be very complex,

requiring a comprehensive approach that

Impacting the workplaces of more than
125,000 workers.

We also expect our suppliers and bottlers.
to provide workers with a mechanism to

NGOs, local
government and other organizations.

For example, our Human Rights Policy
and SGP strctly proibit the use of child
labor in any of our or our suppliers’
operations. We know, however, that child

express grievances without fear of reprisal

Fuente: Informe de Derechos Humanos de Coca Cola disponible en www.
coca-colacompany.com/content/dam/journey/us/en/responsible-business/

better-shared-business-landing/human-rights-report-2016-2017-tccc.pdf

La pagina web de derechos humanos de PepsiCo afirma:
"Reconocemos que nuestras politicas y programas pueden no
prevenir todos los impactos adversos en nuestra cadena de
valor, y nos proponemos ofrecer una solucién efectiva cuando
hayamos causado o contribuido a esos impactos y utilizar nuestra
influencia para alentar a nuestros proveedores o socios a ofrecer
una solucién cuando encontremos impactos directamente
relacionados con nuestras operaciones comerciales, bienes o
servicios”.

La Declaracion de Derechos Humanos de Unilever afirma:
“Damos importancia a la provisién de un remedio efectivo
dondequiera que se produzcan impactos sobre los derechos
humanos a través de mecanismos de reclamacién basados en la
empresa”.

() . s . . oz ofe,
%e® ¢ Quién tiene la obligacién de facilitar acceso a los
recursos?

El Grupo de Trabajo de las Naciones Unidas sobre Empresas y
Derechos Humanos ha afirmado que las victimas “deben poder
buscar, obtener y aplicar un conjunto de recursos”. (Principios
25-31)

Este ramillete incluye mecanismos no judiciales, incluidos los
mecanismos de reclamacién a nivel operativo.

Lo fundamental es que tanto los mecanismos judiciales como los
no judiciales sean capaces de “proporcionar recursos efectivos
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En los UNGP, la disposicion sobre recursos es aplicable
tanto al Estado como a las empresas:

La obligacién del Estado de proteger los derechos
humanos a través de los recursos se recoge en los
Principios 25 a 28.

La responsabilidad de las empresas de facilitar el acceso
a los recursos se encuentra en los Principios 29 y 30.

Los criterios de eficacia para todos los recursos del pilar
3 de los UNGP se enumeran en el principio 31.

en la préctica”.

El Grupo de Trabajo de las Naciones Unidas sobre Empresas y
Derechos Humanos reconoce que algunos procesos no judiciales
pueden mejorar la eleccién, la autodeterminacion y la autonomia
de los denunciantes y darles la oportunidad de configurar los
tipos de recursos que reciben.

o £ Qué es una disposicién de recurso basada en el
Estado?

El comentario que figura en el Principio 25 establece que “a
menos que los Estados tomen las medidas adecuadas para
investigar, castigar y reparar los abusos de los derechos humanos
relacionados con las empresas cuando se produzcan, el deber

Estudio de caso

de proteccién del Estado puede quedar debilitado o incluso
carecer de sentido”.

Los Estados deben proporcionar recursos a través de “medios
judiciales, administrativos, legislativos u otros medios
apropiados” (Principio 25). Esto significa que los Estados tienen
varios tipos de mecanismos a su disposicion para garantizar la
reparacion estatal. Estos mecanismos estatales pueden dividirse
en dos categorias generales:

+ Mecanismos judiciales basados en el Estado (por ejemplo, los
tribunales)

+ Mecanismos de reclamacién no judiciales basados en el
Estado (por ejemplo, tribunales dentro de un ministerio o
Instituciones Nacionales de Derechos Humanos)

El Principio 27 establece que los Estados deben adoptar las
medidas adecuadas para garantizar que sus tribunales sean
eficaces a la hora de abordar los abusos de los derechos
humanos relacionados con las empresas. A este respecto, los
Estados deben considerar también la forma de reducir los
obstéculos juridicos, practicos y de otra indole que puedan
conducir a la denegacién del acceso a los recursos.

Ademas, los Estados deben establecer también mecanismos no
judiciales que complementen a los tribunales. El Principio 27
establece que "los Estados deben establecer mecanismos no

4. Peerapol Mining Co. Ltd v Khao Khuha Community Rights Network (Thailand)

mentales” y a la salud.

Los miembros de la Red de Derechos de la Comunidad de Khao Khuha (KKCRN) [“demandados”]
protestaron contra las operaciones de la empresa minera Peerapol en la zona de Khao Khuha, en
Tailandia, alegando que estas operaciones habian provocado un exceso de polvo y otros dafios
medioambientales para su comunidad. La comunidad también envié una carta al Primer Ministro
solicitando la suspension de la concesién/permiso de la empresa y presenté casos contra funcionarios
publicos ante la Oficina del Defensor del Pueblo.

Como resultado, en 2011, Peerapol Mining Co. presenté cargos por difamacién ante el tribunal local
en virtud de la Ley de Agravios contra nueve miembros de la KKCRN, solicitando 64.000.000 de

baht tailandeses (mas de 2 millones de ddlares estadounidenses) por dafos y perjuicios. La empresa
retiré el caso antes de que pudiera ir a juicio. Posteriormente, los miembros de la comunidad
presentaron y ganaron una contrademanda contra la empresa ante el Tribunal Supremo, solicitando
una indemnizacién por dafios y perjuicios a su reputacién y dignidad. El Tribunal Supremo fallé a favor
de los miembros de la KKCRN, afirmando su derecho a protestar y a presentar quejas oficiales contra
la empresa. El tribunal sefialé ademas que los residentes se limitaban a ejercer sus derechos, y que la
demanda presentada por Peerapol Mining era un comportamiento perjudicial, no realizado de buena
fe, y condend a la empresa a pagar por los dafios a la reputaciéon causados, asi como por los “dafios

Fuente: Peerapol Mining Co. Ltd contra nueve miembros de la Red de Derechos Comunitarios de Khao Khuha (2013), disponible en: business-

humanrights.org/sites/default/files/documents/2020 CLA Annual Briefing_SLAPPs SEA_FINAL.pdf

En un caso judicial contra una empresa minera para obtener reparacién, el Tribunal Supremo tailandés fallé a favor de los
miembros de la Red de Derechos Comunitarios de Khao Khuha, afirmando su derecho a protestar y a presentar denuncias
oficiales contra la empresa. El tribunal sefial6 ademas que los residentes se limitaban a ejercer sus derechos, y que la
contrademanda por difamacién era un comportamiento perjudicial no llevado a cabo de buena fe, y condené a la empresa a

pagar por el dafio a la reputacién causado, asi como por los dafios a la salud y “mentales”.

Fuente: BHRRC. Defending Defenders, Challenging Malicious Lawsuits in SE Asia (2020), disponible en media.business-humanrights.org/media/
documents/files/documents/2020_CLA_Annual_Briefing SLAPPs_SEA_FINAL.pdf
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judiciales de reclamacién eficaces y apropiados... como parte de
un sistema estatal global para la reparacién de los abusos de los

derechos humanos relacionados con las empresas”.

La reparacion puede adoptar diversas formas, como una
combinacién de disculpas, restitucion, rehabilitacion,

compensacién econémica, sanciones punitivas y/o garantias de

no repeticién.

() Ve . .
«* ¢ Cudles son algunos ejemplos de mecanismos
judiciales?

+ + + + +

Instituciones Nacionales de Derechos Humanos (INDH)
Puntos Nacionales de Contacto (PNC) de la OCDE

Agencias gubernamentales

Organismos independientes

Tribunales laborales

Estudio de caso: Mecanismo estatal no judicial

6. CONCLUSION

El 24 de abril de 2013 se der
rumbé el edificio Rana Plaza en
Dhaka (Bangladesh). El edificio
albergaba una serie de fabricantes
textiles, entre ellos New Wave
Style, proveedor de la demanda-
da, PWT Group A/S. En el der-
rumbe murieron 1.138 personas y
més de 2.000 resultaron heridas.
A raiz de este suceso, Clean Clo-
thes Campaign (CCCDK) y Aktive
For- brugere (AF) presentaron un
reclamo ante el PNC, afirmando
que el Grupo PWT no habia actua-
do con la debida diligencia para
asegurar que New Wave Style
cumpliera con su obligacion de
garantizar condiciones de trabajo
justas y fa- vorables, asi como la
salud y la seguridad en el lugar
de trabajo). El demandante ha
afirmado que el Grupo PWT ac-
tué en violacion de las Directrices
de la OCDE para Empresas Mul-
tinacionales al no llevar a cabo la
debida diligencia para evitar el
derrumbe del edificio. El Grupo
PWT rechaza esta queja, hacien-
do referencia a los sistemas de
toma de decisiones y de riesgos
de la empresa, que han evaluado
regularmente las condiciones de
New Wave Style y han garantiza-
do que el proveedor tuviera unas
condiciones ordenadas para sus
empleados. El Grupo PWT afirma
que, en relacién con sus inspec-
ciones del New Wave Style, no se
dio ninguna circunstancia.

7. RECOMENDACIONES

El PNC recomienda que el re-
sponsable, el Grupo PWT, revise sus
sistemas de gestion y evaluacion de
riesgos a fin de implementar pro-
cesos que permitan a la empresa
cumplir con el requisito de debi-
da diligencia en relacion con sus
proveedores, de conformidad con
el capitulo Il de las Directrices de la
OCDE.

El Grupo PWT también deberia
asegurarse de que la politica de RSC
de la empresa cumple con las Lineas
Directrices de la OCDE para Empre-
sas Multinacionales, especialmente
en lo que respecta a los derechos
humanos y laborales fundamentales.
Se recomienda al Grupo PWT que
revise las autoevaluaciones de sus
proveedores en conjuncién con un
analisis de los riesgos del sector y
del pais y, sobre esta base, selec-
cione qué circunstancias deben ser
inspeccionadas. EI PNC recomienda
que el Grupo PWT informe y comu-
nique sobre estos resultados y sobre
las medidas llevadas a cabo por el
proveedor para prevenir los riesgos
potenciales; véanse las Directrices
de la OCDE, capitulo II, parrafo 10, y
capitulo IV, parrafo 5, y el comentario
asociado n°® 45.

El PNC recomienda que el Grupo
PWT siga esforzéndose por incor-
porar sistematicamente el Cédigo
de Conducta de la empresa en los
sistemas de gestidn y riesgo.

Sucesos como el de Rana Plaza
demuestran que las empresas no
pueden dar por sentado que las in-
specciones de seguridad de los edi-
ficios son llevadas a cabo por las au-
toridades locales, ni por sus propios
empleados, sin que haya un control
especial.

Tras el derrumbe del edificio Rana Plaza en Bangladesh,
las organizaciones de la sociedad civil presentaron

+ Defensores del Pueblo

+ Oficinas de reclamaciones del gobierno

® ¢Cémo son las soluciones?

+ Mejora de las condiciones de las victimas de los abusos
empresariales

+

Mejora directa de las condiciones de las victimas de los
abusos empresariales

Restitucion y/o compensacion (no) financiera por dafios

+

+ Sanciones punitivas

+ Garantias de no repeticién

+ Una declaracién (idealmente por parte de la empresa,
potencialmente por parte de los administradores del
mecanismo de reclamacién) en la que se reconozca la

infraccién

e ¢Cuales son algunos de los retos para lograr

soluciones?

+ El conocimiento publico de estos mecanismos puede ser
escaso

+ La accesibilidad esta limitada por los costes y los requisitos
de procedimiento
Falta apoyo financiero y de expertos
El desequilibrio de poder es demasiado grande entre las
partes

+ Los tribunales u otros mecanismos de reclamacién (como los
PNC) estan mal equipados

+ Las demandas estratégicas contra la participacién publica
(SLAPP) socavan los recursos

+ Las INDH disponen de mecanismos de reclamacioén, pero la
carga de casos es grande

+ Las demandas colectivas no estan permitidas en algunos

contextos

+ Pueden existir barreras extraterritoriales para los
demandantes fuera del estado de domicilio

o ¢ Qué aspecto tiene la provisién de recursos por
parte de las empresas?

La responsabilidad de las empresas de respetar los derechos
humanos a través de la reparacion se describe en los Principios
29 a 31.

Los UNGP establecen que las empresas y los grupos industriales
deben establecer o participar en mecanismos de reclamacién

a nivel operativo para hacer frente a los impactos sobre los
derechos humanos (Principios 29 a 30).

Segun los UNGP, un agravio es una injusticia percibida que

quejas ante el Punto Nacional de Contacto (PNC) de

la OCDE en Dinamarca, alegando que un comprador

no habia llevado a cabo la HRDD de acuerdo con las
Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales.
Al fallar en contra de la empresa, el PNC recomendé la
revision de los sistemas de gestion del compradory la
autoevaluacion de los proveedores, entre otras acciones.

Fuente: Declaracién final del Punto Nacional de Contacto de
Dinamarca ante la OCDE sobre un “caso especifico notificado
por Clean Clothes Campaign Denmark y Active Consumers
en relacién con las actividades del Grupo PWT” disponible en

businessconduct.dk/file/631421/mki-final-statement.pdf

evoca el sentimiento de derecho de un individuo o de un grupo,
que puede basarse en la ley, en un contrato, en promesas
explicitas o implicitas, en la practica consuetudinaria o en las
nociones generales de equidad de las comunidades agraviadas.
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Informes y tipos de reclamaciones

Unidad: Nimero de informes

Condiciones de trabajo 3,894 4,467 4,015
Entorno de trabajo 4,403 4,165 2,941
Relaciones interpersonales 2,414 2,362 2,910
Salud y seguridad 1,755 1184 1,350
Cambio en el trabajo 550 440 456
Cambio organizativo 139 115 7
Acoso 64 63 68
Discriminacion 36 18 17
Total 13,255 12,814 11,828

Arriba, desglose de las disputas llevadas a los mecanismos de reclamacién de Samsung 2016-2019. Samsung Electronics, Informe de sostenibilidad, 2020

disponible en images.samsung.com/is/content/samsung/p5/uk/aboutsamsung/pdf/Sustainability_report_2020_en_F.pdf

Se fomenta que los mecanismos de reclamacion a nivel de +

empresa funcionen mediante el didlogo y el compromiso, en
lugar de que la empresa actiie como arbitro de sus propias
acciones.

o ¢ Cuéles son las ventajas y los retos de los
mecanismos de la empresa?

Los mecanismos operativos de reclamacion apoyan la
identificacién de los impactos adversos sobre los derechos
humanos como parte de la debida diligencia en materia de
derechos humanos de una empresa.

Los mecanismos de reclamacién hacen posible que, una vez
identificados, los agravios se aborden y que los impactos

adversos sean remediados temprana y directamente por la +

empresa, evitando asi que los dafios se agraven y los agravios
aumenten.

Desafios:

+ Son dificiles de mantener, especialmente para las empresas
mas pequefas

+ Se reciben muchas quejas que no estéan relacionadas con
cuestiones de derechos humanos

+ Pueden socavar el papel de los sindicatos en la resolucién de
conflictos laborales

Previsible: proporcionar un procedimiento claro y conocido
con un calendario indicativo para cada etapa, y claridad en
los tipos de proceso y resultados disponibles y medios de
control de la aplicacion

Equitativo: procurar que las partes agraviadas tengan

un acceso razonable a las fuentes de informacion, el
asesoramiento y los conocimientos necesarios para participar
en un proceso de reclamacién en condiciones justas,
informadas y respetuosas

Transparente: mantener a las partes de una reclamacion
informadas sobre su progreso, y proporcionar suficiente
informacién sobre el funcionamiento del mecanismo para
crear confianza en su eficacia y satisfacer cualquier interés
publico en juego

Compatible con los derechos: garantizar que los resultados
y las soluciones sean acordes con los derechos humanos
reconocidos internacionalmente

Una fuente de aprendizaje continuo: aprovechar las medidas
pertinentes para identificar las lecciones para mejorar el
mecanismo y prevenir futuros agravios y dafios

@? Debate facilitado

¢ Cuéles han sido sus experiencias con los mecanismos de nivel
operativo o los mecanismos de reclamacién no judiciales?

* ¢ Cudles son los componentes de los mecanismos de

reclamacién no judiciales eficaces? ¢ Cémo mejoraria el acceso de las partes interesadas a los
recursos?

Como se establece en el Principio 31, los mecanismos a nivel
operativo deben basarse en el compromiso y el didlogo.

Los grupos de interés que puedan verse afectados por las
operaciones empresariales deben participar en el disefio de
estos mecanismos de reclamacion. Ademas, deben ser:

+ Legitimos: permitir la confianza de los grupos de interés a los
que van destinados y rendir cuentas sobre el desarrollo justo
de los procesos de reclamacion

+ Accesibles: que sean conocidos por todos los grupos de
interesados a los que se destinan, y que ofrezcan una
asistencia adecuada a aquellos que puedan enfrentarse a
obstéculos particulares para acceder a ellos
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CPARTEI:DEBIDA
DILIGENCIA EN MATERIA
DE DERECHOS

HUMANOS




Vision general

1.1Introduccion

La Parte Il de la Guia de facilitacién de la formacién en

debida diligencia en materia de derechos humanos se centra
principalmente en los Principios 17 a 21 del Pilar 2 de los
Principios Rectores de las Naciones Unidas sobre las Empresas
y los Derechos Humanos (UNGP). La formacion también abarca
los Principios 22 a 24, que incluyen la reparacién, la debida
diligencia reforzada y la priorizacion.

La Parte Il sigue a la Parte | de la guia de formacién, que abarca
el contenido de los UNGP de forma més amplia. Una vez mas, el
objetivo de los médulos de formacién de la Parte Il es aclarar
los elementos basicos de la debida diligencia en materia de
derechos humanos, ajustandose a los principios acordados
internacionalmente y a una terminologia ampliamente
comprendida. El médulo de formacién, que emplea un

enfoque gradual, permite a las empresas emprender la debida
diligencia en materia de derechos humanos como un esfuerzo
independiente o como parte de un proceso de evaluacién o
cumplimiento preexistente.

1.2 Principios Rectores de la ONU sobre las
empresas y los derechos humanos

Aprobados por unanimidad por el Consejo de Derechos
Humanos en 2011, los UNGP son ampliamente reconocidos
como el marco normativo mas autorizado del mundo
para abordar los impactos adversos de las operaciones
empresariales sobre los derechos humanos. Los UNGP “aclaran
los deberes y responsabilidades de proteger y respetar

los derechos humanos en el contexto de las actividades
empresariales y de garantizar el acceso a un recurso efectivo
a las personas y grupos afectados por dichas actividades”.”
Compuestos por 31 principios, los UNGP se dividen en tres
“pilares” que consisten en:

1. El deber del Estado de proteger los derechos humanos

2. La responsabilidad de las empresas de respetar los derechos
humanos

3. El requisito de que los Estados y las empresas garanticen
el acceso a un recurso efectivo para las victimas de abusos
relacionados con las empresas

Muchos expertos citan la aparicion de los UNGP como el
desarrollo méas importante que ha impulsado las practicas
empresariales responsables en los dltimos 20 afos. Sin embargo,
es importante destacar que los UNGP no introducen nuevas
leyes o reglamentos. Los UNGP, en cambio, proponen
enfoques inclusivos, coherencia politica, normas minimas y

una secuencia légica para evaluar y abordar los riesgos en
materia de derechos humanos.

1.3 Organizacion de la Guia para la facilitacion de
la formacion, Parte Il

Objetivo

El objetivo general de la Parte Il de esta guia de formacién es
que las empresas estén informadas de cémo se lleva a cabo
la HRDD segun las normas internacionales establecidas por los
UNGP.

Para conseguirlo, la formacion también:

+ Proporcionar una comprensién introductoria de los UNGP

+ Ayudar a las empresas a entender cémo identificar y priorizar
los riesgos para los derechos humanos

+ Esbozar las formas en que las empresas pueden integrar los
derechos humanos en sus procesos de gestion

Destinatarios

Esta guia proporciona a los facilitadores una herramienta

para formar a los empresarios que trabajan en una variedad

de capacidades diferentes, ya sea en puestos de liderazgo

de alto nivel o de gestién media, o con responsabilidades
funcionales en ventas, gestién de la cadena de suministro,

legal y de cumplimiento, o de sostenibilidad. Sin embargo, la
formacién no esté dirigida exclusivamente a personas del sector
empresarial. La formacién también es valiosa para aquellos

que quieren aprender mas sobre los UNGP en general, y mas
especificamente sobre las responsabilidades que las empresas
tienen hacia los derechos humanos. El PNUD anima a los
usuarios de esta guia de facilitacién de la formacién a que
adapten sus formaciones a las necesidades de sus participantes
y a sus limitaciones de tiempo: por lo tanto, a que utilicen los
médulos o sesiones que sean necesarios.

Organizacion

La Parte Il de la Guia de facilitacién de la formacion esta
organizada en dos médulos:

Médulo 1: Introduccion a la HRDD

Maédulo 2: Desenvolver los cuatro pasos de la debida
diligencia en materia de derechos humanos

El médulo 2 de la formacién ofrece una revisién de los
principales componentes de la debida diligencia en materia de
derechos humanos:

1. Identificacién y evaluacion de los riesgos adversos para los
derechos humanos

2. Integrar las conclusiones y actuar en consecuencia
3. Seguimiento de la eficacia de las respuestas

4. Comunicar cémo se abordan los impactos

9 Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos (OACNUDH). Preguntas frecuentes sobre los Principios Rectores sobre las empresas y los derechos

humanos (2012).
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Metodologia

Al tratarse de una formacion centrada en el contenido, la Guia
de Facilitacién de la Formacion en HRDD se basa principalmente
en conferencias. Para guiar al facilitador en la imparticiéon del
material, cada médulo y seccion contiene una guia paso a paso,
material de referencia, estudios de casos, imagenes y titulos de
temas en forma de preguntas. Estos “titulos de las preguntas”
marcados por el facilitador también sirven como titulos de las
diapositivas que acompafan al paquete de diapositivas.

La formacién también se basa en un software de encuestas para
realizar cuestionarios, trabajos en grupo y otras herramientas
para mejorar la interactividad y ayudar a los participantes a
comprender mejor los temas tratados.

Los detalles, las notas y los componentes interactivos estan
marcados en la guia como tales:

Componente interactivo

Tiempo

Objetivo de aprendizaje
Metodologia
Notas del facilitador

Procedimiento

©]
O<0
-0

Como se ha sefalado anteriormente, la Guia de facilitacién

de la formacién en HRDD va acompanada de un paquete

de diapositivas que corresponde al material que se presenta

a continuacién y que ayuda a facilitar un evento en vivo.
Ademas, se complementa con la “Herramienta de formacién
para la autoevaluacién de los derechos humanos” (tanto el
paquete de diapositivas como la herramienta estan disponibles
Unicamente para el personal del PNUD).



Maddulo 1: Introduccion a la debida
diligencia en materia de derechos
humanos

. 120 minutos (2 horas)

@ Los participantes deben salir de este médulo con una
amplia comprensién de lo que abarcara la formacion,
incluyendo lo que se requiere de la practica de la
debida diligencia en materia de derechos humanos.

O«O
. Este modulo se divide en un ejercicio introductorio

para romper el hielo, seguido de dos sesiones.

La primera sesién se centra en los principios
fundamentales del Pilar 2, mientras que la segunda
sesion presenta los cuatro pasos de la HRDD. A
continuacién, el médulo 2 desglosa en detalle los
cuatro elementos operativos de la HRDD.

@ Algunos participantes pueden estar ya sometidos a
importantes requisitos de auditoria medioambiental
y social por parte de sus socios comerciales o
clientes. Por lo tanto, pueden ser cautelosos con
respecto a los requisitos potenciales de tiempo y
recursos de la HRDD. Otros participantes pueden
estar entusiasmados con la practica de la HRDD,
pero preocupados por conseguir la aceptacién de
sus colegas en las unidades de gestién, compras o
recursos humanos. Para aliviar estas preocupaciones,
es importante que el material sea sencillo y directo.

También es (til informar a los participantes de vez
en cuando de que los UNGP, incluyendo el Pilar 2y
el proceso de HRDD, se desarrollaron en consulta
con las empresas. En otras palabras, el material que
cubre la Guia de Facilitacién de la Formacién ha sido
preevaluado por la comunidad empresarial y se ha
considerado que implica un enfoque eficaz y justo.

Si percibe que todavia hay mucha aprensién o incluso
escepticismo entre los participantes, considere la
posibilidad de llevar a cabo la sesion de la Parte |,
Médulo 1. El caso empresarial, si no lo ha hecho ya.

1. Presentarse como formador o facilitador.

2. Informar a los participantes de que, al final de este
maédulo, adquirirdn una sélida comprensién de lo
que se exige a las empresas que llevan a cabo la
HRDD.

3. Explique que los UNGP proporcionan los
estdndares normativos mas autorizados del
mundo para llevar a cabo la debida diligencia.
Estas normas han sido adoptadas por empresas,
asociaciones empresariales y organizaciones
multilaterales como la OCDE.

4. Diga a la audiencia que quiere empezar la
formacién comprendiendo los diferentes tipos de
expectativas que pueden tener de la formacién.

5. Presente la pregunta para romper el hielo que
aparece a continuacién en una diapositiva para que
los participantes la repasen.

Actividad para romper el hielo

Considere la posibilidad de utilizar Mentimeter, Kahoot,
SurveyMonkey u otro software de encuestas “en vivo” para
recoger las respuestas a las preguntas y otros ejercicios. Sin
embargo, no es necesario tener acceso a un proyector de
video ni a la funcionalidad de un smartphone. Las preguntas se
pueden formular y responder sin registrar las respuestas en una
aplicacién informatica.

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las diapositivas de las dos preguntas
siguientes accediendo a la presentacion de
la Parte Il - Médulo 1 en linea. La pagina
también esta disponible escaneando este
cédigo QR:

*e* Pregunta 1: ; Qué quiere de esta formacién hoy?

A. Ser un experto en HRDD

B. Obtener una visién general en profundidad de HRDD para
poder ayudar a mi empresa a ponerse en marcha

C. Entender los fundamentos de HRDD para que cuando mis
colegas me hablen de ello, entienda lo que dicen

D. Obtener la licencia de experto en HRDD

Si el nimero de asistentes es lo suficientemente pequefio, pida
a cada participante que se presente y dé una respuesta a la
pregunta.

Si hay 20 o més personas en la formacién, prepérate para
realizar la encuesta en linea. Comparta la informacion con
los participantes sobre como acceder a la encuesta en linea
y pidales que respondan a las preguntas utilizando sus
ordenadores portatiles o teléfonos inteligentes.

Suponiendo que el grupo disponga de acceso a Internet y/o
a la funcionalidad de los teléfonos inteligentes, comparte los
resultados consolidados con los asistentes para que reflexionen.

Si la gente elige la respuesta D, informe a todos de que no se
trata de un programa de licencias. Sin embargo, si todos los
modulos se completan con éxito con un formador del PNUD, los
participantes recibiran un certificado de finalizacion.

Después de este ejercicio, pida a los participantes que
compartan una cosa que temen al entrar en la formacién,
utilizando de nuevo las preguntas y las respuestas que figuran a
continuacion.
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o Pregunta 2: ; Qué preocupaciones tiene sobre la
formacién de hoy?

A. Me preocupa que el material sea demasiado complicado.
B. Me preocupa que el material no sea relevante.

C. Me preocupa que el material no sea lo suficientemente
interactivo y me aburra.

D. Me preocupa que me distraiga con mi smartphone y me
pierda informacién importante.

Comparta los resultados consolidados con el grupo.

Asegurar a los participantes que se trata de una formacién
introductoria, y que el material se apoyara en estudios de casos
y otros materiales pertinentes. Asi, a los que hayan elegido la
respuesta A, aseglrales que el material no serd demasiado
complicado y se basara en estudios de casos faciles de entender.

A algunos les puede preocupar que el material no sea relevante
o adecuado para las empresas y elijan la respuesta B. En este
caso, informe a los participantes de que el proceso de la HRDD,
tal y como se describe en los UNGP y se detalla a continuacion,
ha sido examinado y respaldado por numerosas asociaciones
empresariales, como la Cdmara de Comercio Internacional y la
Organizacién Internacional de Empleadores.

Para aquellos que teman quedarse dormidos por aburrimiento,
respuesta C, informar a los participantes de que hay una serie
de elementos interactivos -cuestionarios y encuestas, debates
facilitados y ejercicios de trabajo en grupo- al final de cada
sesion para mantener la formacién animada.

Es de esperar que al menos una persona del publico haya
elegido la respuesta D anterior. Esto puede incitarte a pedir,

de forma desenfadada, que los participantes en la sala pongan
sus smartphones boca abajo hasta que se les pida que los
recojan durante cualquier ejercicio de grupo. Si los participantes
necesitan comunicarse con sus oficinas, pideles amablemente
que salgan de la sala para realizar las llamadas o enviar mensajes
para no distraer a los demés. Agradezca a los que hayan elegido
la respuesta D por su honestidad.

Si procede, informe al grupo de que, debido a las normas de
distanciamiento social, la formacién no se centrara en el
trabajo en grupo habitual en muchos talleres. En su lugar,
habra periodos de debate facilitado y breves pruebas y juegos
para poner a prueba los conocimientos recién adquiridos.



Sesion 1: Introduccion a la debida diligencia en
materia de derechos humanos - Parte A

50 minutos
2

@ Los participantes obtendrén una comprensién
introductoria de los principios fundamentales que
informan el proceso de la HRDD.

30
S5=8 Esta sesién comienza como una conferencia -una

revision de los UNGP- y termina con dos debates
facilitados. El primer debate facilitado es un

breve ejercicio sobre la participacion de las partes
interesadas para provocar el debate. El segundo
ejercicio se refiere a los posibles desafios. Estos
debates facilitados sobre la participacion de miltiples
partes interesadas tienen por objeto reforzar

la importancia de la participacion de las partes
interesadas en la HRDD. Sin embargo, si el tiempo no
lo permite, estos ejercicios pueden saltarse.

Esta sesién comenzaré presentando a los participantes
los Principios Rectores de las Naciones Unidas (si no
han realizado la primera parte de esta formacion)

o para refrescar su comprensién. También hay una
breve seccidn sobre qué son los derechos humanos.
Ambas secciones pueden omitirse dependiendo de la
sofisticacién de la audiencia.

1. Informe al publico de que esta sesion tendra una
duracién de 50 minutos.

2. Explique que esta sesion y la siguiente son
sesiones introductorias que exploran los principios
y elementos operativos de la HRDD.

3. Explique ademas que, antes de continuar, resumira
rapidamente lo aprendido durante la primera parte
de la formacion, Introduccion a las empresas y los
derechos humanos.

4. Presente el material de la siguiente manera.

“¢® Breve repaso de la Parte I de la formacién sobre la
HRDD

Tal y como se ha comentado en la Parte | de esta formacion, el
Pilar 1 de los UNGP implica el deber del Estado de proteger
los derechos humanos en el contexto de las operaciones
empresariales. El pilar 2 se refiere a la responsabilidad de las
empresas de respetar los derechos humanos y el pilar 3 se
refiere a las funciones y/o responsabilidades del Estado y de
las empresas para garantizar el acceso a la reparacién de las
personas perjudicadas.

En el Pilar 1, aprendimos que los Estados tienen el deber
de proteger los derechos humanos en el contexto de las
operaciones empresariales:

+ Los Estados deben tomar las medidas adecuadas para
prevenir, investigar, castigar y reparar esos abusos mediante
politicas, leyes, reglamentos y adjudicaciones eficaces
(Principio 1)

En el marco del Pilar 2, aprendimos que las empresas deben
demostrar respeto por los derechos humanos:

+ Las empresas deben “evitar infringir los derechos humanos
de los demas y deben abordar los impactos adversos sobre
los derechos humanos en los que estén involucradas”
(Principio 11)

En el marco del Pilar 3, aprendimos que el acceso a la
reparacion es un deber del Estado, pero que las empresas
también tienen responsabilidades:

+ Los Estados deben adoptar las medidas adecuadas para
garantizar que, cuando se produzcan violaciones de los
derechos humanos, los afectados tengan acceso a un recurso
efectivo (Principio 25)

+ Ademas, las empresas deben establecer o participar en
mecanismos efectivos de reclamacién a nivel operativo para
las personas y comunidades que puedan verse afectadas
negativamente (Principio 29)

[} -
%e® ¢ Qué son los derechos humanos?

Los derechos humanos suelen estar expresados y garantizados
por la ley, incluso en tratados y convenios. En el centro de
nuestra comprension de los derechos humanos esté la nocién
de que las personas tienen derecho a ser tratadas con dignidad
por el hecho de ser humanas. Todo individuo tiene derecho

a disfrutar de los derechos humanos sin discriminacion.

Todos estos derechos estan relacionados entre si, son
interdependientes e indivisibles.

Aunque la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos
se considera la piedra angular de los derechos humanos
internacionales, estos derechos estén codificados en:

+ El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos

+ El Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales

En conjunto, los tres documentos se conocen como la Carta
Internacional de Derechos Humanos.

Los derechos laborales estan consagrados en la Declaracién de
Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, que incluye
cuatro categorias de principios y derechos:

+ La libertad de asociacion y el derecho a la negociacion
colectiva

La eliminacién del trabajo forzoso
La aboliciéon del trabajo infantil

La eliminacién de la discriminacion en materia de empleo y
ocupacién

Estos derechos se recogen en los ocho convenios fundamentales
de la Organizacién Internacional del Trabajo.

¢ ;Como demuestra una empresa que respeta los
derechos humanos?

Una empresa puede demostrar que respeta los derechos
humanos incorporando y aplicando politicas y procesos que
ayuden a prevenir y abordar los abusos de los derechos
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humanos en sus operaciones y en otras de su cadena de

valor. Los compromisos de las empresas pueden articularse

en politicas de derechos humanos, expresadas a través de

la practica de la debida diligencia en materia de derechos
humanos y demostradas en la provisién de remedios a quienes
han sufrido impactos adversos sobre los derechos humanos.

+ Compromiso con los derechos humanos - Desarrollar una
politica de derechos humanos, hacerla piblica y compartirla
con los empleados, los proveedores y las partes interesadas
externas

+ Debida diligencia en materia de derechos humanos - Seguir
el proceso de cuatro pasos articulado por los UNGP

+ Proporcionar un remedio a los titulares de derechos cuando
se descubran abusos contra los derechos humanos

*¢* ¢ Qué dice el pilar 2 de los UNGP sobre la
realizacion de la HRDD?

En el marco del Principio 17, los UNGP establecen que para
hacer frente a los impactos sobre los derechos humanos es
necesario que las empresas lleven a cabo una HRDD para
identificar, prevenir, mitigar y dar cuenta de los abusos contra
los derechos humanos.

Para cumplir con la responsabilidad de las empresas de respetar
los derechos humanos, los UNGP ofrecen una serie de principios
con los que abordar la HRDD, al tiempo que esbozan un proceso
de cuatro pasos.

El proceso de cuatro pasos para llevar a cabo la HRDD requiere
que las empresas:

1. Identificar y evaluar los impactos reales y potenciales sobre
los derechos humanos

2. Integrar los resultados y actuar en consecuencia
3. Seguimiento de las respuestas

4. Comunicar cémo se abordan los impactos

El siguiente grafico muestra el lugar que ocupa la HRDD en los

UNGP.
\
\
°
\
\ \
Dar
seguimiento

Declaracién
politica

*¢* ¢ Cudles son algunos de los principios
fundamentales que guian la practica de la HRDD?

El proceso de HRDD se basa en los siguientes principios
fundamentales:

Las empresas sélo son responsables de los impactos que
puedan causar o a los que contribuyan a través de sus
propias actividades o que estén directamente vinculados a
sus operaciones, productos o servicios por sus relaciones
comerciales10 (Principio 17a).

No existe un enfoque "estandar” para la HRDD; los enfoques
variarén segun la complejidad de las operaciones, el contexto
del pais, los factores de produccion y el entorno propicio. La
practica de la HRDD también variard en complejidad segun el
tamafio de la empresa y la gravedad de los riesgos planteados a
las partes interesadas (Principio 17b).

La HRDD debe llevarse a cabo de forma continua, al igual que
las revisiones de seguridad y salud laboral, para demostrar el
compromiso de toda la organizacién y de los consumidores
(Principio17c).

+ Rara vez se justifica la realizacion de la debida diligencia
sobre los riesgos para los derechos humanos de forma
puntual, ya que las operaciones empresariales cambian
constantemente al responder a los cambios en las
condiciones del mercado y los métodos de produccién

+ Llevar a cabo la HRDD durante los diferentes periodos
del ciclo de vida de un proyecto puede ser especialmente
importante: disefio y planificacién, financiacién, construccién,
produccién, durante los cambios en las operaciones y el
cierre.11 Esto incluye también los periodos en los que
se producen ampliaciones, fusiones y adquisiciones de
proyectos

La HRDD debe recurrir a la experiencia interna o externa
independiente en materia de derechos humanos, para
comprender los problemas y las mejores préacticas en el trabajo
con grupos vulnerables (Principio 18a).

La HRDD debe estar informado por el compromiso de las
partes interesadas. También es necesario involucrar a las partes
interesadas de diferentes origenes e intereses en el proceso de
HRDD para obtener una visién completa y precisa de los riesgos
para los derechos humanos que plantea la empresa (Principio
18b). Es importante que el concepto de “partes interesadas”
incluya el subsegmento de “titulares de derechos”, que
requieren una atencién adicional, ya que sus derechos humanos
son la principal preocupacién a la hora de realizar la HRDD. Los
titulares de derechos son especialmente importantes para el
paso 1 del ciclo de la HRDD (identificar y evaluar los impactos).

El minorista de ropa, H&M, expresé su compromiso de llevar

a cabo la HRDD de la siguiente manera: “Nuestra HRDD es un
proceso continuo que supervisa la practica y el respeto de los
derechos humanos en todo el grupo H&M. Llevamos a cabo
esta debida diligencia... durante los procesos de evaluacién
pertinentes, incluyendo, por ejemplo, los procesos de gestién
de riesgos, la debida diligencia de los socios comerciales, el
compromiso de las partes interesadas, la gestion de las quejas y
toda la formacién interna”. H&M actualiza anualmente su lista de
riesgos prioritarios en materia de derechos humanos”.

10 Ver OACNUDH. Responsabilidad empresarial de respetar los derechos humanos: Una guia interpretativa (2012), p. 33.

11 Ver OACNUDH. Responsabilidad empresarial de respetar los derechos humanos: Una guia interpretativa (2012), pg. 37.



Obsérvese el nimero de principios anteriores que se incluyen en
esta declaracion

Bespect for human vights is funda
mental toany suceessful business,
As our human

rights policy states, we
waork to integrate this respect across

ul
the risks and impacts on human rights
inourvalue chain and seek ways Lo
prevent, mitigate and remediate these
visks and impacts,

HUMAMN RIGHTS DUE DILIGENCE
Our human rights due diligenes is an ongoing pro.

coss thal nitors the practies of and respect for

& throughout HEM group, We conduct
this due diligenee systematically during relevant
ment processes including, for example, risk
ili-
whalder engagement, grievanee handling
and all internal trnining, Each assessment process
containg s clear compaonent that enables s to iden-
vify, address and report on any dsks or impacts that
relate to human rights.

H&M ve los riesgos en todas sus operaciones y actividades.

@? Debate facilitado

El facilitador explica a los participantes que han escuchado o
escuchardn mucho sobre las partes interesadas y su importancia
para llevar a cabo la HRDD durante esta formacion. Pide a los
participantes que ayuden a aclarar el término para avivar la
conversacion.

";Qué es una parte interesada?’ Una posible respuesta
del publico: Un miembro de un grupo sin cuyo apoyo la
organizacion dejaria de existir.

";Cuales son algunos ejemplos de partes interesadas?”
Explique a los participantes que es dificil elaborar una lista
completa de partes interesadas, ya que son numerosas, pero en
general podrian ser:

Trabajadores o empleados

Trabajadores de los socios de la cadena de suministro
Consumidores

Accionistas e inversores

Contratistas de servicios

+ + + + + +

Comunidades cercanas a una fabrica o plantacion, o que se
encuentran aguas abajo de la misma

Actores de la sociedad civil
+ Profesionales del transporte

+ Otros grupos vulnerables, como mujeres y nifias, personas
con discapacidades y pueblos indigenas

";Qué es un titular de derechos y en qué se diferencia de

una parte interesada?’Una posible respuesta: los titulares de
derechos son aquellos cuyos derechos pueden ser vulnerados
por las operaciones empresariales. “Partes interesadas” es
una agrupacién mas amplia que puede incluir a funcionarios
del gobierno o miembros de la alta direccién de una empresa.
Los titulares de derechos suelen ser miembros de grupos
vulnerables, pero no necesariamente.

o £ Qué son las consultas multipartitas y por qué son
importantes?

Las consultas multipartitas suelen ser procesos estructurados
que se utilizan para garantizar la participaciéon en una cuestion
especifica y se basan en un conjunto de principios, a menudo
inspirados en el enfoque del desarrollo basado en los derechos.

Las consultas con multiples partes interesadas tienen como
objetivo garantizar la participacién, la responsabilidad y la
transparencia, y desarrollar asociaciones y redes entre las
diferentes partes interesadas.

Las consultas pueden inspirar confianza entre los diferentes
actores, plantear puntos de vista, informar a las empresas de los
problemas y facilitar soluciones y situaciones beneficiosas para
todos.

Las consultas significativas con las partes interesadas seran
adecuadas al tamafio de la empresa y a la naturaleza y el
contexto de la operaciéon (Principio 18b).

Para ayudar a sus empresas miembros, la Responsible Business
Alliance adopta el siguiente enfoque para la participacion de las
partes interesadas:

With regard to the core processes of supphy chain due diligence,
the RBA's stakeholder engagement efforts help members:

= Catalogue responsible business conduct standards, issues
and regulations (core process 1)

= Complete data gaps in supply chain nsk identification {core
process 2)

Develop long-term, credible solutions by incorparating
stakehaolder feedback into mitgation actions (core process 3)

gage with stakeholders on expectations of effective
ence and ways to improve the due diigence
{core process 4)

cting for specific risks

Munerals In
e Global Reporting Initiatr
a reporting ool (Core process 5

Understand and explore appropriate remediation actions
in collabaration with stakeholders (core process 6

Ver Responsible Business Alliance. Guia practica para implementar la
debida diligencia de la conducta empresarial responsable en las cadenas
de suministro (junio de 2018), disponible en responsiblebusiness.org/
media/docs/RBAPracticalGuide.pdf

o ¢ Cuales son algunos de los retos a la hora de llevar
a cabo consultas con miiltiples partes interesadas?

No siempre es facil para una empresa realizar consultas directas
con los titulares de derechos potencialmente afectados. El
compromiso con algunos grupos puede requerir socios locales
competentes, que pueden no estar facilmente disponibles.
Llevar a cabo consultas verdaderamente representativas requiere
una inversion relativamente grande en términos de tiempo y
presupuesto. A veces, es dificil entender qué ONG y otros tipos
de partes interesadas deben ser consultados en el contexto local
y quién es un representante legitimo de un grupo potencialmente
afectado. En algunas circunstancias, no es posible realizar
consultas por separado con las mujeres.

Para hacer frente a los retos de la participacién de las

partes interesadas, las empresas suelen recurrir a expertos
externos para localizar a las partes interesadas legitimas y de
dificil acceso. Las empresas deben pedir ayuda a sus socios
potenciales. Por ejemplo,

LY


http://responsiblebusiness.org/media/docs/RBAPracticalGuide.pdf
http://responsiblebusiness.org/media/docs/RBAPracticalGuide.pdf
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Las entidades de las Naciones Unidas y las ONG internacionales
y nacionales bien establecidas tienen una gran experiencia y
orientacién a la hora de manejar las sensibilidades a nivel de

grupo.

Las Evaluaciones de Impacto sobre los Derechos Humanos
(HRIA) son un medio importante para comprender el valory

los desafios de llevar a cabo consultas con miltiples partes
interesadas. Las llevan a cabo grupos asesores de empresas

y derechos humanos, empresas, asociaciones empresariales,
organizaciones de la sociedad civil y algunas instituciones
nacionales de derechos humanos. Ver las extensas orientaciones
sobre la realizacion de HRIA elaboradas por el DIHR en: www.
humanrights.dk/tools/human-rights-impact-assessment-
guidance-toolbox. A continuacién, se ofrecen ejemplos de HRIA.

Human Rights Assessments
in the Tourism Sector

A data collection guide for
practitioners

()

[IBNGZA)

M iRTSGA ST twenty

e N

KU o N I 1906 HUMAN RIGHTS IMPACT ASSESSMENT

THAILAND & MYANMAR

/ rounomaste
Human Rights
in Tourism

Debate facilitado

Los facilitadores deben preguntar a los participantes si alguien
ha realizado antes una consulta a multiples partes interesadas
sobre derechos humanos, cuestiones de uso de la tierra,
reasentamiento o evaluaciones de impacto ambiental. ;Cuéles
fueron sus retos? ;Qué hicieron para superar estos retos?

THE DANISH
INSTITUTE FOR
HUMAN RIGHTS

RECKITT
BENCKISER - RB

by the Roundtabie Human Rights i Tourism ..

ASSESSING
HUMAN RIGHTS
IMPACTS

Kenya Pilot Project Report

November 2012 foCI.IS

Sector Wide Impact Assessment

Myanmar Oil & Gas
Sector Wide Impact Assessment

Hemae Riahts 3¢ Baviness - -

HRIAs conducted by twentyfifty, focusright and DIHR.


http://www.humanrights.dk/tools/human-rights-impact-assessment-guidance-toolbox
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Sesion 2: Introduccion a la debida diligencia en
materia de derechos humanos - Parte B

50 minutos

@ Los participantes comprenderan los fundamentos de
las cuatro partes o pasos que componen la realizacién
de la HRDD.

00
“.»Esta sesién comienza como una conferencia, con

preguntas hacia el final para provocar el debate.

Esta sesién es la primera en la que se profundiza en la
HRDD. Sin embargo, se ofreceran mas detalles sobre
cada paso de los componentes en el Médulo 2 mas
adelante.

1. Informe a los participantes de que la sesién durara
50 minutos.

2. Explique que esta sesién ofrece un breve resumen
de cada paso del proceso de la HRDD. Estos
pasos se desarrollardn con mas detalle en sesiones
posteriores, a partir del Médulo 2.

3. Informe a los participantes de que, en primer
lugar, ofrecera un breve repaso de la Gltima sesion.
A continuacion, discuta la diferencia entre la
debida diligencia, la auditoria y otros procesos de
cumplimiento.

4. Presente los materiales como se indica a
continuacion.

*¢* Un réapido repaso a la introduccién de la HRDD

Hemos aprendido que una empresa es responsable de los
abusos que causa o a los que contribuye a través de sus
propias actividades o que estan directamente vinculados a
sus operaciones, productos o servicios por sus relaciones
comerciales.

Una empresa puede abordar los riesgos e impactos sobre los
derechos humanos adoptando politicas y procesos que ayuden
a prevenir y abordar los abusos contra los derechos humanos
en sus propias operaciones y en otras de su cadena de valor.
Una empresa también puede abordar los impactos a través de
procesos de remediacion.

Aprendimos que la HRDD implica un enfoque sistematico
compuesto por cuatro pasos. El proceso implica la identificacion
y evaluacién de los impactos reales y potenciales en todas las
operaciones de la empresa, la integracién y la actuacion en
funcién de las conclusiones, el seguimiento de la eficacia de

las respuestas a los esfuerzos y la comunicacién de cémo se
abordan los impactos.

Por tltimo, también aprendimos que la HRDD debe llevarse a
cabo de forma continuada y estar informado por la participacién
de las partes interesadas.

¢ ¢En qué se diferencia la HRDD de otros ejercicios
de gestién de riesgos y auditoria que emplean las
empresas?

Las auditorfas, la debida diligencia basada en el cumplimiento
y las practicas de gestién de riesgos buscan todas ellas
conocer las operaciones de una empresa. Sin embargo, existen
importantes distinciones:

+ Las formas mas convencionales de debida diligencia suelen
implicar la investigacién o el ejercicio de la diligencia que se
espera que una empresa o persona razonable tenga antes de
celebrar un acuerdo o contrato con otra parte. Es una forma
de gestién de riesgos. En este caso, la debida diligencia tiene
como objetivo principal proteger los intereses de la empresa.

+ La debida diligencia en materia de derechos humanos,
en cambio, se entiende como la atencién prestada para
garantizar la prevencién y mitigacién de los riesgos en
materia de derechos humanos y los impactos de las
operaciones y la cadena de suministro de una empresa. La
debida diligencia en materia de derechos humanos se centra
en la proteccién de alguien més, una persona o comunidad
que no necesariamente participa en una transaccién con la
empresa. La HRDD se centra en los riesgos e impactos
para las personas y no en los riesgos para la empresa.

La auditoria implica la revision de las declaraciones de la
empresa para ver si esas declaraciones son una vision verdadera
y justa de las précticas, las finanzas y el rendimiento de una
empresa. La practica de la HRDD puede implicar una auditoria
para verificar que las conclusiones de la HRDD se integran y se
comunican. Sin embargo, la HRDD requiere una serie de pasos
mas proactivos.

La gestion de riesgos es el proceso de evaluacion, gestion y
mitigacion de las amenazas para la empresa. La gestion de
riesgos no financieros suele centrarse en identificar y reducir
el potencial de accidentes, pérdidas y catéstrofes. La HRDD es
un tipo de gestién de riesgos, pero implica la gestion de las
amenazas e impactos sobre los derechos humanos.

La debida diligencia en materia de derechos humanos puede
implicar tanto la gestion del riesgo y précticas de auditoria, por
ejemplo, cuando:

+ Asegurarse de que un proveedor tiene una politica de
derechos humanos

+ Garantizar la no discriminacion en las practicas de
contratacién, como se indica en el informe de auditoria

+ Preguntar a los empleados si una fabrica estd pagando
salarios justos de forma puntual

+ Garantizar que, tras una crisis de salud publica localizada, una
filial disponga de directrices ejecutables sobre la eliminacién
de residuos

+ Aprovechar la relacién comercial para introducir cambios
en las politicas y précticas operativas de un socio comercial
para mitigar la responsabilidad legal y los riesgos para la
reputacién



“La debida diligencia [en materia de derechos
humanos] implica algo méas que una simple
evaluacion de los riesgos para la empresa; el
propdsito es comprender y abordar los riesgos
y abusos que las actividades de la empresa
suponen para los titulares de derechos, incluso
en su cadena de suministro y a través de sus

otras relaciones comerciales.”

o ¢Cuéles son los cuatro pasos para llevar a cabo la
HRDD?

Los UNGP dividen la debida diligencia en materia de derechos
humanos en cuatro pasos:

1. Identificar y evaluar - para calibrar los tipos y la gravedad de
los riesgos (Principio 18)

2. Integrar los resultados y actuar en consecuencia - para
prevenir y mitigar los impactos adversos (Principio 19)

3. Seguimiento de la eficacia - para verificar si se estan
evaluando los riesgos (Principio 20)

4. Comunicar la accién - para dar cuenta de como la empresa
aborda sus impactos (Principio 21)

Cada uno de estos pasos requiere tener en cuenta las
circunstancias en las que opera la empresa. Estas pueden incluir
consideraciones especiales para:

Region geogréfica
Industria o sector de operaciones

La estructura empresarial Gnica empleada por la empresa

+ + + +

La naturaleza de los vinculos entre la empresa matriz y sus
filiales, subagentes y socios de la cadena de suministro

o® ¢ Qué requiere la identificacién y la evaluacién?

El primer paso para llevar a cabo la HRDD es la identificacion y
evaluacién, que permite a una empresa comprender el alcance
de su impacto y priorizar los riesgos sobre los que actuar.

Se trata de responder: “;Cudles son los impactos especificos
sobre personas concretas en un area especifica de
operaciones?”

+ Responder a esta pregunta exige que las empresas mapeen
sus actividades y sus relaciones comerciales

+ También exige que las empresas realicen consultas
significativas con los grupos potencialmente afectados

El paso de identificar y evaluar los impactos adversos también
puede realizarse a través de las EIDH y otros enfoques de
evaluacién, como las auditorias, o mediante la integracién de los
derechos humanos en las evaluaciones de impacto social, o en
las evaluaciones de impacto ambiental y social.

o ¢ Qué implica la integracién y la actuacién sobre los
resultados?

Integrar y actuar sobre los hallazgos significa tomar la
informacién basada en los riesgos y abusos que han sido
identificados y evaluados, y asegurar que se planifiquen o tomen
medidas o adoptadas en todas las funciones y procesos internos
(Principio19). En particular:

+ La responsabilidad de la accién debe asignarse al nivel y la
funcién adecuados dentro de la empresa

+ La toma de decisiones internas, las asignaciones
presupuestarias y los procesos de supervisiéon deben
calibrarse para permitir respuestas eficaces a los riesgos e
impactos

La accién variara en funcién de si la empresa ha causado o
contribuido a un impacto adverso, o si se ha visto implicada
s6lo porque el impacto estaba directamente vinculado a sus
operaciones, productos o servicios por una relaciéon comercial.
En esta Ultima categoria, la accién también variaré en funcion de
la influencia que la empresa tenga sobre sus socios comerciales.

o ¢ Qué significa el seguimiento de la eficacia?

El tercer paso de la HRDD consiste en evaluar si los esfuerzos
por integrar los resultados se han llevado a cabo de forma eficaz.

+ Requiere que el seguimiento se base en indicadores
cualitativos y cuantitativos

+ Se basa en los comentarios de las partes interesadas externas
e internas, incluidas las afectadas

o ¢A qué se refiere la comunicacién de la accién?

La comunicacion es el cuarto y Ultimo paso del proceso de la
HRDD. La comunicacién requiere informar sobre los riesgos e
impactos que una empresa plantea, y sobre las medidas que
la empresa esta tomando para prevenir, mitigar y abordar los
impactos adversos sobre los derechos humanos.

+ La comunicacion puede reforzar el compromiso con las partes
interesadas y mejorar la transparencia de la empresa

+ Debe ser suficiente para evaluar la idoneidad de cualquier
respuesta a los impactos sobre los derechos humanos que se
produzcan

+ No debe suponer riesgos para las partes interesadas
afectadas

Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las diapositivas de las siguientes dos
preguntas accediendo a la presentacion de
la Parte Il = Médulo 1 Sesién 1 en linea. La
pagina también esta disponible escaneando
este cédigo QR:



https://www.mentimeter.com/s/cb4c277c6096ba65a9a42ae0dbbb971d/dc4656bef45d/edit?

¢Cual de las siguientes opciones es mas probable
que forme parte de la HRDD? Elija la respuesta mas
acertada:

A. Pedir a un proveedor que presente sus certificaciones de
salud y seguridad

B. Preparar una evaluacién de los pasivos financieros de una
empresa

C. Examinar el contexto del pafis en relacion con los recientes
acontecimientos politicos en el periodo previo a unas
elecciones muy disputadas

D. Preparar protocolos de comunicacién para cualquier
interrupcion de las juntas de accionistas

E. Ninguno de ellos estd ni remotamente relacionado con la
HRDD

La respuesta correcta es C. En el periodo previo a las elecciones,
la capacidad de los trabajadores -en particular los representados
por los sindicatos- para reunirse puede verse limitada. El
contexto politico puede determinar el grado de libertad de los
trabajadores para reunirse, expresar sus opiniones y negociar
con fines colectivos.

¢Cuales son los cuatro pasos especificos de la HRDD
en el orden correcto, tal y como lo definen los UNGP?

. Identificar, Integrar, Auditar, Comunicar
Identificar, Integrar, Comunicar, Seguir
. Identificar, Integrar, Rastrear, Comunicar

. Integrar, Identificar, Seguir, Comunicar

m o0 ® >

Ninguno de los pasos anteriores esta en el orden correcto

La respuesta correcta es C. La seleccién “A” es incorrecta ya que
"auditar” no es un paso en el proceso de la HRDD. La seleccién
"B" es incorrecta ya que “comunicar” es el ultimo paso. La
seleccion “D” es incorrecta ya que el primer paso es identificar,
no integrar.



Modulo 2: Desarrollar los cuatro
pasos de la debida diligencia
obligatoria en materia de
derechos humanos

Més de seis horas y media (seis sesiones de 50
minutos cada una. Y una séptima sesién para concluir
y recoger los comentarios).

Después de este médulo de formacién, los
participantes tendran una gran familiaridad con los
cuatro pasos de la HRDD:

1) identificar y evaluar, 2) integrar y actuar en funcién
de los resultados, 3) hacer un seguimiento de la
eficacia y 4) comunicar.

00

51 Este médulo consta de siete sesiones, basadas
principalmente en conferencias, que abarcan los
cuatro pasos de la HRDD. El primero de los cuatro
pasos, identificar y evaluar, se desglosara en tres
sesiones distintas. Una de estas tres sesiones se
centrara en el uso de la Herramienta de Formacién
para la Autoevaluacién de los Derechos Humanos.

&

El moderador debe informar a la audiencia de que
en las siguientes sesiones se desglosara cada uno
de los cuatro pasos de la HRDD. Pregunte a la
audiencia si hay alguna pregunta antes de continuar.
Si las preguntas apuntan a una respuesta detallada
relacionada con la HRDD, explique que estas
preguntas se responderan en las siguientes sesiones.

1. Informar a los participantes de que el médulo
consta de 6 secciones importantes de 50 minutos
cada una, que abarcan los 4 pasos de la HRDD: 1)
identificar y evaluar, 2) integrar y actuar en funcién
de los resultados, 3) hacer un seguimiento de la
eficacia y 4) comunicar.

2. Explicar que el primer paso, “identificar y evaluar”,
se dividira en tres sesiones distintas.

3. Informar a los participantes de que, tras identificar
y evaluar, la cuarta sesién consistird en “integrar y
actuar en funcién de los resultados”.

La quinta sesién abarcara el “seguimiento de la
eficacia” y la sexta se centrard en ” comunicar el
impacto”.

Iu

Sesion 1: Identificar y evaluar (Parte 1)

50 minutos

@ Los participantes comprenderan algunas de las
mejores practicas en la identificacién de los riesgos
para los derechos humanos, el primero de los cuatro
componentes de la metodologia de la HRDD descrita
en los UNGP.

©<0
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Esta sesién comienza como una conferencia y
conduce a un ejercicio de grupo.

Esta sesion es una de las mas importantes de los
cursos de formacion de la HRDD, ya que introduce

a los participantes en el primer paso de la HRDD, y
cada paso del proceso de cuatro etapas se basa en los
resultados del paso anterior.

1. Informar a los participantes de que esta seccion
duraré 50 minutos.

2. Explicar que esta es la primera de tres sesiones
sobre identificar y evaluar los riesgos en materia de
derechos humanos.

3. Explique ademas que la segunda sesion tratara
sobre cémo priorizar los riesgos, mientras que en
la tercera sesidn se presentard la Herramienta de
Formacién para la Autoevaluaciéon de los Derechos
Humanos del UNDP.

4. Presentar los materiales como se indica a
continuacion.

5. Introduce the materials as follows below.

( J - .
*°® ¢ Como comienza una empresa el proceso de
realizar la HRDD?

Para prevenir y abordar eficazmente los impactos, una empresa
primero debe conocer los tipos y el alcance de sus impactos
reales y potenciales. El Principio 18 establece que “las empresas
deben identificar y evaluar cualquier impacto adverso real o
potencial sobre los derechos humanos en el que puedan verse
involucradas, ya sea a través de sus propias actividades o como
resultado de sus relaciones comerciales”.

Para comprender los riesgos, los UNGP establecen que las
empresas deben (a) recurrir a expertos internos y/o externos
independientes en materia de derechos humanos y (b) realizar
consultas significativas con los grupos potencialmente afectados
y otras partes interesadas

La identificacion en el marco de la HRDD suele implicar cuatro
pasos:



Declaracién
politica

1. Trazar las actividades de las operaciones y las operaciones de
los proveedores y otras relaciones comerciales

2. Comprender el contexto operativo
Identificar los impactos potenciales y reales

4. Identificar a las partes interesadas/titulares de derechos
potencialmente afectados.

Al comenzar el proceso de HRDD con una “cadena de valor
genérica”, una empresa puede identificar categorias de riesgo
mas amplias y, a continuacién, profundizar mas facilmente en
areas de riesgo especificas.

Labrador Sea
(]

Morth
Atlantic
Ocean

«¢* ¢ Cuéles son algunas maneras de entender el
contexto?

La identificacion de los riesgos e impactos sobre los derechos
humanos requiere que primero realicemos una amplia
revision de las cuestiones de derechos humanos antes de una
exploracién més profunda. Las empresas deben:

+ Identificar los paises o regiones de un pais en los que operan
y que presentan los mayores riesgos en materia de derechos
humanos

+ Identificar las cuestiones de derechos humanos en riesgo en
una industria o sector.

Estudio de caso

Antes de poner en marcha un programa de HRDD, una
empresa minera multinacional decidié examinar primero
las zonas geogréficas de mayor riesgo. Para ayudarle

a establecer prioridades, la empresa llevé a cabo un
analisis de riesgos utilizando 12 indices de riesgo

por pais disponibles piblicamente, entre los que se
encontraban el ndice de Percepcién de la Corrupcién y
el Indice de Estados Frégiles. Los resultados confirmaron
la propia percepcién de la empresa sobre dénde se
encuentran sus lugares de alto riesgo.

Fuente: Global Compact Network Germany, German Institute
for Human Rights & twentyfifty, Evaluacion de los riesgos e
impactos de los derechos humanos: Perspectivas de la practica
empresarial (2016), accesible en www.globalcompact.de/
wAssets/docs/Menschenrechte/Publikationen/Assessing-Human-
Rights-Risks-and-Impacts.pdf

Los recursos en linea, como el sitio web CSR Risk Check
(disponible en www.mvorisicochecker.nl/en/worldmap), el {ndice
de Percepcion de la Corrupcion (disponible en transparency.
org/en/cpi) o el Indice de Estados Fragiles (disponible en
fragilestatesindex.org), pueden ayudar a resaltar los riesgos
que pueden encontrarse en varios paises segun el nimero de
informes que se presentan en ellos.

X CLOSE

UNITED STATES OF AMERICA
9 country risk(s) have been identified

% LABOUR RIGHTS (4) +
?. - T HUMAN RIGHTS & ETHICS (2) +
< 9 g ENYIRONMENT (2) +

FAIR BUSINESS PRACTICES (1) +

DOTHE FULL CHECK

“The risks shown above are related to the selected country
only. For a complete insight in risks related to a
combination of product and country, and a download of
the results. please go to the CSR risk check tool.

‘ START THE RISK CHECK

CSR Risk Check - Mapa mundial, con los riesgos en los Estados Unidos de América a la derecha del mapa, 2021.
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o ¢ Cuéles son algunas formas de empezar a
identificar a las partes interesadas que podrian verse
afectadas negativamente por las operaciones de la
empresa?

@ Considerar la posibilidad de reproducir el video
sobre cémo las organizaciones de la sociedad civil
trabajan con las empresas para entender a las partes
interesadas. “El desarrollo sostenible significa que las
comunidades y las personas pueden estar juntas para
los negocios”

.

youtu.be/watch?v=JgNui25n3Sc

Los representantes de organizaciones de la sociedad civil, como
Khun Sor en el video de arriba, pueden ser valiosos para hacer
aportaciones como partes interesadas, pero también como
intermediarios con grupos de dificil acceso. Su organizacion,
Community Resource Center, ofrece servicios de mediacién y
aportaciones de la comunidad a las Evaluaciones de Impacto
Ambiental.

Para llegar a las partes interesadas, primero hay que desarrollar
un plan y priorizar grupos de interés.

+ Realizar un mapeo de las partes interesadas internas y
externas

- Las partes interesadas internas incluyen: empleados,
accionistas, alta direccion, inversores y, en algunos casos,
contratistas y/o trabajadores temporales

- Las partes interesadas externas pueden ser: ONGs, grupos

comunitarios, grupos religiosos, sindicatos, Instituciones
Nacionales de Derechos Humanos (INDH), agencias de

la ONU, academia, expertos individuales en la materia,
asociaciones de la industria y compafieros de la empresa.

+ Prestar atencion a los grupos que puedan tener un mayor

National Human
Rights Institutions

Business and
trade associations

Nestlé management
and employees

Civil society
Government organizations

agencies

International
organizations

Mapa de partes interesadas facilitado por Nestlé, Talking the
Human Rights Walk, consultado en nestle.com/sites/default/files/asset-
library/documents/library/documents/corporate_social_responsibility/
nestle-hria-white-paper.pdf

riesgo de vulnerabilidad; prestar atencion a los titulares de
derechos.

+ Consultar con expertos externos para facilitar los debates

+ Revisar las quejas presentadas a través de los mecanismos de
reclamacion de la empresa.

A partir de esta informacién, se puede elaborar una lista de

los impactos especificos sobre los derechos humanos que
podrian experimentar los grupos de interés. Tenga en cuenta los
diferentes riesgos a los que pueden enfrentarse las mujeres, los
nifios, los pueblos indigenas, los miembros de las comunidades
LGBTI, las personas con discapacidad, los defensores de los
derechos humanos, etc. Por ejemplo:

+ Las candidatas a un puesto de trabajo deben someterse a
pruebas de embarazo como condicién para la contratacion

+ Las trabajadoras pueden ser mas vulnerables a la violencia o
el acoso sexual en el lugar de trabajo, y es menos probable
que lo denuncien por miedo a perder su empleo.

+ Las trabajadoras cobran menos que los hombres o se ven
obligadas a aceptar deducciones poco razonables de su
salario.

+ Las trabajadoras solo tienen acceso a trabajos poco
cualificados y mal pagados, o a trabajos con pocas
posibilidades de promocién.

+ Las trabajadoras embarazadas y/o lactantes estan expuestas a
riesgos indebidos de salud reproductiva en el trabajo

En la publicacién Dimensiones de género de los Principios
Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos se ofrece
orientacion sobre los riesgos y las medidas de mitigacion

GENDER DIMENSIONS

of the Guiding Principles
on Business and Human Rights

“Las empresas deben considerar siempre el acoso sexual y la violencia
de género como riesgos de graves impactos sobre los derechos
humanos. Deben tener una tolerancia cero con estos impactos en
todas sus operaciones”.

— Fuente: Dimensiones de género de los Principios Rectores sobre
las Empresas y los Derechos Humanos (Gender Dimensions of the
Guiding Principles on Business and Human Rights) (2019), p. 29,
disponible en www.undp.org/content/undp/en/home/librarypage/

democratic-governance/gender-dimensions-guiding-principles-on-
business-n-human-rights.html
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“* ¢ Qué implica el mapeo de las operaciones?

El mapeo de las actividades y las relaciones comerciales también
revela los riesgos en materia de derechos humanos. El mapeo
también puede servir de base para las conversaciones con los
proveedores y otras partes interesadas.

Hay muchas formas de realizar un mapeo, por lo que no se
ofrecen detalles aqui. Sin embargo, todo ejercicio de mapeo
solido implica un examen de:

+ Todas las actividades relevantes de la empresa y los socios
comerciales en la cadena de suministro.

+ Las partes anteriores y posteriores de la cadena de valor,
incluidos el transporte y los servicios contractuales, como el
catering y la limpieza.

+ Todas las unidades funcionales, incluidas las de investigacién
y desarrollo, los equipos de materiales funcionales y los
equipos de marketing y ventas.

Employee rights, diversity, health & safety, contract
HR/Personnel workers, trade unions, fair recruitment processes, ...
m Employee rights, diversity, health & safety,
Anti-corruption, whistle-blowing, social/values compliance,
Working conditions and human rights in the supply chain,
Py t h [t keting,
Sales & Marketing roduct misuse, responsible marketing,
customer complaints, ...
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Transport safety and security, working conditions at
logistics partners, ...

Quality Management

Health & safety, product security, ...

Product safety, ...

Mapeo de las funciones empresariales clave que pueden estar implicadas
en el tratamiento de las brechas.

Fuente: twentyfifty, 5 Steps Towards Managing the Human Rights Impacts
of Your Business (2015), p. 21, disponible en www.twentyfifty.co.uk/en/
news-views/publications/2015/5-steps-towards-managing-the-human-

rights-impacts-of-your-business/

La elaboracién de un mapa de actividades y relaciones no
requiere necesariamente que se investiguen todos los niveles
y funciones. Sin embargo, las aportaciones de las siguientes
unidades o equipos suelen revelar vacios.

Equipos de CSR/sostenibilidad
Unidades de gestion de riesgos
Legal/Cumplimiento

Compras

Recursos humanos
Gobierno/Asuntos Piblicos
Funciones de seguridad

Ventas

Marketing

+ + + + + +F + + + o+

Contratacion responsable, incluida la gestion de la cadena de
adquisiciones y suministros

+ Seguridad de los datos/TI

Ef'@; Debate moderado

¢ Coémo pueden los distintos departamentos ayudarnos a mapear
los riesgos en materia de derechos humanos? Por ejemplo,
;como pueden los recursos humanos localizar temas sensibles
para incluirlos en nuestro ejercicio de mapeo?

¢ Coémo pueden los equipos de compras o de CSR ayudar a
clarificar los riesgos?

@ Las funciones de algunas unidades pueden ser menos
evidentes. Aconseje a los participantes que se pongan
en contacto con las unidades de gobierno y de
asuntos publicos, y con las unidades de gestion de
riesgos, para que las analicen con més detalle.

Las unidades de gobierno y asuntos publicos
proporcionan una visién de coémo los riesgos para
los derechos humanos han sido o podrian ser
aumentados por acciones estatales o reguladoras.

Las unidades de gestién de riesgos pueden aportar su
experiencia a los procesos de evaluacion del impacto
de los derechos humanos e integrar los derechos
humanos en el proceso de gestién de riesgos
existente

Segun la organizacion asesora de BHR,

Shift, “los informes internos de las empresas
también pueden proporcionar informacién util,
como los informes sobre el uso de politicas de
denuncia y mecanismos de reclamacién, las
autoevaluaciones de los proveedores o de las
unidades de negocio, los informes de gestion
de las funciones pertinentes (por ejemplo,
recursos humanos, cumplimiento, CSR/
sostenibilidad), asi como los informes de los
consejos de trabajadores y otros 6rganos de
representacion de los trabajadores”.

Fuente: Shift, Hacer negocios respetando los derechos
humanos: herramienta guia para empresas (2016), p. 49.

«¢* ¢ Cuéles son algunas formas de entender los riesgos
que presentan mis proveedores?

Solicitar a los proveedores de nivel 1 informacion sobre los
riesgos para los derechos humanos puede no ser sencillo.
Algunos proveedores estan muy solicitados y pueden negarse
a que se les pida que examinen y compartan informacién sobre
los riesgos e impactos de sus operaciones sobre los derechos
humanos. Los proveedores de nivel 2 e inferior pueden ser
desconocidos o ilusorios.

Las formas de entender los riesgos para los derechos humanos
de los proveedores pueden implicar:

+ Examinar las Evaluaciones de Impacto sobre los Derechos
Humanos, las Evaluaciones de Impacto Ambiental y las
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+ investigaciones de la industria publicadas

+ Consultar los recursos disponibles en el sitio web del Centro
de Recursos sobre Empresas y Derechos Humanos para reunir
informacién y casos sobre la empresa y los proveedores en
cuestion.

+ Revisar los recursos de evaluaciéon comparativa que clasifican
a las empresas segun su desempefio en materia de derechos
humanos, como los que se encuentran en la Evaluacion
comparativa de los derechos humanos de las empresas
(Corporate Human Rights Benchmark).

+ Hablar con otras partes interesadas, incluidas las
comunidades que podrian verse afectadas por las actividades
empresariales de los proveedores, y/o las organizaciones de
la sociedad civil, como las organizaciones de vigilancia

+ Centrar su investigacion principalmente en los proveedores
de "alto riesgo”.

+ Revisién de los resultados de las auditorias de los
proveedores.

o® ¢ Qué impactos sobre los derechos humanos deben
incluirse?

Los UNGP establecen que, si bien el anélisis del riesgo del pais y
las opiniones de las partes interesadas son fundamentales, todos
los derechos humanos reconocidos internacionalmente deben
tenerse en cuenta a la hora de identificar y evaluar los riesgos e
impactos sobre los derechos humanos.

Como minimo, esto significa considerar los derechos
establecidos en:

+ La Declaracién Universal de los Derechos Humanos
(disponible en www.un.org/en/universal-declaration-human-

rights)

+ Los dos Pactos Internacionales de Derechos Civiles y Politicos

(disponibles en www.ohchr.org/en/professionalinterest/pages/
ccpr.aspx) y de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
(disponibles en www.ohchr.org/en/professionalinterest/pages/
cescr.aspx)

+ La Declaracién de la OIT relativa a los principios y derechos

fundamentales en el trabajo (disponible en www.ilo.org/
declaration/lang--en/index.htm), y los ocho convenios
fundamentales de la OIT.

Deben tenerse en cuenta otras normas internacionales cuando
se identifiquen grupos especificos como vulnerables, por
ejemplo, la Convencién sobre los Derechos del Nifio (disponible
en ohchr.org/en/professionalinterest/pages/crc.aspx) cuando

los derechos de los nifios estén implicados en las actividades
empresariales. Otros ejemplos podrian ser el Convenio 169 de la
OIT, el Convenio sobre Pueblos Indigenas y Tribales (disponible
en www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::N
O::P12100_INSTRUMENT _1D:312314).

Esta vision expansiva puede llevar a un nimero explosivo de
riesgos e impactos potenciales. Para empezar, sera necesario
consultar a las partes interesadas y adoptar un enfoque
metddico para establecer las prioridades. Esto se tratara

maés adelante en la sesidn 2. Véase la siguiente ilustracion de
algunos de los riesgos identificados por las grandes empresas
multinacionales.

Tabla: Ej de i por las empi que utilizan el marco de
informacién de los UNGP
Empresa Sector Cuestiones destacadas de DD.HH. Fuente
identificadas
ABN AMRO Finanzas > Privacidad Anual (integrado)
> Discriminacion Reporte 2015”
> Derechos Laborales
> Derechos humanos relacionados
con la tierra
Ericsson ICT > Derecho ala intimidad Informe de
> Libertad de expresion sostenibilidad y
> Derechos laborales responsat_nhdad
empresarial 2015
H&M Vestido > Salariojustoy digno Informe de
> Saludy seguridad sostenibilidad
> Trabajos forzados 2015
> Discriminacion y acoso
> Trabajo infantil
> Libertad de asociacion y negociacion
colectiva
> Seguridad social
> Derechos de la tierra
» Horasdetrabajo
> Acceso al agua
Total Energia > Trabajos forzados Documento
> Trabajo infantil informativo sobre
+ Discriminacion derechos humanos,
L . . julio de 2016*
> Condiciones de trabajo y seguridad
justasy favorables
> Accesoalatierra
> Derecho alasalud y a un nivel
de vida adecuado
> Riesgo de uso indebido de la fuerza
Unilever Alimentos > Discriminacion ‘Mejorar los medios
y Bebidas > Salariosjustos de vida, promover
> Trabajos forzados los derec}:os
. L, humanos". Informe
> Libertad de asociacion T e P
> Acoso humanos 2015
> Salud y seguridad
> Derechos dela tierra
> Horasdetrabajo

Riesgos comunes en materia de derechos humanos identificados por las grandes empresas multinacionales

Fuente: Shift, Hacer negocios respetando los derechos humanos: herramienta guia para empresas (2016), p. 58, disponible en
aim-progress.com/storage/resources/business-respect-human-rights-full.pdf
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E.? Debate moderado: Identificacién de los
riesgos relevantes para su negocio o industria

Para abrir este Debate moderado, explique que la lista no
exhaustiva de riesgos que figura a continuacién puede utilizarse
para identificar los riesgos potenciales de su sector. Presente lo
siguiente en una diapositiva:

Lista no exhaustiva de riesgos para los derechos humanos por
categoria:

+ Trabajo - salarios justos, trabajo forzado, trabajo infantil, salud
y seguridad en el trabajo, y estigmatizacion y discriminacién

+ Medio ambiente y tierra: impacto de los toxicos y
contaminantes, derechos de la tierra y regulacion del uso de
la tierra

+ Voz - libertad de asociacién, negociacion colectiva y afiliaciéon
sindical

+ Género - acoso sexual, discriminacién y violencia contra las
mujeres

+ Marketing y publicidad: estereotipos de género, estereotipos
de minorias, insensibilidad hacia grupos que han sufrido
legados de marginacién.

+ Desarrollo y uso de productos: tecnologia de vigilancia,
productos de doble uso y seguridad

+ Relaciones gubernamentales y seguridad — corrupcion,
intimidacion y abuso por parte de las fuerzas de seguridad
privadas

+ Pueblos indigenas - Consentimiento libre, previo e informado
Consentimiento y preservacion de la cultura y las formas de
vida

+ Derechos digitales y seguridad - derecho a la intimidad,
discurso de odio, intimidacién y acoso, proteccién de la
infancia

Baséndose en las anteriores categorias generales de riesgos, el
moderador pide a los participantes que identifiquen todos los
riesgos mencionados que sean relevantes para su empresa o
sector. Para recoger los resultados, utilice Mentimeter, Kahoots u
otro programa de encuestas.

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar la siguiente diapositiva accediendo
a la presentacién en linea de la Parte Il —

Médulo 2, Sesién 1. La pagina también esta
disponible escaneando este cédigo QR:

Si no se dispone de un programa de votacion, se puede

pedir que se levante la mano para cada riesgo. Si incluso ese
ejercicio resulta engorroso o inadecuado para las circunstancias
simplemente pida a un voluntario del publico que reflexione
sobre los riesgos que podrian ser relevantes para su empresa o
su sector.

Esta actividad pretende ayudar al moderador a adaptar
conversaciones sobre el riesgo para satisfacer el interés de la
audiencia.

Por ejemplo, una sala de profesionales de la industria minera
podria identificar méas riesgos en la categoria de gobierno y
seguridad que los del sector turistico.

Una vez finalizado el sondeo, destaque las tres principales
categorias de riesgos que se identificaron como los riesgos
més comunes de interés en la sala. Explique que en la préxima
sesién sobre la identificacion y la evaluacion de los riesgos,

se explicaran las formas de priorizar los distintos riesgos
identificados.

Antes de continuar, explique que ahora realizara un ejercicio de
trabajo en grupo sobre la identificacion de riesgos.

La empresa XYZ, que opera en 13 paises de todo el mundo,

@%p Trabajo en grupo: Ejercicio de identificacién
de riesgos hipotéticos

ha decidido integrar las consideraciones relativas a los

derechos humanos en sus sistemas de gestién de riesgos y

de cumplimiento normativo. Aunque no esté segura de por
dénde empezar, especialmente como organizacién altamente
descentralizada, ha recibido mucha mala prensa a causa de una
planta de laminacién de aluminio en el pais A. La operacion
estd situada en una zona rural y no se puede utilizar una planta
de laminacién de aluminio en el pais A. La operacién esta
situada en una zona rural que sufre continuas deficiencias de
gobernanza. Los periédicos de la capital de la provincia informan
de que los habitantes de un pueblo situado a 10 kilémetros de
distancia padecen enfermedades respiratorias inexplicables. Los
trabajadores de la planta de laminacién afirman tener problemas
de salud similares, aunque més agudos. Los trabajadores, la
mayoria de los cuales son inmigrantes, también afirman que no
pueden salir de las estrechas instalaciones de los dormitorios

en sus dias libres para ir a la clinica, ya que temen ser detenidos
por la policia local sin la documentacién adecuada. Un auditor
observé en conversaciones informales que los guardias

de seguridad que trabajan en la fébrica y en la mina son
intimidantes y parecen dispuestos a hacer cumplir las normas
técitas que impiden salir de las instalaciones.

En pequefio s grupos de seis o0 mas responda estas preguntas:

Pregunta 1: ;Cémo debe iniciar la empresa el
proceso de debida diligencia en materia de derechos
humanos?

+ Indicar a los participantes que aporten ideas detalladas y que
estén preparados para informar a la sala

+ Para poner en marcha el proceso, sugiera a los participantes
que empiecen por construir una “cadena de valor genérica
para la empresa A: logistica de entrada, operaciones,
distribucion, marketing y ventas, y servicio

+ Pida a los participantes que enumeren los recursos que
utilizarian para comprender los riesgos a lo largo de su
cadena de valor y con qué unidades funcionales y partes
interesadas externas hablarian.

Pregunta 2: ;Cuales son algunos de los riesgos para
los derechos humanos que podrian descubrirse?

+ Indicar a los participantes que proporcionen detalles sobre
los riesgos, no sobre los dafios reales

+ Inférmeles de que la presencia de un riesgo puede significar
que hay otros relacionados con él que pueden requerir una
investigacion

51


https://www.mentimeter.com/s/82b2db384657befe2a00470bf178d5da/d6eee4e12740/edit?
https://www.mentimeter.com/s/82b2db384657befe2a00470bf178d5da/d6eee4e12740/edit?
https://www.mentimeter.com/s/82b2db384657befe2a00470bf178d5da/d6eee4e12740/edit?

+ Considerar la posibilidad de pedir a los participantes que
enumeren el grupo potencialmente afectado en cada
segmento de la cadena de valor genérica

Vuelva a convocar al grupo después de 15 minutos. Pida a los
voluntarios que respondan a la primera pregunta. Pida a los
demés que respondan a la primera pregunta.

Las respuestas a la primera pregunta probablemente incluiran lo
siguiente:

Ir a los recursos en linea e identificar los riesgos del pais
Leer el articulo del periddico para entender mejor las quejas

Hablar con la comunidad local y los trabajadores sobre sus
problemas de salud

+ Ponerse en contacto con representantes de sindicatos,
organizaciones de la sociedad civil o grupos de vigilancia.

Entre las respuestas menos evidentes que deberia compartir se
encuentran:

+ Contratar a un experto u organizacion externa para que
realice una evaluacién de los riesgos de la operacién
integrada

+ Mantener una conversacion extraoficial con el reportero del
periédico para hablar de los problemas que han descubierto
para entender qué (y no quién) impulsa las quejas y si han
visto otros problemas como éste en otros lugares

+ Hablar con las organizaciones de la sociedad civil que
representan los intereses de las mujeres para ver si esto les
afecta a ellas, a sus familias o a sus comunidades.

Las respuestas a la segunda pregunta podrian ser:

+

Se estd negando la salud de los trabajadores

+

Se niega el acceso a la salud de los trabajadores

+

Las tarjetas de identificacion de los trabajadores son
retenidas por el empleador.

+ Los guardias de seguridad parecen dispuestos a ejercer la
violencia fisica contra los trabajadores

Entre las respuestas menos evidentes que deberia compartir se
encuentran:

+ Los trabajadores migrantes en las instalaciones no son
trabajadores estacionales, por lo que pueden estar
acompanados por familias; las personas a su cargo pueden
no tener acceso a los servicios de salud y educacién

+ Las enfermedades respiratorias estan a veces relacionadas
con las particulas de polvo emitidas por los grandes vehiculos
de transporte; las carreteras y otras actividades de transporte
pueden estar demasiado cerca de las comunidades.

+

Las condiciones de los dormitorios pueden ser inadecuadas
para ser habitados; las enfermedades respiratorias pueden
estar relacionadas con la propagacién de virus en los
dormitorios

+ La connivencia entre la policia y los guardias de seguridad
para impedir que los migrantes salgan de las instalaciones
puede estar restringiendo los derechos de los trabajadores
migrantes a la libre circulacion.

+

Si se deniega la atencién sanitaria, pueden denegarse otros
derechos, lo que da lugar a condiciones que permiten el
trabajo forzado

+ Silos trabajadores necesitan acudir a los periédicos para
obtener una solucién, es posible que los mecanismos de
reclamacion de la empresa no funcionen o que los directivos

locales no respondan.

E&}_ﬁ? Debate moderado

¢Cémo puedo presentar mi ejercicio de mapeo a las partes
interesadas internas y externas?

Un ejercicio de mapeo puede parecerse a la siguiente tabla,
basada en el trabajo de una empresa que vende aceites
esenciales. Los aceites se compran a intermediarios de todo el
mundo antes de ser refinados en Europa y comercializados. En
colaboracién con el grupo asesor de BHR, twentyfifty, la empresa
de aceites esenciales elaboré el siguiente mapa de riesgos.

.
El moderador puede presentar la siguiente tabla
para ilustrar el resultado de un proceso de mapeo,
demostrando cémo se catalogan los impactos
potenciales. Repase las distintas columnas y filas y

solicite los puntos de vista de los participantes.



Cadena de suministro Operaciones Ventas y uso final

Area de impacto Posibles condiciones de trabajo Discriminacion de los empleados con Seguridad de los productos
potencial sobre los peligrosas y trabajo infantil en algunos  responsabilidades familiares
derechos humanos paises de origen
Problemas de salud y seguridad en las = Seguridad de los datos de los Comercializaciéon poco ética
refinerias empleados
Efectos del uso de plaguicidas sobre Riesgos de contaminacién y gestién
la salud de los trabajadores y las de residuos

comunidades agricolas

Impactos en los medios de
subsistencia: agua potable/acceso a
la tierra

Condiciones laborales del transporte
en los buques

Grupos potencialmente  Los trabajadores, las comunidades en Empleados Subcontratistas
afectados las granjas y refinerias
Empleados intermediarios Personal de los socios comerciales Proveedores de servicios
Proveedores de logistica Consumidores finales
Grupos con riesgo Trabajadores migrantes en barcos y
especial granjas
Nifios

Trabajadoras en algunos paises

Funciones Compras Equipo de gestién de calidad Equipo de gestion de calidad
empresariales Equipo de gestion de calidad Equipo de salud idad Marketi t
uipo de gestion de calida uipo de salud y segurida arketing y ventas
relevantes quip 9 auIp y se9 9y
Logistica Recursos humanos Atencién al cliente
Auditorfas internas Agentes de ventas externos
Relaciones Intermediarios Proveedores de envases Agentes de ventas externos
empresariales - s (TRt
Proveedores de logistica Proveedores de servicios (limpieza,
relevantes
etc.)
Proveedores de material de oficina Personal de seguridad
Proveedores de equipos de TI Proveedores de Tl

Agencias de empleo temporales

Fuente: twentyfifty, Cinco pasos hacia la gestién del impacto en DD.HH de los negocios (5 Steps Towards Managing the Human Rights Impacts of Your

Business) (2017), pp. 18-19, disponible en www.twentyfifty.co.uk/en/news-views/publications/2015/5-steps-towards-managing-the-human-rights-impacts-
of-your-business
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Sesion 2: Identificar y evaluar (Parte 2)

50 minutos

@ Los participantes comprenderédn como evaluary
priorizar los riesgos que han identificado.
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< +| | Esta sesion comienza con una conferencia, que incluye

breves referencias a casos practicos, y termina con un
cuestionario.

Los participantes pueden tener ahora una buena idea
de cémo identificar sisteméaticamente los riesgos.

Sin embargo, evaluar o priorizar estos riesgos para

la accién requiere una metodologfa especifica. En

la siguiente sesion se presentard la Herramienta de
Formacién para la Autoevaluacién de los Derechos
Humanos de los UNDP. Esta herramienta es el centro
de esta parte de la formacién, dada su funcionalidad.

1. Explicar que esta sesion durard 50 minutos.

2. Comenzar con un breve comentario del dltimo
ejercicio sobre la situacién hipotética de la planta
de laminacién de aluminio. Destacar como el
ejercicio de identificacion mostré que podria haber
un gran nimero de derechos humanos en riesgo
por cualquier operacién empresarial

3. Explicar que evaluar y priorizar los riesgos es
importante en un mundo de recursos limitados y
restricciones de tiempo.

4. Presentar el material de la siguiente manera.

“¢* ¢ Qué aspectos debo tener en cuenta antes de
priorizar los riesgos?

Dado el niimero de riesgos para los derechos humanos que
puede plantear una actividad empresarial, es importante
priorizar y abordar primero los problemas més importantes. El
principio 24 de los UNGP ofrece una metodologia sistematica.

Los principios clave a tener en cuenta cuando una empresa se
embarca en la priorizacién de los riesgos e impactos sobre los
derechos humanos incluyen:

+ La debida diligencia en materia de derechos humanos se
refiere a los riesgos para las personas, no para la empresa.

+ En el derecho internacional de los derechos humanos, no
existe una jerarquia de derechos humanos. Ningtn derecho
humano se reconoce como més importante que otro. Sin
embargo, se puede dar prioridad a uno sobre otro en el
contexto de las operaciones empresariales, debido a la
gravedad del dafo implicado y a las restricciones de los
recursos limitados.

+ Las empresas deben abordar primero los abusos mas graves
de los derechos humanos. Sin embargo, la presencia de
impactos graves y prioritarios sobre los derechos humanos
no significa que los impactos de baja gravedad deban
quedar sin abordar. Algunos riesgos de baja prioridad seran

relativamente faciles de abordar, o requerirdn pocos recursos
adicionales, y no hay razén para que las empresas no se
ocupen de ellos. Los riesgos de alta y baja prioridad pueden
abordarse conjuntamente.

+ La gravedad del impacto de las operaciones sobre los
derechos humanos es el factor més importante para
determinar el tamafio y la complejidad del proceso de debida
diligencia empleado por la empresa.

e* :En qué consiste el proceso para priorizar riesgos?

Priorizar significa juzgar la gravedad del riesgo y la probabilidad
de que se produzca. Es una prueba de dos partes.

Pero, ;como juzgamos la gravedad del riesgo? Los UNGP
orientan que la gravedad se entiende segin tres medidas: 1)
escala, 2) alcance e 3) irremediabilidad.

La probabilidad, en cambio, es més sencilla. Es la medida de

la posibilidad de que el riesgo pueda provocar un dafio. Para
medir la probabilidad hay que tener en cuenta los contextos
operativos de la empresa y la capacidad de las distintas
relaciones comerciales de la empresa para gestionar eficazmente
los riesgos relacionados con los derechos humanos. La
probabilidad tampoco se considera un factor preponderante:
solo puede aumentar la calificaciéon de la gravedad, no
disminuirla.

En el Principio 24, el comentario explicativo
establece que “A falta de orientacién juridica
especifica, si es necesario establecer un orden
de prioridades, las empresas deben empezar
por los impactos sobre los derechos humanos
que sean mas graves, reconociendo que una
respuesta tardia puede afectar a la posibilidad
de reparacién. La gravedad no es un concepto
absoluto en este contexto, sino que es relativa
a los deméas impactos sobre los derechos
humanos que la empresa haya identificado.”



o ¢ Cémo se mide la gravedad de una empresa?

La medicién de la gravedad requiere desglosar los siguientes
tres elementos:

+ Escala: equivale a la gravedad o seriedad del impacto
+ Alcance: se refiere al nimero de personas afectadas

+ Irremediabilidad: se refiere a cualquier limite en la capacidad
de devolver a los afectados a una situacién al menos igual o
equivalente a la que tenfan antes del impacto adverso.

o* ¢ Cémo asignar un valor a la escala?

La escala mide un conjunto de circunstancias que incluyen 1)

la naturaleza y el contexto del abuso o el tratamiento, 2) la
forma de ejecucién del abuso y 3) la condicién de la victima. La
medicion de la “escala” dista mucho de ser una ciencia exacta.

La naturaleza del abuso infligido podria implicar consideraciones
de los siguientes factores:

+ Impacto fisico, por ejemplo, si implica la pérdida de la vida o
el debilitamiento fisico de por vida.

+ Impacto mental o emocional, por ejemplo, si conduce a una
enfermedad mental permanente o implica una experiencia
temporal de humillacién

+ La medida en que afecta a las relaciones familiares y
comunitarias.

La forma de ejecucion del abuso podria implicar los siguientes
factores:

Duracién del abuso
Duracion de la angustia mental y fisica

+

+

+ Sila persona fisica y/o los bienes se ven afectados
+ Sise destruyen o mitigan los medios de subsistencia
+

Si las personas se ven desplazadas por la fuerza y/o se ven
obligadas a aceptar una indemnizacién inadecuada

+ Sise trata de un objetivo intencionado o de un desprecio
flagrante por la dignidad humana.

La condicién de la victima puede afectar a la forma de medir el
impacto:

Género: hombre, mujer, no binario o transgénero

Edad: adulto o nifio

Estado de salud, incluida la salud mental de la victima
Estado de discapacidad

Orientacion sexual: lesbiana, gay, bisexual o transexual.

Condicién de minoria o de clase baja

+ + + + + + +

Si la vulnerabilidad se ve agravada por un historial de abusos
sufridos como grupo.

El abuso también puede clasificarse en diferentes niveles de
impacto:

+ Alto: el abuso implica un impacto severo en el bienestar
fisico, mental y/o emocional de una persona y/o
comunidades; la comunidad objetivo se considera
especialmente vulnerable.

+ Medio: el abuso implica un impacto moderado en el
bienestar fisico, mental y/o emocional de las personas y/o
comunidades

+ Bajo: el abuso no tiene un efecto a largo plazo o considerable
en la vida de las victimas y no se dirige a poblaciones
vulnerables.

() I’ .
«® ¢Cémo medir el alcance

El alcance es una medida del nimero de personas implicadas. A
menudo implica una estimacion del tamafio del grupo afectado.
Sin embargo, también puede incluir una estimacién del tamafio
de la comunidad afectada. Es necesario tener en cuenta el
nimero de miembros de la comunidad afectados cuando
hablamos de riesgos relacionados con el medio ambiente, los
derechos de la tierra y la salud publica. Utilizaremos lo siguiente
para definir el “alcance” en nuestro ejercicio posterior a esta
conferencia.

+ Alto: un gran nimero de personas afectadas, que pueden
incluir la mano de obra, las familias o los trabajadores y las
comunidades circundantes.

+ Medio: un nimero moderadamente grande de personas
afectadas.

+ Bajo: un nimero reducido de personas afectadas.

o ¢ Qué significa la irremediabilidad y cémo se mide?

La irremediabilidad es una medida de la capacidad de restaurar
los derechos de alguien. A menudo implica una estimacién de
la “prontitud de la accién requerida” para restaurar los derechos
del individuo afectado al mismo nivel anterior a las operaciones
comerciales que lo afectaron. Utilizaremos lo siguiente para
definir la "irremediabilidad” en nuestro ejercicio posterior a esta
conferencia.

+ Alto: a menos que se tomen medidas inmediatamente, el
impacto de los abusos de los derechos humanos nunca podra
ser remediado.

+ Medio: a menos que se tomen medidas pronto, el impacto
de los abusos de los derechos humanos probablemente no
se remediara.

+ Bajo: no es necesario actuar inmediatamente para remediar el
abuso de los derechos humanos en su totalidad.

Témese un respiro y haga un rapido repaso. La escala,
el alcance y la irremediabilidad son tres medios para
llegar a una conclusién sobre la gravedad.

Para ayudarnos a visualizar: ESCALA + ALCANCE +
IRREMEDIABILIDAD = GRAVEDAD
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El siguiente paso tras la evaluacion de la gravedad es
combinar una medida de la gravedad con una estimacion de la
probabilidad.

¢ ; C6mo medir la probabilidad?

Ademas de la gravedad, las empresas deben tener en cuenta
la probabilidad de que el suceso que ha provocado el impacto
se repita en el futuro. Cuanto més probable sea que el riesgo
provoque un dafio, mayor seréd la medida y mas urgente seré la
adopcién de medidas.

+ Alto: el suceso ha ocurrido en la operacién (o en el sector)
varias veces al afio, y es muy probable que vuelva a ocurrir

+ Medio: el suceso se ha producido en la operacién varias veces,
y ha ocurrido en el sector en el pasado

+ Bajo: el suceso no se ha producido nunca en la operacién,
pero es posible que se haya producido en el sector en el
pasado

Para ilustrar ain mas:

+ ESCALA + ALCANCE + IRREMEDIABILIDAD = GRAVEDAD
+ GRAVEDAD + PROBABILIDAD = PRIORIDAD

Los mapas de calor que se muestran a continuacién pueden
ilustrar mejor como el trazado de las medidas de gravedad y
probabilidad puede ayudar a evaluar la prioridad. Hay que tener
en cuenta, sin embargo, que el uso de mapas de calor es una
herramienta de analisis imperfecta y debe considerarse sélo una
de las diversas formas de asignar prioridades. De hecho, los
Principios Rectores sugieren que los riesgos de alta gravedad
siempre deben ser priorizados en primer lugar, incluso cuando la
probabilidad de que se produzcan es insignificante.

Probabilidad

1 2 3 4 5
Gravedad

En este ejemplo anterior, después de que la empresa juzgara

la probabilidad del riesgo como moderada (entre 2y 3), y la
gravedad del riesgo como moderada (2 y 3), se asignd al riesgo
que planteaba la empresa una prioridad de nivel medio, en
relacién con otros.

N 1 [ ]
4 I

3 3

2 2

2

: 1
1 [ ]

1 2 3 4 5
Gravedad

En este caso, el riesgo planteado por la empresa implicada se
consideré muy probable (entre 4 y 5) y la gravedad también se
consideré moderada-alta (3 a 4). Por lo tanto, el riesgo se califica
como de alta prioridad.

Y . .
B8 Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar la siguiente diapositiva con las
preguntas que aparecen a continuacién

accediendo a la presentacion en linea de

Parte Il - Médulo 2, Sesién 2. La pagina
también esta disponible escaneando este
cédigo QR:

Para que las empresas prioricen los riesgos
relacionados con los derechos humanos, deben medir
la gravedad del riesgo y compararla con el riesgo
para la reputacién o las operaciones de la empresa.
¢Verdadero o falso?

Respuesta: jFalso!. El DDH se ocupa del riesgo para las personas,
no las operaciones, la reputacion o la rentabilidad de la empresa.

Para que las empresas PRIORICEN los riesgos para los
derechos humanos, deben medir la PROBABILIDAD
de que se produzca el dafo y la ESCALA del mismo.
¢Verdadero o falso?

Respuesta: jFalso! La escala es una de las tres medidas que
nos permiten pensar en la SEVERIDAD. La escala implica la
intensidad del dafio cometido, pero no el nimero de personas
que se veran afectadas ni la irremediabilidad del dafio causado

Los riesgos mas graves para los derechos humanos
deben priorizarse detras de los riesgos menos graves,
ya que siempre se recomienda reflexionar sobre los
riesgos menores antes de actuar sobre los grandes
problemas. ;Verdadero o falso?

Respuesta: jFalso! Los riesgos mas graves deben abordarse en
primer lugar. Sin embargo, los riesgos de baja prioridad no deben
tratarse necesariamente en dltimo lugar, especialmente si pueden
abordarse rdpidamente y sin mucha planificacion.

Tras el cuestionario, pregunte a los participantes si
tienen alguna duda. Explique que llevara a la audiencia
a través de un ejercicio para ayudarles a identificar

y priorizar los riesgos en su industria utilizando la
Herramienta de Formacién para la Autoevaluacion de
los Derechos Humanos.


https://www.mentimeter.com/s/007e4241302a1d47c59d6e8d1bf8b49b/c36c41f5e9b1/edit

Sesion 3: Identificar y evaluar (Parte 3)

©)

g2
o-0

50 minutos

Los participantes profundizaran en su comprensién
de cémo priorizar los riesgos a través de un ejercicio
interactivo con la Herramienta de Autoevaluacién de
los Derechos Humanos (HRSA) del PNUD

Esta sesion es totalmente un ejercicio de grupo con
un minimo de orientacién.

Los participantes deben estar preparados para

utilizar su conocimiento basico de las calificaciones

de gravedad y probabilidad para proceder con el
ejercicio con muy poca orientacién. Deje tiempo para
que los participantes para reflexionar sobre el ejercicio
y pedir a otros participantes, si es razonable, que
compartan y expliquen sus resultados.

1. Explique que la herramienta de la HRSA nos ayuda
a llevar a cabo la HRDD en un area muy definida: la
identificacién y la evaluacién.

Declaracién A
Reparacién

de Politica

Hacer
seguimiento

Herramienta
HRSA

2. Explique que la herramienta ayuda a los
participantes a crear su propio mapa de calor para
ayudar a priorizar los riesgos.

3. Explique que se trata Gnicamente de una
herramienta de formacién y que no es adecuada
para evaluar los impactos adversos sobre el
terreno.

4. Proyecte el codigo QR para la herramienta de
formacién interactiva basada en la web de la HRSA.

. Explique que, al utilizar el software, los

participantes asignaran un “valor de gravedad”
jo, i un “v ili

bajo, medio o alto y un “valor de probabilidad”

bajo, medio o alto a los riesgos identificados en el

ejercicio anterior. Esto generara un mapa de calor

que demuestra la priorizacién de los riesgos.

. Contintie con la HRSA y pida a los asistentes que

califiquen los cinco riesgos identificados en ella.
Recorra la sala y pregunte si se necesita ayuda.
Si se trata de un seminario web, demuestre en el
modo de pantalla compartida cémo utilizaria la
herramienta

. Una vez que los participantes hayan indicado que

han calificado todos los riesgos, pida comentarios
y preguntas. En la pantalla proyectada, muestre los
mapas de calor y comparta sus conclusiones sobre
los riesgos.

. Explique a los participantes que las préximas

sesiones se centraran en los pasos adicionales que
deben considerar una vez identificados los riesgos
Es importante sefalar que, para muchas empresas,
sus riesgos mas importantes en materia de
derechos humanos pueden estar relacionados con
sus relaciones comerciales y no con sus propias
actividades.

s L-Nol 4
Human Rights Self-Assessment
Training Tool

Human rights risks

Child labor is present in
operations or in supply
chain

SCALE
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Sesion 4: Integrar los resultados y actuar en
consecuencia

©]

g2
o-0

50 minutos

Los participantes comprenderan cémo integrar las
respuestas en sus empresas para abordar los riesgos
prioritarios identificados y actuar en consecuencia.

Esta sesion comienza con una conferencia, que incluye
breves referencias a casos practicos, y termina con un
cuestionario.

Los participantes ya saben cémo evaluar los riesgos
de forma sistematica, pero ;qué sigue? Las empresas
deben ser capaces de integrar estas conclusiones

en sus procesos corporativos y asignar funciones

y responsabilidades. El grado de reaccién de la
empresa depende de la relacién que tenga con el
incidente o el riesgo.

Una advertencia: esta seccién de la formacién puede
resultar confusa para los participantes. Por ejemplo,
puede ser dificil para los participantes entender si
una empresa ha causado o contribuido al impacto. El
ejercicio que se ofrece después de esta parte de la
sesién deberia ayudar a aclarar esto.

La dltima seccién de la sesion se refiere a la cuestion
del apalancamiento. Si un proveedor o socio
comercial esté involucrado, ;cudl es el grado de
influencia de la empresa sobre el proveedor o socio
comercial?

1. Informe a los participantes de que esta sesion
sobre la integracion y la actuacién de los hallazgos
tendra una duracién de 50 minutos e implicarad un
breve ejercicio al final.

2. Informe a los participantes que comenzaras con un
breve repaso del primer paso del proceso del DRH
(como se indica a continuacién).

3. Explique que la sesién abarcara entonces dos
cuestiones principales 1) lo que puede requerir
la integracion de los hallazgos, y 2) qué grado de
accion en respuesta a los riesgos o impactos sobre
los derechos humanos es necesario

4. Explique que el ejercicio que se realizara al final
de la formacién nos pedird que consideremos los
vinculos entre la culpabilidad (causada, contribuida
o vinculada) y la accién necesaria.

5. Presente el material de la siguiente manera.

e Breve repaso de la sesién anterior sobre la
identificacién y evaluacién de los riesgos para los
derechos humanos

Hemos aprendido que para identificar los riesgos para los
derechos humanos, debemos entender el contexto, consultar
con las partes interesadas y trazar un mapa de las operaciones.
Después de catalogar los riesgos relevantes para los derechos
humanos, evaluamos estos riesgos para priorizarlos. La
priorizacién requiere que hagamos juicios sobre la gravedad y la
probabilidad de los riesgos. Esta primera categoria de acciones
podria considerarse como medidas basadas en el riesgo para
prevenir / mitigar los impactos sobre los derechos humanos.

La segunda categoria de acciones podria considerarse como
medidas orientadas al proceso para integrar el DDH en la
empresa.

En efecto, después de identificar las cuestiones prioritarias en
materia de derechos humanos, tenemos que integrar los planes
de accién en nuestros procesos empresariales. Esto implica
integrar nuestras conclusiones en las funciones y procesos
internos pertinentes (Principio Rector 19).

Declaracién

politica Reparacién
[14]

Dar

Identificar o
seguimiento

Integrar

“¢* £ Qué requiere el integrar y actuar sobre los
hallazgos

Segun el Principio 19, para prevenir y mitigar los impactos
adversos sobre los derechos humanos, las empresas deben:

+ Integrar las conclusiones de sus evaluaciones de riesgos
en materia de derechos humanos en todas las funciones y
procesos internos pertinentes

+ Adoptar las medidas oportunas

La integracidn, a su vez, requiere dos cosas:

+ Asignar la responsabilidad de abordar los riesgos e impactos
a la unidad apropiada dentro de la empresa comercial

+ Garantizar que los esfuerzos para abordar los riesgos e
impactos son:

~ Respaldados por asignaciones presupuestarias
- Sujeto a medidas de supervisién y cumplimiento

- Alineados con los procesos internos de toma de
decisiones



La integraciéon puede producirse de forma més natural en las
pequefias empresas que no tienen muchos departamentos,
unidades o procesos. Las grandes empresas necesitaran un
enfoque mas sistematico. Esto puede requerir:

+ Colaboracién entre departamentos

- Ejemplo 1: recursos humanos trabaja con el departamento
juridico en asuntos relacionados con los contratos con las
agencias de contratacién

- Ejemplo 2: la unidad de RSC/sostenibilidad trabaja con los
equipos de desarrollo que participan en las inversiones de
campo verde

+ Desarrollar requisitos de informacién claros, organizar
interacciones periédicas con expertos externos y potenciar
la accién colectiva con asociaciones industriales y
departamentos gubernamentales

+ Crear incentivos para que los proveedores y otras empresas
también respeten los derechos humanos

- Ejemplo 1: redactar contratos que minimicen la
probabilidad de riesgos para los derechos humanos

- Ejemplo 2: realizar formaciones con los proveedores
sobre las expectativas en torno al respeto de los derechos
humanos

Case de estudio

Tras concluir los esfuerzos por identificar y evaluar

los riesgos para los derechos humanos, una empresa
minera descubrié que planteaba riesgos para el derecho
al agua, a un nivel de vida adecuado y a un medio
ambiente sano, asi como para la libertad de asociacién.
Ademds, descubrieron que la empresa no ofrecia acceso
a mecanismos de reclamacién adecuados.

La empresa integré respuestas a estos riesgos a través
de las siguientes medidas 1) ajustes especificos en las
directrices y los procesos corporativos, incluidos los
procesos de licitacién y contratacion, para garantizar
la no discriminacién; 2) encargo de estudios mas
exhaustivos sobre las repercusiones de la afluencia

de trabajadores en los derechos de las comunidades
locales; 3) mas formacién y suministro de informacién,
para mejorar la profesionalidad del personal de
seguridad en los emplazamientos; 4) formacién para
las comunidades locales sobre los posibles impactos
medioambientales; 5) mejoras en los controles de los
proveedores y proyectos especificos sobre aspectos
individuales de los derechos humanos, como la
prevencion de la violencia sexual y; 6) se propusieron
mejoras en el acceso a los mecanismos de reclamacién.

Fuente: Global Compact Network Germany, German Institute for
Human Rights & twentyfifty, Assessing Human Rights Risks and
Impacts: Perspectives from corporate practice, (2016), accesible
en: www.globalcompact.de/wAssets/docs/Menschenrechte/

Publikationen/Assessing-Human-Rights-Risks-and-Impacts.pdf

e ¢ Qué grado de accién se requiere una vez que se
ha presentado un impacto adverso sobre los derechos
humanos?

Los UNGP establecen que la respuesta o accién adecuada
variara en funcién de:

+ Sila empresa causa o contribuye a un impacto adverso,
o si estd implicada porque el impacto esta directamente
vinculado a sus operaciones, productos o servicios por una
relacién comercial

+ El grado de su influencia para hacer frente al impacto adverso

Hay tres formas en las que una empresa puede estar implicada
en los impactos adversos sobre los derechos humanos:

+ Puede causar el impacto a través de sus propias actividades

+ Puede contribuir al impacto a través de sus propias
actividades, ya sea directamente o a través de alguna entidad
externa

+ Puede no causar ni contribuir, pero estar directamente
relacionada con el impacto

o ¢ Qué significa que una empresa CAUSA un impacto
sobre los derechos humanos?

Una actividad empresarial es una causa cuando es directamente
responsable por si misma del impacto adverso. Ejemplos de
actividades empresariales que causan impactos sobre los
derechos humanos:

+ Discriminacion rutinaria por parte de un restaurante en el
trato a los clientes

+ Exposicion de los trabajadores de una fabrica a condiciones
de trabajo peligrosas

+ Realizacién de operaciones de tala en tierras reservadas para
el disfrute de los pueblos indigenas

Cuando una empresa cause o pueda causar un impacto negativo
sobre los derechos humanos, debe tomar las medidas necesarias
para poner fin o prevenir el impacto.

o ¢ Qué significa que una empresa CONTRIBUYE a un
impacto sobre los derechos humanos?

La empresa contribuye en una de estas dos circunstancias:

+ Cuando la actividad empresarial tiene un impacto directo
sobre los derechos humanos de alguien, pero junto a otras
entidades

+ Cuando la actividad empresarial tiene un impacto indirecto a
través de otras entidades

Ejemplos de empresas que contribuyen a un impacto adverso
sobre los derechos humanos:

+ Proporcionar datos sobre los usuarios de los servicios de
Internet a un gobierno que los utiliza para rastrear y perseguir
a los disidentes politicos

+ Dirigir la comercializacién de alimentos y bebidas con alto
contenido de azicar a los nifos, lo que probablemente
conducira a la obesidad infantil

+ Cambiar los requisitos de los productos para los proveedores
repetidamente y sin ajustar los plazos de produccién y los
precios, empujando asi a los proveedores a incumplir las
normas laborales para poder cumplir
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o ¢ Qué significa que una empresa esta
RELACIONADA con un impacto sobre los derechos
humanos?

Una empresa puede no causar ni contribuir al impacto, pero
estar involucrada porque el impacto es causado por una entidad
con la que tiene una relaciéon comercial y esté vinculado a sus
propias operaciones, productos o servicios.

En esta circunstancia, una empresa esté vinculada al impacto
adverso sobre los derechos humanos.

Ejemplos de empresas vinculadas a las repercusiones negativas
sobre los derechos humanos:

+ La concesién de préstamos financieros a una empresa para
actividades comerciales que, incumpliendo las normas
acordadas, provocan el desalojo de una comunidad

+ Bordados en los productos de ropa de una empresa minorista
que el proveedor subcontrata a trabajadores infantiles en los
hogares, en contra de las obligaciones contractuales

Cuestionario

¢Causa, contribucion o vinculo? Se pide a los participantes que
trabajen en grupos para debatir si una empresa ha causado,
contribuido o esta vinculada a un determinado riesgo para los
derechos humanos y por qué.

Lea el siguiente modelo de hechos. Asigne a los participantes a
pequefios grupos para que lean el modelo de hechos e informen
al resto del grupo. O, como alternativa, introduzca las preguntas
que figuran a continuacién en un programa informatico de
encuestas para evaluar las respuestas.

Después de cada respuesta, aseglrate de preguntar si hay
desacuerdo o si los participantes tienen algo mas que afadir.

Si los participantes estan en grupos de trabajo, deben
permanecer en los mismos grupos para la siguiente sesion, que
abarca el seguimiento de la eficacia.

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar las siguientes diapositivas con las
preguntas que aparecen a continuacion
accediendo a la presentacién en linea de

la Parte |l = Médulo 2, Sesién 4. La pagina
también esta disponible escaneando este
cédigo QR:

Lea en voz alta el siguiente patrén de hechos12 y proporcione
copias en papel si el evento es en persona (y no en linea).

El incendio de la fabrica:

International Clothing Retailer (ICR) firmé el afio pasado un
contrato con Reliable Clothing Suppliers (RCS). RCS acordd
suministrar el material de ICR para las préximas colecciones de
primavera, verano, otofio e invierno. RCS colaboré con Factory
Owners Inc (FOI) en el alquiler de las fabricas. La Agencia de
Contratacion de Personal (WRA) suministré la mano de obra para
la operacion.

Como las tendencias de la moda experimentaban cambios
ciclicos répidos y mas cortos, la relacién de ICR con RCS se
resintié. ICR traté de imponer cambios frecuentes en los pedidos
realizados a RCS.

Tras una auditorfa realizada varios meses después del contrato,
ICR descubrié que WRA habia utilizado informacién engarniosa
para conseguir los contratos de trabajo de 300 mujeres. Estas
mujeres creian que trabajarian en instalaciones de dltima
generacion, que cumplian con las normas internacionales en
materia de seguridad laboral. Muchos meses después, la fabrica
sufrié un tremendo incendio y cientos de personas, la mayoria
mujeres jévenes, murieron.

Segln las noticias, el nimero de victimas mortales se vio
agravado por las malas condiciones de seguridad e higiene

de la fabrica, que incluian un grave hacinamiento y la falta de
escaleras de incendios. Y lo que es peor, algunas salidas de
incendios parecian haber sido bloqueadas deliberadamente por
la direccién de la fabrica.

Segun los investigadores que trabajaron en el lugar de

los hechos, los empleados de la fabrica se dedicaban a la
confeccién de prendas de vestir para varias marcas conocidas,
incluidas las marcas propiedad de ICR.

¢ Qué empresa ha provocado probablemente los
impactos negativos sobre los derechos humanos?
Seleccione la respuesta mas acertada.

A. El minorista de ropa, ICR, porque hizo una auditoria y deberia
haber sabido que la fabrica era insegura

B. El proveedor de ropa, RCS, porque tenia el control de las
instalaciones y habia bloqueado las salidas de incendios

C. Propietarios de la fabrica, FOI, porque eran los duefios de la
fabrica y eran responsables de sus condiciones

D. RCSy FOI porque estas dos entidades eran directamente
responsables de la seguridad estructural y de la seguridad en
el lugar de trabajo

La respuesta correcta es D. RCS y FOI eran directamente
responsables de la seguridad estructural y de la seguridad
laboral.

12 Este modelo de hechos se ha inspirado en el material preparado por la Asociacién Internacional de Abogados en www.ibanet.org/Handbook-for-lawyers/

Chapter-2.aspx
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¢Qué empresa CONTRIBUYO a los impactos negativos
sobre los derechos humanos? Seleccione la respuesta
mas acertada

A. La empresa de venta de ropa, ICR, porque hizo pedidos a
RSC cuando no debia hacerlo, basandose en las conclusiones
de la auditoria

B. La agencia de contratacion, WRA, porque utilizé tacticas
engafiosas para conseguir que las mujeres trabajaran en la
fabrica en primer lugar

C. Los propietarios de la fébrica, FOI, porque eran los duefios
de la fabrica y cualquier cosa mala que ocurra en sus
instalaciones es algo a lo que han contribuido

D. WRAy posiblemente ICR

La respuesta més acertada es D. La agencia de contratacion,
WRA, porque en primer lugar utilizé tacticas engafiosas para
que las mujeres trabajaran en una fabrica insegura. ICR también
podria haber contribuido si se puede decir que su falta de
accion después de su auditoria permitié que el negocio siguiera
como siempre. Ademads, ICR puede haber contribuido si los
frecuentes cambios de pedidos de ICR dieron lugar a practicas
de explotacién, peligrosas o abusivas en el lugar de trabajo.

¢ Qué empresas estan directamente RELACIONADAS
con los impactos negativos sobre los derechos
humanos?

A. RCS porque contrataba desde fuera del pais

B. RCS e ICR en virtud de sus acuerdos de suministro y
subcontratacion

C. WRA porque tenia los contratos con los trabajadores que
perdieron la vida

D. FOI porque sélo eran los propietarios de la fabrica, no la
empresa que empleaba a las trabajadoras

La respuesta més acertada es la B, en virtud de sus relaciones
comerciales y de los acuerdos de suministro y subcontratacion
que empleaban.

o ¢ Qué es el “apalancamiento” y por qué es
importante?

Cuando la empresa ha contribuido o esta vinculada a un
impacto adverso sobre los derechos humanos, debe utilizar

su apalancamiento para mitigar cualquier impacto restante en
la mayor medida posible. Segun la Guia interpretativa de la
responsabilidad empresarial de respetar los derechos humanos
de la OACNUDH, "se considera que existe apalancamiento
cuando la empresa tiene la capacidad de modificar las practicas
ilicitas de una entidad que causa un dafio”.

Hay muchas formas de medir el apalancamiento:

+ Si existe un grado de control directo de la empresa sobre la
entidad

+ Los términos del contrato entre la empresa y la entidad

+ La proporcién de negocio que la empresa representa para la
entidad

+ La capacidad de la empresa de incentivar a la entidad para
que mejore su actuaciéon en materia de derechos humanos
en términos de futuros negocios, ventajas para su reputacion,
asistencia para el desarrollo de capacidades, etc.

+ Los beneficios de trabajar con la empresa para la reputacién
de la entidad y el dafio a su reputacién si se retira esa
relacion

+ La capacidad de la empresa para incentivar a otras empresas
u organizaciones a mejorar su propia actuacién en materia
de derechos humanos, incluso a través de asociaciones
empresariales e iniciativas de multiples partes interesadas

+ La capacidad de la empresa para hacer que el gobierno
local o central exija a la entidad que mejore su actuacion
en materia de derechos humanos mediante la aplicacion de
reglamentos, controles, sanciones, etc.

() - . .

«® ¢ Como se aprovecha la influencia de los proveedores y
otros cuando sus productos o servicios son tan importantes
para la empresa?

Esta claro que las relaciones con los proveedores son
fundamentales para la competitividad, la productividad y la
rentabilidad. Por ello, las empresas no son partidarias de utilizar
el apalancamiento para conseguir que los proveedores cambien
su comportamiento sin una cuidadosa consideraciéon. En algunos
casos, especialmente con proveedores muy demandados, el
apalancamiento no es facil de conseguir.

Los Principios Rectores reconocen estas circunstancias y sugieren
un doble enfoque:

+ Con las relaciones comerciales no cruciales: Utilizar el
apalancamiento para mitigar los riesgos. Si no tiene éxito,
ponga fin a la relacion.

+ Con las relaciones que son cruciales para la empresa:
Utilizar el apalancamiento para mitigar el riesgo. Si no tiene
éxito, considere la posibilidad de poner fin a la relacién o
demuestre los esfuerzos realizados para mitigar el abuso,
reconociendo las posibles consecuencias de quedarse.

Si no hay apalancamiento, explorar las opciones para aumentar
el apalancamiento para mitigar el riesgo que continda. Si es
posible y practico, aumentar el apalancamiento a través de
medios colectivos, asocidandose con otros compradores para
tener mas apalancamiento colectivo. Esto también puede
implicar unirse a iniciativas de multiples partes interesadas o
de la industria para influir en la politica y en la aplicacién de la
normativa.

Si todos estos esfuerzos no conducen a nada, busque terminar la
relacién de manera responsable.
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Session 5: Tracking effectiveness

. 50 minutos

@ Los participantes comprenderan cémo hacer un
seguimiento de la eficacia de sus respuestas a los
riesgos e impactos de los derechos humanos.

60
| Esta seccion comienza como una conferencia,

incluyendo breves referencias a estudios de casos, y
termina con un cuestionario..

A estas alturas de la formacion, los participantes
habran estado expuestos a una gran cantidad

de material sobre la HRDD. Para ayudar a los
participantes a asimilar el material, serd importante
que el facilitador se remita a los conceptos tratados en
sesiones anteriores. Traiga estudios de casos antiguos
o patrones de hechos para explicar el material sobre
seguimiento que sigue.

1. Informe a los participantes de que esta sesion
sobre la eficacia del seguimiento tendra una
duracién de 50 minutos e incluird un breve ejercicio
al final.

2. Explique que el seguimiento de la eficacia es el
tercero de los cuatro pasos de la HRDD.

3. Informe a los participantes de que comenzara
con un breve repaso de la dltima sesion sobre
integracion.

4. Introduce the material as follows.

*¢* Breve revisién de la sesién anterior sobre la
integracién de los riesgos para los derechos humano

Hemos aprendido que, para integrar las respuestas a los riesgos
e impactos sobre los derechos humanos, debemos incorporar
las conclusiones de las evaluaciones de riesgos sobre los
derechos humanos en todas las funciones y procesos internos
pertinentes. Esto implica asignar la responsabilidad de abordar
los riesgos e impactos a la unidad apropiada dentro de la
empresa y proporcionar el apoyo necesario a esas funciones. Si
se profundiza en esta cuestién, se podria encargar a la unidad la
elaboracion de planes de accién con objetivos claros, medidas,
responsabilidades concretas, indicadores clave de rendimiento,
plazos, etc.

También hemos aprendido que la accién que deben emprender
estas unidades depende de si la empresa causo, contribuyé o
estd vinculada a cualquier impacto adverso sobre los derechos
humanos. Ejercer nuestra influencia es importante cuando
estamos vinculados a abusos de los derechos humanos a través
de nuestras relaciones comerciales.

Ahora, después de identificar e integrar las respuestas en
relacién con los riesgos e impactos sobre los derechos humanos,
tenemos que verificar si se estan abordando de manera efectiva.
Los UNGP establecen que, como tercer paso en la realizacién
del DDH, debemos hacer un seguimiento de la eficacia de
nuestros esfuerzos (Principio Rector 20).

Declaracién

politica Reparacién

Dar
seguimiento

Identificar

¢ ¢ Por qué es importante el seguimiento de la
eficacia?

El seguimiento de la eficacia de los esfuerzos es esencial para
que el personal pueda dar cuenta de su éxito en el respeto de
los derechos humanos y aprender de las posibles deficiencias.
El seguimiento de los problemas y las respuestas en materia
de derechos humanos también ayuda a la empresa a identificar
tendencias y patrones y a delinear los desafios sistémicos. El
seguimiento también puede permitir identificar las mejores
practicas y ayudar a mejorar el rendimiento de la empresa. Sobre
todo, el seguimiento es fundamental para prevenir o mitigar

la continuacion o repeticion de los abusos de los derechos
humanos.

e ;Qué requiere el seguimiento de la eficacia?

Segun el Principio 20 de los UNGP, el seguimiento requiere:

+ Desarrollar indicadores cualitativos y cuantitativos adecuados

+ Aprovechar la informacién de fuentes internas y externas

Aunque se requieren aportaciones cuantitativas y cualitativas, los
esfuerzos de seguimiento deben ser sencillos. El seguimiento no
es mas que el proceso de revision de la respuesta de la empresa
a los impactos potenciales identificados.



Es importante sefalar que no hay una forma predeterminada
de hacer un seguimiento de la eficacia, sino que el proceso
tiene sentido en relacién con los sistemas y la cultura mas
amplios de la empresa. Las empresas pueden buscar orientacién
en otros sistemas internos de informacién y seguimiento ya
existentes, por ejemplo, en materia de salud y seguridad en el
trabajo. Integrar los sistemas de seguimiento centrados en los
derechos humanos en los esfuerzos, herramientas o modelos
de seguimiento preexistentes puede ayudar a normalizar o
incorporar una mayor concienciacion y respeto por los derechos
humanos. Esto también podria incluir la incorporacién de
indicadores en:

Los informes de rendimiento de los contratos
Encuestas y auditorias
Enfoques de cuadro de mando integral

Informacién sobre mecanismos de reclamacién

+ + + + o+

Procesos de garantia interna

Lo ideal es que el seguimiento se lleve a cabo después de
la implantacién de una politica de derechos humanos para
garantizar su aceptacion y concienciacion. La politica puede
reforzar un plan de supervisién y seguimiento que requiere

aportaciones de diversas unidades funcionales o departamentos.

Las responsabilidades de seguimiento deben asignarse a
personas y/o departamentos especificos.

Por donde empezar

e :Cémo es un plan de seguimiento?

Un plan de seguimiento exitoso contara con el apoyo de la alta
direccion, la aceptacion de los empleados y las aportaciones de
las comunidades afectadas. La direccién debe asignar objetivos
de rendimiento relacionados con la HRDD, para aumentar los
incentivos de rendimiento. Al disefiar un plan de seguimiento,
hay que tener en cuenta lo siguiente:

+ Garantizar que los esfuerzos para hacer un seguimiento de
la eficacia sean comprendidos por los més altos directivos
para mejorar la colaboraciéon y cooperacion de las distintas
unidades de negocio.

+ Aumentar la relevancia de los esfuerzos realizados basando el
plan de seguimiento en las prioridades de los riesgos para los
derechos humanos identificados durante el primer paso del
proceso de DDH. Es de esperar que estos riesgos en materia
de derechos humanos se hayan identificado con diversas
aportaciones de las partes interesadas internas y externas,
asegurando su aceptacion.

+ Elaborar indicadores basados en las prioridades establecidas.
Buscar la opinién de expertos internos y externos. Considerar
la posibilidad de compartirlos con las partes interesadas
externas, incluidas las comunidades afectadas, para que
hagan sus aportaciones.

+ Recopilar informacién para rellenar estos indicadores a partir
de los mecanismos de reclamacion existentes, las encuestas a
los empleados, las opiniones de los representantes sindicales
y los procesos de auditoria. Consultar los informes elaborados
por los directores de pais o las oficinas regionales para
obtener informacién relevante sobre la situacién nacional
de los derechos humanos y su conexién con la empresa.
Consultar mas a los grupos vulnerables. Garantizar que se
escuchen las voces de las mujeres durante las consultas.

La Comision Europea ofrece las siguientes orientaciones a
las agencias de empleo y contratacién para que realicen un
seguimiento de los resultados en materia de derechos humanos:

Para las empresas que acaban de empezar a centrarse en el sequimiento de su actuacion en materia de derechos
humanos, a continuacidén se indican algunos pasos preliminares que deben tenerse en cuenta:

humanos que no cubran.

Considere si tiene procesos existentes que puedan proporcionar informacién que le ayude a hacer un
seguimiento del desempefio en materia de derechos humanos y a identificar cualquier riesgo de derechos

N\~

cosas.

En el caso de las empresas mas grandes, considere qué es lo que mejor puede seguirse a nivel de
sucursal y qué debe captarse a nivel corporativo o de la sede central, y cémo podria conectar ambas

N £
\/

Busque en el GRI y en otras fuentes relevantes algunos indicadores iniciales que sean viables y
significativos. Considere cémo podria probar su valor con otras personas dentro o fuera de la empresa.

Identifique cdmo podria obtener informacion genuina de las partes interesadas afectadas, y qué
informacion o perspectivas le ayudarian a interpretar los datos cuantitativos que tiene.

N 2
%

Fuente: European Commission. Employment & Recruitment Agencies Sector Guide on Implementing the UN Guiding Principles on Business and Human
Rights (2012), disponible en ec.europa.eu/anti-trafficking/sites/antitrafficking/files/employment_and_recruitment_agencies.pdf
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Deducciones de la evaluacién de los derechos laborales y humanos

Violaciones Incumplimientos Deducciones
Fundamentales Violaciones Administrativos Totales

< lora: - - - -
C) Hor 01 3.4 0.4 3.9
Salario, beneficios y contra - -3.3 -0.2 -35
@ Prevencién de trabajo involuntario - <0 -0.6 0.6 -12
& Clase protegida - 06 -<01 -06
75 ani-piseriminacién - 0.2 -03 -05
(\5/9 Mecanismo de reclamacion - -03 -04 -0.4
Y antacosoy abus - - <01 -0.2 -0.2
ﬂ%\ Prevencion del trabaio de m <04 <04 -01 0.2
- <01 -<01 -04

Promedio puntaje total:

Ejemplo de seguimiento, que se encuentra en el informe de
responsabilidad de los proveedores de Apple, disponible en www.apple.
com/supplier-responsibility/pdf/Apple_SR_2019_Progress_Report.pdf

o ¢ Qué indicadores son importantes?

Hay muchos indicadores Utiles e importantes y muchas fuentes
diferentes para obtenerlos. El factor mas importante es la
relevancia de los mismos para la empresa. Los indicadores
pueden agruparse en indicadores de proceso/insumos o
indicadores de incidencia/impacto. A continuacién, se presentan
ejemplos de cada tipo:

Indicadores de proceso/ingreso:
Durante un periodo de ## meses

+ Porcentaje de trabajadores formados en la politica de
derechos humanos

+ Porcentaje de trabajadores que tienen acceso a mecanismos
de reclamacién operativos

+ Numero de evaluaciones de impacto sobre los derechos
humanos realizadas

Incidentes/indicadores de impacto:
Durante un periodo de #meses

Numero de incidentes de acoso sexual identificados

Ndmero de casos en los que los datos de los usuarios de
Internet se transmitieron a los gobiernos y sobre qué base

Ndmero de lesiones de empleados
Numero de casos de trabajo infantil denunciados

Porcentaje de casos presentados por los empleados,
desglosados por sexo, con el mecanismo de reclamacion
operativo

+ Numero de violaciones de los derechos sobre la tierra
comunicadas al gobierno local donde opera el proveedor

Hay una serie de publicaciones que ofrecen ejemplos de
indicadores de organizaciones internacionales. Por ejemplo:

+ Shift y Mazars, “Marco de informacién de los Principios
Rectores de la ONU”

+ 'Normas de presentacion de informes de sostenibilidad de la
GRI’

+ Instituto Danés de Derechos Humanos, “Human Rights
Indicators for Business”

+ Instituto Danés de Derechos Humanos, “Evaluacion del
cumplimiento de los derechos humanos”

Indicadores clave de rendimiento

FORMACIGN Y SEGURIDAD
2017 2018 2019
Horas de formacién sobre derechos humanos (namero) 2805 10,653 25,845
Presencial 52 164 108

Adistancia 2753 10,489 25,737

2,084 10557 44,396
Empleados formados en derechos humanos 1,360 8,512 19,745
Empleados formados en derechos humanost”! () % 9 97
Personal de seguridad formado en derechos humanos'*! 308 73 696

Personal de seguridad (4rea profesional) (x) 88 % %

(a)
(o) Thet oy otro,estan

)
recursos ya formados.

Eni lanzé una camparia masiva de derechos humanos entre 2016 y 2017, y en 2018 y 2019 el programa de derechos humanos
continué con seguimientos tematicos.

Ver el Informe de ENI sobre Derechos Humanos para entender cémo
utilizar los Indicadores Clave de Rendimiento para medir los avances en
la concienciacién sobre los derechos humanos, disponible en eni.com/

assets/documents/eni-report-human-rights.pdf

o ¢ Por qué son importantes los indicadores
cualitativos?

Para aumentar la credibilidad y la utilidad del seguimiento, los
indicadores cualitativos son especialmente importantes. Pueden
requerir aportaciones tanto de observadores expertos como

de grupos de interesados afectados, lo que permite apreciar
con mayor precision el significado de las cifras cuantitativas.

De hecho, la participacién de las partes interesadas podria
emplearse en las primeras etapas de la planificacion del
seguimiento, incluyendo las aportaciones a la forma de los
propios indicadores. Integrar a las partes interesadas, en
particular a los grupos vulnerables, en el seguimiento de la
eficacia ofrece la oportunidad de que los titulares de derechos y
los titulares de obligaciones aprendan del proceso de la HRDD.

o ;¢ Qué debe ocurrir, desde el punto de vista de la
supervisiéon y el seguimiento, cuando se detecta un
impacto?

Siempre que se detecte una repercusién negativa sobre los
derechos humanos, la empresa debe emprender un anélisis de
las causas profundas o un proceso equivalente para comprender
cémo y por qué se ha producido.

Un anélisis de las causas profundas puede determinar qué
acciones, relacionadas con la empresa, desempefiaron un papel
en la generacién del impacto y cémo. Una mejor comprension
de las causas profundas también puede revelar los incentivos y
desincentivos del respeto de los derechos humanos.


http://www.apple.com/supplier-responsibility/pdf/Apple_SR_2019_Progress_Report.pdf
http://www.apple.com/supplier-responsibility/pdf/Apple_SR_2019_Progress_Report.pdf
http://eni.com/assets/documents/eni-report-human-rights.pdf
http://eni.com/assets/documents/eni-report-human-rights.pdf

Cuestionario

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar la siguiente diapositiva con la
pregunta que aparece a continuacién
accediendo a la presentacién en linea de
la Parte Il - Médulo 2, Sesién 5. La pagina

también esta disponible escaneando este
cédigo QR:

¢Cual de las siguientes NO se considera una razén
por la que se considera importante la eficacia del
seguimiento?

A. Para dar cuenta del éxito en el respeto de los derechos
humanos y aprender de las posibles deficiencias

B. Para ayudar a identificar y evaluar los riesgos para los
derechos humanos

C. Identificar tendencias y patrones, y ayudar a identificar los
desafios sistémicos

D. Prevenir o mitigar la continuacién o repeticion de los abusos
de los derechos humanos

La respuesta correcta es la B. La identificacién y evaluacion es
el primer paso del proceso de la HRDD y es importante para
priorizar los riesgos e impactos, no para contabilizar el progreso.


https://www.mentimeter.com/s/98ed50ad923caa0a0f389ffc610c78e1/3dcb8f6de8bb/edit?

Sesion 6: Comunicacion de acciones

. 50 minutos

@ Los participantes comprenderan cémo las empresas
pueden comunicar las medidas adoptadas para hacer
frente a los riesgos e impactos sobre los derechos
humanos.

S<0
“'n Estasesion se imparte en forma de conferencia,

incluyendo breves referencias a casos practicos.

Este es el Ultimo médulo de la formacién sobre BHR y
HRDD. Serd importante terminar con fuerza. Tenga en
cuenta el cansancio del publico

1. Informe a los participantes de que esta sesién
sobre la comunicacién tendra una duracién de 50
minutos.

2. Explique que la comunicacién del impacto es el
dltimo de los cuatro pasos de la HRDD.

3. Informe a los participantes de que comenzara
con un breve repaso de la tltima sesién sobre el
seguimiento de la eficacia.

% Breve revisién de la sesién anterior sobre el
seguimiento de la eficacia

Hemos aprendido que para verificar si se estan abordando los
impactos adversos sobre los derechos humanos, las empresas
deben hacer un seguimiento de la eficacia de sus respuestas.

También hemos aprendido que el seguimiento debe basarse en
indicadores cualitativos y cuantitativos apropiados, y basarse en
la retroalimentacion de fuentes internas y externas, incluidas las
partes interesadas afectadas.

Ahora, después de hacer un seguimiento de los progresos
realizados en el tratamiento de los impactos sobre los derechos
humanos, las empresas deben comunicar publicamente las
medidas que han adoptado o tienen previsto adoptar. Los UNGP
establecen que, como cuarto paso en la realizacién del DDH,

la comunicacion es vital para los esfuerzos de las empresas por
rendir cuentas (Principio Rector 21).
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e ¢ Qué se necesita para comunicar las acciones en
cumplimiento de los UNGP?

Para dar cuenta de como abordan sus impactos sobre los
derechos humanos, las empresas deben estar preparadas para
comunicar sus acciones externamente.

Las empresas cuyas operaciones o contextos operativos supongan
riesgos de graves impactos sobre los derechos humanos deben
informar formalmente sobre cémo los abordan (Principio 21).

Las comunicaciones deben:

+ Tener una forma y una frecuencia que reflejen los impactos
de la empresa sobre los derechos humanos

+ Ser accesibles para el publico al que se dirigen

+ Proporcionar informacién suficiente para evaluar la idoneidad
de la respuesta de la empresa al impacto concreto sobre los
derechos humanos de que se trate

+ No plantear riesgos para las partes interesadas o el personal
afectados; no incluir nombres/ubicaciones que puedan
revelar la identidad de los titulares de derechos que puedan
sufrir represalias

+ No suponer riesgos para los requisitos legitimos de
confidencialidad comercial

¢ ;Cémo se prepara una empresa para comunicar sus
acciones?

Para comunicar las acciones sobre los impactos en los derechos
humanos, las empresas deben desarrollar o aprovechar los
sistemas internos de recopilacién de informacion y de rendicion
de cuentas existentes. Esto permite a la empresa responder
eficazmente cuando hay denuncias de abusos de los derechos
humanos.

La empresa también debe estar bien posicionada para comunicar
los enfoques generales de la empresa para hacer frente a sus
riesgos en materia de derechos humanos o, si procede, los
sistemas que la empresa tiene en marcha para mitigar esos
riesgos y hacer frente a cualquier dafio que pueda producirse.
Pero las comunicaciones orientadas a los procesos son sélo un
nivel de comunicacion.



Las empresas también deben estar dispuestas a comunicar los
problemas concretos de derechos humanos y las acciones para
prevenirlos o mitigarlos. Estos dafios incluirian necesariamente
los que han sido identificados como riesgos prioritarios para los
derechos humanos. Todas las empresas, pero especialmente las
que trabajan en sectores de alto riesgo, deben ser capaces de
comunicar en un momento dado las respuestas especificas a un
impacto concreto sobre los derechos humanos.

o* ¢ Cudles son las diferentes formas de comunicacién
que debe considerar una empresa?

Toda comunicacién debe ser adecuada a su propésito, lo
que implica, entre otras cosas, que el material sea facilmente
accesible para el publico objetivo.

Las formas de comunicacién pueden incluir:

+ Correos electrénicos periddicos a los empleados sobre las
cuestiones de derechos humanos que hayan podido surgir

+ Inclusién de cuestiones y acciones relacionadas con los
derechos humanos en un informe anual de sostenibilidad

La Guia de Debida diligencia de la OCDE para la Conducta
Empresarial Responsable también recomienda:

¢Qué principios clave guian nuestras relaciones con los grupos de interés?

Nuestros principios para guiar el desarrollo de las relaciones con los grupos de interés son

Los afectados por el negocio del Grupo Adidas tienen derecho a estar informados sobre
nuestras actividades, a participar en un proceso transparente de compromiso con los
grupos de interés y a involucrarse en los asuntos y oportunidades que les afecten.

Los grupos de interés recibiran informacién oportuna y precisa sobre nuestra actividad
y tendremos en cuenta las necesidades y preocupaciones de los grupos de interés a la
hora de tomar decisiones en nombre de la empresa.

Buscaremos activamente la opinién de las partes interesadas sobre sus decisiones
empresariales y responderemos a lo que aprendamos.

Animaremos a las partes interesadas a definir la forma en que desean ser consultadas, y
nos esforzaremos por ser flexibles y responder a las preferencias de las partes interesadas.

Identificamos, evaluamos y abordamos los posibles riesgos por parte de los grupos de
interés y del Grupo Adidas para garantizar un proceso y un resultado de alta calidad del
compromiso.

Las personas que actan en nombre del Grupo Adidas deben estar dispuestas a dejarse
influir por los grupos de interés y, en su caso, actuar sobre la base de las aportaciones,
incluso si esto significa realizar cambios en los planes de negocio de la empresa.

Ver las “Directrices para las relaciones con las partes interesadas” de
Adidas para un enfoque de las comunicaciones, accesibles en www.
adidas-group.com/media/filer_public/37/b2/37226ab-4f05-4ebc-bed4-
b20cfb41d9d5/2016 _stakeholderrelationsguidelines.pdf

+ Reuniones presenciales
+ Didlogos en linea

+ Consultas con los titulares de derechos afectados o
potencialmente afectados

+ Informes publicos formales

Compartir los resultados de las auditorias o evaluaciones con
los sindicatos

+ Comunicaciones a través de un intermediario

Si el objetivo de la comunicacion es llegar a las partes
interesadas afectadas, hay que considerar cuidadosamente

las barreras lingiisticas y culturales. Los intercambios verbales
durante las reuniones cara a cara pueden ser mas apropiados.
Puede ser necesaria la comunicacién directa con las partes que
afirman estar directamente afectadas o que representan sus
intereses.

Cuando la empresa plantee riesgos de impactos graves sobre los
derechos humanos, debe elaborar informes publicos formales
sobre las medidas que estd tomando la empresa.

Los informes formales pueden incluir:

+ Informes independientes sobre la actuacion de la empresa en
materia de derechos humanos

+ Parte de un informe méas amplio sobre los resultados
no financieros que abarque cuestiones sociales y
medioambientales

+ Parte de un informe integrado sobre los resultados
financieros y no financieros

Para facilitar la elaboracion de informes, muchas empresas
utilizan las normas de elaboracién de informes de la Iniciativa
Global de Informes (GRI), el marco de Comunicacion sobre el
Progreso del Pacto Mundial de las Naciones Unidas o el marco
de elaboracién de informes del Pacto Mundial de las Naciones
Unidas. En particular, ni la GRI ni el marco de informaciéon del
Pacto Mundial de las Naciones Unidas se consideran plenamente
alineados con los UNGP.

Los beneficios de la transparencia y la divulgacién también
deben sopesarse cuidadosamente, ya que la lealtad del
consumidor, la distincion de la marca o el perfil ESG se ven
reforzados o perjudicados por la calidad de la informacién sobre
cualquier impacto adverso en los derechos humanos.

Las comunicaciones sélidas pueden llamar la atencién sobre

el tema y solicitar la contribucién de otras partes interesadas
(gobiernos y otros lideres del sector) o conducir a plataformas
de didlogo con organizaciones de la sociedad civil, instituciones
nacionales de derechos humanos y sindicatos.

Indicadores de calidad de los informes empresariales sobre derechos™
1. Gobernanza: ;Explica el informe c8mo las estructuras de gobierno de la empresa apoyan
la gestion de los riesgos de derechos humanos?

2. ¢Lainformacion va mas alla de las declaraciones de alto nivel de
politica y de alto nivel y se discuten los procesos especificos para implementar el respeto a
los derechos humanos?

3. ificos: ;Se refiere la 6n a los impactos que se produjeron
en el periodo del informe y que estén asociados a las operaciones o a la cadena de valor de la
empresa?

F

Ejemplos claros: ;Proporciona la informacisn ejemplos claros y relevantes de csmo las
o

politicas y procesos de la empresa han influido en la préctica y en los resultados dentro del

periodo de la memoria?

o

Perspectivas de las partes interesadas: ;Explica el informe cémo la empresa obtiene la
perspectiva de las partes interesadas que podrian verse afectadas negativamente?

o

. Desafios: ¢Discute la memoria los desafios complejos o sistémicos en materia de derechos
humanos y camo los afronta la empresa?

N

Métricas: ¢Incluye el informe datos ificos, indi clave de rendimiento u otros
métricas que ofrezcan pruebas claras y relevantes para apoyar la narracién?

©

Enfoque de futuro: ¢Incluye el informe informacion sobre los planes de la empresa para
mejorar sus esfuerzos por respetar los derechos humanos

©

Iniciativas estratégicas: Si el informe hace referencia a iniciativas concretas, por ejemplo,
p fones de terceros o participacién en organizaciones industriales o multipartito,
¢aclara cmo estas iniciativas ayudan a la empresa a avanzar en su propia gestin de los riesgos
para los derechos humanos?

10. Mejora de la informacién: Si no es el primer afio que la empresa presenta un informe sobre
derechos humanos, ¢muestra el informe mejoras en la calidad de su informacién en comparacién
con afios anteriores, teniendo en cuenta los indi

mencionados anteriormente?

Fuente: Shift, Quality indicators from UNGPs Reporting Framework,
de Doing Business with Respect for Human Rights: A Guidance Tool
for Companies (2016), p. 58, disponible en aim-progress.com/storage/

resources/business-respect-human-rights-full. pdf


https://aim-progress.com/storage/resources/business-respect-human-rights-full.pdf
https://aim-progress.com/storage/resources/business-respect-human-rights-full.pdf
http://www.adidas-group.com/media/filer_public/37/b2/37b226ab-4f05-4ebc-bed4-b20cfb41d9d5/2016_stakeholderrelationsguidelines.pdf
http://www.adidas-group.com/media/filer_public/37/b2/37b226ab-4f05-4ebc-bed4-b20cfb41d9d5/2016_stakeholderrelationsguidelines.pdf
http://www.adidas-group.com/media/filer_public/37/b2/37b226ab-4f05-4ebc-bed4-b20cfb41d9d5/2016_stakeholderrelationsguidelines.pdf
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Sesion T: Ejercicios de clausura

15 minutos

@ La sesion de clausura estd orientada principalmente a
recoger aportaciones sobre la eficacia de la formacién.
Sin embargo, también puede utilizarse para transmitir
mensajes finales o lecciones clave

o= | Esta sesién comienza con un breve repaso de lo
tratado en la formacién y termina con reflexiones
casuales de los asistentes. Al final se ofrece una
encuesta para ayudar a tabular las respuestas.

Al realizar esta sesion de resumen, el formador no
debe entrar en detalles, sino repasar los titulares y
simplemente recordar a la audiencia lo que se ha
tratado. Si se contempla la posibilidad de expedir
un certificado de finalizacidn, debera celebrarse una
pequefia ceremonia.

1. Informar a los participantes que esta sesion es la
sesion final y que es principalmente para resumiry
recoger las reflexiones.

2. Felicitar a los participantes por haber completado
la formacién.

3. Informar a los participantes de que empezara con
un rapido resumen de la formacién y que luego
pedird su opinién a través de una encuesta en
linea.

4. Pasar a un debate facilitado basado en las
preguntas que figuran a continuacion.

5. Por dltimo, agradezca a los asistentes su
participacién. Entregue los certificados de
finalizacién, si procede.

¢ ¢ Qué hemos tratado en esta formacion?

En la Parte I, la formacién proporcioné una comprension basica
de los UNGP, incluida su historia.

Hemos hablado de los argumentos empresariales para adoptar
practicas empresariales responsables, y de las expectativas cada
vez mayores sobre las empresas para que gestionen mejor sus
riesgos en materia de derechos humanos.

En la primera parte, discutimos el significado de los derechos
humanos y la diferencia entre la responsabilidad social de

las empresas y la agenda de derechos humanos. También
discutimos el concepto de derechos humanos y los tipos de
abusos que se producen en las operaciones empresariales.

La primera parte de la formacion también cubrié los tres pilares
de los UNGP, proporcionando una mirada a la: 1) la obligacién
del Estado de proteger; 2) la obligacién de las empresas de
respetar y; 3) el requisito de que ambas proporcionen acceso a
la reparacion.

En la segunda parte, la formacién profundizé en la parte del Pilar
2y se centré en el DDH. Como breve repaso, hablamos de los
cuatro pasos del DDH. Esto incluye: 1) identificar y evaluar los

riesgos en materia de derechos humanos; 2) integrar y actuar
en funcion de las conclusiones; 3) hacer un seguimiento de los
resultados y; 4) comunicar. Durante el primer paso también
introdujimos la herramienta de formacién para la autoevaluacion
del DDRH.

Si tiene una cuenta de Mentimeter, puede
copiar la siguiente diapositiva con la
pregunta que aparece a continuacién
accediendo a la presentacién en linea de
la Parte [l = Médulo 2, Sesién 7. La pagina
también esta disponible escaneando este
cédigo QR:

¢ Qué es lo que mas le ha ayudado en la formacién? ; Qué
secciones fueron las més eficaces? Clasifique lo siguiente:

En la Parte |, los debates relacionados con lo siguiente fueron los
mas eficaces:

+ Sesidn sobre las crecientes expectativas en las empresas

+ Sesion sobre COVID-19 y la respuesta a otros riesgos
globales

Sesion sobre la introduccién de los derechos humanos
Sesién sobre la diferencia entre la CSRy la BHR

+ Sesion de presentacion de los UNGP

En la Parte Il, los debates relacionados con lo siguiente fueron
los més eficaces:

Introduccién a la HRDD, Parte A
Introduccién a la HRDD, Parte B
Sesién sobre la identificacion y la evaluacion de los riesgos
Sesién sobre la integracién y la actuacion de los resultados

Sesion sobre el seguimiento de la eficacia

+ + + + + o+

Sesion sobre la comunicacién de las acciones

@%7 Debate facilitado

1. ;Qué has aprendido durante la formacién que no sabias
antes?

2. Basandose en lo que ha aprendido, ;qué haré de forma
diferente en el futuro?

3. ;Qué maés le gustaria aprender y cudndo?

4. Si pudieras traer a alguien mas de tu organizacién para hacer
esta formacién, ja quién traerfas y por qué?

5. ¢Qué harias para mejorar la formaciéon?

<.
@ El moderador puede afiadir pruebas/ejercicios
de cierre adicionales que sean apropiados para la

audiencia y que se ajusten a la entrega del contenido.

Puede invitar a los participantes a compartir sus
conclusiones mas importantes.


https://www.mentimeter.com/s/57b9f932fcd43d70d6595f74fecb2178/a986fc04d86a/edit
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LA DEBIDA/DILIGENCIA EN
MATERIA DE DERECHOS
HUMANOS EXIGE A LAS
EMPRESAS QUE EVALUEN K0S
IMPACGTOS Y'LOSRIESGOS EN
SU CABENA DE VALOR, Y (QUE
ACTUEN\RESPONSABLEMENTE
PARA PREVENIR, MITIGAR Y
DAR CUENTA DE LOS ABUSOS
DE LOS DERECHOS HUMANGOS.
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