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1. Objetivo de la guia

Este instrumento fue elaborado como resultado de la cooperacién entre el Programa bila-
teral Ecuador SinCero de la Cooperacion Alemana GlZ y la iniciativa global de GlZ, Alliance
for Integrity, partiendo de un trabajo ejecutado en 2022, a partir de insumos recogidos
en un laboratorio multiactor que reunid a representantes de empresas, gremios empre-
sariales, sociedad civil y academia de Ecuador. La presente edicion ha sido actualizada,
incorporando los avances normativos, institucionales y sectoriales de conformidad con la
realidad ecuatoriana a 2026.

La publicacién “Conducta Empresarial Responsable: Guia de Debida Diligencia en Dere-
chos Humanos, recomendaciones para su implementacion”tiene como objetivo orientar
de manera practica y progresiva a las empresas que inician o fortalecen la integracién de
la conducta empresarial responsable (CER) y la debida diligencia en derechos humanos
en su gestién. Esta guia no constituye un instrumento legal ni vinculante, su finalidad es
ofrecer lineamientos generales que orienten y faciliten una implementacién gradual, pro-
porcional y alineada con estandares internacionales, considerando el contexto, tamano y
nivel de madurez de cada organizacion.

En suma, esta guia orienta en sentido practico a las empresas interesadas en la integra-
cién progresiva de la conducta empresarial responsable (CER) y de la debida diligencia
en derechos humanos en su gestion. Su objetivo es ofrecer orientaciones practicas que
permitan fortalecer la prevencidn y gestidn de riesgos, mejorar la toma de decisiones y
garantizar que las actividades empresariales se desarrollen respetando los derechos de
todas las personas involucradas en la cadena de suministro.

Por eso, incorpora medidas para:

|. Desarrollar y fortalecer capacidades internas sobre conceptos fundamentales de
conducta empresarial responsable y debida diligencia en derechos humanos, pro-
moviendo una comprensidn comun en toda la organizacion.

Il. Sensibilizar e identificar vulneraciones reales o potenciales a los derechos humanos
en el ambito laboral y en la cadena de suministro, entendiendo que la gestién pre-
ventiva y el respeto de los derechos es |la base de una operacién ética y responsable.

. Analizar cémo los riesgos e impactos adversos asociados a las actividades empresa-
riales afectan de manera concreta a las personas y a los distintos grupos de interés,
con el fin de visibilizar sus consecuencias reales y reforzar la necesidad de priorizar los
derechos humanos como eje central de |la gestion empresarial.

I\VV. Proporcionar herramientas, experiencias practicas y medidas para implementar pro-
cesos de debida diligencia, incluyendo identificacion y evaluaciéon de riesgos, medi-
das de mitigacion, monitoreo, comunicacién y mecanismos de reparacién, en cohe-
rencia con los Principios Rectores de Naciones Unidas' y las Lineas Directrices de la
OCDE para empresas”.

1 Aprobado por el Consejo de Derechos Humanos hizo suyos los Principios Rectores en su resolucion 17/4, de 16 de junio de 2011.
Disponible en: https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/GuidingPrinciplesBusinessHR_SP.pdf

2 OCDE (2018), Guia de la OCDE de Debida Diligencia para una Conducta Empresarial Responsable.


https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/GuidingPrinciplesBusinessHR_SP.pdf

En este documento, el lector encontrard escenarios y casos practicos que reflejan situaciones co-
tidianas del ambito empresarial y que podrian constituir potenciales afectaciones a los derechos
humanos, con implicaciones para la reputacion e integridad de las empresas. Estos ejemplos han
sido adaptados a la realidad ecuatoriana, tomando en cuenta los contextos laborales, sociales y
normativos propios del pais.

Esta guia esta pensada tanto para empresas que todavia no han adoptado medidas sobre con-
ducta empresarial responsable, ya sea en el ambito de la lucha contra la corrupcién, debida dili-
gencia en derechos humanos y medioambiente, como también para aquellas ya familiarizadas
con la tematica. Si bien puede ser de utilidad para empresas de cualquier tamano, sector o es-
tructura, esta guia pone especial énfasis en su aplicabilidad para aquellas que operan en Ecuador,
de manera amplia.

Finalmente, esta guia esta orientada hacia la prevencién de impactos negativos para las perso-
nas, y consecuencias negativas para las empresas. Busca ser un mecanismo de alerta temprana
gue permita actuar ante un riesgo frente a los derechos humanos de manera inmediata y opor-
tuna, previniendo situaciones similares en un futuro; y, en caso de que el riesgo sea real, mitigar
la dimensidon del impacto.

@,
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.Generalidades sobre Conducta Empresarial Responsable
y Derechos Humanos en el ambito empresarial

En las Ultimas décadas, el papel de las empresas en la sociedad ha dejado de ser en-
tendido exclusivamente desde la légica de la produccidn, la eficiencia y la rentabilidad.
Durante buena parte del siglo XX, predomind una visidn segun la cual las empresas eran
valoradas, primordialmente, por su capacidad de generar valor econémico y sostener su
competitividad. Sin embargo, la globalizacion de la economia, la expansion de las cade-
nas de suministro, la creciente interdependencia entre mercados y la mayor visibilidad de
los impactos sociales, laborales y ambientales de la actividad empresarial fueron modifi-
cando progresivamente esta mirada. En ese proceso, comenzd a consolidarse una idea
hoy ampliamente aceptada en los principales marcos internacionales: las empresas no
solo producen bienes, servicios y riqueza, sino que también pueden generar impactos
sobre las personas, las comunidades, el ambiente y las instituciones.

Es en este contexto que se desarrolla el concepto de conducta empresarial responsa-
ble (CER) como resultado de una evolucion paulatina de estandares internacionales que,
desde distintos espacios, han buscado definir qué se espera de las empresas en una eco-
nomia globalizada. Uno de los hitos mas tempranos y relevantes en esta materia fueron
las Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales, adoptadas por primera
vez en 1976 y actualizadas sucesivamente hasta su versidn mas reciente de 2023. Estas
directrices constituyen hoy uno de los marcos mas completos en materia de conducta
empresarial responsable, pues relnen recomendaciones dirigidas a las empresas en am-
bitos tan diversos como derechos humanos, relaciones laborales, medioambiente, lucha
contra la corrupcién, divulgacion de informacién, intereses de los consumidores, ciencia y
tecnologia, competencia y tributacion.”

A esta evoluciéon contribuyeron también otros instrumentos internacionales fundamen-
tales. En 1977, la Organizacién Internacional del Trabajo adoptd la Declaraciéon Tripartita
de Principios sobre las Empresas Multinacionalesy la Politica Social, orientada a promover
buenas practicas empresariales en materia de empleo, formaciéon, condiciones de trabajo
y relaciones laborales, en coherencia con los convenios y principios de la OIT.* Mas adelan-
te, en el ano 2000, las Naciones Unidas lanzaron el Pacto Mundial, iniciativa que convocd
al sector privado a alinear sus estrategias y operaciones con diez principios universalmen-
te aceptados en derechos humanos, normas laborales, medioambiente y anticorrupcion.®
A través de estos y otros instrumentos, fue tomando forma una arquitectura internacional
de creciente densidad, dentro de la cual la conducta empresarial comenzé a ser entendi-
da no solo desde la perspectiva del cumplimiento legal, sino también desde la prevencion
de impactos adversos y la contribuciéon al desarrollo sostenible.

No obstante, el punto de inflexién en la relacion entre actividad empresarial y derechos
humanos se produjo en 2011 con la adopcidn de los Principios Rectores sobre las Empresas
y los Derechos Humanos, elaborados por John Ruggie en su calidad de Representante
Especial del Secretario General de las Naciones Unidas y aprobados por consenso por
el Consejo de Derechos Humanos. Este instrumento introdujo el marco de “proteger,

3 OECD (2023), Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales sobre Conducta Empresarial Responsable, OECD.
Publishing, Paris, https:/doi.org/10.1787/7abea681-es.

4 OIT. (2017). Declaracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la politica social. Ginebra: Organizacion
Internacional del Trabajo.

5 ONU. (2000). Pacto Mundial de las Naciones Unidas. Nueva York: Naciones Unidas.


https://doi.org/10.1787/7abea681-es

respetar y remediar”, que reorganizé con claridad las responsabilidades de los distintos actores
que, por un lado, reafirmo el deber del Estado de proteger frente a abusos cometidos por terceros,
incluidas las empresas; por otro, establecié la responsabilidad de las empresas de respetar los
derechos humanos; y, finalmente, subrayd la necesidad de contar con mecanismos eficaces de
reparaciéon para las personas afectadas. La contribuciéon mas relevante de los Principios Rectores
fue quizds haber desplazado la discusion desde el plano declarativo hacia el plano de la gestion.
A partir de su adopcidn, la responsabilidad empresarial en materia de derechos humanos dejo
de concebirse Unicamente como una cuestidon de reputacion, filantropia o adhesidn voluntaria a
valores generales,y pasd a entenderse como una exigencia concreta de identificaciéon, prevencion,
mitigaciony abordaje de posibles impactos adversos y gestion de riesgos. En ese marco, la debida
diligencia en derechos humanos adquirié centralidad como proceso continuo mediante el cual
las empresas deben conocer y gestionar los efectos reales y potenciales de su actividad sobre las
personas.

Sobre esa base normativa, la OCDE dio un paso adicional al publicaren 2018, la Guia de Debida
Diligencia para una Conducta Empresarial Responsable, que traduce esos principios en un mar-
co operativo de gestién. La guia propone un proceso estructurado para integrar la CER en las
politicas y sistemas internos de la empresa; identificar y evaluar impactos adversos; adoptar me-
didas para prevenirlos y mitigarlos; realizar seguimiento a la eficacia de las acciones adoptadas;
comunicar de manera transparente la forma en que se gestionan los riesgos; y facilitar la repara-
cién cuando corresponda de manera que la debida diligencia se traduzca como una herramienta
practica, continua y basada en riesgos, aplicable no solo a las operaciones propias de la empresa,
sino también a sus relaciones comerciales y a toda la cadena de valor. Entendida de este modo, la
Conducta Empresarial Responsable no se limita a un Unico ambito ni puede reducirse exclusiva-
mente a los derechos humanos. Se trata, mas bien, de un enfoque integral de gestién que articula
dimensiones diversas pero interrelacionadas: el respeto de los derechos humanos, |la protecciéon
del medioambiente, la promocién de condiciones laborales dignas, la integridad empresarial y la
lucha contra la corrupcion, la gobernanza corporativa, la relaciéon con consumidores y comunida-
des, asi como la transparencia y la rendicién de cuentas.

En ese contexto, especial atencién merecen los derechos humanos que ocupan un lugar central
dentro de este marco, pero deben ser comprendidos como parte de un sistema mas amplio de
gestion responsable. Esta vision integral resulta especialmente importante porque, en la practica,
los riesgos empresariales no suelen presentarse de manera aislada. Los impactos ambientales
pueden derivar en afectaciones a la salud, al acceso al agua o a los medios de vida de comunida-
des enteras; del mismo modo, practicas de corrupcidén o decisiones comerciales opacas pueden
agravar o invisibilizar vulneraciones de derechos humanos.

En los dltimos afos, ademas, este conjunto de estandares ha dejado de desenvolverse
exclusivamente en el plano de lo voluntario. En particular en Europa, se observa una transicion
clara hacia marcos regulatorios mas exigentes que convierten la debida diligencia en un
componente cada vez mas relevante del acceso a mercados y de la competitividad internacional.
La Ley Alemana de Debida Diligencia en Cadenas de Suministro (LkSG), la Directiva sobre Debida
Diligencia en Sostenibilidad Corporativa (CSDDD) y la Directiva de Reporte de Sostenibilidad
Corporativa (CSRD) son expresiones de esta tendencia. En conjunto, estas normas muestran que
la debida diligencia ya no puede entenderse Unicamente como una buena practica empresarial,
sino como una expectativa regulatoria y comercial cada vez mas concreta, que influye en la forma
en que las empresas se insertan en cadenas globales de suministro y sostienen sus relaciones con
inversionistas, compradores y socios comerciales.



Para un pais como Ecuador, esta evolucidn tiene consecuencias directas. La insercion del pais
en cadenas de suministro internacionales, particularmente en sectores como la agroindustria,
la exportaciéon agricola, la mineria, la manufactura y otros rubros vinculados al comercio exterior,
implica una creciente exposicion a exigencias de trazabilidad, sostenibilidad, transparencia e in-
tegridad. En este escenario, la Conducta Empresarial Responsable no solo constituye un referente
normativo internacional, sino una condicién cada vez mas relevante para fortalecer el acceso a
mercados, sostener relaciones comerciales de largo plazo y responder a las nuevas expectativas
del entorno global. El Estudio de la OCDE sobre Conducta Empresarial Responsable en Ecuador,
publicado en 2022, reconoce avances importantes en esta materia, pero también identifica desa-
fios persistentes, especialmente en relacién con la implementacidn practica de la debida diligen-
cia, la articulacién entre politicas publicas y sector privado, y el fortalecimiento de capacidades
institucionales y empresariales para aplicar estos estandares de manera efectiva®.

En ese marco, la presente guia se concentra en la debida diligencia en derechos humanos, en-
tendida como uno de los pilares fundamentales de la conducta empresarial responsable. Esta
eleccidon no supone desconocer el caracter mas amplio de la CER, sino, por el contrario, parte
de reconocer que los derechos humanos ocupan un lugar transversal dentro de ese paraguasy
ofrecen una via concreta para aterrizar sus principios en la gestién empresarial cotidiana. El pro-
posito de esta publicacion es, precisamente, contribuir a traducir estandares internacionales en
orientaciones practicas para el contexto ecuatoriano, de manera que las empresas cuenten con
herramientas para identificar sus riesgos, tomar decisiones informadas, fortalecer sus procesos
internos y avanzar hacia modelos de gestion mas integros, sostenibles y competitivos. De este
modo, se busca también aportar al cierre de la brecha que aun persiste entre los compromisos
internacionales y su implementaciéon efectiva en la practica empresarial.

2.1 Relacién de los derechos humanos y las empresas

La debida diligencia en derechos humanos constituye hoy un eje esencial de la CER y se mate-
rializa, de forma efectiva, a través de la implementacién de un proceso estructurado de debida
diligencia. La operativizacidon de estos pasos permite a las empresas no solo prevenir y mitigar
vulneraciones a los derechos humanos, sino también responder de manera adecuada cuando es-
tas se producen, incorporando mecanismos de reparacion y reclamacion efectivos. En el contexto
ecuatoriano, este enfoque adquiere especial relevancia, en tanto se articula con los principios
constitucionales de dignidad humana, igualdad y no discriminacidn, asi como con el deber em-
presarial de respetar los derechos reconocidos en la Constitucidén y en los tratados internacionales
ratificados por el Ecuador.

La adopcién de un proceso de debida diligencia en derechos humanos fortalece la gestion de
riesgos legales, reputacionales y operativos, y contribuye a consolidar practicas empresariales
sostenibles, éticas y responsables, coherentes con las expectativas regulatorias, sociales y de mer-
cado, tanto a nivel nacional como internacional.

Como se ha mencionado reiteradamente, los derechos humanos pertenecen a todas las
personas, por lo que, donde hay una persona, hay derechos humanos susceptibles de ser
vulnerados. Entonces, estos pueden verse impactados en cualquier espacio donde se desarrolle
una persona: en el hogar, en la academia, en el trabajo, en el uso de un servicio publico o privado,
de transporte, telecomunicaciones, bancarios, en las calles, etc. Las vulneraciones a los derechos
humanos generalmente no son hechos aislados, sino consecuencias de decisiones corporativas



gue se normalizan en la estructura y cultura interna de las organizaciones. Cuando los modelos
de negocio se disehan sin considerar la dignidad humana, la igualdad, la integridad y el respeto
de los derechos humanos, se abren espacios para practicas que pueden afectar gravemente a los
derechos de las personas y de la naturaleza.

Estas situaciones suelen estar vinculadas al desconocimiento de los equipos y lideres sobre coémo
Sus acciones, politicas y decisiones cotidianas pueden impactar derechos humnos; asi como, a
estructuras organizacionales rigidas que no incorporan criterios de respeto y debida diligencia en
derechos humanos. Por ello, cada area corporativa, desde operaciones, compras, recursos huma-
nos, seguridad, hasta la alta direccion, es susceptible de respetar o de vulnerar derechos, como
consecuencia de su gestidon y operacién, en algunas ocasiones incluso, sin ser plenamente cons-
cientes de aquello.

Revisemos algunos ejemplos:

¢Conoce si en su empresa se ha dejado de promover a una persona porque esta en edad
reproductiva, esta embarazada, o a una persona porque tiene mas de 40 anos?

¢Conoce si las empresas que le proveen de suministros tienen denuncias por acoso labo-
ral o trabajo infantil?

¢ Existen mecanismos efectivos para denunciar y atender incidentes de violencia o discri-
minacion en la organizacion y su cadena de suministro?

¢ Provee equipos, uniformes, materiales seguros, de proteccién y asistencia médica a los
trabajadores para salvaguardar su salud e integridad?

¢.Sabe si en su empresa existen casos de mobbing o acoso laboral entre colaboradores?

¢Garantiza procesos de seleccidn inclusivos, sin sesgos por género, apariencia, edad,
acento, origen o maternidad/paternidad?

¢Ha calculado y corregido brechas salariales para garantizar el principio de igual trabajo,
igual remuneracion?

¢Evalua las campanas publicitarias para evitar mensajes sexistas, estereotipos o conteni-
dos discriminatorios? Si se va a auspiciar un evento o programa con uno de los productos
o servicios de la empresa ¢ se ha asegurado que los conductores u organizadores no usen
términos discriminatorios u homofdbicos contra terceros que pudieren afectar la repu-
tacion de su marca?

cIncluye en su comunicacidn imagenesy mensajes que representen la diversidad real de
la sociedad (género, edad, etnia, discapacidad, etc.)?

Cuando realiza una oferta, ¢otorga informacidn veraz, clara, oportuna y completa sobre
el producto o servicio?



¢Fomenta practicas responsables evitando presiones indebidas o enganos que puedan
explotar la vulnerabilidad de ciertos consumidores?

¢ Esta capacitado para atender a todas las personas por igual, sin discriminacion por apa-
riencia, clase social, nacionalidad u orientacién sexual?

Si se entera que las prendas de la tienda de ropa que mas le gusta, son elaboradas en
paises donde hay explotaciéon infantil ;deja de comprar en ese lugar?

¢ Prefiere marcas que cuidan el medio ambiente, la seguridad laboral y el trato justo a sus
trabajadores?

Como se puede observar, los escenarios o roles asociados a posibles vulneraciones a los derechos
humanos en el ambito empresarial estdan dados a lo largo de toda la cadena de valor y, eventual-
mente, involucran a cualquiera de las areas de gestion dentro de una empresa. Por ello, es me-
nester que el enfoque de derechos humanos tenga un alcance integral en todas las dreas y para
todos los stakeholders o partes interesadas.

En ese sentido, es claro que las empresas son espacios que pueden generar alto impacto a los
derechos humanos desde todos los roles y decisiones que en ellas se ejercen. Esto se debe a que:
estan conformadas por personas (trabajadores y trabajadoras) que merecen condiciones dignas
de empleo; gestionadas y lideradas por personas (CEO, directivos, gerentes) cuyas decisiones
pueden prevenir o generar vulneraciones o afectaciones; producen bienes y servicios destinados
a personas (clientes y comunidades), que deben ser seguros y accesibles y, se sostienen gracias a
cadenas de suministro conformadas igualmente por personas (proveedores y pequefios produc-
tores), que requieren relaciones comerciales justas y responsables. En cada uno de estos ambitos,
el respeto a los derechos humanos debe ser un criterio orientador para asegurar que el negocio
no cause danos, sino que contribuya al bienestar y al desarrollo sostenible.

2.2 Acciones empresariales que pueden vulnerar los derechos humanos

En un contexto de interdependencia econémica global, las empresas han adquirido un rol pro-
tagoénico en la dinamica social y politica contemporanea, incrementando significativamente su
poder e influencia. Hoy, sus decisiones y operaciones inciden directamente en el desarrollo y pro-
yecto de vida de las personas. Las companhias operan simultdneamente en distintos paises a tra-
vés de sus cadenas de suministro, redes de distribucién y grupos corporativos complejos, lo que
amplia su alcancey, por ende, sus impactos.

Este alcance transnacional implica que las compafias generan impactos mas alld de sus opera-
ciones directas y de las fronteras en las que se ubican fisicamente. En el caso ecuatoriano, esta
realidad no es la excepcidn: todas las empresas que operan en el pais, sin importar su tamano o el
sector al que pertenezcan, pueden desencadenar consecuencias no deseadas sobre los derechos
humanos en tres supuestos:

Pueden ser provocadas por sus propias actividades. Por ejemplo:

Emitir sustancias toxicas al aire o a los rios, afectando la salud de comunidades (derecho
a la salud y a un ambiente sano).



No pagar las horas extras o imponer jornadas excesivas sin descanso (derechos laborales).
No proporcionar equipos de proteccién personal (derecho a la vida e integridad).

Despidos discriminatorios por embarazo, discapacidad, edad u orientaciéon sexual (igual-
dad y no discriminacién).

Cuando contribuyen a ese impacto con terceros, influye, facilita o permite que otro actor lo
cometa debido a su conducta, decisiones comerciales o falta de control. Por ejemplo:

Imponer a un proveedor condiciones de precio o plazos inviables que derivan en explo-
tacién laboral o informalidad (trabajo decente).

Capacitar o cofinanciar a fuerzas de seguridad privadas que luego usan fuerza excesiva
contracomunidades o trabajadores en protestas o manifestaciones (integridad personal).

Proveer insumos o tecnologia que se utiliza para discriminar o vigilar ilegalmente a em-
pleados o consumidores (privacidad y seguridad digital).

Puede que, aungue no provogue consecuencias negativas ni contribuya a ellas, se vea invo-
lucrada a través de algun socio comercial. Por ejemplo:

Una empresa comercializa productos elaborados por un proveedor que tolera, practica o
promueve trabajo infantil o trabajo forzoso (prohibicidén de esclavitud moderna).

Un socio logistico utiliza medios de transporte inseguros o en mal estado que ocasionan
accidentes graves a comunidades, trabajadores o personas externas a la organizacion
(derecho a la seguridad, derecho a la vida).

Instituciones financieras que financian proyectos con desalojos forzosos sin consulta a
comunidades (derecho a la vivienda y consulta previa).

Muchas empresas operan dentro de cadenas de suministro extensas. Normalmente, mientras
mas alejado esté un proveedor dentro de esa cadena, menor es el conocimiento e influencia que
la compania tiene, o razonablemente podria tener, sobre sus practicas o formas de proceder. En
cambio, cuando un proveedor es estratégico o se encuentra en un eslabdn cercano a la operaciéon
principal,aumenta la expectativa de que la empresa conozca sus actividades y pueda ejercer con-
trol sobre ellas. En estos casos, también aumenta el riesgo de que la conducta corporativa facilite,
agrave o permita vulneraciones evidentes a los derechos humanos.

Los escenarios planteados permiten mostrar que todas las empresas en el Ecuador, de cualquier
sector econdmico, son susceptibles de impactar en los derechos humanos de las personas rela-
cionadas a su gestion (titulares de derechos); que esas consecuencias en los derechos pueden
generarse directamente por las empresas o que estas pueden llegar a contribuir directa o indi-
rectamente a ello, y se pueden ocasionar desde cualquier rol, area o departamento de la empresa
y en cualquier sector o negocio.



En un contexto de
interdependencia
economica global, las
empresas han adquirido
un rol protagonico en la
dinamica social y politica
contemporanea.



3 Normativa aplicable en
Ecuador



. Normativa aplicable en Ecuador

Los Estados tienen la obligacién de proteger a las personas contra las vulneraciones de
derechos humanos que puedan cometer en su territorio y/o jurisdiccion. Incluso cuando
los Estados no cumplan con esta obligacidn, todas las empresas deben respetar los dere-
chos humanos. Esta obligacién para los Estados y las organizaciones estd contemplada
desde la propia Declaracion Universal de los Derechos Humanos® en su Preambulo y arti-
culo 30° que hace un llamado a los individuos y a las instituciones la obligacién de respe-
to a los derechos humanos y la prohibiciéon de su menoscabo. En este articulo se refleja el
ambito de aplicacion dado al Estado, a las personas naturales y juridicas de observancia y
respeto de los derechos humanos contemplados en la Declaracién.

En Ecuador esta obligacion esta determinada por varios cuerpos normativos desde la
Constitucién, los tratados internacionales ratificados por el pais, la legislaciéon nacional y
normas de soft law. Revisemos brevemente algunas de estas normas:

e Constitucion de la Republica del Ecuador

Es la norma superior que define los elementos constitutivos y la estructura del Estado
ecuatoriano, sus principios, asi como los principales valores y derechos que se reconoce
a las personas. En esta carta suprema se recogen las disposiciones especificas sobre el
principio de igualdad y no discriminacion.

De cara a los derechos humanos se resalta la disposicidon constitucional que sefala que,
los derechos y garantias establecidos en la Constitucidén y en los instrumentos internacio-
nales de derechos humanos seran de directa e inmediata aplicacién pory ante cualquier
servidora o servidor publico, administrativo o judicial, de oficio o a peticidon de parte.!

Los tratados internacionales ratificados por el Ecuador son el marco normativo donde se
contienen los derechos humanos y son de aplicabilidad directa. En relacién con los de-
rechos humanos y el respeto de estos por parte de las empresas, se debe considerar los
siguientes instrumentos internacionales y regionales:

e Instrumentos internacionales:

> Declaracién Universal de los Derechos Humanos.

https://www.un.org/es/about-us/universal-declaration-of-human-rights

> Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales.

https://www.ohchr.org/Documents/Professionallnterest/cescr_SP.pdf

> Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

https://www.ohchr.org/SP/Professionallnterest/Pages/CCPR.aspx

9 Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos, Organizaciéon de las Naciones Unidas, fecha: 10 de diciembre de 1948 en su
(Resolucion 217 A (I11); Disponible en: https:/www.un.org/es/about-us/universal-declaration-of-human-rights

10 Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos, en el articulo 30, especificamente sefala: “Nada en esta Declaracion podra
interpretarse en el sentido de que confiere derecho alguno al Estado, a un grupo o a una persona, para emprender y desarrollar
actividades o realizar actos tendientes a la supresion de cualquiera de los derechos y libertades proclamados en esta Declara-
cion” (ONU, 1948)

11 Art. 11.3; Disponible en: https:/www.oas.org/juridico/pdfs/mesicic4_ecu_const.pdf


https://www.un.org/es/about-us/universal-declaration-of-human-rights
https://www.ohchr.org/Documents/ProfessionalInterest/cescr_SP.pdf
https://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CCPR.aspx
https://www.un.org/es/about-us/universal-declaration-of-human-rights
https://www.oas.org/juridico/pdfs/mesicic4_ecu_const.pdf

Convencidn Internacional sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion
Racial.

Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer.

Convencidén contra la Tortura y Otros Tratos o Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes.

Convencidn sobre los Derechos del Nifo.

Convencién internacional sobre la proteccién de los derechos de todos los trabajadores
migratorios y de sus familiares.

Convencion sobre los Derechos de Personas con Discapacidad.

Convencién internacional para la proteccién de todas las personas contra las desapari-
ciones forzadas.

Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y
SuU seguimiento.

Los ocho convenios principales de la OIT:

Convenio N.° 29, sobre Trabajo Forzoso.

Convenio N.° 87, sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion.
Convenio N.° 98, sobre el derecho de sindicacién y de negociacién colectiva.
Convenio N.° 100, sobre Igualdad de Remuneracion.

Convenio N.° 111, sobre no Discriminacion en relacién con el Empleoy la Ocupacion.
Convenio N.° 105, sobre abolicién del Trabajo Forzoso.

Convenio N.° 138, sobre la edad minima en el trabajo.

Convenio N.° 182, sobre las peores formas de trabajo infantil.

C169 Convenio sobre pueblos indigenas y tribales.

En el marco del sistema interamericano de derechos humanos, algunas de las convenciones apli-
cables son:

Convencion Americana sobre Derechos Humanos Suscrita en La Conferencia Especiali-
zada Interamericana sobre Derechos Humanos.


https://www.ohchr.org/Documents/ProfessionalInterest/cerd_SP.pdf
 https://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CEDAW.aspx 
https://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CAT.aspx
https://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CRC.aspx
https://www.ohchr.org/es/instruments-mechanisms/instruments/international-convention-protection-rights-all-migrant-workers
https://www.ohchr.org/es/instruments-mechanisms/instruments/international-convention-protection-rights-all-migrant-workers
https://www.un.org/esa/socdev/enable/documents/tccconvs.pdf
https://www.ohchr.org/es/instruments-mechanisms/instruments/international-convention-protection-all-persons-enforced
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/normativeinstrument/wcms_716596.pdf
mailto:https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/%40ed_norm/%40normes/documents/publication/wcms_100910.pdf?subject=
https://www.corteidh.or.cr/tablas/17229a.pdf

Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre.

Convencién Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
Contra las Personas con Discapacidad.

Declaracion Americana sobre los Derechos de los Pueblos Indigenas.

Convenio de Escazu.

En el ambito nacional las regulaciones dependerdn de la normativa que regule cada uno de los
sectores, por ello, se menciona algunas de relevancia:

Constitucion de la Republica del Ecuador.

Cddigo Organico del Ambiente

Ley Organica Integral para prevenir y erradicar la violencia contra las mujeres
Codigo Organico Integral Penal.

Codigo del Trabajo.

Ley de Seguridad Social

Coédigo de Niflez y Adolescencia

Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta

Ley Organica de Equidad Salarial entre hombresy mujeres.

Ley Organica de Discapacidades

Ley Organica de Movilidad Humana

Entre esos instrumentos, existe uno que ha sido referente de mayor consulta y guia para las or-
ganizaciones en el marco de empresas y derechos humanos; pues son el marco de accién que
deben adoptar los Estados y las empresas en su deber de garantia y respeto de los derechos hu-
manos, respectivamente: “Los Principios Rectores sobre las empresas y los derechos humanos:
puesta en practica del marco de las Naciones Unidas para ‘proteger, respetar y remediar”.

Los Principios Rectores de la ONU fueron elaborados por el Representante Especial del Secretario
General para la cuestidon de los derechos humanos y las empresas transnacionales y otras empre-
sas, John Ruggie. El Representante Especial adjuntd los Principios Rectores a su informe final al
Consejo de Derechos Humanos (A/HRC/17/31). El Consejo de Derechos Humanos hizo suyos los
Principios Rectores en su resolucion 17/4, de 16 de junio de 20T1=.


https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/GuidingPrinciplesBusinessHR_SP.pdf

Como parte del Sistema Universal de Naciones Unidas, Ecuador tiene la obligacién de incorporar
los Principios Rectores sobre Empresas y Derechos Humanos como marco técnico para integrar
este enfoque tanto en el sector publico como en el privado. Estos principios representan el es-
tandar mundial de la conducta empresarial responsable con los derechos humanos y ofrece a
todas las empresas —pequefas y grandes— una metodologia para lograr el respeto de los derechos
humanos en cualquier situacion dentro del giro de su negocio. Se aplican a todos los Estados y a
todas las empresas, tanto transnacionales como de otro tipo, con independencia de su tamano,
sector, ubicacién, propietarios y estructura.

Los Principios Rectores sobre Empresas y Derechos Humanos han alcanzado un alto nivel de le-
gitimidad internacional, convirtiéndose en la base para actualizar y fortalecer diversos instrumen-
tos globales relacionados con la responsabilidad empresarial. A partir de este marco, la debida
diligencia en derechos humanos ha sido incorporada en normativas y estandares de referencia,
como las Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales, la ISO 26000 en materia
de responsabilidad social y la Declaracion Tripartita de la OIT, revisada en 2017. Asimismo, actUan
como eje orientador para las organizaciones que forman parte del Pacto Mundial de la ONU y
también han sido adoptados por entidades deportivas internacionales, como la FIFA y el Comité
Olimpico Internacional, por situar algunos ejemplos, para asegurar una gestidon responsable de
sus actividades.

Los Principios Rectores tienen tres pilares que se enuncian a continuacion:

Es deber del Estado de proteger a las
personas frente a posibles abusos cometidos por las empresas y, por lo mismo, es el Estado
quien debe prevenir, investigar, castigar y reparar los abusos cometidos por agentes privados.

A través de la formulacion y emisiéon de politicas, legislacion y regulaciones; acciones
de fiscalizacidn, prevencidn, supervision, control y sancién.

Las companias
deben abstenerse de infringir o vulnerar los derechos humanos de terceros y hacer frente a las
consecuencias negativas sobre los derechos humanos en las que tengan alguna participacion.

No vulnerando derechos, a través de la actuacién con debida diligencia, identificar los
posibles impactos negativos de su operacion y la gestion de riesgos.

Determina las obligaciones del Estado y de las
empresas, de asegurar el acceso a mecanismos de remediacion o reparacion en caso de vul-
neraciones a los derechos humanos.

Estado: A través de mecanismos judiciales y no judiciales que garanticen el acceso a la justicia
por parte de las victimas.

Empresas: A través del establecimiento de mecanismos internos de resolucidon de conflictos,
implementacion de canales de denuncia; 0 mecanismos de quejas y reclamos para las perso-
nas consumidoras.

Ademas, existen otras herramientas que, sobre la base de los Principios Rectores de la ONU,
brindan un marco para desarrollar y fortalecer sus procesos de debida diligencia y ofrecen una
guia de conducta para todas las empresas.



A continuacion, se presentan los principales:

Esta guia busca ademas promover entre los gobiernosy las partes interesadas un consenso sobre
la debida diligencia para una conducta empresarial responsable, contribuir a que las empresas
implementen las recomendaciones en materia de debida diligencia recogidas en los Principios
Rectores de las Naciones Unidas sobre las Empresas y los Derechos Humanos, asi como en la De-
claraciéon Tripartita de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social de la OIT*,

Son un conjunto de recomendaciones que los gobiernos hacen a las empresas para promover
una Conducta Empresarial Responsable. Su propdsito es que las organizaciones contribuyan po-
sitivamente al desarrollo econémico, social y ambiental, prevengan y minimicen los impactos
negativos derivados de sus operaciones, productos o servicios, fornenten condiciones equitativas
y transparentes en los mercados globales y aporten al desarrollo sostenible, incluyendo acciones
frente al cambio climatico.

La Declaracion Tripartita de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social fue
aprobada por la OIT en 1977 y actualizada en los afios 2000, 2006, 2017 y 2022 para incorporar los
principales avances normativos y politicas globales sobre trabajo, sostenibilidad y derechos hu-
manos. Las reformas mas recientes integran instrumentos como la Declaracién de la OIT sobre
la Justicia Social (2008), nuevas normas internacionales del trabajo, conclusiones de la OIT sobre
empresas sostenibles y trabajo decente en cadenas de suministro, los Principios Rectores de la
ONU sobre Empresas y Derechos Humanos (2011), la Agenda 2030, la Agenda de Accién de Addis
Abeba, el Acuerdo de Paris y las Lineas Directrices de la OCDE. La versiéon revisada reafirma que
gobiernos, empleadores, trabajadores y empresas multinacionales deben observar estos princi-
pios para promover una politica social justa, trabajo decente y una conducta empresarial alineada
con los estandares internacionales.

Esta Declaracién busca que las empresas multinacionales contribuyan al progreso econdmico y
social y al trabajo decente, al tiempo que minimizan y resuelven los problemas derivados de sus
operaciones. Este propodsito se impulsa mediante leyes, politicas y medidas adoptadas por los
Gobiernosy a través de la cooperacién con empleadores y trabajadores. Sus principios orientan a
Gobiernos, organizaciones sindicales y empresariales, y a las propias multinacionales en la imple-
mentacion de politicas y acciones sociales acordes con los estandares de la OIT.


https://www.oecd.org/es/publications/2018/02/oecd-due-diligence-guidance-for-responsible-business-conduct_c669bd57.html
https://www.oecd.org/es/publications/2018/02/oecd-due-diligence-guidance-for-responsible-business-conduct_c669bd57.html
https://www.oecd.org/daf/inv/mne/MNEguidelinesESPANOL.pdf
https://doi.org/10.1787/7abea681-es.
https://www.ilo.org/es/publications/declaracion-tripartita-de-principios-sobre-las-empresas-multinacionales-y-1

La CIDH y su Relatoria Especial”® consideraron relevante determinar los criterios o estandares que
se deben adoptar en marcos normativos, estrategias y mecanismos para abordar y orientar en el
campo de empresas y derechos humanos.

Estos criterios deben leerse conjunta e integralmente como un todo dada la interrelacién que
presentan en su aplicacién dentro de este dmbito:

Centralidad de la persona y de la dignidad humana

Universalidad, indivisibilidad, interdependencia e interrelacion de los Derechos Humanos
Igualdad y no discriminacién

Derecho al desarrollo

Derecho a un medio ambiente sano

Derecho a defender los derechos humanos.

Transparencia y acceso a la informacién

Consulta libre, previa e informmada y mecanismos generales de participacion
Prevencion y debida diligencia en materia de derechos humanos
Rendicién de cuentas y efectiva reparacion

Extraterritorialidad

Combate a la corrupcién y a la captura del Estado



Incluso cuando los
Estados no cumplan con
esta obligacion, todas las
empresas deben respetar
los derechos humanos.



Integridad empresarial

4

desde la mirada integral
de los derechos humanos



4. Integridad empresarial desde la mirada integral de los
derechos humanos

Presentamos ahora un caso hipotético que ayudard a evidenciar la importancia de abor-
dar los derechos humanos desde una mirada integral en el marco de una verdadera inte-
gridad empresarial.

Una empresa dedicada a la produccién y comercializaciéon de medicamentos cumple con
sus obligaciones tributarias, cumple con los estandares de calidad de sus productos y
mantiene condiciones laborales adecuadas. Sin embargo, en el departamento de ventas
se ha normalizado una préactica que constituye una conducta no integra y que potencial-
mente puede vulnerar derechos: ofrecer a médicos, como “reconocimiento”, un viaje a un
destino turistico a cambio de que prescriban exclusivamente medicamentos de la mar-
ca de esa empresa, omitiendo informacién sobre alternativas genéricas a los pacientes
gue pueden ser mucho mas facilmente accesibles. Esta practica puede percibirse como
normal o aceptable: no obstante, puede también generar impactos especialmente gra-
ves en grupos de atencioén prioritaria o en situacidon de vulnerabilidad, como personas
adultas mayores, pacientes con enfermedades crdnicas, personas con bajos ingresos o
familias que dependen del sistema publico de salud. Para estos grupos, la ausencia de
informacién sobre medicamentos genéricos, generalmente mas accesibles econdmica-
mente, puede limitar su capacidad de acceso a tratamientos esenciales o comprometer
la continuidad terapéutica.

Con esta accién,

e (A quién se impacta?:
Pacientes generales, causando mayor impacto en:
> Personas adultas mayores.
> Nifos, nifas y adolescentes.
> Personas con enfermedades crénicas o tratamientos de largo plazo.
> Personas de bajos ingresos.
> Familias que dependen del sistema publico de salud o de seguros con cobertura
limitada.
e (Cémo se impacta?
> Se encarecen los tratamientos.
> Se limita el acceso continuo a medicamentos.
> Seincrementa el riesgo de abandono terapéutico.

> Se profundizan desigualdades existentes en el acceso a la salud.
e :;Qué derechos se impacta?

> Derecho a la salud
Al interferir en decisiones médicas basadas en criterios no clinicos y limitar el ac-
ceso a tratamientos asequibles y adecuados.



Al privar a los pacientes de informacién completa, veraz y comprensible sobre las alterna-
tivas disponibles para su tratamiento.

El impacto no es neutral: afecta de forma desproporcionada a personas con menos recur-
sos econdmicos y mayor dependencia del sistema publico.

Al obligar a las familias a asumir costos innecesarios que pueden comprometer su econo-
mia y bienestar general.

De este modo, el caso evidencia cdmo determinadas decisiones aparentemente aisladas dentro
de una empresa pueden generar impactos reales y desproporcionados sobre grupos vulnerables,
subrayando la necesidad de gestionar la conducta empresarial desde un enfoque integral de de-
rechos humanos que incorpore transparencia, ética y responsabilidad en cada area de operacion.
Especial mencién merece la integridad, en el marco de la Conducta Empresarial Responsable,
como la capacidad de una empresa para hacer lo correcto, como el conjunto de caracteristicas
de una organizacién que generan confianza para la sociedad. Siendo asi, no seran consideradas
integras aquellas empresas que cumplan con la normativa en determinados ambitos, pero que
mantengan comportamientos contrarios a la integridad en otros aspectos, afectando por ejem-
plo, los derechos humanos de terceros vinculados a su giro de negocio o cadena de suministro.
Por tanto, la decision de una empresa de orientar su gestién hacia unan Conducta Empresarial
Responsable, debe incorporar un enfoque de integridad empresarial y respeto a los derechos
humanos, especialmente respecto de aquellas personas y grupos que pueden verse afectados
de manera directa o indirecta por sus operaciones, decisiones comerciales o practicas dentro de
la cadena de suministro. Este enfoque integral permite identificar impactos, prevenir afectacio-
nes y asegurar gue cada accidén empresarial —desde la produccidon hasta la relacién con clientes,
proveedores y consumidores— se alinee con principios de ética, transparencia y proteccion de los
derechos de todas las personas.



4.1 ;Como incorporar el enfoque de derechos humanos en una empresa?

De manera general, es posible afirmar que es normalmente predominante una cultura organi-
zacional reactiva, es decir, que reacciona frente a la existencia de algun evento o problema; por
encima de una cultura de prevencién o gestién de riesgos para evitar estos eventos o problemas.
Las diferencias entre unay otra perspectiva es que la primera surge a partir de un dafo o vulnera-
cion y trae como consecuencia mayores gastos legales, administrativos, reputacionales, pago de
sanciones, multas e indemnizaciones. La segunda, surge a partir del establecimiento de alertas
tempranas, medidas de mitigaciéon e incluso de reparaciones tomadas de manera oportuna des-
de ese enfoque de derechos humanos, basado en la gestidon de riesgos.

De alli que se recomienda que las empresas implementen programas que incluyan procedimien-
tos preventivos que determinen las areas mas sensibles o vulnerables. Incorporar el enfoque de
derechos humanos en una empresa no debe ser una accidn aislada ni declarativa, sino un proce-
so estructural que debe alinearse con estdndares internacionales ratificados por el Ecuador y con
la normativa nacional vigente.

Para responder esta interrogante, se acogeran los argumentos contenidos en el Informe del Gru-
po de Trabajo sobre la cuestion de los derechos humanos y las empresas transnacionales y otras
empresas del ano 2021°°. Alli se sefala que los Principios Rectores son la norma autorizada acor-
dada a nivel mundial respecto de lo que deben hacer los Estados y las empresas para protegery
respetar respectivamente todos los derechos humanos. Esto dado que se pueden aplicar a em-
presas de todos los tamanos y sectores, a todas las relaciones comerciales, en todos los paises y
para todos los derechos humanos.

Los Principios Rectores se han utilizado como marco normativo autorizado en apoyo en los me-
canismos regionales de derechos humanos en Africa y América Latina, asi como de los sindicatos,
pueblos indigenas, ONG, sociedad civil; Pacto Mundial y las instituciones nacionales de derechos
humanos, para supervisar a las empresas y exigirles responsabilidades. Destaca la armonizacién
de criterios entre los Principios Rectores y las Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Mul-
tinacionales, la Norma ISO 26000, relativa a la responsabilidad social, y la Declaracion Tripartita
de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social revisada de la Organizacion
Internacional del Trabajo de 2017; y que, las empresas a nivel mundial cada vez se comprometen
mas con |los Principios Rectores.

La necesidad de desarrollar procesos para actuar con debida diligencia en derechos humanos-y
con ello cumplir con la responsabilidad de respeto por parte de las empresas, ha generado retos e
interrogantes a la hora de determinar las metodologias a aplicarse. Dado que se observa similitu-
des en los procesos de evaluaciéon de impacto, integracién y mitigacién, comunicacion y repara-
cién conformantes de la debida diligencia en derechos humanos se evidencia la oportunidad de
desarrollar este proceso?, sobre la base de lo determinado en los Principios Rectores de Empresas
y Derechos Humanos. Esto dard como resultado el desarrollo de una cultura organizacional ba-
sada en valores e integridad, que permita abonar a la lucha contra la corrupcién y contribuir al
desarrollo sostenible.


http://A/HRC/47/39 (un.org)
https://www.udem.edu.mx/sites/default/files/2021-09/Debida%20diligencia%20en%20DH%20y%20procesos%20d
https://www.udem.edu.mx/sites/default/files/2021-09/Debida%20diligencia%20en%20DH%20y%20procesos%20d

4.2 ;Como implementar el proceso de Debida Diligencia en Derechos
Humanos?

Los Estados tienen la obligacion de proteger a las personas contra las vulneraciones de dere-
chos humanos que puedan cometer en su territorio y/o jurisdiccion terceras partes, entre esas las
empresas. Pero incluso cuando los Estados no cumplan con esta obligacién, todas las empresas
deben respetar los derechos humanos.

En términos generales respetar significa integrar en la gestién empresarial el enfoque de los de-
rechos humanosy abstenerse de vulnerar los derechos humanos de todas las personas, principal-
mente las involucradas con la gestidén de su negocio y cadena de suministro. Las empresas deben
abordar las repercusiones negativas que sus actividades puedan ejercer sobre esos derechos o
sobre el medio ambiente. En caso de que esas vulneraciones ocurran, las empresas deben ofrecer
medidas de reparacidon eficaces.

Para la propuesta de un proceso en debida diligencia en derechos humanos partiremos de los
“Principios Rectores sobre Empresas y Derechos Humanos: puesta en practica del marco de las
Naciones Unidas para ‘proteger, respetar y remediar”

Para mayor informacién sobre su texto, consulte en:

El enfoque de Conducta Empresarial Responsable, y en ese marco, los derechos humanos de-
ben constituir el paraguas transversal de actuacién de la empresa, lo que implica incorporarlo,
integrarlo y hacerlo propio en cada funcién, rol y departamento de la organizacién. Este enfoque
debe formar parte del ADN corporativo, impulsado desde el mas alto nivel de direccién y per-
meando de manera coherente todas las areas, procesos y decisiones empresariales.

Cada unidad y cada persona dentro de la empresa debe asumir la conviccién de que las organi-
zaciones prosperan de forma sostenible en sociedades centradas en las personas, donde la dig-
nidad humana se sitUa en el centro de la gestion y de la cadena de suministro. Solo desde esta
comprensioén es posible consolidar un modelo de negocio que combine rentabilidad econédmica
con rentabilidad social, fortaleciendo la sostenibilidad, la legitimidad y la resiliencia del negocio
en el largo plazo.


https://www.ohchr.org/sites/default/files/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr_sp.pdf 
https://www.ohchr.org/Documents/Publications/GuidingPrinciplesBusinessHR_SP.pdf
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Derechos Humanos

- Personas consumidoras - Diversidad, inclusién
+ Comunidades - Responsabilidad Social
- Proveedores - Liderazgo
- Medio Ambiente - Equidad

- Trabajadores

llustracion 3 - El paraguas de los derechos humanos

llustracion 4 - Concepto clave



Los cuatro pasos para

un proceso de Debida
Diligencia en Derechos
Humanos



. Los cuatro pasos para un proceso de Debida Diligencia
en Derechos Humanos

Ahora revisemos los cuatro pasos que debe seguir una empresa para implementar un
proceso de debida diligencia en derechos humanos: 1. Compromiso politico del mas alto
nivel para el respeto de los derechos humanos; 2. Un procedimiento de debida diligencia;
3. Detener, mitigar, reparar los impactos, mejora continua; 4. Rendir cuentas, comunicar

\a

Los 4 pasos

Para un sistema de compliance y derechos humanos

Un compromiso politico de respeto a
los derechos humanos

Un procedimiento de debida diligencia

Detener, mitigar, reparar los impactos,
mejor continua

Rendir cuentas, comunicar, transparentar

llustracion 5 - Los 4 pasos para el proceso de debida diligencia en derechos humanos.
Enfoque de Derechos Humanos en el proceso de Debida Diligencia

Estos cuatro pasos permiten integrar la debida diligencia en derechos humanos dentro
de una empresa, situando a las personas en el centro de la gestién y promoviendo el res-
peto de sus derechos, en coherencia con los Principios Rectores de las Naciones Unidas
sobre Empresas y Derechos Humanos.

El enfoque se basa en la debida diligencia en derechos humanos, entendida como un
proceso continuo para identificar y evaluar impactos sobre las personas (Principios Rec-
tores 17, 18), prevenir y mitigar riesgos mediante su integracién en los procesos internos
(Principio Rector 19), realizar seguimiento de la eficacia de las medidas adoptadas (Princi-
pio Rector 20), rendir cuentas y comunicar cémo se gestionan dichos impactos (Principio
Rector 21) y reparar o contribuir a la reparacién cuando la empresa cause o contribuya a
impactos negativos (Principio Rector 22), tanto en sus operaciones como en sus relacio-
nes comerciales y cadena de suministro.
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Desde esta perspectiva, la Conducta Empresarial Responsable se aborda de manera integral y
transversal, reconociendo que la sostenibilidad del negocio depende de su capacidad para operar
en sociedades que garantizan la dignidad, la igualdad y el respeto de los derechos humanos.

Compliance
en DD.HH

Lucha contra
la corrupcién

Integridad
Empresarial

llustracion 6 - El proceso de debida diligencia en derechos humanos.



5.1 Paso 1: Compromiso politico de mas alto nivel organizacional

Declaracion publica empresarial
del compromiso de respetar los

derechos humanos.

Compromiso politico del mas
alto nivel organizacional

Debe ser asumida por el mas alto
nivel directivo organizacional
(Directorio, gerente general)

llustracion 7 - Paso 1 Compromiso Politico
¢Qué contiene?

La expresion y compromiso de la empresa de respetar todos los derechos humanos en general,
pero fundamentalmente debe citarse a aquellos que pueden verse mas comprometidos con el
tipo de operacion de la empresa y con los terceros involucrados.

Tiene un alcance general y obliga a contratistas, proveedores, socios comerciales o quien forme
parte de la cadena de suministros.

¢Coémo lo hago?

» Elabore un borrador que contenga la declaracién de respeto a todos los derechos humanos
contenidos en la Constituciéon, convenios y tratados ratificados por el pais y demdas normativa
relacionada. Incluya los aspectos mas relevantes sobre los que podria existir vulneracién de
derechos, por ejemplo, los derechos laborales, derecho a la salud, vida, etc., esto dependerd
del giro denegocio de cada empresa.

» Entre los aspectos de relevancia, puede incluir:
> No discriminaciéon

> Igualdad

> Trabajo infantil, edad minima de admisién al empleo



Trabajo forzoso

Libertad de asociacion y negociacion colectiva
Seguridad y salud

Condiciones de trabajo

Salario y remuneracion justos

Accesibilidad para personas con discapacidad
Proteccién de la maternidad

Equilibrio entre la vida familiar y profesional

Escuche y dialogue con las partes interesadas como sus colaboradores, areas estratégicas, comu-
nidades, sobre aspectos que, dentro del marco de los derechos humanos, consideran deben ser
abordados como prioridad.

Debe ser aprobada por la mas Alta Direcciéon (Directorio, Gerencia General, etc).

Si la empresa ya cuenta con politicas o procedimientos de género, sostenibilidad, codigo de
ética, responsabilidad social, inclusién u otras, se recomienda integrarlas como ejes de ac-
cion a la politica general de respeto de derechos humanos.

Se sugiere que se incluya en la misién, vision empresarial o en su declaracién de valores.

Debe ser asumida e internalizada de manera vertical (desde el directorio y gerencia hacia
toda la estructura empresarial) y horizontal (entre areas y entre personas), de tal manera que
se refleje en todos los procesos y procedimientos operacionales.

Una vez que el borrador haya sido puesto a consideracion de los interesados, y se haya incor-
porado los aspectos mas importantes dentro de |la politica de derechos humanos, usted ya
tendra el documento final a ser comunicado.

Debe ser socializado y comunicado con todas las partes interesadas: A lo interno, en todos los
niveles (junta directiva, inversores, gerencial, mandos intermedios, supervisores, empleados) y
dentro de la cadena de suministro (infraestructura, recursos humanos, desarrollo de tecnologia,
compras, logistica interna, externa, operaciones, marketing, ventas, servicios post venta). A lo ex-
terno: con todas las entidades que la empresa mantenga relaciones comerciales en la cadena de
suministro, con todos los stakeholders en especifico y la sociedad en general.

Debe informarse en los procesos de induccidn al personal nuevo.

Acompanar la difusidén de la politica con un proceso de sensibilizacién y capacitacién es-
pecialmente a todos los colaboradores para que se comprenda cOmo sus acciones pueden
impactar a los derechos humanos.

Para estimular a las personas a cumplir, se puede incorporar un sistema de incentivos rela-
cionado al cumplimiento de indices de mejores practicas en derechos humanos.

Se debe asegurar la coherencia de su modelo de negocio, politicas internas y de gestiéon de
la empresa.



Sobre este Ultimo punto podemos ver un ejemplo a continuacion:

Una empresa adoptay comunica una politica de derechos humanos que establece la prohibiciéon
de toda forma de discriminacion y reafirma su compromiso con condiciones laborales dignas en
su cadena de suministro. Esta politica forma parte de sus instrumentos formales de gestidn y se
encuentra alineada con estandares internacionales.

Paralelamente, la empresa implementa un sistema de incentivos comerciales que favorece el
cumplimiento de metas agresivas para reduccién de costos y eficiencia operativa en la cadena de
suministro. Dichos incentivos estan dirigidos a dreas internas responsables de compras y contra-
tacion, y no incorporan criterios sociales o de derechos humanos en su diseno.

En la practica, algunos proveedores ajustan sus esquemas laborales para responder a estas exi-
gencias econdmicas para mantenerse competitivos. Entre las medidas adoptadas se observan la
reduccidon de descansos, la flexibilizacion de modalidades contractuales y la priorizacién de de-
terminados perfiles de personas trabajadoras consideradas mas “disponibles” o “adaptables” a las
nuevas condiciones. Estas decisiones se adoptan sin que exista una instruccion expresa por parte
de la empresa compradora y sin una revisién directa de su compatibilidad con los compromisos
asumidos en materia de derechos humanos.

Aunque la politica de derechos humanos se mantiene formalmente intacta, las politicas comer-
ciales sin enfoque en derechos humanos generan presiones previsibles que incrementan el ries-
go de impactos adversos, particularmente en relacidon con condiciones de trabajo, no discrimina-
cién y trato digno de las personas trabajadores de su cadena de suministro.

El caso permite ilustrar que la debida diligencia en derechos humanos no se limita a la adopcion
de politicas, sino que requiere analizar la coherencia interna de los sistemas de gestién, incluida
la cadena de suministro. Este escenario pone de relieve que la prevenciéon de riesgos en derechos
humanos implica identificar y gestionar no solo las conductas de terceros, sino también las de-
cisiones internas que, por su diseno, pueden incentivar resultados incompatibles con los estan-
dares de respeto a los derechos humanos asumidos por la empresa en su politica de derechos
humanos.


http://guide-business-hr-policy-2011-es.pdf

5.2 Paso 2: Un procedimiento de Debida Diligencia

Evaluacion de riesgos
en derechos humanos

Debida diligencia

Evaluaciéon del impacto real o presuntivo
de las actividades de la empresa sobre
los derechos humanos

Este proceso debe incluir una evaluacion del impacto real (ya sucedid) y potencial (podria ocurrir)
de las actividades de la empresa sobre los derechos humanos.

Debe abarcar las consecuencias negativas sobre los derechos humanos que la empresa haya
provocado o contribuido a provocar a través de sus propias actividades, o que guarden rela-
cion directa con sus operaciones, productos o servicios prestados por sus relaciones comer-
ciales (grado de responsabilidad de la empresa).

Refleja los riesgos sobre los derechos humanos de las partes interesadas y no los riesgos de
la empresa.

Determina dénde hay brechas en relacién con los derechos humanos.
Es importante que tenga enfoque de género y tome en cuenta las desigualdades de género.
La debida diligencia es preventiva e implica multiples procesos.

El proceso es continuo, receptivo y cambiante, ya que los riesgos para los derechos humanos
no son estaticos, sino que evolucionan en funcidén de los cambios en las operaciones de la
empresa, la incorporacién de nuevos productos o servicios y las transformaciones del entor-
no en el que desarrolla sus actividades.
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» No transfiere responsabilidades, las asume.
» Se adecuUa a las circunstancias de cada empresa.

¢ Implica una comunicacién continua a la interna y externa de la compania.
¢Coémo lo hago?

5.2.1) Establezca los estandares de derechos humanos aplicables a cada empresa (normativa
internacional, nacional o local)

> Toda empresa, independientemente de su tamafo o sector, puede generar impactos
reales o potenciales sobre distintos derechos humanos. Por ejemplo: la producciéon y
procesamiento de alimentos, la agricultura y agroindustria, la industria manufacturera,
la produccidon y comercializacién de bienes y servicios, el sector salud y farmacéutico, la
industria sanitaria, la explotacidn de recursos naturales, incluyendo los sectores petrolero
Yy minero, asi como los sectores de telecomunicaciones, transporte, comercio y servicios
de alimentacion.

Estos sectores, por la naturaleza de sus operaciones, relaciones laborales, interaccién con
comunidades, uso de recursos naturales y cadenas de suministro, presentan riesgos di-
ferenciados en materia de derechos humanos, lo que exige a las empresas adoptar un
analisis contextualizado y sectorial como parte de su proceso de debida diligencia.

Cada empresa, dependiendo de su actividad y sector al que pertenece, definira los derechos mas
relevantes, por correr mayor riesgo de vulneracion. Sobre |la base de la normativa constitucional,
internacional, nacional y de los estandares de derechos humanos a ser aplicados en las organiza-
ciones, se resaltan a continuacion los principales derechos humanos susceptibles de impacto en
el ambito empresarial, que deben ser en consecuencia protegidos:

Tabla 1 - Derechos humanos a ser protegidos en el ambito empresarial

Derecho a vida e integridad Derecho a un nivel de vida Derechoalapazyala
personal adecuado convivencia pacifica

Derecho a la transparencia/no

Derecho a la propiedad Derecho a la vivienda S
corrupcion

Derecho a la privacidad,
intimidad y honor.

Derecho a la privacidad,

intimidad y honor Derecho de acceso al agua
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Derecho a la identidad y a la
educacion

Derecho a la alimentacion

Derecho a tomar parte en la
vida y valores culturales.

Derecho al debido proceso

Derecho a la salud

Derecho a trabajar, al
descanso, al tiempo libre, a
una limitacién razonable de
la jornada laboral, vacaciones
periddicas pagadas.

Derecho a la igualdad y no
discriminacion

Derecho a un ambiente sano.

Derecho a la igualdad
de género e igualdad de
oportunidades.

Derecho a la libertad de
circulacion

Derecho a la libre
determinacion de los pueblos

Derecho a la libertad de
asociacion y libertad sindical

Derecho a la libertad de
expresion

Derecho a la protecciény
asistencia familiar/derecho a
la vida familiar

Derecho a no trabajo forzoso
ni trabajo infantil

Derecho a la libertad religiosa
y de pensamiento

Derecho a la seguridad social

Derecho de las minorias
étnicas, religiosas y
lingUisticas

Derecho a la libertad de
asociacion y reunion

Derecho al acceso a la
informacion

Derecho de las personas con
VIH y otras enfermedades

Derechos del nifio

Derechos de los pueblos
indigenas y comunidades
originarias

Derecho de las personas
adultas mayores y derecho de
las personas con discapacidad
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Veamos escenarios en el ambito empresarial en los que se verian impactados ciertos derechos,
gue se reitera deben ser protegidos:

Tabla 2 - Ejemplo de acciones empresariales y derechos protegidos

Accién en la empresa Derechos humanos protegidos

Uso de sustancias quimicas, ausencia de Derecho a la vida, salud y medio ambiente
condiciones de seguridad en el trabajo sano
Titularidad de las tierras donde se va a Derecho a la propiedad, vida digna, libre
ejecutar un proyecto. Expropiacion en determinacién, consentimiento libre, previo e
territorios indigenas informado
Intromision del empleador en banos o Derecho a la intimidad, al honor, a la
vestuarios privacidad
Contratacion de una persona migrante sin Derecho a la igualdad de oportunidades, a la
darle seguridad social seguridad social, a la vida digna
Compartir datos personales de los clientes con o L .

P S P Derecho a la intimidad, privacidad, imagen
empresas asociadas

5.2.2) Realice un mapeo de los departamentos, areas, procesos y procedimientos dentro de
la empresa

Consiste en llevar a cabo un gjercicio pormenorizado y de alto nivel, de identificacion de todas las
areas de la empresa a lo largo de sus operaciones, cadena de suministro, incluidas sus cadenas de
suministro y relaciones comerciales, priorizando aquellas en las que sea mas probable que exis-
tan riesgos significativos para los derechos humanos. Esta actividad servira para visualizar qué in-
formacion sera relevante recopilary debera incluir siempre al gobierno corporativo de la empresa.

Tabla 3 - Mapeo de departamentos y responsabilidades

Gerencia o gobierno corporativo | Liderazgo, directrices y cumplimiento.

Infraestructura de la empresa Finanzas, planificacion, relacién con inversores.

Recursos humanos Reclutamiento, capacitacion, promocion y remuneracion.

Disefio de productos, investigacion de mercado, medidas

Desarrollo de seguridad informatica.

Cumplimiento de procesos para la elaboracién, produccion

Produccion .
de bienes.

Relaciones comerciales de la cadena de suministros.

Compras . . L .
P Componentes, maquinaria, publicidad, servicios.
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Logistica interna Almacenamiento de materiales, recepcién del cliente.
Logistica externa Procesamiento de pedidos, manejo de depdsitos.
Marketing y ventas Promociones, publicidad, exposiciones.
Ventas Ventas y contacto con las personas consumidoras.
Atencion al consumidor o usuario, resolucion de quejas o
Post venta ) LT
reclamos; servicio técnico, etc.
Legal Cumplimiento de normativa.

Provision de elementos de seguridad, normas de higiene

Seguridad e higiene para mantener la salud.

Cada empresa podria definir ademas de estos procesos, subprocesos, como aquellas areas mas
especificas dentro de los procesos.

5.2.2.1. Determinar integrantes de la cadena de suministro

Determinar la cadena de suministro es un paso clave en la debida diligencia en derechos hu-
manos, ya que permite identificar donde pueden generarse o estar vinculados los principales
riesgos. Este proceso debe ir mas alld de los proveedores directos y centrarse en comprender, de
forma progresiva y razonable, quiénes intervienen en la creacién de valor del negocio y en qué
condiciones. La empresa debe iniciar el analisis con sus proveedores de primer nivel, identifican-
do el tipo de bienes o servicios, la ubicacidn, la relevancia estratégica y el nivel de subcontrata-
cion. A partir de ello, y especialmente cuando existan insumos criticos, actividades intensivas en
mano de obra o sectores de alto riesgo, es necesario avanzar hacia niveles mas profundos de la
cadena, priorizando aquellos eslabones donde el riesgo en derechos humanos sea mayor.

El alcance del mapeo debe definirse considerando la relaciéon entre el nivel de riesgo y la capa-
cidad de influencia de la empresa. Este ejercicio se apoya en herramientas como cuestionarios,
clausulas contractuales, autoevaluaciones y revision documental; lo que se conoce como debida
diligencia de terceros con enfoque de derechos humanos. La identificaciéon de la cadena de su-
ministro debe actualizarse de manera periddica y formar parte del proceso de debida diligencia
en derechos humanos, asegurando que la debida diligencia en derechos humanos sea continua,
preventiva y proporcional.

5.2.3) Identifique todos los grupos de interés relacionados con la gestiéon de la empresa

Se entiende por grupos de interés, el individuo o grupo de personas involucrados que potencial-
mente pueden verse impactados por las operaciones, productos y/o servicios de una empresa.
Los grupos de interés son internos, externos, directos e indirectos, de acuerdo con la relacién que
tengan con la empresa. A continuacién, indicamos algunas preguntas que pueden ayudar a de-
terminar a sus grupos de interés o stakeholders:

* ¢;Quiénes se relacionan directamente con la actividad empresarial?

* (A quién estd dirigido el producto o servicio que presta la empresa?



¢Cuales son los grupos mas vulnerables con que los que se relaciona la empresa?

¢La empresa tiene relacion con poblaciones o comunidades indigenas?

¢.La empresa tiene relacidn con minorias étnicas?

¢Qué relacion mantiene la empresa con sus colaboradores?

A manera ejemplificativa, los stakeholders pueden ser grupos de atencion prioritaria (nifos, nifas,
adolescentes, personas de la tercera edad, embarazadas, personas con discapacidad), trabajado-
ras y trabajadores, gobierno, servidores publicos, comunidades, pueblos indigenas, proveedores,
representantes sindicales, personas consumidoras, organizaciones de la sociedad civil, defenso-

res de derechos humanos, entre otros.

Grupos de atencién prioritaria
Trabajadoras y trabajador
Comunidades

Pueblos Indigenas
Proveedores

Servidores publicos

Defensores DD.HH

Gobierno
Personas consumidoras
Medio ambiente

Representantes
sindicales

Organizaciones de la
Sociedad Civil

Con este mapeo se busca identificar la actividad, proceso u operacidon que potencialmente puede
provocar una vulneracién de derechos a una persona o al ambiente. Los riesgos sobre derechos
humanos que se pueden presentar dependen fundamentalmente de la gestién empresarial, por
ejemplo, una empresa minera tendra mas probabilidades de presentar riesgos relevantes al me-
dio ambiente, comunidadesy pueblos indigenas; mientras que, una institucién financiera, puede
impactar mas sobre sus clientes corporativos, individuales o personas trabajadoras.

Algunos ejemplos de riesgos o impactos:

Elevadas emisiones de gases de efecto invernadero.

Contaminaciéon del agua.
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> Baja eficiencia en el uso del agua en los procesos productivos.
> Derrames de sustancias quimicas.

Riesgos sociales:

> Producciéon de bienes poco saludables.
> Mal uso de datos personales.
> Difusién de noticias y hechos falsos.

Matriz sectorial: sectores econémicos en el Ecuador y derechos humanos susceptibles de
situaciones de riesgo (lista no exhaustiva)?

> Trabajo dignoy
condiciones laborales

justas )
> Trabajo temporaly

> Saludy seguridad y salud tercerizacion

en el trabajo o o

. . > Exposiciéon a agroquimicos

Agroindustria > lgualdady no )
discriminacion > Brechas de género

> Cadenas de suministro

> Derechos de ninas, ninosy )
extensas y con bajo control

adolescentes

> Medio ambiente sanoy
derecho al agua

> Condiciones de trabajo

seguras y saludables
9 Y > Jornadas extensas

> Libertad sindical y

Industria manufacturera 'y negociacion colectiva
produccién de bienes > lgualdady no

> Riesgos ergondmicosy de

seguridad industrial
S . > Subcontratacion
discriminacion g dad
. Presion por productivida
> Saludy seguridad de . porp

consumidores

> Practicas comerciales
indebidas

> Acceso desigual a
medicamentos

> Derecho a la salud

> Derecho a la informacién
veraz y accesible

Sector salud y farmacéutico |- |gualdady no

discriminacion en el acceso
a servicios

> Informacién incompleta a
pacientes

> Dependencia del sistema

> Vida e integridad personal oublico

22 La presente matriz tiene un caracter referencial y no exhaustivo, y se basa en marcos internacionales de debida diligencia en derechos
humanos. Los elementos incluidos no deben interpretarse como afirmaciones sobre practicas generalizadas, ni como una caracterizacion
de los sectores econdmicos, sino como una identificacion hipotética y preventiva de posibles ambitos de atencion, considerando tenden-
cias observadas a nivel global y regional. Cada organizacién debera realizar su propio analisis especifico de riesgos, en funciéon de su con-
texto operativo, ubicaciéon, tamano y caracteristicas de sus actividades.
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Industria extractiva

Derechos de comunidades
y pueblos indigenas

Medio ambiente sano

Derechoalaguayala
salud

Consulta previa, libre e
informada

Vida e integridad personal

Impactos ambientales
Conflictos sociales

Uso de fuerza publica o
privada

Afectacion a territorios
ancestrales

Transporte y logistica

Condiciones laborales
seguras

Salud y seguridad de
usuarios

Derecho al descanso y
jornadas razonables

Integridad personal

Jornadas prolongadas
Fatiga laboral
Riesgos de seguridad vial

Subcontratacion de
servicios

Telecomunicaciones y
servicios digitales

Privacidad y proteccion de
datos personales

Derecho a la informacion

No discriminacion en el
acceso a servicios digitales

Derechos de consumidores

Gestion inadecuada de
datos personales

Brechas de acceso digital

Uso indebido de
informacion

Alta dependencia
tecnolégica

Comercio, alimentos y
bebidas

Trabajo digno
Derecho a la salud
Igualdad y no
discriminacion

Derechos de consumidores

Alta rotacion laboral
Trabajo informal
Jornadas extensas

Falta de capacitaciéon




Ofrecemos una muestra de preguntas que pueden plantearse en una empresa en el area de
recursos humanos, marketing y produccion para determinar los riesgos o a derechos humanos.

¢Solo considera las competencias y la experiencia cuando evalla a quién va a contratar?

¢Qué mecanismos implementa para garantizar que los criterios de seleccién sean ob-
jetivos y no incorporen sesgos vinculados con la edad, el género, la etnia, la orientacion
sexual, la discapacidad o la condicién socioecondmica?

¢cLe es importante que un candidato o candidata tenga familia y lo considera como un
factor negativo frente a la productividad?

¢Ha buscado mecanismos para gue se integren personas de minorias étnicas?

¢Potencia un ambiente de trabajo en el que las personas se respeten entre si?
¢Cuenta con medidas para evitar y combatir la discriminaciéon en el lugar de trabajo?

¢Toma medidas para proteger a los empleados ante incidentes como el acoso laboral, el
acoso sexual ya sea por parte de otros empleados o por parte de personas externas como
clientes y proveedores?

(Apoya a las personas trabajadoras para que puedan equilibrar su vida familiar con la
laboral?

¢Cuenta con un canal confidencial y confiable que permita reportar, de manera segura,
posibles vulneraciones de derechos?

¢Garantiza el mismo sueldo por el mismo trabajo o por un trabajo equivalente a todas las
personas?

¢Garantiza una promocion justa y transparente y oportunidades de desarrollo de la carre-
ra profesional?

Verifica que el proveedor de servicios de seguridad forme a su personal en materia de
derechos humanos, asi como sobre el uso apropiado de la fuerza y la no discriminacién?

¢Garantiza que su proveedor conozca y minimice las consecuencias negativas en el de-
recho a la privacidad de los trabajadores o los clientes frente a practicas de la vigilancia o
los registros?

¢Su actividad econdmica podria crear o comprometer el suministro de agua de la
comunidad?

¢Su actividad econémica afecta la calidad del agua?

¢Existen actividades agrarias o similares que se podrian ver afectadas por su actividad
econémica?
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Sobre la propiedad de las comunidades:

~ ¢Qué politicas/procedimientos tiene su organizacién para compraventa de inmuebles
destinados a actividad econdmica?

> ¢Qué guias utiliza la compania para consulta previa* (de acuerdo con la legislacién inter-
nacional y local)?

> ¢Qué politicas de prevencién de la corrupcién tiene su organizacion para las interacciones
con instituciones publicas?

Para determinar los riesgos es recomendable utilizar ciertos mecanismos que permitan conocer
la opinidn, criterios o directamente las denuncias de los titulares de los derechos involucrados;
por ejemplo:_ entrevistas, encuestas, focus group o canales de denuncia.

Revisemos estos ejemplos en los que ademas incorporaremos los elementos revisados hasta el

momento:

Tabla 4- Ejemplos aplicables a empresas ecuatorianas

contrata nifos y
ninas para pegar los
logos de la empresa
contratante.

forzado.

Una empresa A gozar de Gestion de Mujer trabajadora en
promociona a condiciones de recursos humanos: | estado de gestacion.
un empleado, trabajo justas; Promocioén
dejando de lado igualdad y no
a una empleada discriminacion;
con iguales derecho a formar
1 | competencias una familia.
pero que esta
embarazada. La
empresa considera
que la mujer serd
menos productiva
cuando sea madre.
Una empresa Abolicion del trabajo | Compras: Nifnos y ninas.
compra articulos infantil, proteccioén Componentesy
promocionales del nifo, derecho servicios. Marketing:
(esferos, carpetas) a la educacion, Promocionesy
a un proveedor que | derecho a no ser eventos.
2 sometido a trabajo

23 La consulta previa refiere al derecho que tienen los pueblos indigenas a que se le consulte de manera previa, libre e informada; cuyo
fin es que las comunidades decidan si aceptan o no una propuesta de una empresa o de un estado, principalmente sobre los territorios
que les pertenecen ancestralmente. Consulte Convenio No. 169 de la OIT: https:/www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@normes
documents/publication/wcms_100910.pdf



https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@normes/documents/publication/wcms_100910.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@normes/documents/publication/wcms_100910.pdf
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Una empresa
contrata a una

Debido a que no
tiene sus papeles
en regla, le paga
menos que a sus
compafieros, pese
a hacer el mismo
trabajo. La empresa
considera que la
remuneracion esta
por encima de lo
que cobraria en su
pais de origen.

persona inmigrante.

Igual remuneracion
por el mismo
trabajo, condiciones
justas de trabajo, no
discriminacion.

Gestion de
recursos humanos:
Reclutamientoy
Remuneracion.

Trabajadores
migrantes que
pertenecen a una
minoria.

Un empleado

de una empresa
posee informacion
personal de

los clientes y la
comparte con otra
empresa, sin el
consentimiento de
las personas.

Derecho ala
privacidad,
intimidad, honor,
injerencias
arbitrarias a la vida
privada.

Desarrollo de
tecnologia: medidas
de seguridad
informatica. Ventas:
Atencion al clientey

gestion de reclamos.

Personas
consumidoras,
clientes.

5.2.5) Determine la medida de control con la que se tratara el potencial o real riesgo

Cada organizacion definira los planes de acciéon o medidas que impulsard o ejecutard para preve-
nir, atender y monitorear los riesgos determinados.

Algunas de las medidas de control pueden ser:

Si otra empresa dentro de la cadena de suministro genera el riesgo, ;cual es la capacidad de
su empresa de motivar a la entidad para gue mejore su comportamiento en el ambito de los
derechos humanos?

Ejecutar programas de formacion y sensibilizacion en derechos humanos.
Ejecutar programas de formacion y sensibilizacion.

Promover mecanismos de didlogo con los stakeholders.

Creacion de mecanismos de quejas y reclamos.

Hacer seguimiento y solicitar informacion a los integrantes de la cadena de suministro sobre
practicas como el rechazo al trabajo infantil, la discriminacién o acoso laboral.

Realizar procesosde seleccion de personal con perfiles neutros,enfocado en lascompetencias.



Esta etapa tiene como objetivo analizar la severidad de los impactos y la capacidad de la empresa
para gestionarlos a lo largo de su cadena de suministro conforme a los criterios establecidos por
los Principios Rectores de las Naciones Unidas. Para ello, se consideran factores como la probabi-
lidad de ocurrencia, el alcance y la magnitud del impacto, su caracter reparable o no, su comple-
jidad y el nivel de influencia que la empresa puede ejercer. El analisis pone el foco en las personas
potencialmente afectadas, en especial en grupos en situacién de vulnerabilidad, prioriza los ries-
gos segun la urgencia de intervencidn e incorpora la consulta a las partes interesadas como un
elemento esencial del proceso.

La severidad del riesgo se define a partir de la combinacién de su alcance, escala, posibilidad de
reparaciony probabilidad de que ocurra. Con el fin de facilitar su evaluacién, estos riesgos pueden
representarse en una matriz, clasificandolos en distintos niveles, por ejemplo, tres categorias, que
pueden expresarse mediante valores numéricos, denominaciones cualitativas o cédigos de color.
En este esquema, los riesgos de menor impacto se asocian generalmente a un nivel de segui-
miento, los de impacto medio requieren acciones en el corto plazo y aquellos de mayor gravedad
demandan una atencion inmediata y prioritaria.

La escala

Importante 3 & ;m

El alcance (cantidad de personas afectadas):
Grande 3 § 4 Pequeno 1

La probabilidad de ocurrencia del riesgo:

Cierto 3 4 Imposible 1

¢Causo | le] esta relacionada?

, refiere a la capacidad para devolver a los afectados
a una situacién al menos igual, o equivalente, a la situacién en que se encontraban antes de sufrir
las consecuencias negativas.

Nota aclaratoria: La gravedad no debe entenderse como un criterio absoluto, sino como un con-
cepto relativo que depende tanto de las consecuencias del impacto sobre los distintos derechos
humanos involucrados como de la capacidad de la empresa para prevenir, mitigar o remediar
dichos impactos. La evaluacion no se limita a medir cuantas personas resultan afectadas, sino
a analizar la naturaleza y la intensidad de la afectacion, asi como los derechos comprometidos.
Por ejemplo, una practica discriminatoria en un proceso de seleccién que excluye a una persona
por su condicién de discapacidad puede tener un alcance limitado en términos numeéricos. Sin
embargo, al vulnerar derechos fundamentales como la igualdad y la no discriminacién de una
persona en condicién de vulnerabilidad, este tipo de impacto debe ser gestionado con alta prio-
ridad. Ello implica adoptar medidas correctivas inmediatas, no solo para reparar la situaciéon de la
persona afectada, sino también para revisar y ajustar los criterios y procedimientos internos, a fin
de prevenir que estas practicas se repitan y generen impactos similares en el futuro.



Durante una evaluacién de riesgos en derechos humanos, una empresa identifica dos situacio-
nes relevantes:

Practicas generalizadas de sobrecarga laboral que afectan a un niumero amplio de personas
trabajadoras y generan impactos acumulativos en bienestar, salud mental y conciliacion;

Un riesgo especifico de exposicion a sustancias peligrosas en una planta especializada, que
afecta a un grupo reducido de operarios, pero que podria derivar en dafnos graves, irreversi-
bles o incluso fatales para la salud. Se evidencia afectaciones respiratorias, irritacion de piel
Yy mucosas, sintomas neuroldgicos (mareos, cefaleas), trastornos gastrointestinales y fatiga
extrema en las personas trabajadores expuestas.

Desde una lectura puramente cuantitativa, el primer riesgo aparece como prioritario, dado el ma-
yor numero de personas potencialmente afectadas. No obstante, el analisis desde un enfoque de
derechos humanos exige incorporar criterios cualitativos de severidad, que incluyen la gravedad
del dafo y su impacto a los derechos humanos de las personas trabajadoras, su caracter irrever-
sible y la posibilidad real de reparacién.

En este contexto, la debida diligencia en derechos humanos requiere que la empresa evalue los
riesgos no Unicamente por su frecuencia o alcance, sino por la magnitud del impacto potencial
sobre los derechos fundamentales de las personas. La exposicién a sustancias peligrosas, aun
cuando afecte a menos personas, implica riesgos a derechos como la vida, la integridad fisica y
la salud, cuya afectacidn puede ser permanente y dificilmente reparable. Desde esta Idgica, el
riesgo adquiere una relevancia prioritaria en el proceso de gestion.

El enfoque de derechos humanos orienta a la empresa a adoptar medidas inmediatas y propor-
cionales frente a los riesgos mas severos. Ello no implica desatender otros riesgos identificados,
sino reconocer que la priorizacion responde a la necesidad de prevenir y mitigar primero aquellos
impactos que podrian generar consecuencias mas graves para las personas afectadas.

Este caso evidencia que la evaluacion y priorizacion de riesgos en derechos humanos no siempre
coincide con los criterios tradicionales de gestiéon empresarial, basados en volumen, eficiencia o
impacto operativo.

La aplicaciéon de estos criterios de priorizacidon implica reconocer que:

No todos los riesgos tienen el mismo peso desde una perspectiva de derechos humanos;

Los riesgos con impactos potenciales graves, irreversibles o dificilmente reparables requie-
ren atencion prioritaria;

La priorizacidn no elimina la responsabilidad de gestionar otros riesgos, sino que ordena la
accion empresarial de manera progresiva y coherente;

La debida diligencia puede requerir decisiones que no coincidan con los criterios tradiciona-
les de gestidon basados en volumen, eficiencia o impacto econdmico;

Todos los riesgos reales o potenciales deben ser atendidos con medidas proporcionales y
efectivas.
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Este enfoque refuerza la centralidad de las personas en la gestidn de riesgos y consolida la debida
diligencia como un proceso dinamico, razonado y alineado con los estdndares internacionales de
derechos humanos.

5.2.7) Integracion de los hallazgos

Una vez que se han determinado los criterios para establecer los riesgos y priorizarlos, es impor-
tante integrarlos en un mMmapa de calor o de alerta temprana que muestre aquellas situaciones
gue deben ser inmediatamente atendidas, cdémo solventarlas o repararlas y quien sera el encar-

gado de hacerlo.

Se |le otorga una calificacién del 1 al 3, siendo el 3 el de mayor impacto, correspondiéndole el color
rojo; indicando que debe ser inmediatamente atendido o reparado.

Veamos en un ejemplo, como se integra la situacién a un mapa de calor:

Tabla 5 - Evaluacion de riesgos

RIESGO

Una

DERECHO

Derecho al

TITULAR

Personas

empresa trabajoen  trabajadoras
del sector  [condicio- subcontra-
industrial ~ |nesjustasy itadas
subcontrata [favorables,
servicios de [ncluyendo
limpiezay [fémunera-
seguridad. [ciondignay
Durante una[se9uridad so-
auditoria cial (DUDH).
!”te”?? =€ Derecho al
identifica -

| trabaJo_, a
que e condiciones
proveedor laborales
no cumple equitativasy
con el pago |satisfactorias
oportuno v 5 |3 segu-
de salarios  |rigad social
ni con la (PIDESC).
afiliacion a
la seguridad
social,
afectando
de forma
reiterada a
su personal.

MEDIDA
DE CON-
TROL

GRAVE- PROBABI-
DAD ALCANCE LIDAD

REPARA-
BILIDAD

preventivas
clausulas




Reevaluar los impactos en intervalos frecuentes, por ejemplo, antes de cambios en las ope-
raciones, entrada en un mercado, lanzamiento de un producto.

Frente a los impactos sobre los derechos humanos, consultar e involucrar a los stakeholders,
como los titulares de derechos afectados o potencialmente afectados (trabajadores, comu-
nidades, representantes de los trabajadores y los sindicatos; defensores de los derechos hu-
manos, sindicatos y grupos de la sociedad civil), para recabar informacién sobre los impactos
negativos.

Preste atencidon especial a las personas de grupos o poblaciones que puedan tener un mayor
riesgo de vulnerabilidad como nifios, nifas, adultos mayores, personas con VIH, personas con
discapacidad, mujeres que han sufrido violencia, etc.

5.3) Paso 3: Detener, mitigar y reparar los impactos

Paso 3 Sistema de mejora

continua

Detener y mitigar los

impactos
Reparar a las partes afectadas
Medidas adoptadas para reducir la
probabilidad de que se produzcan
consecuencias negativas
La mitigacién del riesgo relacionado con los derechos humanos se refiere a las medi-

das adoptadas para reducir la probabilidad de que se produzcan consecuencias negativas. En ese
caso, se debe desarrollar planes de accién para la mitigacién asociado con la actividad empresa-
rial.



Dentro de las medidas de mitigacién se encuentran también la adopcién de acciones afirma-
tivas; por ejemplo, incrementar el porcentaje de mujeres en los niveles directivos. También ac-
ciones de responsabilidad social asociadas a los posibles impactos; por ejemplo, una empresa
productora de alimentos procesados pudiera crear una campafa de nutricién para fomentar una
vida saludable.

Sobre la base de la evaluacién de impactos y priorizacion de los riesgos se deben las ac-
tividades que estén causando o contribuyendo a causar los impactos negativos en los derechos
de las personas. En paralelo, se deben desarrollar e implementar planes que sean adecuados para
prevenir y mitigar los posibles impactos negativos.

Si el riesgo es real, y por tanto existe un dano, no solo se debe cesar la practica sino también
reparar esas consecuencias negativas. Es el momento de actualizar las politicas de la empresa
y adecuarlas al objetivo de evitar y abordar los impactos en el futuro, con el fin de garantizar su
implementacion.

En los casos en que la empresa esté contribuyendo a los impactos o riesgos negativos causa-
dos por otra parte, debe tomar las medidas necesarias para detener o evitar su contribuciéon. Un
ejemplo para esto es utilizar la influencia de la empresa, en la medida de lo posible, para mitigar
esos resultados, y si no se logra influir, se deberia cesar temporal o definitivamente las relaciones
comerciales con dicha entidad dentro de la cadena de suministros.

Una vez que se han adoptado las medidas de mitigacidn, es importante establecer criterios
0 parametros de medicidon de cumplimiento. Por ejemplo, si se determina que apenas el 10%
de las mujeres pertenece a rangos directivos, seria bueno proponerse incrementar ese por-
centaje en un 10% adicional cada afo hasta alcanzar la paridad de género.

Monitorear y hacer un seguimiento de la implementacién y eficacia de los compromisos in-
ternos, metas, indicadores y actividades en relaciéon con la debida diligencia.

Para evitar vulneraciones de derechos humanos en las cadenas de suministro, se recomien-
da fortalecer los mecanismos preventivos, de seguimiento y mitigaciéon principalmente con:

El personal de la empresa encargado de los procesos de compras.

Las companias proveedoras que suscriban contratos con la empresa, incluyendo interme-
diarios, agentes y contratistas a cargo de servicios.

Ademads, se tomardan en cuenta los subcontratistas mas alejados de la cadena de
suministros.

En los sectores donde los riesgos a los derechos humanos son estructurales y compartidos,
se recomienda que las empresas
Este enfoque colaborativo permite
y abordar problematicas complejas que dificilmente pueden resolverse de manera
individual, fortaleciendo asi la prevencién y mitigacion de riesgos a lo largo de la cadena de
suministro.

Un ejemplo relevante en la industria textil es la iniciativa
, Jue constituye una



, en alianza con organizaciones sindicales interna-
cionales. Su objetivo es promover el en las cadenas de suministro textiles
mediante , Vinculados a practicas de compra
responsables.

ACT parte del reconocimiento de que el salario digno no puede garantizarse Unicamente a través
de decisiones aisladas de una empresa, sino que requiere

A través de este modelo, las empresas contribuyen a re-
ducir brechas salariales estructurales, fortalecen la libertad sindical y generan condiciones mas
justas y sostenibles para las personas trabajadoras, alineando sus practicas con los estandares
internacionales de derechos humanos y debida diligencia.

Mas informacidn sobre esta iniciativa:

Cuando se determine que la empresa ha causado o contribuido a causar un impacto o dafno real,
debera asumir directamente las medidas de reparacion correspondientes. En los casos en que
el impacto o la vulneracién haya sido ocasionado por un agente de su cadena de suministro, la
empresa debera colaborar activamente en los procesos de reparacién, utilizando su influencia y
los mecanismos disponibles para contribuir a la remediacion del dafo.

Este proceso de la debida diligencia busca restituir a las personas afectadas al estado anterior si
el impacto negativo no hubiera ocurrido. Se debe reconocer que no siempre sera posible regresar
al estado inicial, en ese caso, se procedera con una reparaciéon proporcional al alcance y a la escala
del impacto negativo.

Lareparaciéndebeserintegral, portanto, inspirarse enlasdisposicioneslegalesdeterminadaspara
el efecto y podra incluir: la restitucion del derecho, la compensacidén econdmica o patrimonial, la
rehabilitacidn, la satisfaccion, las garantias de que el hecho no se repita, la obligacion de remitir a
la autoridad competente para investigar y sancionar, las medidas de reconocimiento, las disculpas
publicas, la prestacion de servicios, etc. la Ley Organica de Garantias Jurisdiccionales y Control
Constitucional establece en su articulo 18 algunos aspectos que deben tomarse en cuenta


https://actonlivingwages.com/who-we-are/
https://www.defensa.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2020/03/Ley-Organica-de-Garantias-Jurisdiccionales-y-Control-Constitucional_act_marzo_2020.pdf
https://www.defensa.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2020/03/Ley-Organica-de-Garantias-Jurisdiccionales-y-Control-Constitucional_act_marzo_2020.pdf
https://actonlivingwages.com/who-we-are/

Veamos ahora un ejemplo:

El hecho que generd impacto fue la obtencion de un permiso de funcionamiento de una peque-
fAa planta de produccidn, a través de un soborno (acto de corrupcién) a un funcionario publico. El
local no contaba con las medidas e implementos de inocuidad para la produccién de cierto tipo
de alimentos, lo que generd enfermedades estomacales en varias de las personas consumidoras
gue ingirieron los productos elaborados en esa fabrica. El hecho desencadend vulneraciéon en el
derecho a la salud, vida e integridad.

La medida de reparacion integral que adopte la empresa podria ser:

Restitucion del derecho: adoptar las medidas para que todas las personas afectadas reco-
bren la salud, a través del auspicio de tratamientos médicos.

Compensacidén econdmica: cubrir todos los gastos o reponer lo pagado por las personas, en
todos los tratamientos médicos que tuvieron que tomar para restituir su salud. Incluso, si al-
guna de las personas dejé de trabajar por la enfermedad, producto de ingerir productos no
inocuos, se deberia compensar econdmicamente los dias que dejaron de trabajar.

Medidas de satisfaccion: que buscan mitigar los danos en la victima y les proporcionen bien-
estar. En este caso podria ser que las victimas conozcan todo el proceso de investigacién
interna, como sanciones o despidos a las personas responsables y los correctivos que ha
tomado la empresa.

Las disculpas publicas: son otra forma de reparacion que consiste en que la empresa hace un
reconocimiento de un hecho vulnerador de derechosy pide disculpas publicas a las victimas.

A las empresas les corresponde los mecanismos no judiciales de quejas y reclamos. Son meca-
nismos extrajudiciales que pueden usar procesos de resolucién, de didlogo u otros culturalmente
apropiados y compatibles con derechos. Su objetivo principal es ser el puente de resolucién de
problemas entre las empresas y sus stakeholders. Deben caracterizarse por garantizar rapidez de
acceso y reparacion, costos reducidos o sin costo y/o alcance transnacional.

Los mecanismos de quejas y reclamos tienen dos funciones elementales:
Revelar consecuencias negativas sobre los derechos humanos.

Atender los danos detectados y reparar las consecuencias negativas, de forma temprana y
directa, y asi evitar dafilos mayores a las personas o una escalada de reclamaciones que em-
peore la reputacion de la empresa.

Algunos ejemplos de mecanismos:

Implementaciéon de un proceso interno de reclamacién para colaboradores

La empresa implementara un proceso interno de quejas y reclamos dirigido a sus
colaboradores, orientado a la gestién de posibles casos de discriminacién, conductas
antiéticas, acoso laboral u otras situaciones que puedan constituir riesgos o impactos reales
0 potenciales a los derechos humanos. Este proceso se instrumentara a través de un canal
de denuncias, gue contara con:



Una hoja de ruta clara para la recepcioén, analisis, investigacion, resolucion y, de ser apli-
cable, reparaciéon de los reclamos.

Cronogramas y plazos preestablecidos para cada etapa del proceso.
Procedimientos de respuesta definidos, que garanticen un tratamiento oportuno y ade-

cuado de las denuncias.

El mecanismo de quejasy reclamos o canal de denuncias sera administrado por una persona
o unidad responsable, debidamente designada, encargada de:

Encauzary coordinar la investigacion correspondiente.

Dar seguimiento continuo al caso hasta su cierre.

Brindar soporte y acompafiamiento durante el proceso, cuando corresponda.

Actuar con transparencia, objetividad e imparcialidad.
La existencia y uso de este canal no implica necesariamente que se haya producido una
vulneracion de derechos, sino que constituye un mecanismo de alerta temprana que permite

identificar y evaluar posibles situaciones de riesgo que deben ser investigadas conforme a
los procedimientos internos.

Canal general de denuncias y reclamaciones para terceros (proveedores, contratistas, consu-
midores y otros grupos de interés)

La empresa implementara un canal general de denuncias y reclamaciones dirigido a
terceros, incluidos proveedores, contratistas, subcontratistas, personas consumidoras,
clientes y cualquier otra parte interesada, con el fin de recibir, gestionar e investigar posibles
incumplimientos legales, contractuales, éticos o vulneraciones reales o potenciales de
derechos humanos atribuibles a la empresa.

Accesibilidad y diversidad de medios

El canal deberd ser de facil acceso y contar con multiples vias de recepcidn de reclamos, tales
como:

Este canal tendra las siguientes caracteristicas:

Plataforma digital o formulario web.

Correo electronico institucional.

Linea telefénica gratuita (por ejemplo, 1800).

Canal de mensajeria instantanea (WhatsApp).

Puntos fisicos de atencién en tiendas, sucursales o lugares de venta, en el caso de perso-

nas consumidoras.

Estas vias permitiran que los reclamos puedan presentarse de forma inmediata, sencillay sin
barreras técnicas, linguisticas o econdmicas.

Alcance del canal
A través de este canal, los terceros podran reportar, entre otros aspectos:

Incumplimientos contractuales o legales.



Practicas comerciales abusivas o enganosas.

Conductas antiéticas.

Posibles afectaciones a los derechos de personas consumidoras.

Riesgos, impactos o vulneraciones reales o potenciales de derechos humanos vinculadas

a las operaciones de la empresa.

El uso del canal no implica necesariamente la existencia de una vulneracién confirmada, sino
gue constituye una alerta temprana que debera ser evaluada e investigada conforme a los
procedimientos internos.

Marco de proteccion de la informacion en los canales de denuncia

Los datos personales recabados en los canales de denuncias seran tratados de manera
licita, leal y transparente, y utilizados Unicamente para la gestion, investigacion y resolu-
cion del reclamo.

Se recopilara solo la informacién estrictamente necesaria para el analisis del caso.

La informacioén sera tratada con confidencialidad y el acceso estara limitado a personal
autorizado, sujeto a deber de reserva.

Se permitira la presentacién de denuncias andnimas cuando la persona denunciante lo
requiera o el caso lo amerite, sin que ello impida su analisis preliminar.

La empresa garantizard la proteccion de la persona denunciante y prohibird cualquier
forma de represalia por denuncias realizadas de buena fe.

Se aplicaran medidas adecuadas para garantizar la seguridad de los datos personales.

Los datos personales se conservaran Unicamente durante el tiempo necesario y confor-
me a la Ley Organica de Proteccién de Datos Personales.

Se garantizara el ejercicio de los derechos de las personas titulares de los datos, en la
medida compatible con la confidencialidad y la investigacion.

Para lograr la eficacia de los mecanismos de quejas y reclamos implementados por la empresa se
debe cumplir con criterios que permitan la solucién de los problemas de los terceros interesados
y que ayuden a revelar posibles riesgos o afectaciones no identificados en la matriz de riesgos.
Considere lo siguiente:

generar confianza en los receptores.

conocido por todos los interesados y enfocarse en grupos que pudieren tener
dificultades de acceder a ellos.

ofrecer un procedimiento claro y conocido, con tiempos de cumplimiento, eta-
pas, informar sobre resultados y medios para supervisar la implementacion.

garantizar acceso razonable a la informacidn, asesoramiento y cualquier aspecto
especializado que genere condiciones de igualdad.

informar sobre la evoluciéon del reclamo, de tal manera que se genere certeza
y seguridad en las personas reclamantes.



los resultados y las reparaciones seran conformes a los
derechos humanos internacionalmente reconocidos.

permita prevenir daflos en el futuro.

Una empresa opera en zonas rurales y emplea determinado personal local a través de contratis-
tas. Como parte de su sistema de debida diligencia en derechos humanos, cuenta con un meca-
nismo de quejas y reclamos formalmente establecido, el cual registra un uso regular por parte de
personal administrativo en contextos urbanos. Sin embargo,

El analisis del contexto operativo permite identificar que esta ausencia de reclamos no responde
necesariamente a la inexistencia de impactos, sino a posibles debilidades en la efectividad del
mecanismo, a la luz de los criterios establecidos en los Principios Rectores de las Naciones Unidas.

Desde la perspectiva de , €l mecanismo no genera confianza suficiente entre traba-
jadores de campo y comunidades, quienes lo perciben como distante, ajeno a su realidad o vin-
culado directamente a relaciones de poder desiguales con contratistas o empleadores. La falta
de confianza puede inhibir el uso del canal, especialmente en contextos de alta dependencia
econdmica.

En términos de ,el mecanismo presenta barreras culturales, linguisticas y practicas.
Su disefio y difusidon no consideran adecuadamente a grupos que enfrentan mayores dificulta-
des para acceder a informacidén formal, como personas con bajo nivel de alfabetizacion, hablantes
de lenguas distintas al idioma dominante o comunidades con acceso limitado a medios digitales.

Respectoala , las personas potencialmente usuarias desconocen el procedimiento,
las etapas del proceso, los plazos de respuesta y los posibles resultados del reclamo. Esta falta de
claridad genera incertidumbre y desincentiva el uso del mecanismo, especialmente cuando no
se percibe un proceso comprensible y confiable.

Desde el enfoque de , se identifican limitaciones en el acceso a informacidn, asesora-
miento o acompafamiento que permitan a las personas reclamantes participar en condiciones
razonablemente equitativas, en particular frente a empresas, contratistas o estructuras organiza-
cionales mas complejas.

En relacién con la , la ausencia de informacidn visible sobre casos gestionados,
aprendizajes derivados o medidas adoptadas reduce la percepcion de efectividad del mecanis-
mo. Cuando las personas no conocen cdmo se gestionan los reclamos o qué resultados se obtie-
nen, se debilita la confianza en el sistema.

Finalmente, la falta de reclamos limita la funcién del mecanismo como fuente de

, impidiendo que la empresa identifique patrones, riesgos emergentes o fallas estructu-
rales que podrian prevenir impactos futuros.
Este caso evidencia que el silencio no debe interpretarse como ausencia de impactos, sino como
una sefal que invita a revisar la efectividad real del mecanismo de quejas y reclamos frente a los
criterios establecidos por los Principios Rectores, especialmente en contextos rurales o de mayor
vulnerabilidad.



Dentro de las acciones de mitigacién y prevenciéon de no ocurrencia de situaciones futuras que
vulneren derechos se debe implementar un ,que debe ir enfocado a:

Acciones afirmativas con enfoque en derechos humanos.

Cumplimiento de metas, establecimiento de indicadores cuantitativos y cualitativos que lue-
go servirdn para establecer el progreso y las razones de avance y retroceso para el cumpli-
miento de objetivos relacionados a derechos humanos y lucha contra la corrupcion. Algunos
ejemplos de indicadores:

NuUmero de quejas receptadas en las lineas de atencién al usuario, frente a las que han
recibido reparacion.

NuUmero de denuncias ingresadas en los mecanismos de quejas y reclamos, frente a nu-
mero de denuncias con un resultado de atencién al caso.

NuUmero de personas contratadas que pertenecen a minorias.
Determinado porcentaje de mujeres incluidas a las gerencias.

Porcentajes de satisfaccion del usuario sobre el servicio ofrecido o bien vendido por la
empresa.

Para mayor informacién sobre indicadores de derechos humanos, consulte en el siguiente link:

Desde esa mirada revisemos algunas acciones de mejora continua relacionadas a impactos de
derechos humanos en la

Sensibilizar a proveedores en aspectos relativos a derechos humanos, rechazo a la violencia,
discriminacién, trabajo infantil, promocidén de trabajo decente, igualdad de género, inclusién
de grupos minoritarios.


https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/Human_rights_indicators_sp.pdf
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/Human_rights_indicators_sp.pdf

Nntegrar criterios de sostenibilidad y responsabilidad empresarial en los procesos de seleccion
de proveedores.

Implementar una politica de compras responsable con enfoque de derechos humanos.

Implementar clausulas relacionadas al respeto de los derechos humanos en los contratos de
proveedores

En la medida de lo posible, influenciar a las empresas de la cadena de suministro a adoptar
estandares y marcos internacionales de respeto a los derechos humanos.

Impulsar acciones con empresas del mismo sector o actividad para lograr optimizar recursos
y homologar criterios en la gestiéon responsable de la cadena de suministro.

Para mayor consulta sobre la debida diligencia, puede acceder a la Guia de la OCDE de debida
diligencia para una conducta empresarial responsable.

Para mayor informacién, consulte en:


https://mneguidelines.oecd.org/Guia-de-la-OCDE-de-debida-diligencia-para-una-conducta-empresarial-re
https://mneguidelines.oecd.org/Guia-de-la-OCDE-de-debida-diligencia-para-una-conducta-empresarial-re

5.4) Paso 4: Rendir cuentas, comunicar y ser transparentes

Rendicién de cuentas

Comunicacién

Es fundamental que la empresa garanti-
ce una comunicacioén continua y trans-
parente con las partes interesadas.

La comunicacion, didlogo, transparencia y rendicién de cuentas son factores determinantes para
una correcta debida diligencia como herramienta para la gestion de una conducta empresarial
responsable.

Es fundamental que la empresa garantice una comunicacién continua y transparente con las
partes interesadas, tanto internas como externas, para construir y fortalecer relaciones de con-
fianza.

Este mecanismo permite un intercambio de informacidn, intereses, experiencias, y perspectivas
gue permitan mejorar y fomentar un impacto positivo en los derechos humanos.

El intercambio de informacién, el didlogo permanente, la atencién a cuestionamientos y suge-
rencias, asi como la identificacion de preocupaciones, temores y afectaciones de las partes in-
teresadas, deben iniciarse desde la formulacién del compromiso politico de la empresa. Este re-
lacionamiento cobra especial relevancia durante la evaluacién de riesgos, etapa en la que, con
mayor rigor y precision, se obtiene informacidn de primera mano sobre posibles o efectivas vul-
neraciones de derechos humanos. Asimismo, la participacion de las partes interesadas resulta
esencial en las fases de mitigacidon y reparacion, ya que permite definir e implementar medidas
adecuadas para alcanzar una reparacién integral, coherente con la naturaleza del impacto y las
expectativas de las personas afectadas.



La informacién técnica debe comunicarse de manera clara, accesible y en el idioma que hablen
las partes interesadas. Por ejemplo, en el caso de las comunidades o poblaciones indigenas es
necesario contar con un traductor y una persona local de la regién afectada.

Debe garantizarse la participacion de todos los involucrados, sobre todo de las personas mas vul-
nerables, en la construccion de la estrategia comunicacional.

La mejor manera de comunicar riesgos, acciones, propuestas o medidas de reparacién es acer-
cando las situaciones a las personas como historias, y no solo como ideas aisladas.

Para ello, se recomienda:

Cree un personaje que cuente historias relacionadas a derechos humanos.

Recoja testimonios reales, nada es mas poderoso que escuchar hablar a otro colaborador, a
un vecino de la comunidad, a un consumidor, etc.

La socializacion de la politica de respeto a los derechos humanos no debe resumirse a un en-
vio por correo a todo el personal o stakeholders, debe ir acompanado de talleres o dindmicas
de sensibilizacion.

Utilice un lenguaje simple, no juridico, incluso cuando haga referencia a normativa legal a
cumplir.

Utilice recursos comunicacionales y siempre utilice imagenes.

Asuma el proceso de debida diligencia como una oportunidad de mejora para todos y asi
comuniquelo.

Diversifique la estrategia de comunicacién en funcidn de los distintos publicos de interés,
diferenciando los mensajes y canales dirigidos al publico interno, a los grupos de interés
externos y a los actores que forman parte de la cadena de suministro, a fin de asegurar una
comunicacién clara, pertinente y efectiva para cada audiencia.

Para ampliacion del tema, consulte en:


https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-effectively-communicating-human-rights-booklet_es.pdf
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-effectively-communicating-human-rights-booklet_es.pdf

En el proceso de se espera gue la empresa informe qué riesgos reales
ha encontrado, explique qué medidas ha adoptado para hacer frente a esos impactos sobre los
derechos humanos y los resultados de esas acciones. También qué medidas ha adoptado para
garantizar que situaciones similares no se vuelvan a suscitar en el futuro.

Las memorias de sostenibilidad con enfoque en derechos humanos son un mecanismo de rendi-
cion de cuentas que mejora la reputacion de las empresas y su licencia social para operar. En este
sentido, el marco de reporte de informacién no financiera con mayor reconocimiento en Europa
es el Global Reporting Initiative (GRI). Su primera versién, emitida en el ano 2000, ha sido revisada
y actualizada para recoger los aportes de diversos grupos de interés, siendo la Ultima versiéon la
publicada en 2021, que entré en vigor desde enero de 2023 y que cuenta con criterios especificos
en derechos humanos.

El modelo GRI promueve contenidos generales (elementos comunes que las organizaciones de-
ben identificar) como alcance, periodo, modelo de negocio, etc.; y contenidos especificos son
relativos a diversas cuestiones econdmicas, sociales como los derechos humanos y medioam-
bientales.

Para ahondar en los estandares GRI, consulte en el siguiente link:

En resumen, los cuatro pasos que debe seguir una empresa para implementar un proceso de
debida diligencia en derechos humanos son:

Compromiso politico del mas alto nivel para el respeto de los derechos humanos;
Un procedimiento de debida diligencia;
Detener, mitigar, reparar los impactos, mejora continua;

Rendir cuentas, comunicar y transparentar.

Los cuatro pasos se centran en las personas, por tanto, en el respeto de sus derechos humanos.
Tienen un enfoque preventivo, es decir, ayudan a las organizaciones a evitar que se produzcan
vulneraciones a los derechos humanos. Finalmente, promueven un abordaje integral de los de-
rechos humanos que repercute directamente en la integridad empresarial, ya que las empresas
prosperan en sociedades en donde no se queda nadie atras.


https://www.globalreporting.org/how-to-use-the-gri-standards/gri-standards-spanish-translations/
https://www.globalreporting.org/how-to-use-the-gri-standards/gri-standards-spanish-translations/

6l

4 pasos

1. Compromiso politico

2. Procedimiento de debida diligencia

llustracion 17 - Resumen de los 4 pasos

Jon



Situando a las personas
en el centro de la gestion
y promoviendo el respeto
de sus derechos.



Termoémetro inicial de
cumplimiento de Debida

Diligencia en Derechos
Humanos




6. Termometro inicial de cumplimiento de Debida
Diligencia en Derechos Humanos

El Termometro inicial de Cumplimiento es una herramienta de diagnéstico preliminar
disefada para establecer una linea base que permita conocer el punto de partida general
de la empresa respecto de los distintos componentes evaluados.

Por esta razén, las opciones de respuesta (“lo hace”, “es parcial” o “no lo hace”) reciben
el mismo valor en la tabla. La I6gica del instrumento no busca asignar una ponderacion
diferenciada a cada pregunta ni realizar una valoracién individual de cada respuesta, sino
facilitar una lectura general del estado de avance de la organizacion.

Con la finalidad de establecer el nivel de cumplimiento del proceso de debida diligencia
en derechos humanos, se propone realizar el siguiente termémetro inicial de verificacion,
bajo los pardmetros mencionados:

» Responda cada una de las preguntas y asigne un valor:
3l Si ya lo hizo: |i
> 1

S Si no lo ha realizado: |

Luego se procede con la sumatoria por categoria y se le asigna un porcentaje sobre el
total de 12, de la siguiente manera (valoracidn hipotética).
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Tabla 6 - Nivel de cumplimiento del sistema

PASO COMPROMISO

PREGUNTA

PROCESO

NO LO HACE

Compromiso
politico

;Tiene una politica de
derechos humanos?

¢ Ha sido aprobada

por el mas alto nivel

organizacional de la
empresa?

¢Ha sido adecuada-
mente difundida inter-
nay externamente?

oownwm=x

PASO COMPROMISO

PREGUNTA

PROCESO

NO LO HACE

Debida diligencia

¢Ha implementado

un mapa de calor de

riesgos en derechos
humanos?

¢ Ha dialogado, socia-
lizado y receptado las
inquietudes de sus
stakeholders?

¢La evaluacion de
riesgos es permanen-
temente actualizaday
se da seguimiento a la
atencion de los riesgos
encontrados?

oownwm=x

PASO COMPROMISO

PREGUNTA

PROCESO

NO LO HACE

3 Detener, mitigary
reparar

Cuando se evidencia
un riesgo real, ;se
detiene inmediata-
mente la practica que
lo genera?

Cuando se evidencia
un riesgo real o poten-
cial, ¢se toman medi-
das de mitigacion para

resolver los riesgos?

Cuando se evidencia
un riesgo real, ;se pro-
cede con una repara-
cion a las personas que
han sido vulneradas en
sus derechos?

oownwm-—x
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PASO COMPROMISO PREGUNTA PROCESO

LO HACE NO LO HACE

:Se ha consultado
y dialogado con sus
stakeholder en los tres 1 BAJO

pasos anteriores?

¢Lainformacion ha ?
Criterios de sido comunicada de E
4 transparenciay manera clara, acce- 1 S
comunicacion sible y en el idioma G
que hablan las partes o
interesadas?

¢Ha realizado un pro-

ceso de rendicion de 1 ALTO
cuentas?

*Grafico Paulina Murillo N.
Valoracién final:

Los resultados obtenidos permitiran priorizar acciones para dar seguimiento a la incorporacion
del enfoque de derechos humanos en una empresa para fomentar la lucha contra la corrupciény
promover la integridad. La tabla a continuacidn muestra el resumen de los resultados anteriores
para visibilizar rapidamente el cumplimiento de las acciones tomadas.

Tabla 7 - Valoracion final

LO HACE NO LO HACE

25% LO HACE

7%  EseamciaL

NO LO HACE

33.3%




7 Glosario de términos



7. Glosario de término

A continuacién, se revisan algunas definiciones clave que permitiran profundizar sobre
la debida diligencia en materia de derechos humanos, como mecanismo para fomentar
una conducta empresarial responsable.

Acoso laboral

Todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona, ejercido de forma reitera-
da, y potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cualguier momento en
contra de una de las partes de la relacion laboral o entre trabajadores, que tenga como
resultado para la persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacién, o que amenace
o perjudique su situacion laboral.

Analisis de género para determinar el riesgo

Proceso tedrico-practico que permite analizar de forma diferenciada los roles, los espacios
y los atributos que la construccion social adjudica tanto a las mujeres como a los hombres.
Permite detectar los riesgos en cuanto al género y los ajustes que han de realizarse por
para alcanzar la equidad entre hombres y mujeres.

Cadena de suministro

Hace referencia al conjunto de procesos y actores involucrados en la creacién de un pro-
ducto o en la prestacién de un servicio, gue inicia con la adquisicién de insumos o mate-
rias primas y culmina cuando el bien llega a manos del consumidor final. Este recorrido
incluye etapas como abastecimiento, transformacidn, logistica, comercializacién y entre-
ga. A lo largo de estos eslabones, el bien o servicio incrementa su valor, razén por la cual
también se relaciona con el concepto de cadena de valor.

Cadena de valor

Describe la gama de actividades que se requiere para llevar un producto o servicio desde
su concepcidén, pasado por las fases intermedias de la produccién y la entrega hasta los
consumidores finales y su disposicion final después de su uso.”®

Conducta Empresarial Responsable (CER)

Implica que las empresas operen de manera que respeten los derechos humanos y las
normas laborales, promuevan la igualdad de género y protejan el medio ambiente. Los
instrumentos de CER reconocidos internacionalmente guian a las empresas para evitar
y abordar los impactos sociales y ambientales adversos a lo largo de sus operaciones,
cadenas de suministro y relaciones comerciales, mientras contribuyen al desarrollo sos-
tenible?.

26 GUIA GENERALPARA EL DESARROLLODE CADENAS DE VALOR, Cémo crear empleo y mejores condiciones de trabajo en
sectores objetivos / Oficina Internacional del Trabajo. Ginebra: OIT, 2016

27 Definicién adaptada por el Proyecto para Promover la Conducta Empresarial Responsable en América Latinay el Caribe (CE-
RALC), www.oecd.org/content/dam/oecd/en/topics/policy-sub-issues/global-engagement-on-responsible-business-conduct,
RBC_LAC_es.pdf



http://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/topics/policy-sub-issues/global-engagement-on-responsible-business-conduct/RBC_LAC_es.pdf
http://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/topics/policy-sub-issues/global-engagement-on-responsible-business-conduct/RBC_LAC_es.pdf

Es un derecho colectivo reconocido y garantizado por la legislacion ecuatoriana a las comunas,
comunidades, pueblos y nacionalidades indigenas, asi como a los pueblos afroecuatoriano y
montubio. De acuerdo con el articulo 81 de la Ley Organica de Participacién Ciudadana (LOPC),
este mecanismo debe realizarse dentro de un plazo razonable y tiene como finalidad asegurar
gue estos pueblos y nacionalidades participen activamente en decisiones que puedan afectar sus
territorios, formas de vida y derechos colectivos.

Los derechos humanos son los derechos que tenemos basicamente por existir como seres huma-
Nos; No estan garantizados por ningun estado. Estos derechos universales son inherentes a todos
nosotros, con independencia de la nacionalidad, género, origen étnico o nacional, color, religién,
idioma o cualquier otra condicién. Varian desde los mas fundamentales —el derecho a la vida—
hasta los que dan valor a nuestra vida, como los derechos a la alimentacion, a la educacion, al
trabajo, a la salud y a la libertad.

Es un proceso de investigacion que las empresas realizan para evaluar a terceros, como proveedo-
res, socios comerciales o empresas que planean adquirir. Es hacer una revision de antecedentes
antes de comprometerse con alguien. Evita tener consecuencias desastrosas, desde multas mi-
llonarias hasta danos irreparables a la reputacion.

Es un proceso permanente mediante el cual una empresa identifica, analiza y gestiona sus im-
pactos reales y potenciales sobre los derechos humanos. Comprende la incorporacion de los ha-
Ilazgos en la gestiéon interna y la implementacién de medidas para prevenir, reducir o remediar
dichos impactos. Esta obligacién se extiende tanto a las afectaciones que la organizacién pueda
generar directamente o en las que pueda tener participacidn a través de sus actividades, como
a aquellos impactos negativos vinculados a sus operaciones, productos o servicios por medio de
sus relaciones comerciales.

Es el proceso continuo, proactivo y basado en riesgos mediante el cual una empresa, en cumpli-
miento de su responsabilidad de respetar los derechos humanos, identifica y evalUa los impactos
adversos reales o potenciales sobre los derechos humanos que pueda causar, contribuir o a los
que esté directamente vinculada a través de sus relaciones comerciales con terceros en su cade-
na de suministro, adopta medidas apropiadas para prevenir y mitigar dichos impactos; realiza se-


https://www.cpccs.gob.ec/contra_previa/#:~:text=%E2%80%9CSe%20reconocer%C3%A1%20y%20garantizar%C3%A1
https://www.cpccs.gob.ec/contra_previa/#:~:text=%E2%80%9CSe%20reconocer%C3%A1%20y%20garantizar%C3%A1
https://www.ohchr.org/es/what-are-human-rights
https://www.worldcomplianceassociation.com/3354/articulo-compliance-y-debida-diligencia-pilares-fund
https://www.worldcomplianceassociation.com/3354/articulo-compliance-y-debida-diligencia-pilares-fund
https://www.worldcomplianceassociation.com/3354/articulo-compliance-y-debida-diligencia-pilares-fund

guimiento a la eficacia de las acciones implementadas; comunica de manera transparente cémo
gestiona estos impactos; y, cuando corresponda, contribuye a su remediacién, de conformidad
con los Principios Rectores 13y 17 a 21.

Es el valor supremo e intrinseco que tienen las personas y esta estrechamente relacionado a los
principios de igualdad y no discriminacién. Ademas, se vincula con conceptos como el respeto, la
integridad, el reconocimiento y, al contrario, el desconocimiento de la dignidad de una persona
acarrea humillacién, situaciones de acoso, bullying, etc. Llevado al ambito laboral, el concepto de
dignidad comprende no sélo aspectos relacionados a una remuneracidon o condiciones justas,
sino que también se refiere a las relaciones interpersonales que se producen en el ambiente de
trabajo.

Es cualquier distincidon, exclusién, restriccidon o preferencia, en cualquier ambito publico o priva-
do, que tenga el objetivo o el efecto de anular o limitar el reconocimiento, goce o ejercicio, en
condiciones de igualdad, de uno o mas derechos humanos o libertades fundamentales. Puede
estar basada en motivos de nacionalidad, edad, sexo, orientacion sexual, identidad y expresion de
género, idioma, religién, identidad cultural, opiniones politicas o de cualquier otra naturaleza,
origen social, posiciéon socioecondmica, nivel de educacion, condicién migratoria, de refugiado,
repatriado, apatrida o desplazado interno, discapacidad, caracteristica genética, condicion de
salud mental o fisica, incluyendo infectocontagiosa, psiquica incapacitante o cualquier otra (OEA,
2013).

Este concepto hace relacidon a las posibilidades que tienen las personas de vivir y reconocer su
orientacién sexual, asi como su identidad y expresidén de género. Se pueden también llamar “di-
versidades”, en plural, para entender la gran variedad que existe en las formas de querer y ex-
presar que las personas demuestran en torno a la sexualidad. Este concepto se integra por las
diversidades sexuales, orientacién e identidad sexual, asi como identidad de género, expresién de
géneroy la diversidad corporal (CNIG, 2018, pag. 30; CIDH, 2015, pag. 27).

Es un marco conceptual para el proceso de desarrollo humano que se basa normativamente en
estandares internacionales de derechos humanos y esta operacionalmente dirigido a promover
y proteger los derechos humanos. Su objetivo es analizar las desigualdades que se encuentran
en el corazén de los problemas de desarrollo y corregir las practicas discriminatorias y las distri-
buciones injustas de poder que impiden el progreso del desarrollo y que a menudo resultan en
grupos de personas que se quedan atrds.”’ Es una forma especializada de analizar y comprender
una situacion partiendo de los principios y fundamentos de los derechos humanos. Este enfoque
permite examinar problemas o contextos considerando a las personasy colectivos como titulares
de derechos, reconociendo las dindmicas de poder que influyen en su ejercicio


https://unsdg.un.org/es/2030-agenda/universal-values/human-rights-based-approach

El enfoque de género refiere a observar, analizar y promover transformaciones respecto de las
desigualdades e inequidades en la condicidn, construccién de los roles y posicién de hombres
y mujeres en la sociedad. Por un lado, procura controlar los posibles efectos e impactos ad-
versos derivados de las intervenciones y cuidar de no incurrir en discriminacion por razén de
géneroy, por otro, a promover la igualdad de oportunidades con especial énfasis en el fortale-
cimiento de las capacidades y competencias de las mujeres a través de su empoderamiento
como titulares de derechos.

Enfoque de gestién que articula ética, cumplimiento normativo y responsabilidad corporativa,
orientado a garantizar que las empresas actUen de forma coherente, transparente y respon-
sable, previniendo la corrupcidn y gestionando adecuadamente sus impactos en la sociedad,
los derechos humanos y el entorno. La principal responsabilidad de las empresas en el ambito
de la integridad empresarial es garantizar que sus empleados, agentes y socios comerciales
comprendan y cumplan las leyes anticorrupcién aplicables.

Son aquellos grupos de personas que también conforman un grupo social, estos se caracteri-
zan por estar en desventaja o exclusiéon en comparacidn con el resto de la sociedad, por moti-
vos como la edad, género, condicidn social, origen étnico, discapacidades, salud, preferencias
sexuales, asi como estado civil, los cuales son mencionados en la constitucién mexicana en su
primer articulo con la especificacién de que ninguna persona sea excluida o discriminada por
alguno de estos.

Es el reconocimiento de la condicién humana, mas alla de la etnia, la religion, el color, el sexo,
el género y otras caracteristicas sociales y culturales. Por este principio, se considera a todas las
personas en igualdad de condiciones en términos de libertades, derechos, garantias, obliga-
ciones y oportunidades.

El Comité de Derechos Humanos de las Naciones Unidas, en su Observacion General N° 18 de
1989, sefnala que “La no discriminacion, junto con la igualdad ante la ley y la igual proteccion de
la ley sin ninguna discriminacién constituye un principio basico y general relativo a la protec-
cién de los derechos humanos”*. La igualdad y no discriminacién tienen dos dimensiones: una
formal y otra sustantiva. La formal refiere a que todas las personas somos iguales ante la ley.


https://businessintegrity.unodc.org/bip/index.html
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La sustitutiva se enfoca en atender las dificultades y brechas que impiden el ejercicio igualitario
de un derecho. Esto ultimo se aplica sobre todo para los grupos en situacién de vulnerabilidad
como las mujeres, las personas con discapacidad, nifios, nifas, adolescentes, pueblos indigenas,
etc. Veamos la diferencia entre las dos dimensiones en el siguiente ejemplo: todas las personas
tenemos derecho a acceder a un empleo (igualdad formal), sin embargo, al existir mayores obsta-
culos para las personas con discapacidad para obtener un trabajo, la ley determina la obligacidon
para las instituciones publicas y privadas, de contratar determinado nUmero de personas con
discapacidad (igualdad sustantiva).

Se refiere a afectaciones adversas que han ocurrido, estan ocurriendo o podrian llegar a mani-
festarse en relaciéon con el ejercicio de los derechos humanos. Implican resultados tangibles que
experimentan personas o grupos especificos dentro de un contexto operativo determinado, ge-
nerando un menoscabo directo en su dignidad, seguridad o bienestar.

Es una afectacion negativa que aun no se ha materializado, pero que podria ocurrir razonable-
mente como consecuencia de una actividad empresarial, ya sea por accion, omision o a través de
relaciones comerciales en su cadena de suministro. Se trata de un riesgo plausible, identificado
a partir del contexto operativo, el sector, el pais, el tipo de actividad o el historial de la empresa o
de sus terceros.

Es una afectacion negativa que ya se ha materializado sobre los derechos de personas o comuni-
dades, como resultado de actividades empresariales propias o vinculadas a su cadena de sumi-
nistro.

En el contexto de derechos humanos, el mapa de calor se utiliza para priorizar los riesgos segun
la severidad del impacto sobre las personas, considerando criterios como el alcance, la escalay la
posibilidad de reparacion, de conformidad con los estandares internacionales de debida diligen-
cia.

Es un instrumento metodolégico utilizado para detectar, analizar y jerarquizar los posibles o exis-
tentes riesgos de afectaciones a los derechos humanos vinculados con las actividades, productos
o relaciones comerciales de una empresa, con el fin de orientar medidas preventivas, correctivas
o de mitigacion.

Es un proceso de queja formal, legal o extrajudicial (o «judicial/extrajudicial»), al que pueden recu-
rrir personas, trabajadores, comunidades u organizaciones de la sociedad civil que se vean afec-
tadas negativamente por determinadas actividades y operaciones empresariales. Los mecanis-
mos de quejas y reclamos también se denominan «mecanismos de reclamacién», «reparacién» o
«rendicion de cuentasy.


https://www.somo.nl/hrgm/what-are-grievance-mechanisms/

Consiste en el conjunto de medidas implementadas por el Estado o por las empresas para gestio-
nary reducir los riesgos e impactos vinculados a los derechos humanos. Supone atender todas las
afectaciones identificadas, dando prioridad a aquellas de mayor gravedad. Este proceso requiere
la participacion efectiva de las personas potencialmente afectadas en la definicidn, ejecuciéon y
seguimiento de las acciones destinadas a detener, corregir y responder adecuadamente a dichos
impactos mediante un plan de mitigacién.

Accién encaminada a producir malestar, miedo o terror en una persona o grupo de personas
respecto de su lugar de trabajo, que afecta a la dignidad de los trabajadores y a su derecho a la
intimidad.

Las partes interesadas son personas 0 grupos que tienen intereses que estan o podrian verse
afectados por las actividades de la empresa. (OCDE 2021.p 54).

Acciones, omisiones y practicas sociales, politicas, econdmicas, culturales o simbdlicas que deter-
minan la imposicidn de la voluntad de una persona o grupo por sobre la de otro, desde una rela-
cién de dominacién o subordinaciéon, que implica la distribucion asimétrica del poder y el acceso
y control a los recursos entre hombres y mujeres.

Cuando una empresa identifica que ha generado o ha contribuido a generar un impacto negati-
Vo sobre los derechos humanos, tiene la responsabilidad de remediarlo o aportar a su reparacion
a través de mecanismos legitimos. La reparacién abarca medidas concretas destinadas a com-
pensar o corregir el dafo, tales como disculpas, restitucidn, procesos de rehabilitacién, compen-
saciones monetarias o0 no monetarias, sanciones administrativas o penales, asi como acciones
orientadas a evitar que los hechos se repitan, como garantias o exigencias de no repeticién. Los
procedimientos de reparacion deben ser independientes, justos y libres de cualquier forma de
influencia indebida o corrupcion.

Es el conjunto de medidas tendientes a hacer desaparecer o remediar los dafios de las vulnera-
ciones a derechos constitucionales o derechos humanos.

Posibles consecuencias negativas de las actividades de la empresa sobre los derechos humanos.
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Son las personas, grupos de personas u estamentos sobre las cuales recae el impacto o interés de
una empresa U organizacion. Pueden ser internos o externos; a manera de ejemplo seran: cola-
boradores, trabajadores, familias, comunidad, consumidores, inversionistas, estados, poblaciones
indigenas, medio ambiente, etc.

Se considera trabajo forzoso cualquier actividad laboral o prestacién de servicios impuesta a una
persona mediante una amenaza, castigo o consecuencia adversa, y para la cual no ha otorgado
su consentimiento libre. Este concepto comprende tres elementos esenciales: la existencia de
un trabajo o servicio en cualquier ambito —incluida la economia informal—; la presencia de una
amenaza o penalidad que obliga a la persona a cumplirlo; y la ausencia de voluntariedad, ya sea
porgue no hubo consentimiento inicial o porque la persona no tiene la libertad de dejar el empleo
en cualguier momento.

Hace referencia a la obligaciéon de los Estados a garantizar las condiciones para que toda la po-
blaciéon disfrute de los derechos humanos, estableciendo un marco normativo y de politica que
asegure el acceso a ellos sobre |la base de los principios de igualdad y no discriminacion.

Un hecho o conjunto de situaciones que, por accidon u omision, en la vulneracion de derechos
consagrados en un instrumento internacional de derechos humanos y donde existe responsabi-
lidad del Estado o las empresas.
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DECLARACION DE LA POLITICA DE DERECHOS HUMANOS

DE (insertar nombre de la empresa)

En (insertar nombre de la empresa), domiciliada en (insertar direcciéon de la empresa), debida-
mente representada por XXXX en calidad de XXXX, nos comprometemos a respetar los derechos
humanos, ponemos a las personas al centro de nuestra gestion, bajo la consigna de no dejar a
nadie atras. Buscamos con nuestras operaciones generar un impacto positivo en la vida de todas
las partes interesadas e involucradas en nuestra gestion de negocios y cadena de suministro.

El respeto por los derechos humanos es el ADN de nuestra empresa, lo tomamos como una
filosofia de vida empresarial, lo que nos da una licencia social para operar.

(insertar nombre de la empresa) inspira sus procesos de cumplimiento desde un enfoque de
derechos humanos, basados en los Principios Rectores para Empresa y Derechos Humanos de
las Naciones Unidas, la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, la Constitucion (insertar
todos los instrumentos aplicables / adheridos / deseados) y todo instrumento que sea aplicable
o ratificado en el futuro por la Republica del Ecuador.

Consideramos que la dignidad humana merece un respeto que sobrepasa a los negocios de la
empresa.

(OPCIONAL: ) bajo el enfoque de derechos humanos.

Los principios y disposiciones de esta politica han sido aprobados por (insertar el maximo orga-
nismo) el (insertar fecha) y su versién actualizada el (insertar fecha) posterior a un proceso de
socializacion con todas las areas de la empresa (y terceros relacionados) (y colaboradores exter-
nos). Siendo de aplicacion obligatoria en todos los procesos y procedimientos operacionales.

(OPCIONAL: Esta politica es transversal a las ya existentes en el programa de cumplimiento de
la empresa.)

En (insertar nombre de la empresa) ultimamos esfuerzos para comprometernos con:
(SIGUEN EJEMPLOS:)

La diversidad, inclusiéon e igualdad de oportunidades: Generando igualdad de oportunidades,
sin discriminacion de personas en razén de género, orientacion sexual estado civil, edad, raza,
nacionalidad, etnia, religion, discapacidad. Buscando balance salarial en situaciones equivalentes.
Reprochando el acoso y la intimidacién en cualquier manifestacion dentro del trabajo.

La erradicacion del trabajo infantil: Cumpliendo con la legislacién vigente y verificando identida-
des y documentos en las contrataciones.

Cero tolerancia al trabajo forzoso: Prohibiendo toda practica de trabajo no remunerado, explota-
cién y cualquier forma de esclavitud moderna.

( )
( )
( )

Esta politica sera debida y ampliamente difundida vertical y horizontalmente en toda la em-
presa, asi como a lo externo con todos los actores involucrados en la cadena de suministros y
nuestros stakeholders.

En la ciudad de XXXX, el XX de XX de 20XX.

Aprobadoy firmado por:
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