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Presentacion

La Herramienta de autodiagndstico en Derechos Humanos para
empresas de la Defensorfa del Pueblo es producto del andlisis de
las normas internacionales, constitucionales y legales sobre las
obligaciones en materia de Derechos Humanos a cargo de las
empresas, interpretadas de manera conjunta con las herramien-
tas pricticas que brindan los Principios Rectores sobre Derechos
Humanos y Empresas de la ONU.

Esta herramienta otorgard a las empresas técnicas para abordar de
mejor manera los desafios que impone el respeto de los Derechos
Humanos en el desarrollo de actividades empresariales.

iEspero que la Herramienta de autodiagnéstico en Derechos Hu-
manos para empresas permita la apropiacién de los estindares na-
cionales e internacionales en materia de Derechos Humanos por
parte de las empresas de Colombia!

Julio Luis Balanta Mina
Defensor del Pueblo
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1. Introduccion

La presente Guia de diligenciamiento de la
Herramienta de autodiagndstico en Dere-
chos Humanos para empresas fue realizada
por la Defensorfa del Pueblo, en asocio con
Nestlé y la Fundacién Panamericana para el
Desarrollo (PADF, por sus siglas en inglés).
Su objetivo es medir la Debida Diligencia
en Derechos Humanos para las PYMES co-
lombianas a través de un proceso de auto-
diagnéstico.

Esta guia estd compuesta por tres partes: la
primera ofrece una breve introduccién so-
bre los Derechos Humanos (DDHH) y las
empresas; la segunda parte contiene el ma-
nual de diligenciamiento; y la dltima, pre-
senta las recomendaciones derivadas de los
resultados del ejercicio de autodiagndstico.
Es importante tener en cuenta que la herra-
mienta no busca clasificar las précticas de su
empresa como buenas o malas, sino identi-
ficar oportunidades de mejora y fortaleci-
miento, reconociendo su responsabilidad
en el respeto de los Derechos Humanos de
la sociedad a la que pertenece.

1.1 ;Como se realizd la hervamienta?

Para la creacién de la herramienta se reali-
z6, inicialmente, una bsqueda de literatura
asociada con temas de Derechos Humanos
y empresas: normatividad, experiencias sig-
nificativas, conceptos clave, etc. Una vez
revisada y sistematizada la informacién, se
propusieron las cuatro esferas que compo-
nen la herramienta, las cuales serdn aborda-

das en este documento. A continuacién, se
identificaron las preguntas clave para cada
una de ellas. Posteriormente, se llevd a cabo
una jornada de co-creacién en la que parti-
ciparon cerca de 12 empresas. Esta jornada
tuvo como objetivo involucrar activamente
a las empresas en la co-creacién de la He-
rramienta de autodiagnéstico en Derechos
Humanos, ademds de incentivar la partici-
pacién empresarial y la incorporacién de
esta prdctica organizacional. Se tuvieron
en cuenta los ajustes y comentarios sugeri-
dos para la consolidacién final de la herra-
mienta. Por dltimo, se abrieron espacios de
capacitacion dirigidos a empresas, con el fin
de introducirlas y guiarlas en el diligencia-
miento de la herramienta

1.2 Por qué hablar de Derechos
Humanos en el dmbito empresarial?

Las empresas son agentes econdmicos de
una sociedad. Sin embargo, su impacto no
se limita a lo econdmico: su accionar tiene
efectos concretos en las dindmicas sociales,
culturales y medioambientales de las co-
munidades de las cuales forman parte. De
allf se identifica la relacién directa entre las
empresas y los Derechos Humanos. Se en-
tiende por Derechos Humanos (DDHH)
como las normas que reconocen y protegen
la dignidad de todos los seres humanos. Son
universales, inalienables, indivisibles, inter-
dependientes y buscan garantizar la igual-
dad, la no discriminacién, la participacién
y lainclusién (UNICEF, 2024). En materia
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de Derechos Humanos en el dmbito em-
presarial emerge un concepto importante:
la debida diligencia. Se entiende por esta
como “el proceso que deben llevar a cabo
las empresas para identificar, prevenir, miti-
gar y explicar cémo abordan (los) impactos
negativos reales y potenciales en sus propias
actividades, su cadena de suministro y otras
relaciones comerciales” (OCDE, 2018,
p-17). En Colombia, sélo unas pocas gran-
des empresas conocen y realizan procesos
de debida diligencia, la cual no se encuentra
parametrizada en las PYMES (Defensoria
del Pueblo, 2020b). La debida diligencia
implica que las empresas tomen conciencia
sobre buenas pricticas de conducta empre-
sarial responsable, de gestién sostenible y
de respeto a los derechos humanos a lo lar-
go de toda su cadena de suministro. Esto es
especialmente relevante considerando que
las micro, pequefias y medianas empresas
“representan el 96.4% de los establecimien-
tos, el 63% del empleo, el 45% de la produc-
cién manufacturera, el 40% de los salarios y
el 37% del valor agregado de la economia”
(Defensorfa del Pueblo, 2020b, pg. 9). Para
lograr un impacto significativo, la debida
diligencia no debe implementarse de mane-
ra aislada por empresas privadas, sino que
debe ser un principio sustantivo y operativo
alo largo de toda la cadena de suministro.

1.2.1 ;Cudles son las principales activi-
dades en donde se identifican impactos so-

bre los DDHH en las PYMES
colombianas?

Los principales procesos o actividades en los
que se identifican impactos potenciales o
reales en Derechos Humanos para PYMES

colombianas son:

* Relaciones laborales

* Suministro de bienes y servicios (en
diferentes cadenas productivas)

*  Gestidn de la cadena de suministro

e Relacionamiento con comunidades

* Relacionamiento con los grupos de
interés

La Defensoria del Pueblo ha realizado un
andlisis sobre los impactos potenciales o
reales en DDHH especificamente para PY-
MES, en relacién con los procesos y activi-
dades mencionados. En este andlisis, se re-
lacionan dichos procesos y actividades con
una caracterizacién del impacto especifico
de la actividad o el proceso, el derecho y la
dimensién potencialmente afectada y los ti-
tulares de derecho asociados (Defensoria del
Pueblo, 2020b). Se distinguen los siguientes
impactos sobre Derechos Humanos en los
que las PYMES colombianas potencialmen-
te pueden incurrir:

* Violaciones a derechos laborales

* Negligencia en afiliaciones a seguri-
dad social

*  Violaciones al derecho a la salud

* Falta de transparencia en procesos de
contratacion

* No garantizar la seguridad de la infor-
macién personal y privilegiada

*  Violaciones al derecho a la libertad de
expresion

*  Violaciones al derecho internacional
humanitario

¢ Afectaciones a la seguridad alimenta-
ria y nutricional

* Pago desobornos o actividades ilicitas
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* Promocién del trabajo infantil

* Afectaciones al medio ambiente y al
bienestar animal

* Violaciones a los derechos relaciona-
dos con la tierra, alimentacién ade-
cuada y el agua

* Afectacién a la integridad de los gru-
pos de interés

* Trato injusto, discriminacién o agre-
sidn a nifias, nifios, adolescentes, mu-
jeres, adultos mayores, personas en
situacion de discapacidad, pueblos in-
digenas, minorias nacionales, étnicas,
religiosas y lingtifsticas y los trabaja-
dores migrantes y sus familias.

Como puede verse, los nueve primeros im-
pactos conciernen mds al 4mbito de las re-
laciones laborales, el suministro de bienes y
servicios en diferentes cadenas y la gestion
de la cadena de suministro. Los dltimos
cinco impactos, por su parte, aluden mds al
relacionamiento con las comunidades y con

los grupos de interés (Defensorfa del Pue-
blo, 2020b).

1.2.2 ;Como proceder con la debida
diligencia en materia de DDHH?

La debida diligencia en materia de Derechos
Humanos:

1. Abarca las consecuencias negativas
sobre los derechos humanos que la
empresa haya provocado o contribui-
do a provocar a través de sus propias
actividades, o que guarden relacién
directa con sus operaciones, produc-
tos o servicios prestados por sus rela-
ciones comerciales;

2. Variard de complejidad en funcién del
tamafio de la empresa, el riesgo de gra-
ves consecuencias negativas sobre los
derechos humanos y la naturaleza y el
contexto de sus operaciones;

3. Debe ser continua, ya que los riesgos
para los derechos humanos pueden
cambiar con el tiempo, en funcién
de la evolucidn de las operaciones y el
contexto operacional de las empresas
(Naciones Unidas, 2011).

Se sugieren los siguientes puntos para ser te-
nidos en cuenta:

1. A fin de calibrar los riesgos en materia
de derechos humanos, las empresas
pueden identificar y evaluar las conse-
cuencias negativas reales o potenciales
sobre los derechos humanos en las
que puedan verse implicadas, ya sea
a través de sus propias actividades o
como resultado de sus relaciones co-
merciales. Este proceso: a) Recurre a
expertos en derechos humanos inter-
nos y/o independientes; b) Incluye
consultas sustantivas con los grupos
potencialmente afectados y otras par-
tes interesadas, en funcién del tama-
fio de la empresa y de la naturaleza y
el contexto de la operacién (Naciones
Unidas, 2011).

2. Para prevenir y mitigar las consecuen-
cias negativas sobre los derechos hu-
manos, las empresas pueden integrar
las conclusiones de sus evaluaciones
de impacto en el marco de las funcio-
nes y procesos internos pertinentes y
tomar las medidas oportunas. a) Para
que esa integracion sea eficaz es preci-
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3.

so que: i) La responsabilidad de pre-
venir esas consecuencias se asigne a los
niveles y funciones adecuados dentro
de la empresa; y ii) La adopcién de
decisiones internas, las asignaciones
presupuestarias y los procesos de su-
pervision permitan ofrecer respuestas
eficaces a esos impactos. b) Las medi-
das que deban adoptarse variardn en
funcién de: i) Que la empresa pro-
voque o contribuya a provocar las
consecuencias negativas o de que su
implicacidn se reduzca a una relacién
directa de esas consecuencias con las
operaciones, productos 0 servicios
prestados por una relacién comercial;
ii) Su capacidad de influencia para
prevenir las consecuencias negativas
(Naciones Unidas, 2011).

A fin de verificar si se estdn tomando
medidas para prevenir las consecuen-
cias negativas sobre los derechos hu-
manos, las empresas hacen un segui-
miento de la eficacia de su respuesta.
Este seguimiento: a) Se basa en indi-
cadores cualitativos y cuantitativos
adecuados; b) Tiene en cuenta los
comentarios de fuentes tanto internas
como externas, incluidas las partes
afectadas (Naciones Unidas, 2011).
Para explicar las medidas que toman
para hacer frente a las consecuencias
de sus actividades sobre los derechos
humanos, las empresas pueden estar
preparadas para comunicarlas exter-
namente, sobre todo cuando los afec-
tados o sus representantes planteen
sus inquietudes. Las empresas cuyas
operaciones 0 contextos operaciona-
les implican graves riesgos de impacto

sobre los derechos humanos deben
informar oficialmente de las medidas
que toman al respecto. En cualquier
caso, las comunicaciones retnen las
siguientes condiciones: a) Una for-
ma y una frecuencia que reflejan las
consecuencias de las actividades de la
empresa sobre los derechos humanos
y que sean accesibles para sus desti-
natarios; b) Aportar suficiente infor-
macién para evaluar si la respuesta de
una empresa ante consecuencias con-
cretas sobre los derechos humanos es
adecuada; c) No poner en riesgo, a su
vez, a las partes afectadas o al personal,
y no vulnerar requisitos legitimos de
confidencialidad comercial (Nacio-
nes Unidas, 2011).



20
Herramienta de autodiagnoéstico
en Derechos Humanos

La herramienta busca medir la debida diligencia en Derechos Humanos para las PYMES
colombianas por medio de un proceso de autodiagndstico. Para ello, estd conformada por
ocho secciones. La primera parte corresponde a las instrucciones de uso de la herramienta, asi
como a los hipervinculos de las cuatro esferas que la componen. A continuacién, se encuen-
tran las cuatro 4reas (esferas) con las cuales se busca realizar el autodiagndstico; la siguiente
parte incluye la presentacién de los resultados y una recomendacién general; en la tltima parte
se encuentran las recomendaciones, tanto estructurales como especificas, que se derivan de
los puntajes finales. Las cuatro esferas o categorfas presentadas en la primera parte de la herra-
mienta son:

1. Compromiso politico institucional: busca identificar en las PYMES la existencia de
politicas en Derechos Humanos.

2. Identificacién de grupos de interés: en esta esfera se espera caracterizar el ecosistema de
actores relevantes, su relacionamiento con las PYMES e involucramiento en la preven-
cién y mitigacién de vulneracién de los Derechos Humanos.

3. Acciones de prevencion y reparacion: se plantea para determinar qué acciones o pro-
cesos tienen las PYMES para prevenir, mitigar y reparar la vulneracién de los Derechos
Humanos, en el desarrollo de su actividad empresarial.

4. Monitoreo y evaluacién del impacto real y potencial sobre Derechos Humanos: se
pretende evaluar los procesos para monitorear y hacer seguimiento a los impactos que
puede tener la actividad empresarial sobre los Derechos Humanos.

Al interior de cada una de las esferas usted encontrari las preguntas con las cuales se medird
la debida diligencia en materia de Derechos Humanos en una empresa. La instruccién inicial
para el diligenciamiento es responder con honestidad a cada una de las preguntas.



Cartilla | Herramienta de autodiagnostico en DDHH para empresas

Figura 1. Partes de la herramienta | Elaboracion propia

L1 L |

a. Inicio Esferas f. Resultados Recomendaciones
b. Compromiso institucional g. Recomendaciones
c. Grupos de interés estructurales
d. Acciones prevencién y reparacion h. Recomendaciones

e. Monitoreo y evaluacién especiﬁcas
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2.1 sComo dz’ligenciﬂr la Tenga presente el objetivo de dicha esfera, el
bervamienta? Paso a paso cual se senalé en el apartado anterior
“Inicio”.
La herramienta (ver figura 1) cuen-

ta con ocho pestafias distribuidas de la si- Sitdese en la pregunta inicial de la
guiente forma: esfera. Las opciones que encontrard son:

a. Inicio Totalmente de acuerdo

b. Compromiso institucional /Esfera/

c. Grupos de interés [Esfera/ De acuerdo

d. Acciones prevencién y rep./Esfera/

. L En desacuerdo

e. Monitoreo y evaluacién /Esfera/

f.  Resultados Totalmente en desacuerdo

g. Recomendaciones estructurales

h. Recomendaciones especificas

Figura 2. Opciones de respuesta | Elaboracion

. P « P P 1"010 ia
En la primera seccién (a) “Inicio” encontra-

rd las instrucciones de uso de la herramien-
ta, asi como también una breve definicién
de cada una de las esferas pertenecientes al
autodiagndstico: (b) compromiso institu-
cional, (c) Grupos de interés, (d) Acciones
de prevencién y reparacion, (e) Monitoreo

En cada una de las preguntas, marque con
1 la opcién que mis se ajuste a su experien-
cia empresarial. Cada pregunta es de tnica
respuesta. Es decir, solo es vilido que por
pregunta haya una sola opcién seleccio-
nada. Repita este paso por cada una de las
preguntas y, en seguida, pase a la siguiente
esfera hasta completar las cuatro.

y evaluacidn.

En la parte inferior de la herramien-
ta identifique la esfera que desea contestar.

Totalmente da
acuendo

De acuerdo
En desacuendo
Totalmente en
desacuendo

¢Existe una politica institucional que haga explicito el com-
promiso por los DDHH de trabajadores, proveedores y
dientes dentro de los procesos operativos?

(Existe una politica institucional en la que se haga explicito
el trabajo en conjunto con proveedores v aliados en favor
de la proteccion de los DDHH de trabajadores, proveedores
y clientes?

L1 L
O
L O
O

Figura 3. Ejemplo de diligenciamiento | Elaboracion propia
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4, Una vez resueltas las cuatro esferas
y sus respectivas preguntas, en la seccién
Resultados de la herramienta encontrard el
porcentaje —resultado— de cada esfera y el

resultado total del autodiagnéstico, el cual
recibe el nombre de “General Herramien-

»

ta.

TOTAL

Compromiso
politico
institucional

Grupos de interés

Acciones de Monit
prevencion y Onll oreoy
reparacion evaluacion

General herramienta %

Figura 4. Cuadro de resultados por esfera y Resultado general | Elaboracion propia

Los resultados se ilustran en la grifica ubi-
cada en el lado izquierdo de la seccién. La
grifica estd constituida por un rombo (con
4 esquinas). La forma de este rombo variard
de acuerdo con sus resultados. En su inte-
rior encontrard una escala de 0 a 1. Mientras
mds se aproxime la punta del rombo a 1,
mds sobresaliente se considera su desempe-

fio para dicha esfera. Es decir, cuanto mejor
0 mds sobresaliente sea su resultado, mds se
acercard la esquina del rombo al nombre de
la esfera correspondiente. Por el contrario,
como se explica en la siguiente figura, aque-
llas dreas que resulten en la escala como bajo
o muy bajo estarin mds cercanas al centro
del rombo.

Figura 5. Visualizacion de resultados | Elaboracion propia
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Finalmente, en la parte derecha de la seccién
verd las recomendaciones generales para me-
jorar y fortalecer su empresa en términos de
Derechos Humanos. Estas se incluyen en la
seccion de acuerdo con el porcentaje general
obtenido en el autodiagnéstico.

. Teniendo en cuenta los resultados
(generales y por esfera), dirfjase a la Gltima
seccion de la herramienta, en la cual encon-
trard las recomendaciones (ii) estructurales
y (iii) especificas. Para conocer mds sobre

Totalmente

#  Preguntas
de acuerdo

De acuerdo

esto, consulte el apartado 3. ;Cudles accio-
nes debo realizar para mejorar y fortalecer
el desemperio de mi empresa en materia de
DDHH?

2.1.1 ;Como se miden los resultados al
interior de la herramienta?

Cada una de las secciones correspondientes
alas Esferas de la herramienta estd compues-
ta por las siguientes filas:

B Totalmente
en Esfera
desacuerdo
desacuerdo

Figura 6. Filas de la Herramienta

Cadauna delas opciones de respuesta (total-
mente de acuerdo, de acuerdo, en desacuer-
do y totalmente en desacuerdo) correspon-
de con la escala de valoracién interna:

Opcién Porcentaje
Totalmente de acuerdo 100%
De acuerdo 75%
En desacuerdo 50%
Totalmente en 5%

desacuerdo

Figura 7. Escala de porcentajes de las opciones de
respuesta | Elaboracion propia

A medida que responda la herramienta,
cada uno de los porcentajes de las opciones
sefialadas (por esfera) se va sumando. De
dicha suma resulta la columna Esfera, la
cual corresponde con la suma total de los
porcentajes de las opciones seleccionadas.
Por ejemplo, si usted senala Totalmente en
desacuerdo, la herramienta interpreta esto
como un 0,25 (25%); luego, si sefiala De
acuerdo, la herramienta asume que es un
0,75 (75%). Al final, se suman todos los por-
centajes de las respuestas de la esfera y la he-
rramienta arroja una calificacidn:
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Desempefio muy bajo en materia de DDHH
Desempefio bajo en materia de DDHH
Buen desempeno en materia de DDHH

Desempefo sobresaliente en materia de DDHH

Menos de 25%
25% a 50%
50% a 75%
75% a 100%

Figura 8. Escala de calificacion de resultados finales | Elaboracion propia

El porcentaje final, tanto de cada una de las
esferas como de la herramienta en general,
corresponde a la misma escala de valoracién
expresada en la tabla anterior.

p NOTA: Si usted respondié mayoritaria-
mente “En desacuerdo” o “Totalmente
en desacuerdo”, es probable que la herra-
mienta arroje un desempefio Bajo o Muy
bajo en cuanto a los Derechos Humanos
de su empresa. Si respondié mayoritaria-
mente “De acuerdo” o “Totalmente de
acuerdo”, es probable que el resultado
general indique que su empresa tiene un
desempefio Bueno o Sobresaliente. Mds
alld de los resultados, es importante que
la herramienta refleje la situacién real de
su empresa en materia de Derechos Hu-
manos. La herramienta no busca sancio-
nar, sino sefialar las rutas desde las cuales
se pueden fortalecer la empresa en cuan-
to a Derechos Humanos y responsabili-
dad empresarial.



3.

¢Cuales acciones se pueden
realizar para mejorar y fortalecer
el desempeno de mi empresa en
materia de DDHH?

Tal como se sefiald anteriormente, la herra-
mienta tiene estandarizados los resultados,
con base en las respuestas a las preguntas
de cada una de las esferas. En ese sentido, a
continuacién, se comparten las recomenda-
ciones a tener en cuenta conforme al tipo de
resultado.

P NOTA: Conozca el curso Derechos Hu-
manos y Empresas ofertado por la De-
fensorfa del Pueblo [Pulse aqui]

3.1  Resultados generales

3.1.1 ;Qué bacer si los resultados genera-
les son bajos o muy bajos?

Para poder orientarse en cémo puede su
empresa generar un compromiso frente a
los Derechos Humanos, tenga presente los
siguientes seis pasos que puede seguir para
obtener una mejor calificacién la siguiente
vez que se mida:

1. Caracterizacién del entorno de la ope-
racién empresarial e identificacién de
grupos de interés. Esto implica, por
una parte, conocer las caracteristicas

del entorno y saber qué personas o
grupos de personas pueden verse di-
recta o indirectamente afectados por
la actividad empresarial.
Identificacién de impactos que pue-
den producirse por la operacién de la
empresa. Esto signiﬁca conocer qué
situaciones relacionadas con vulnera-
ciones a los Derechos Humanos pue-
den darse producto de la actividad
empresarial.

Gestidn de los impactos identificados,
para prevenir, mitigar y/o atender.
Hacer mediciones, para lo cual puede
generar indicadores o hacer matrices,
entre otras opciones.

Comunicar a los diferentes grupos de
interés las acciones que lleva a cabo
la empresa frente a los Derechos
Humanos.

Reparar a personas cuyos derechos
hayan sido vulnerados producto de la
operacién de la empresa.

Como puede ver, estos seis pasos corres-
ponden a diferentes esferas de la herra-
mienta de autodiagndstico, cuyas reco-
mendaciones puede consultar para conocer
en mayor detalle los diferentes temas que


https://campusvirtual.defensoria.gov.co/cursos/
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abordan y cémo llevarlos a cabo. El primer
y segundo paso forman parte de la esfera
de “Identificacién de grupos de interés”.
El tercer y el sexto pertenecen a la esfera de
“Acciones de prevencién y reparacion”. El
cuarto paso estd en la esfera de “Monitoreo
y evaluacién”, mientras que el quinto paso
corresponde a la esfera de “Compromiso
institucional”.

3.1.2  ;Qué hacer si los resultados genera-
les son altos o muy altos?

iFelicitaciones! Su empresa ha avanzado
significativamente en el respeto de los De-
rechos Humanos. Tenga en cuenta la ne-
cesidad de reforzar todos los procesos que
han obtenido un buen puntaje. Es particu-
larmente importante que, en la medida de
las capacidades y necesidades de la empresa,
refuerce especialmente los procesos relati-
vos al monitoreo y evaluacién de los Dere-
chos Humanos. Asegtirese de contar con un
mecanismo de seguimiento de los Derechos
Humanos que se retna periédicamente,
que genere mediciones y que ponga en mar-
cha acciones vinculantes a partir de esas me-
diciones, incluyendo capacitaciones al per-
sonal de la empresa en materia de Derechos
Humanos. De esta manera, usted podrd
sistematizar sus procesos, reforzar su com-
promiso institucional frente a los Derechos
Humanos, comunicar acciones basadas en
evidencia y estandarizar procedimientos de
prevencion, mitigacion, atencion y
reparacion.

3.2 Resultados estructurales (por

esfera)

Este tipo de recomendaciones se derivan
del resultado (porcentaje) que se obtuvo en
cada una de las esferas. Tenga en cuenta que
estas recomendaciones se priorizan para las
esferas que resultaron en las categorfas Bajo
o Muy bajo; por lo tanto, no encontrari re-
comendaciones si su esfera arrojé un resul-
tado Bueno o Sobresaliente. En este tltimo
caso, se sugiere mantener y/o fortalecer las
practicas positivas que su empresa ya estd
implementando.

3.2.1 ;Qué hacer si alguna de las esferas
arrojo en sus resultados bajo o muy bajo?

3211
institucional

Compromiso politico

La politica institucional de una empresa
marca la pauta para su actuar, ya que dicta
los lineamientos bajo los que se desarrolla-
rin los procesos internos y externos y defi-
ne las expectativas en términos de relacio-
namiento, toma de decisiones, dindmicas
entre pares y desarrollo de procesos estruc-
turales. El compromiso que una empresa
escoja asumir debe ser publico y explicito,
no solo en su objetivo sino también en su
forma de operar. De esta forma, todos los
actores que conforman los procesos pro-
ductivos comprenden el rol que tienen en
la consecucién de los objetivos en mate-
ria de Derechos Humanos. Al plantearse
como una meta comun, desde las acciones
del dia a dfa hasta los espacios decisorios
tendrdn como criterio central el respeto de
los Derechos Humanos. Esta mentalidad de
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respeto colectivo que proviene del compro-
miso institucional debe verse reflejada en la
seleccién de proveedores y aliados con quie-
nes se realiza trabajo conjunto, ya que, sien-
do estos actores extensiones de la operacién
de la empresa, es fundamental que contri-
buyan alos objetivos de corto, medio y largo
plazo en pro de los Derechos Humanos.

3.2.1.2
interes

Identificacion de grupos de

Lo primordial frente a la esfera de “Identi-
ficacién de grupos de interés” es que la em-
presa conozca el entorno de su operacidn,
cudles de sus actividades pueden causar
impactos sobre los Derechos Humanos y
sobre quiénes serfan estos impactos. Esto
requiere, primero, un ejercicio de carac-
terizacién del contexto en el que opera la
empresa ¢ identificacién de los diferentes
grupos de personas (grupos de interés).
Con estos insumos, puede proceder a un
andlisis sobre posibles riesgos en materia de
Derechos Humanos que las actividades de
la empresa pueden acarrear sobre el entor-
no en el que opera y los grupos de interés
con los que se relaciona. Asi, podrd for-
mular estrategias para prevenir, mitigar y
atender los impactos analizados. Mds ade-
lante, podrd también crear mecanismos de
consulta y participacién para fortalecer sus
procesos en materia de Derechos Humanos
con la retroalimentacién que los grupos de
interés pueden ofrecer. Recuerde asesorar-
se con la Defensorfa del Pueblo acerca de
los diferentes derechos que puede afectar
a sus trabajadores, clientes/consumidores,
comunidad y demds grupos de interés con
los que se relacione. Sea abierto, inclusivo y

transparente en su comunicacién con otros
actores. La Delegada para los Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales recibe
inquietudes a través del correo electrénico
delegada_desc@defensoria.gov.co.

3213
reparacion

Acciones de prevencion 'y

Es fundamental comprender los procesos
de reparacién como una estructura que
tiene muchas partes, todas claves para su
funcionamiento. El centro de la reparacién
son las garantfas de no repeticion, las cua-
les implican una reaccién a la vulneracién
registrada con cambios estructurales que
ayuden a mitigar y prevenir que se repita
la situacién por la que pasé la victima. De
manera paralela, debe haber un espacio de
didlogo y escucha de las preferencias, nece-
sidades, dificultades y opciones de vida de la
victima. Comprender que la reparacién no
es un proceso estandarizado sino diferencial
hace que las acciones propuestas sean mds
eficientes en su efecto restaurativo, porque
son aplicadas al caso concreto de la victima
en cuestién. Finalmente, para llegar a la re-
paracién es clave tener un mecanismo de
denuncias que sea accesible a todos los sec-
tores sociales que se puedan ver afectados o
puedan ser testigos de una vulneracién, que
sea seguro para quien denuncia y que gene-
re efectivamente cambios en favor del respe-
to de los Derechos Humanos.


delegada_desc@defensoria.gov.co
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3214 Monitoreo y evaluacion del
impacto real y potencial sobre Derechos
Humanos

Esta esfera asegura que su empresa cuente
con alglin mecanismo para realizar tareas
de monitoreo, seguimiento y evaluacién
del impacto real y potencial sobre Derechos
Humanos. Dicho mecanismo puede ser la
conformacién de un grupo de trabajadores
que se rednen periédicamente para revisar
casos o temas relacionados con los Derechos
Humanos y los procesos que la empresa rea-
liza al respecto. A partir de un mecanismo
de seguimiento, su empresa puede empezar
a generar mediciones y hacer trazabilidad de
los procesos, para contar con evidencia que
permita tomar acciones correctivas perti-
nentes y adecuadas. También puede generar
una documentacién de todo el proceso para
fortalecer su compromiso en la defensa y ga-
rantia de los Derechos Humanos e incluir
capacitaciones al personal de la empresa.

3.3  Recomendaciones por pregunta

Para estas recomendaciones se tuvieron en
cuenta las opciones que usted seleccioné
para cada una de las preguntas de la herra-
mienta. No aparecen recomendaciones para
aquellas preguntas en las que respondié
“De acuerdo” o “Totalmente en desacuer-
do”. Se priorizaron aquellas en las que con-
testd “En desacuerdo” o “Totalmente en
desacuerdo”, pues esto indica que requiere
recomendaciones para las preguntas en las
que selecciond estas opciones de respuesta.

P NOTA 1: Las casillas en blanco de esta
seccidén corresponden con preguntas a
las cuales usted respondié que estaba
“De acuerdo” o “Totalmente de acuer-
do”. Por este motivo, le invitamos a na-
vegar alrededor de la seccién en caso de
encontrar una o mds casillas en blanco.

P NOTA 2: Es posible que en dos casillas
distintas encuentre una recomendacién
correspondiente a la misma pregunta.
Tenga en cuenta que una recomenda-
cién finaliza solo cuando, al final de la
casilla, hay una linea inferior negra que
separa una casilla de la otra.
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3.3.1 ;Qué hacer si en alguna de las preguntas marca en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo?
3.3.1.1

Pregunta

¢Existe una politica insti-
tucional que haga expli-
cito el compromiso por
los DDHH de trabajado-
res, proveedores y clien-
tes dentro de los procesos
operativos?

¢Existe una politica institu-
cional en la que se establez-
can las metas a cumplir (y
los responsables de hacerlas
efectivas) en materia de com-
promiso por los DDHH de
trabajadores, proveedores y
clientes?

¢Existe una politica institu-
cional en la que se haga ex-
plicito el trabajo en conjun-
to con proveedores y aliados
en favor del respeto de los

DDHH de trabajadores,
proveedores y clientes?

Compmmz’sa polz’tz’co institucional

Recomendacién

La politica institucional dicta los lineamientos bajo los cua-
les opera una empresa. No solo define qué se puede hacer
y c6mo, sino también hacia dénde debe avanzarse y qué
camino se debe tomar con los cambios que se hagan en el
tiempo. Una poh’tica que tenga un compromiso exph’cito
por los DDHH debe asegurarse de tener en el centro de sus
procesos decisorios el respeto de los Derechos Humanos,
de tal forma que los cambios en todos los niveles puedan
priorizar este aspecto antes que otros resultados que pue-
dan generar vulneraciones de derechos.
g

Para poner en marcha el compromiso por el respeto de los
DDHH en los procesos empresariales es fundamental que
se establezca una hoja de ruta en la que se especifique cémo
los procesos y la cultura de la empresa se ajusta a este fin. El
plan que se determine debe establecer cémo deben ser las
relaciones entre actores, a nivel interno y externo, quiénes
tienen responsabilidades especificas para dar cumplimiento
al plan y los objetivos a corto, medio y largo plazo.

Dentro de la politica institucional debe haber una seccién
o0 anexo especifico que haga las veces de Cédigo de com-
portamiento en el que se establezca la forma en la que los
procesos con terceros, como proveedores o aliados, tengan
el respeto de los DDHH como centro de las decisiones ope-
rativas. Para el funcionamiento ptimo es clave que se esta-
blezcan las responsabilidades de monitoreo de estos proce-
sos y de reporte de los mismos por parte de los proveedores
o aliados.
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Pregunta

¢Los proveedores de servi-
cios que hacen parte de las
cadenas de operacién de la
empresa tienen exigencias
contractuales en materia de
respeto por los Derechos
Humanos?

¢Los principios y valores
corporativos de la empresa
incluyen el trato igualitario
y respeto por los Derechos
Humanos?

¢Existe alguna ruta de ac-
cién para poner en prictica
los valores y principios cor-
porativos que favorecen el
respeto por los DDHH?

¢Los cédigos de convivencia
o comportamiento de la em-
presa especifican las expecta-
tivas de conducta respetuosa
hacia los Derechos Huma-
nos en el ambiente laboral?

Recomendacién

Los proveedores de servicios que hacen parte de la cadena
de suministro tienen una gran participacién en la imple-
mentacién del actuar responsable de la empresa con la que
colaboran. Esta tiene la potestad de fijar expectativas que
reflejen el comportamiento esperado en materiade DDHH
por medio de exigencias contractuales, en las cuales se pue-
de requerir que el proveedor tenga certificaciones o algun
otro tipo de formacién en materia de DDHH. Si bien esto
puede disminuir el nimero de proveedores aptos para el
proceso, la exigencia lleva a una mayor competitividad vy,
en la medida en que proveedores certificados sean los que
reciben los contratos, se generard un aumento en el nivel de
los aplicantes.

Si bien los valores y principios de cada empresa pueden va-
riar y corresponder al sector econdmico del que son par-
te, es fundamental que la empresa contemple los valores
de igualdad (género, racial, orientacién sexual o identidad
de género, etc.), respeto y compromiso con la no discrimi-
nacién. Uno de los principios con respecto a estos valores
debe ser el compromiso imperante por su proteccion.

Establecer los principios y valores empresariales que bus-
quen el respeto de los DDHH es un gran primer paso. Sin
embargo, esa definicidén solo tiene un efecto real si se acom-
pana de un proceso de planeacién en el que se establezca
la puesta en prictica de esos principios y valores, donde se
relacionen con las dreas de operacién de la empresa y su
aplicacién en los procesos productivos.

Dentro de los lineamientos de funcionamiento de la em-
presa se deben abordar las expectativas de la cultura em-
presarial en cuanto al comportamiento de los actores que
conforman el ambiente laboral y su relacién con los actores
externos. Un cédigo de comportamiento permite exigir ac-
titudes que promuevan la convivencia basada en el respeto
y trato igualitario.
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Pregunta

Dentro del organigrama de
la empresa, ¢hay algin car-
go o departamento que se
encargue puntualmente de
monitorear la situacién de
Derechos Humanos en el
ambiente laboral y las vul-
neraciones que surgen de los
procesos de la empresa?

¢Como es el relacionamien-
to con los grupos de interés
y cOmo este relacionamiento
tiene un impacto en las deci-
siones que se toman al inte-
rior de la organizacién?

¢La empresa comunica de
manera periddica (anual, se-
mestral, bimestral) las accio-
nes que se han tomado para
prevenir la vulneracién en
Derechos Humanos y ges-
tionar los casos reportados
al interior del ambiente la-
boral hacia los trabajadores,
proveedores y otros aliados?

¢Los reportes/informes de
situacién de los Derechos
Humanos al interior del am-
biente laboral de la empresa
elaborados en el pasado son
accesibles a los trabajadores?

Recomendacién

La voluntad politica es un sistema jerirquico, como una
empresa, es clave para el actuar en favor del respeto de los
DDHH. A pesar de esto, los cambios o ajustes que se rea-
licen para seguir este propdsito solo tendrin un efecto sos-
tenible si estin anclados a la institucidn, y no a las personas
que la conforman. Por esto es fundamental que la empresa
tenga un equipo o un cargo individual dentro de su orga-
nigrama que se encargue puntualmente de monitorear la
situacion de Derechos Humanos en los procesos operativos
de la empresa.

El respeto de los DDHH tiene que ver, en gran medida, con
el reconocimiento de la diversidad en sus multiples expre-
siones y con la mitigacién de afectaciones a grupos cuyas
diferencias histéricamente los hayan puesto en condiciones
de vulneracién acentuadas. Por esta razon, tener participa-
cién de grupos de interés en los espacios decisorios que se
establezcan en los lineamientos de la empresa es una condi-
cién que debe fijarse en el compromiso institucional.

Después de definir y desarrollar el contenido de la politica
institucional encaminada al respeto de los DDHH en los
procesos operativos, la empresa tiene la responsabilidad de
difundir las acciones planteadas para lograr lo planeado. La
comunicacién del compromiso politico y de las acciones
concretas que buscan el respeto de los DDHH genera un
cambio en la consciencia colectiva en favor de los derechos,
ya que se vuelve una tarea conjunta y se cuenta con el apoyo
de todos los niveles jerdrquicos.

Las acciones que se realizan para el respeto de los DDHH
dependen, en gran medida, del grado de compromiso que
las personas sientan por perseguir esa meta. Demostrar el
avance en la prevencién y el manejo adecuado de los casos
de vulneracién reportados motiva a las personas del am-
biente laboral a ajustar su actuar en favor del respeto por los
DDHH tanto a nivel interno como con actores externos,
porque se plantea como una meta comun.
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3312 Identificacion de grupos de interes

Pregunta Recomendacién

El ejercicio de caracterizacién y andlisis del entorno de ope-
racién empresarial consta de dos partes. En primer lugar, es
necesario reconocer el sector econémico al que pertenece
la empresa y si estd ubicada dentro de una cadena de sumi-
nistro. Esto permite determinar cudles son las actividades
empresariales especificas y si forma parte de procesos de de-
fensa y garantia de DDHH globales dentro de la cadena de

¢La empresa ha hecho o suministro. En segundo lugar, se debe ubicar el contexto
hace una caracterizacién o geogrifico especifico en el que opera la empresa e identifi-
andlisis del entorno de su car qué comunidades aledafias viven alli. Estas comunida-
operacién? des podrian verse afectadas por la empresa si su actividad

productiva implica impactos sobre el entorno y el medio
ambiente (ruido, afectacién del espacio puablico y la movili-
dad, contaminacidn, entre otros). Las empresas pueden ela-
borar un mapa de contexto para ubicar geogrificamente a
las comunidades aledafias y los puntos de potencial impac-
to sobre los DDHH producto de su actividad empresarial.

Con el mapa de contexto obtenido del ejercicio de caracte-
rizacién y andlisis del entorno de la operacién empresarial,
se pueden relacionar los siguientes aspectos: sector econd-
mico de la empresa, cadena de suministro, contexto de ope-
racién, comunidades aledanas y posibles afectaciones a los

¢Se identifican los impactos DDHH. Cuando se tiene clara la relaciéon entre los aspec-
de vulneracién de DDHH tos antes mencionados, se puede determinar qué activida-
asociados a la operacién de des de la empresa son susceptibles de vulnerar los DDHH.
la empresa y el contexto de Para este ejercicio, se recomienda elaborar una matriz de
sus actividades? riesgos en la que se distingan las diferentes fases o activi-

dades de la operacién empresarial, qué posibles riesgos en
materia de DDHH se identifican para cada fase o actividad,
qué grupos de personas pueden resultar afectados por estos
riesgos y qué estrategias de prevencion, mitigacion y/o aten-
cién se proponen para cada uno de los riesgos o impactos
identificados.
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Pregunta

¢La empresa identifica dife-
rentes grupos de personas
que pueden verse direc-
tamente afectadas por su
operacién (p.¢j. empleados,
contratistas,  proveedores,
distribuidores, inversionis-
tas, socios, instituciones
de gobierno, autoridades,
clientes, comunidad cercana
ala empresa, organizaciones
de la sociedad civil u otros)?

¢La empresa identifica cémo
su operacién puede afectar a
grupos vulnerables y/o de es-
pecial proteccién constitu-
cional (p.¢j. mujeres, nifiez
y adolescencia, campesinos,
poblacién étnica, personas
con discapacidad, adul-
tos mayores, comunidad
LGBTIQ+, entre otros)?

¢Se cuenta con algin me-
canismo de consulta y par-
ticipacién con enfoque de
DDHH para los grupos de

interés?

Recomendacién

Al ejercicio de caracterizacién y andlisis del entorno de la
operacién empresarial se debe sumar un ejercicio de identi-
ficacién de grupos de interés. Los grupos de interés son los
diferentes grupos de personas que pueden verse afectadas,
directa o indirectamente, por la operacién de la empresa.
Para ello, puede realizar un mapeo de actores. Algunos
grupos de interés que puede ubicar mediante el mapeo de
actores son: i) Trabajadores directos o indirectos; ii) Sindi-
catos; iii) Proveedores, distribuidores y otros contratistas;
iv) Inversionistas y socios comerciales; v) Instituciones de
gobierno y autoridades; vi) Clientes/consumidores; vii)
Comunidad asentada en el 4rea de influencia de la opera-
cién empresarial; viii) Organizaciones de la sociedad civil,
no gubernamentales, fundaciones, etc.

Tenga en cuenta que no es necesario ubicar a cada uno
de estos grupos de interés. Determine cudles aplican de
acuerdo con el tamaio, sector econémico y actividad de la
empresa.

Tenga en cuenta, como parte del ejercicio de identificacién
de grupos de interés, que es importante distinguir grupos
vulnerables y/o de especial proteccién constitucional. La
afectacién a los DDHH de estos grupos puede acarrear
consecuencias judiciales mds graves. Algunos de estos gru-
pos son: i) Mujeres; ii) Nifas, nifios y adolescentes; iii)
Campesinos; iv) Poblacién étnica; v) Personas con discapa-
cidad; vi) Adultos mayores; vii) Desplazados y victimas de
la violencia; viii) Personas en situacién de pobreza extrema;
y ix) Comunidad LBTIQ+.

Si la operacién de su empresa es altamente susceptible de
generar impactos sobre los DDHH de diferentes grupos de
interés, es importante implementar un mecanismo de con-
sulta y participacién con estos. De esta forma, su empresa
involucra activamente a estos grupos, conoce sus perspec-
tivas sobre cémo prevenir y mitigar los impactos sobre los
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DDHH vy genera relaciones mds armoniosas con la comu-
nidad. Asegarese de que el mecanismo de consulta y par-
ticipacién es aplicado peridédicamente. La participacién y
la co-creacidn son fundamentales para prevenir que haya
vulneraciones a los derechos humanos y mitigar el impacto
de las afectaciones que puedan ocurrir.

Son multiples los derechos que una empresa debe respe-
tar y garantizar a sus empleados y contratistas. Tenga en
cuenta los siguientes: i) Derecho al trabajo; ii) Libertad de

¢La empresa respeta y garan- asociacion, libertad sindical y derecho a la negociacién co-

tiza los derechos de sus em- lectiva; iii) Abolicién del trabajo forzoso; iv) Derecho de

pleados y contratistas? sindicacion y huelga; v) Libertad de expresion; y vi) Elimi-
nacién de toda forma de discriminacién en el empleo y la
ocupacion.

Los empleados de toda empresa tienen el derecho a estar
afiliados a seguridad social para garantizar su derecho a la

¢Se garantiza la afiliacién a salud, su derecho a la pensién y estar asegurados contra
seguridad social de los em- riesgos laborales (pertenecer a una ARL). Asegurese de que
pleados de la empresa? su empresa garantiza la afiliacion a seguridad social de cada

uno de sus empleados.

Recuerde que el trabajo infantil se entiende como toda acti-

¢La empresa se asegura de vidad, remunerada o no, realizada en forma independiente
no promover bajo ninguna o al servicio de otra persona, por personas menores de 18
circunstancia el trabajo in- afos y que les resulte peligrosa por su naturaleza o condi-
fantil y/o forzoso? cién. Asegurese de que los empleados y contratistas de la

empresa no sean menores de edad.

¢Los procesos de contra- La empresa debe garantizar que sus procesos de contrata-
tacién en la empresa son cién son transparentes, igualitarios y no discriminatorios.
transparentes, igualitarios y Tenga en cuenta que los siguientes derechos pueden verse
no discriminatorios? afectados en caso de que su empresa no cuente con proce-

sos de contratacién con dichas caracteristicas:
* Derecho ala tutela judicial efectiva
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¢Las relaciones con la comu-
nidad, los grupos de interés
priorizados, ONG y orga-
nizaciones de la sociedad
civil, las entidades del orden
nacional y territorial y otras
PYMES son armoniosas y
estdn basadas en el respeto

de los DDHH?

¢Hay disposicién a escuchar
a estos actores, recibir retro-
alimentacién e incorporar
dicha retroalimentacién a
los procesos de la empresa?

3.3.13

¢Existen mecanismos para
denunciar un caso de vulne-
racién a los Derechos Hu-
manos (discriminacidn, falta
de acceso a servicios basicos,
explotacién laboral, entre
otros) en el ambiente laboral
y en los escenarios en los que
se desarrollan los procesos
operativos (cadena de sumi-
nistro, entrega del servicio,
etc.)?

*  Derecho al trabajo
* Igualdad de trato y no discriminacién
* Igualdad antela Ley

*  Derechos econémicos, sociales y culturales

Las relaciones armoniosas con otros grupos de personas
son fundamentales como parte del compromiso empresa-
rial frente alos DDHH. Por lo tanto, es importante que las
relaciones con otros actores estén marcadas por principios
como la accesibilidad (los grupos de interés pueden acceder
a informacién sobre los procesos de la empresa en materia
de DDHH y pueden comunicarse fluidamente con la em-
presa), inclusividad (se garantiza el respeto y la no discrimi-
nacién en el trato con los trabajadores de la empresa y otros
actores) y transparencia (la empresa comunica sus opera-
ciones en materia de DDHH de manera transparente).

Aunque su empresa no cuente con un mecanismo de con-
sulta y participacién para los grupos de interés, es impor-
tante partir de la disposicién a escuchar a otros actores y
recibir su retroalimentacién para mejorar los procesos en
materia de DDHH de la empresa. Esto da cuenta de una
buena disposicién y voluntad para garantizar los DDHH
de los diferentes grupos de interés.

Acciones de prevencion y reparacion

Una buena forma de tramitar los casos de vulneracién a
los DDHH y gestionar su reparacién y posterior proceso
de mitigacién y prevencién es la creacién de mecanismos
de denuncia. Estos mecanismos deben ser un instrumento
de ayuda para quienes denuncian y no un obstdculo mis.
Los mecanismos muchas veces tienen formatos que, por el
lenguaje que usan y las preguntas que incluyen, discrimi-
nan al usuario. Adicionalmente, muchas veces no cuentan
con un enfoque interseccional para recoger informacién y
terminan levantando denuncias muy generales que, de ser
resueltas, llevan a soluciones con poco impacto.
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Pregunta

¢Existe proteccién laboral
y de confidencialidad para
una persona que denuncie
un caso de vulneracién a los
Derechos Humanos  (dis-
criminacidn, falta de acceso
a servicios bésicos, explota-
cién laboral, entre otros)?

¢La empresa se asegura de
que los canales o mecanis-
mos para denunciar un caso
de vulneracién a los Dere-
chos Humanos sean conoci-
dos por toda la organizacién
y se puedan usar de forma
accesible?

¢Estd publicado y difundido
con los trabajadores y cola-
boradores algin documento
oficial que especifique las
consecuencias de vulnerar
los Derechos Humanos den-
tro del ambiente laboral?

¢Los procesos de reparacion
de dafio ante una vulnera-
cién a los Derechos Huma-
nos se enfocan en generar
acciones que garanticen
la no repeticién de casos
similares?

Recomendacién

Una de las razones por las que las denuncias no se llevan a
cabo es por el temor de quienes la van a interponer de ser
castigados posteriormente por proveer informacion sobre
un par o superior que actué de manera errénea. Para esta
problemdtica, es clave garantizar la confidencialidad del ins-
trumento y, posteriormente, del proceso en el cual estard
involucrada la persona que denuncié. En ningtn caso la
denuncia puede tener consecuencias negativas a nivel per-
sonal o laboral para la victima. Si esto sucede, el mecanismo

de defensa pierde toda legitimidad y utilidad.

Los mecanismos de quejas y reclamos de las empresas de-
ben contar con participacién de grupos de interés en su
disefio, evaluacién y seguimiento. Esto generard canales de
denuncia accesibles y adaptados a las necesidades y retos de
quienes mds valor generan de su uso. En caso de que el me-
canismo escogido se defina sin tener en cuenta este criterio,
la empresa debe asegurarse de contribuir en la construccién
de capacidades para su uso y comprension.

Las normas existentes dentro de la empresa, especialmente
aquellas relacionadas con la convivencia y normas de con-
ducta, deben ser explicitas en las obligaciones de cada actor
que compone el sistema en prevenir e investigar casos de
vulneraciones y en las consecuencias que hay dentro de la
empresa al facilitar, promover o ser cémplice de una situa-
cién de vulneraciéon de DDHH.

El proceso de reparacion implica atender los pasos previos
a la vulneracién que no llevaron a que se respetaran los
DDHH. Es decir, no solo se repara a la victima directamen-
te, sino que, adicionalmente, se deben gestionar todas las
instancias que hayan permitido esa vulneracién. La repara-
cién debe tener en el centro las garantfas de no repeticién
para la mitigacién de casos similares en el futuro y para
avanzar en la construccién de un sistema empresarial que

respete los DDHH.
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Pregunta

¢La empresa contempla mds
de una forma de reparacién
del dafio a las victimas de
vulneracién de Derechos
Humanos en el ambiente la-
boral? Estas pueden incluir
disculpas, restituciones o
rehabilitaciones, compen-
saciones financieras o no
financieras (educativas, fon-
dos de compensacién), san-
ciones punitivas, entre otras.

A la hora de reparar el dafio
por una vulneracién a los
Derechos Humanos en el
ambiente laboral, ¢la empre-
sa tiene en cuenta las opinio-
nes y preferencias de la victi-
ma de la vulneracién?

En los tltimos 12 meses, ¢la
empresa ha realizado algu-
na accién concreta (jornada
informativa, capacitacién,
campafia visual, ajuste ins-
titucional, entre otras) para
prevenir la discriminacién o
vulneracion basada en géne-
ro en el ambiente laboral?

Recomendacién

En la medida en que las acciones concretas planteadas en
los procesos de reparacién se adaptan a cada caso y buscan
generar un proceso de acompafiamiento y cuidado a la vic-
tima con el enfoque diferencial, es necesario que la empresa
establezca diversas opciones de actuar. Entre mds acciones
se ofrezcan o se contemplen parala propuesta de reparacién
se estard asegurando un trato que tenga en cuenta las parti-
cularidades de cada caso, comprendiendo que las necesida-
des y preferencias varfan entre los sectores sociales.

Las discusiones en torno a las formas de reparacién de un
caso de vulneracién a los DDHH deben tener en cuenta el
punto de vista, opiniones y preferencias de la victima. Si la
empresa impone una alternativa de reparacién, es posible
que se esté cayendo en una accién con dafo adicional, ya
que una alternativa que no repare de manera efectiva y cie-
rre el proceso invalida la denuncia y le quita confiabilidad a
la instancia. Los procesos de respuesta a quejas y reclamos
deben basarse en el didlogo y en la construccién de acuer-
dos en pro de la reparacién del dafio. De esta forma, las so-
luciones que se planteen pueden reparar de manera efectiva
y real el dafio y serdn mds eficientes para prevenir las situa-
ciones similares en el futuro.

Dentro de sus labores de prevencién, la empresa tiene la res-
ponsabilidad de generar un ambiente propicio para el res-
peto de los DDHH. Para lograr este fin, estd en sus manos
formar a quienes llevan a cabo sus procesos productivos y a
quienes conforman el ambiente laboral en temdticas como
el enfoque diferencial, enfoque de género y précticas no
discriminatorias. De esta forma, se estd previniendo que se
desarrollen casos de vulneracidn a causa de desinformacién
o falta de criterio en esta materia. Es clave que quienes pro-
vean esta informacién sean personas expertas en violencias
basadas en género.
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Pregunta

En los tltimos 12 meses, ¢la
empresa ha realizado algu-
na accién concreta (jornada
informativa, capacitacién,
campafia visual, ajuste ins-
titucional, entre otras) para
prevenir la discriminacién
o vulneracién hacia las per-
sonas de los sectores sociales
LGBTT en el ambiente labo-
ral?

En los dltimos 12 meses, ¢la
empresa ha realizado algu-
na accién concreta (jornada
informativa, capacitacion,
campafia visual, ajuste ins-
titucional, entre otras) para
prevenir la discriminacién o
vulneracién hacia las perso-
nas racializadas o con perte-
nencia étnica en el ambiente

laboral?

En los tltimos 12 meses, ¢la
empresa ha realizado algu-
na accién concreta (jornada
informativa, capacitacion,
campafia visual, ajuste ins-
titucional, entre otras) para
prevenir el acoso o explota-
cion laboral dentro del am-
biente de trabajo?

Recomendacién

La empresa, dentro de sus labores de prevencidn, tiene la
responsabilidad de generar un ambiente propicio para el
respeto de los DDHH. Para lograr este fin, estd en sus ma-
nos formar a quienes llevan a cabo sus procesos producti-
vos y a quienes conforman el ambiente laboral en temdticas
como el enfoque diferencial, enfoque de género y pricticas
no discriminatorias. De esta forma, se estd previniendo que
se desarrollen casos de vulneracién a causa de desinforma-
cién o falta de criterio en esta materia. Es clave que quienes
provean esta informacién sean personas expertas en identi-
dad de género y orientacion sexual.

La empresa, dentro de sus labores de prevencién, tiene la
responsabilidad de generar un ambiente propicio para el
respeto de los DDHH. Para lograr este fin, estd en sus ma-
nos formar a quienes llevan a cabo sus procesos producti-
vos y a quienes conforman el ambiente laboral en temdticas
como el enfoque diferencial, interseccional y pricticas no
discriminatorias. De esta forma, se estd previniendo que se
desarrollen casos de vulneracién a causa de desinformacién
o falta de criterio en esta materia. Es clave que quienes pro-
vean esta informacién sean personas expertas en diversidad
étnica y cultural.

La empresa, dentro de sus labores de prevencidn, tiene la
responsabilidad de generar un ambiente propicio para el
respeto de los DDHH. Para lograr este fin, estd en sus ma-
nos formar a quienes llevan a cabo sus procesos producti-
vos y a quienes conforman el ambiente laboral en temdticas
como el enfoque diferencial, interseccional y practicas no
discriminatorias. De esta forma, se estd previniendo que se
desarrollen casos de vulneracién a causa de desinformacién
o falta de criterio en esta materia. Es clave que quienes pro-
vean esta informacién sean personas expertas en tipos de ex-
plotacién laboral y sus manifestaciones segun sector social.
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En los tltimos 12 meses, ¢la
empresa ha realizado algu-
na accién concreta (jornada
informativa, capacitacién,
campafia visual, ajuste ins-
titucional, entre otras) para
capacitar a quienes confor-
man el ambiente laboral en
la aplicacion del enfoque in-
terseccional?

3.3.14

Pregunta

¢Existe algin mecanismo
de seguimiento y gestién de
los casos de vulneracién de
DDHH (p.¢j. un comité o
grupo de trabajadores de la
empresa)?

En caso de contar con uno,
¢el mecanismo de seguimien-
to a los casos de vulneraciéon
de Derechos Humanos sirve
para generar acciones correc-
tivas y planear la prevencién
de estos casos?

La empresa, dentro de sus labores de prevencidn, tiene la
responsabilidad de generar un ambiente propicio para el
respeto de los DDHH. Para lograr este fin, estd en sus ma-
nos formar a quienes llevan a cabo sus procesos producti-
vos y a quienes conforman el ambiente laboral en temdticas
como el enfoque diferencial, interseccional y pricticas no
discriminatorias. De esta forma, se estd previniendo que se
desarrollen casos de vulneracién a causa de desinformacién
o falta de criterio en esta materia. Es clave que quienes pro-
vean esta informacién sean personas expertas en tipos de
violencia y Derechos Humanos.

Monitoreo y evaluacion del impacto real y potencial sobre Derechos Humanos

Recomendacién

Para hacer seguimiento de los casos de vulneracién de
DDHH y gestionar las estrategias y acciones correspon-
dientes, es importante conformar un comité o grupo de
trabajadores que se retinan periédicamente para revisar es-
tos casos. Estas reuniones deben servir para hacer una tra-
zabilidad de los procesos y generar mediciones (estadisticas,
informacién cualitativa, buenas pricticas, lecciones apren-
didas, etc.) de los procesos de la empresa en esta materia.
Este grupo velard por el efectivo cumplimiento de la em-
presa en cuanto a la atencidn, reparacion y garantias de no
repeticion para las victimas, asf como en la implementacién
de estrategias de prevencion y mitigacién de riesgos, la co-
municacion de acciones en materia de DDHH, las capaci-
taciones al personal de la empresa y el cumplimiento de los
estindares establecidos.

Cuando cuente con un mecanismo de seguimiento y ges-
tién de casos y procesos de DDHH, brindele las capacida-
des necesarias para que pueda generar acciones correctivas
(cuando se necesiten) y para que trace estrategias de preven-
cién de vulneracién de DDHH.
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Pregunta

¢El mecanismo de segui-
miento toma en considera-
cién los impactos diferencia-
les en DDHH que pueden
existir sobre los distintos
grupos de interés?

¢Los diferentes grupos de
interés pueden ayudar a la
empresa a identificar pro-
blemas relacionados con la
vulneracién de DDHH y a
definir las medidas para la
prevencién y mitigacién?

¢Existen capacitaciones al
personal de la empresa en te-
mas de DDHH?

Recomendacién

Una vez establecido el mecanismo de seguimiento y puesto
en marcha, es importante analizar los impactos diferencia-
les que pueden existir sobre los diferentes grupos de interés.
Haga uso de las recomendaciones que al respecto se for-
mulan en la esfera de “Identificacidon de grupos de interés”,
pues el mecanismo de seguimiento se asegurard de que se
planteen acciones de prevencidn, mitigacién y reparacién
diferenciales para los grupos de interés con los que se rela-
ciona la empresa.

Recuerde la importancia de la participacién y la co-crea-
cién que se menciona en las recomendaciones de la esfera
de “Identificacién de grupos de interés”. Es clave que estos
grupos puedan contribuir a la empresa a identificar proble-
mas relacionados con la vulneracién a los DDHH y a defi-
nir las medidas de prevencién y atencién mds pertinentes y
eficaces.

Es importante capacitar a todo el personal de la empresa en
temas de DDHH, de tal modo que cada uno de sus traba-
jadores asuma un compromiso, desde el conocimiento, de
respeto y garantia de estos en el marco de sus actividades.
Asesérese con la Defensoria del Pueblo sobre los diferentes
temas en los que las empresas y los DDHH se relacionan,
e incluso puede consultar con esta entidad para contar con
una capacitacion externa para su empresa sobre estos temas.

Le invitamos a tener presentes las recomendaciones anteriormente sefialadas para la debida
diligencia de su empresa en materia de Derechos Humanos. Le sugerimos que no pierda de
vista temas como el compromiso politico institucional, la identificacién de grupos de interés,
las acciones de prevencion y reparacion, y el monitoreo y evaluacién del impacto real y poten-
cial sobre los Derechos Humanos. Agradecemos su interés en el respeto de estos y el recono-
cimiento del sector privado y empresarial como agente de cambio cultural. En caso de tener
inquietudes frente al diligenciamiento de la herramienta, puede escribir al correo electrénico

delegada_desc@defensoria.gov.co.
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