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6.3.3 Diligencia

6.3.3 Asunto 1 sobre derechos humanos: debida diligencia

6.3.3.1 Descripcion del asunto

Para respetar los derechos humanos, las organizaciones tienen la responsabilidad de ejercer la debida
diligencia con el fin de identificar, prevenir y abordar los impactos reales o potenciales sobre los derechos
humanos, resultantes de sus actividades o de actividades de aquellos con los que tienen relacién. La debida
diligencia podria también alertar a una organizacién acerca de la responsabilidad de influir en el
comportamiento de otros, en los casos en que esos otros pudieran ser la causa de violaciones de derechos
humanos en las que la organizacion podria verse implicada.

6.3.3.2 Acciones y expectativas relacionadas

Dado que la debida diligencia es de aplicacion a todas las materias fundamentales, incluidos los derechos
humanos, en el apartado 7.3.1 se puede encontrar mas orientacién acerca de la debida diligencia. En el caso
especifico de los derechos humanos, un proceso de debida diligencia deberia incluir, de una forma adecuada
para el tamaiio y las circunstancias de la organizacion, los siguientes elementos:

— una politica de derechos humanos para la organizacién, que ofrezca una orientacién significativa a
quienes estan dentro de la organizacion y a quienes estan estrechamente ligados a ella;

— medios para evaluar la manera en que las actividades existentes y propuestas podrian afectar a los
derechos humanos;

— medios para integrar la politica de derechos humanos en toda la organizacion;

— medios para registrar el desempefio a lo largo del tiempo, para poder hacer los ajustes necesarios en las
prioridades y el enfoque, y

— acciones para tratar los impactos negativos de sus decisiones y actividades.

6.3.4 Situaciones de riesgo para los derechos humanos



6.3.4 Asunto 2 sobre derechos humanos: situaciones de riesgo para los derechos humanos

6.3.41 Descripcion del asunto

Existen ciertas circunstancias y ambientes en los que es mas probable que las organizaciones tengan que
enfrentarse a desafios y dilemas relacionados con los derechos humanos y en los que el riesgo de abuso de
los derechos humanos podria encontrarse exacerbado. Esas circunstancias incluyen:

— conflictos "** o extrema inestabilidad politica, fallos del sistema democratico o judicial, ausencia de
derechos paliticos o civiles;

— pobreza, sequia, problemas de salud extremos o desastres naturales;

— participacion en actividades extractivas u otras actividades que podrian afectar de manera significativa
recursos naturales, tales como el agua, los bosques o la atmésfera, o perjudicar a las comunidades;

— proximidad de las operaciones a comunidades de pueblos indigenas /1" ;

— actividades que pueden afectar o involucrar nifios B2 I NTI138 4TI 48]
— una cultura de corrupcion;

— cadenas de valor complejas que impliquen un trabajo desempefiado sobre una base informal que no
cuenta con proteccion legal, y

— la necesidad de medidas de gran alcance para garantizar la seguridad de las instalaciones u otros
activos.

6.3.42 Acciones y expectativas relacionadas

Las organizaciones deberian tener particular cuidado cuando tratan con situaciones como las descritas
anteriormente. Dichas situaciones podrian requerir un mayor proceso de debida diligencia para asegurar el
respeto de los derechos humanos. Ello podria llevarse a cabo, por ejemplo, a través de una evaluacion
independiente del impacto sobre los derechos humanos.

Cuando se opera en ambientes en los que se presentan una o mas de estas circunstancias, es probable que
las organizaciones se enfrenten con juicios valorativos dificiles y complejos en cuanto a como deben
comportarse. Aungue puede que no exista una formula o solucién sencilla, una organizacion deberia basar
sus decisiones en la responsabilidad primordial de respetar los derechos humanos, al mismo tiempo que
contribuir a promover y defender el cumplimiento global de los derechos humanos.

En respuesta, una organizacion deberia considerar las consecuencias potenciales de sus acciones, de modo
que el objetivo deseado de respetar los derechos humanos se cumpla realmente. En especial, es importante

no aumentar o generar otros abusos. La complejidad de una situacion no deberia utilizarse como excusa para
no actuar.

6.3.5 Evitar complicidad

6.3.5 Asunto 3 sobre derechos humanos: evitar la complicidad

6.3.5.1 Descripcion del asunto

La complicidad tiene, tanto significados legales, como no legales.

En el contexto legal, complicidad se ha definido en algunas jurisdicciones como un acto u omisién, que tiene
un efecto sustancial en la comision de un acto ilicito, como un crimen, estando en conocimiento o teniendo la
intencion de contribuir a tal acto ilicito.

La complicidad esta asociada al concepto de ayudar e instigar un acto ilicito u omision.



En el contexto no legal, complicidad deriva de las expectativas sociales de comportamiento en el sentido
amplio. En este contexto, una organizacion podria considerarse complice cuando ayuda a otros a cometer
actos condenables, que sean incoherentes o irrespetuosos con la normativa internacional de
comportamiento, y que la organizacion, a través del ejercicio de la debida diligencia sabia o deberia haber
sabido que originarian impactos negativos sustanciales en la sociedad, la economia o el medio ambiente.
Una organizacion también podria considerarse complice si permanece en silencio ante actos condenables o
se beneficia de los mismos.

Aungue sus limites son imprecisos y evolucionan constantemente, se pueden describir tres formas de
complicidad:

— Complicidad directa. Sucede cuando una organizacion, a sabiendas, ayuda a violar los derechos
humanos.

— Complicidad beneficiosa. Implica que una organizacian o sus filiales se benefician directamente de los
abusos de los derechos humanos perpetrados por otros. Por ejemplo, una organizacion que tolera las
acciones de las fuerzas de seguridad para suprimir una protesta pacifica contra sus decisiones y
actividades o el uso de medidas represivas para proteger sus instalaciones o una organizacion que se
beneficia economicamente del abuso de los derechos fundamentales en el trabajo por parte de sus
proveedores.

— Complicidad tacita. Puede consistir en el hecho de que una organizacién no ponga de manifiesto ante
las autoridades competentes violaciones sistematicas o continuas de los derechos humanos, como
podria ser el caso de no denunciar la discriminacion sistematica contra grupos particulares en la
legislacion laboral.

6.3.5.2 Acciones y expectativas relacionadas

Un area destacada con potencial para generar complicidad en los abusos de derechos humanos es la que se
refiere a las disposiciones de seguridad. En este sentido, una organizacién deberia, entre otras cosas,
verificar que sus disposiciones de seguridad respetan los derechos humanos y son coherentes con la
normativa intermacional y con las normas para lograr el cumplimiento de la ley. El personal de seguridad
(empleado, contratado o sub-contratado) deberia estar formado adecuadamente, incluso en la adhesién a
normas de derechos humanos y las quejas sobre los procedimientos o el personal de seguridad deberian
tratarse e investigarse con prontitud, y cuando sea adecuado, de manera independiente. Asimismo, una
organizacion deberia ejercer la debida diligencia para asegurar que no participa, facilita o se beneficia de las
violaciones de los derechos humanos cometidas por las fuerzas de la seguridad publica.

Adicionalmente, una organizacion deberia:

— dejar de proporcionar bienes o servicios a una entidad que los utilice para cometer abusos de los
derechos humanos;

— no establecer alianzas formales o informales o relaciones contractuales con contrapartes que cometan
abusos de los derechos humanos en el contexto de dicha alianza o en la ejecucion del trabajo
continuado;

informarse sobre las condiciones sociales y ambientales en las que se producen los bienes y servicios
que adquiere;

asegurar que no es complice en desplazamientos de personas de sus tierras a no ser que se hayan
llevado a cabo de conformidad con la ley nacional y la normativa internacional, lo que incluye la
consideracion de todas las soluciones alternativas y asegurarse de que las partes afectadas reciben la
compensacion adecuada;

considerar hacer declaraciones publicas o tomar ofras acciones que indiquen que no consentira abusos
de derechos humanos, como por ejemplo, actos de discriminacion laboral en el pais en cuestién, y



6.3.6 Resolucién de reclamos

6.3.6 Asunto 4 sobre derechos humanos: resolucion de reclamaciones

6.3.6.1 Descripcion del asunto

Incluso cuando las instituciones operan de manera dptima, pueden producirse controversias en relacion con
el impacto que las decisiones y las actividades de una organizacién pueden tener sobre los derechos
humanos. Los mecanismos eficaces de resolucion de reclamaciones desempefian un rol importante en el
deber del Estado de proteger los derechos humanos. Del mismo modo, para cumplir su responsabilidad de
respetar los derechos humanas, una organizacién deberia establecer los mecanismos para que aquellos que
crean que se han cometido abusos contra sus derechos puedan llevar el problema ante la organizacion e
intentar obtener una compensacion. Este mecanismo no deberia perjudicar el acceso a los canales legales
disponibles. Los mecanismos no estatales no deberian debilitar la fortaleza de las instituciones estatales,
particularmente los mecanismos judiciales, sino ofrecer oportunidades adicionales de recurrir a otras
instancias y de obtener compensacion.

6.3.6.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacién deberia establecer mecanismos de resolucién para su propio uso y el de sus partes
interesadas, o en su defecto, asegurar su disponibilidad. Para que estos mecanismos fueran eficaces
deberian ser:

— legitimos: incluye estructuras de gobernanza claras, transparentes y suficientemente independientes
coma para garantizar que ninguna de las partes involucradas en un procasa de resolucian de
reclamaciones determinado pueda interferir con la justa gestion de ese proceso;

— accesibles: se deberia hacer pulblica su existencia y ofrecer asistencia adecuada a las partes
agraviadas que pudieran encontrarse con barreras de acceso, tales como el idioma, el analfabetismo, la
falta de conocimiento o financiamiento, la distancia, la discapacidad o el miedo a las represalias;

— predecibles: deberia haber procedimientos claros y conocidos, un marco temporal claramente
establecido para cada etapa, claridad en cuanto a los tipos de procesos y resultados que pueden, y no
pueden, ofrecerse y un medio de hacer seguimiento de la implementacion de cualquier resultado;

— equitativos: las partes agraviadas deberian tener acceso a las fuentes de informacién, asesoramiento y
conocimiento necesarias para comprometerse en un proceso justo de resolucion de reclamaciones;

— compatibles con los derechos: los resultados y reparaciones deberian ser acordes con las normas
sobre derechos humanos reconocidas en el ambito internacional,

— claros y transparentes: aunque la confidencialidad puede ser adecuada en algunos casos, el proceso y
el resultado deberian estar suficientemente abiertos al escrutinio publico y deberian otorgar el debido
peso al interés publico, y

— basados en el didlogo y la mediacién: el proceso deberia buscar soluciones acordadas mutuamente
para la resolucion de reclamaciones a través del involucramiento entre las partes. En el momento en el
gue se solicite la adjudicacion, las partes deberian conservar el dereche a intentarle a través de
mecanismos alternativos independientes.



6.3.7 Discriminacién y grupos vulnerables

6.3.7 Asunto 5 sobre derechos humanos: discriminacién y grupos vulnerables

6.3.7.1 Descripcion del asunto

La discriminacién implica cualquier tipo de distincion, exclusién o preferencia que tiene el efecto de anular la
igualdad de trato o de oportunidades, cuando esa consideracion se basa en prejuicios, mas que en motivos
legitimos. Los motivos ilegitimos para la discriminacion incluyen, entre ofros, los siguientes: raza, color,
genero, edad, idioma, propiedad, nacionalidad o pais de origen, religion, etnia o procedencia social, casta,
motivos economicos, discapacidad, embarazo, pertenencia a un pueblo indigena, afiliacion a un sindicato,
afiliacién politica u opiniones politicas o de otro tipo. Entre los motivos prohibidos emergentes se incluyen el
estado civil o situacién familiar, las relaciones personales y el estado de salud como, por ejemplo, ser
portador o padecer VIH/SIDA (HIV/AIDS, por sus siglas en inglés). La prohibicion de discriminar constituye

uno de los principios fundamentales del derecho internacional en materia de derechos humanos '8 12310734
[1:38] [137] [138] [138] [141] [143] [148] [150] [156]

La participacion e inclusién totales y efectivas de todos los grupos en la sociedad, incluidos los grupos
vulnerables, ofrece y aumenta las oportunidades de todas las organizaciones y de las personas afectadas.
Una organizacion tiene mucho que ganar si opta por un enfogue activo que asegure la igualdad de
oportunidades y el respeto para todos los individuos.

Los grupos que han sufrido una discriminacion permanente que les ha generado desventajas arraigadas, son
vulnerables a sufrir nuevas discriminaciones, por lo que las organizaciones deberian poner mayor atencion en
sus derechos humanos, en términos de protegerlos y respetarlos. Mientras que por grupos vulnerables se
entiende tipicamente aquellos descritos en el apartado 6.3.7.2, podria haber otros grupos vulnerables dentro
de la comunidad particular en la que opera una organizacion.

La discriminacién también puede ser indirecta. Esto ocurre cuando una disposicién, criterio o practica,
aparentemente imparcial, pone a personas con un atributo singular, en desventaja, en comparacion con otras
personas, salvo que esa disposicion, criterio o practica se encuentre justificado objetivamente por un
propdsito legitimo y los medios para lograr ese propésito sean adecuados y necesarios.

6.3.7.2  Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia hacer un esfuerzo para asegurar que no discrimina a sus empleados, socios,
clientes, partes interesadas, miembros, ni a nadie con quien tenga algun tipo de contacto o a quién pueda
producir un impacto.

Una organi,:aci;bn deberia examinar sus propias operaciones Y las DpE:I'aGiOI'IE:S de olras partes denlro de su
esfera de influencia, para determinar si existe discriminacion directa o indirecta. También deberia asegurar
que no contribuye al ejercicio de practicas discriminatorias a través de las relaciones ligadas a sus
actividades. Si éste fuera el caso. una organizacion deberia animar y ayudar a las demas partes en su
responsabilidad de prevenir la discriminacion. Si ello careciera de éxito, deberia reconsiderar su relacion con
ese tipo de organizaciones. Podria, por ejemplo, analizar las formas tipicas en las que interactia con las
mujeres, en comparacion con los hombres, y considerar si las politicas y decisiones en esta sentido son
objetivas o reflejan prejuicios estereotipados. Podria desear buscar el asesoramiento de organizaciones
locales o internacionales con experiencia en derechos humanos. Una organizacion podria guiarse por las
conclusiones y recomendaciones resultantes de procesos de seguimiento e investigacion nacionales o
internacionales.

Una organizacion deberia considerar la posibilidad de facilitar a los miembros de grupos vulnerables la toma
de conciencia sobre sus derechos.

Una organizacion también deberia contribuir a compensar una situacion de discriminacion o el legado de una
discriminacion pasada, si fuera posible. Por ejemplo, deberia esforzarse por emplear o hacer negocios con
organizaciones en las que operan personas de grupos histéricamente discriminados de forma negativa; en la
medida de lo posible, deberia apoyar los esfuerzos dirigidos a aumentar el acceso a la educacion,
infraestructura o servicios sociales de grupos a los que se les ha negado un acceso total.



Una organizacién puede adoptar una visién positiva y constructiva de la diversidad entre las personas con las
que interactia. Podria considerar, no solamente los aspectos de derechos humanos, sino también las
ganancias para sus propias operaciones en términos de valor afiadido, a través del pleno desarrollo de los
recursos y relaciones humanas que encierran miltiples facetas.

Los siguientes ejemplos de grupos vulnerables se describen junto con las acciones y expectativas especificas
relacionadas:

— Las mujeres y las nifias constituyen la mitad de |a poblacion mundial, y sin embargo frecuentemente, se
les niega el acceso a recursos y oportunidades en igualdad de condiciones con los hombres y los nifios.
Las mujeres tienen derecho a disfrutar de todos los derechos humanos, sin sufrir discriminacién, en
educacién, empleo y actividades econémicas y sociales, asi como el derecho a decidir respecto del
matrimonio y temas familiares y el derecho a tomar decisiones sobre su propia salud reproductiva. Las
politicas y actividades de una organizacion deberian guardar el debido respeto por los derechos de las
mn:!:;resﬂ promover el tratamiento igualitario de hombres y mujeres en las esferas econémica, social y
politica .

— Las personas con discapacidad son a menudo vulnerables, en parte porque se tiene un concepto
erréneo de sus habilidades y capacidades. Una organizacién deberia contribuir a garantizar que se
otorgue dignidad, autonomia y plena participacion en la sociedad a hombres y mujeres con discapacidad.
El principio de no-discriminacion deberia respetarse y las organizaciones deberian considerar llevar a
cabo las disposiciones razonables para la accesibilidad de sus instalaciones.

— Los nifios son especialmente vulnerables, en parte debido a su condicion de dependientes. Al tomar
medidas que puedan afectar a los nifios, la consideracion primordial deberia centrarse en los intereses
del nifio. Siempre se deberian respetar y tener en cuenta los principios de la Convencién sobre los
Derechos del Nifio, que incluyen la no-discriminacion, el derecho del nifio a la vida, a la supervivencia, al
desarrollo y a la libre expresion " 82 VI [T S 147) 098] ) a9 grganizaciones deberian contar con
politicas para prevenir que sus empleados se involucren en la explotacion sexual de los nifios y en
cualquier ofro tipo de explotaciaon de los mismos.

— Los pueblos indiganas pueden considerarse un grupo vulnerable que ha sufrido una discriminacion
sistematica que ha incluido la colonizacion, desposesion de sus tierras, un estatus diferente del resto de
ciudadanos y violaciones de sus derechos humanos. Los pueblos indigenas disfrutan de derechos
colectivos, y los individuos pertenecientes a pueblos indigenas comparten los derechos humanos
universales, en particular el derecho a la igualdad de trato y de oportunidades. Los derechos colectivos
incluyen: autodeterminacion (que se refiere al derecho a determinar su identidad, su estado politico y la
forma en que quieren desarrollarse); acceso y gestion de sus territorios tradicionales, agua y recursos;
mantenimiento Y disfrute de sus costumbres, cultura, idioma y conocimiento tradicional, libre de
discriminacién; y la gestién de su propiedad intelectual y cultural ™ '** Una organizacién deberia
reconocer y respetar los derechos de los pueblos indigenas cuando lleve a cabo sus decisiones y
actividades. Una organizacion deberia reconocer y respetar el principio de no-discriminacion y los
derechos de los individuos que pertenecen a un pueblo indigena, al llevar a cabo sus decisiones y
actividades.

— Los migrantes y los trabajadores migrantes y sus familias, también podrian ser vulnerables debido a
su origen extranjero o regional, particularmente si son migrantes irregulares o indocumentados. Una
organizacién deberia respetar sus derechos y contribuir a promover un clima de respeto a los derechos
humanos de los migrantes, trabajadores migrantes y sus familias " 7¥ 9143,

— Las personas discriminadas negativamente por razén de su ascendencia, incluida su casta.
Cientos de millones de personas sufren discriminacién por su condicién hereditaria o ascendencia. Esta
forma de discriminacién esta basada en un histérico de abusos de los derechos, que se justifica por la
idea equivocada de que algunas personas se consideran impuras o menos valiosas por el grupo en el
que nacieron. Una organizacion deberia evitar tales practicas y, cuando sea posible, contribuir a la
eliminacion de dichos prejuicios.



— Las personas discriminadas negativamente por razén de su raza. Hay personas que sufren una
discriminacion negativa por su raza, identidad cultural y origen étnico. Existe un histérico de abusos de
los derechos, gue se justifica por la idea equivocada de que algunas personas son inferiores por su color
de piel o su cultura. A menudo el racismo esta presente en regiones que histéricamente han sufrido la
esclavitud o la opresion de un grupo racial sobre otro /"4111#111%8]]

— Oftros grupos vulnerables incluyen, por ejemplo, los ancianos, los desplazados, los pobres, los
analfabetos, las personas portadoras o que padecen el VIH/SIDA y las minorias y los grupos religiosos.

6.3.8 Derechos civiles y politicos

6.3.8 Asunto 6 sobre derechos humanos: derechos civiles y pnlitims

6.3.8.1 Descripcion del asunto

Los derechos civiles y politicos incluyen derechos absolutos, tales como el derecho a la vida, el derecho a
una vida digna, el derecho a liberarse de la tortura, el derecho a la seguridad de las personas, el derecho a la
propiedad, el derecho a la libertad e integridad de la persona y el derecho al debido proceso legal y audiencia
justa al enfrentarse a cargos criminales. También incluyen la libertad de opinién y expresion, la libertad de
reunion pacifica y asociacion, la libertad de adoptar y practicar una religion, la libertad de pensamiento, la
libertad de no sufrir intromisiones arbitrarias en la privacidad, en la familia, el hogar o la correspondencia, el
derecho a acceder a servicios publicos y el derecho a participar en elecciones 1%,

6.3.8.2  Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia respetar todos los derechos civiles y politicos de todos los individuos. Se incluyen
los siguientes ejemplos, pudiendo existir otros:

— la vida de los individuos;

— la libertad de opinion ¥ expresion. Una organizacicn no deberia tratar de acallar los puntos de vista u
opiniones de nadie, aun cuando la persona exprese criticas I‘ESpECtG de la organizacicm interna o
externamente;

— lalibertad de reunion pacifica y asociacion;

— lalibertad para buscar, recibir e impartir informacion e ideas, a fravés de cualquier medio, sin importar las
fronteras nacionales:

— el derecho a tener una propiedad, ya sea de forma individual o en asociacién con otros, y libertad para
no ser privado de la propiedad arbitrariamente, y

— el acceso a un proceso adecuado y el derecho a una audiencia justa antes de que se tomen medidas
disciplinarias internas. Toda medida disciplinaria deberia ser proporcional y no deberia incluir castigo
fisico, ni trato inhumano o degradante.



6.3.9 Derechos econdmicos, sociales y culturales

6.3.9 Asunto 7 sobre derechos humanos: derechos econémicos, sociales y culturales

6.3.9.1 Descripcion del asunto

Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derechos econdmicos, sociales y culturales
indispensables para su dignidad y desarrollo personal. En ellos se incluyen el derecho a: la educacion, un
trabajo en condiciones favorables y justas, |a libertad de asociacion, un nivel de salud adecuado, un nivel de
vida adecuado para la salud fisica y mental y el bienestar propio y el de su familia; la alimentacién, el vestido,
la vivienda, el cuidado médico y la proteccion social necesaria, como por ejemplo, la seguridad en casos de
desempleo, enfermedad, discapacidad, fallecimiento del conyuge, vejez u ofra carencia de sustento que
ocurra en circunstancias ajenas a su control; la practica de una religion y cultura; y a tener oportunidades
verdaderas de participar sin discriminacién en la toma de las decisiones que apoyan practicas positivas y
disuaden de practicas negativas en relacion con esos derechos "**.

6.3.9.2 Acciones y expectativas relacionadas

Para respetar estos derechos, una organizacién tiene la responsabilidad de ejercitar la debida diligencia, con
el fin de asegurarse de que no se involucra en actividades que infringen, obstruyen o impiden el disfrute de
esos derechos. Los siguientes son ejemplos de lo que deberia hacer una organizacion para respetar esos
derechos. Una organizacién deberia evaluar los posibles impactos de sus decisiones, productos, servicios,
asi como de sus nuevos proyectos, en esos derechos, incluyendo los derechos de la poblacion local.
Ademas, no deberfa limitar, o negar, directa o indirectamente, el acceso a un producto o recurso esencial,
como el agua. Por ejemplo, los procesos de produccion no deberian comprometer el suministro de los
escasos recursos de agua potable. Las organizaciones deberian, siempre que sea adecuado, considerar la
adopcién o mantenimiento de politicas especificas para asegurar la distribucion eficaz de los bienes vy
servicios esenciales en el caso de que esta distribucion peligre.

Una organizacion socialmente responsable también podria contribuir al cumplimiento de tales derechos,
cuando se considere adecuado, teniendo en mente los diferentes roles y capacidades de los gobiernos y
ofras organizaciones relacionadas con la provision de esos derechos.

Una organizacion podria considerar, por ejemplo:

— facilitar el acceso a la educacién y el aprendizaje permanente de los miembros de las comunidades,
proporcionando apoyo y facilidades para ello, cuando sea posible;

— unir esfuerzos con ofras organizaciones e instituciones gubernamentales que apoyen el respeto a los
derechos econémicos, sociales y culturales y su cumplimiento;

— explorar vias relacionadas con sus actividades fundamentales para contribuir al cumplimiento de dichos
derechos; y

— adaptar bienes y servicios a la capacidad de compra de la gente pobre.

Los derechos economicos, sociales y culturales, como sucede con cualquier otro derecho, también deberian
considerarse en el contexto local. Puede encontrarse mayor orientacién sobre las acciones y expectativas
relacionadas en el apartado 6.8, relativo a la participacion activa y el desarrollo de la comunidad.



GRI Aspectos

Préacticas de Inversion y de Procesos de Compra G4 -HR1

Aspecto: Inversion

= G4-HR1

NUMERO Y PORCENTAJE DE CONTRATOS Y ACUERDOS DE INVERSION SIGNIFICATIVOS QUE INCLUYEN
CLAUSULAS DE DERECHOS HUMANOS O QUE HAN SIDO OBJETO DE ANALISIS EN MATERIA DE
DERECHOS HUMANOS

a, Indigue el nimero y el porcentaje de contratos y acuerdos de inversion significativos que incluyen clausulas
de derechos humanos o que han sido objeto de analisis en materia de derechos humanos.

b. Facilite la definicion empleada para establecer los «acuerdos de inversion significativoss.

G4 - HR10

= G4-HR10

PORCENTAJE DE NUEVOS PROVEEDORES QUE SE EXAMINARON EN FUNCION DE CRITERIOS RELATIVOS
A LOS DERECHOS HUMANOS

a. Indique el porcentaje de nuevos proveedores que se examinaron en funcion de criterios relativos a los
derechos humanos.

No Discriminacion G4 -HR3

= G4-HR3

NUMERO DE CASOS DE DISCRIMINACION Y MEDIDAS CORRECTIVAS ADOPTADAS

a. Indique el niUmero de casos de discriminacion ocurridos durante el periodo objeto de la memoria.
b. Describa la situacion actual y las medidas adoptadas, refiriendo si:
* la organizacion ha analizado el caso;
* se esta poniendo en practica un plan correctivo;
* se ha aplicado un plan correctivo y se han revisado los resultados mediante un proceso rutinario de gestion
interna; y
* el caso ya no es objeto de ninguna medida.



Trabajo Infantil G4 -HR5

= G4-HR5

IDENTIFICACION DE CENTROS Y PROVEEDORES CON UN RIESGO SIGNIFICATIVO DE CASOS
DE EXPLOTACION INFANTIL, Y MEDIDAS ADOPTADAS PARA CONTRIBUIR A LA ABOLICION DE
LA EXPLOTACION INFANTIL

a. Indigue los centros y proveedores con un riesgo significativo de casos de:
* trabajo infantil; y
+ trabajadores jovenes expuestos a trabajos peligrosos.
b. Indique los centros y proveedores con un riesgo significativo de casos de trabajo infantil, en términos de:
* tipo de centro (por ejemplo, una fabrica) y proveedor; y
* paises o zonas geograficas donde se considera que las actividades presentan un riesgo de esta naturaleza.
¢. Describa las medidas adoptadas por la organizacion en el periodo objeto de la memoria a fin de contribuir a la
abolicion del trabajo infantil.

Practicas de Seguridad G4 -HR7

= G4-HR7

PORCENTAJE DEL PERSONAL DE SEGURIDAD QUE HA RECIBIDO CAPACITACION SOBRE LAS POLITICAS
O PROCEDIMIENTOS DE LA ORGANIZACION EN MATERIA DE DERECHOS HUMANOS RELEVANTES PARA
LAS OPERACIONES

a. Indique qué porcentaje del personal de seguridad ha recibido capacitacion formal especifica sobre las
politicas o procedimientos de la organizacion en materia de derechos humanos y su aplicacion en seguridad.

b. Indique si los requisitos de formacion también se exigen a otras organizaciones a las que se contrata personal
de seguridad.

Evaluacién y Remediacion G4 -HR9

= G4-HR9

NUMERO Y PORCENTAJE DE CENTROS QUE HAN SIDO OBJETO DE EXAMENES O EVALUACIONES
DE IMPACTOS EN MATERIA DE DERECHOS HUMANOS

a. Indique el numero y el porcentaje de centros que han sido objeto de examen en materia de derechos
humanos o en los que se ha evaluado el impacto en los derechos humanos, desglosado por pais.
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6.3.9 Derechos econdmicos, sociales y culturales

6.3.9 Asunto 7 sobre derechos humanos: derechos econémicos, sociales y culturales

6.3.9.1 Descripcién del asunto

Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derechos econémicos, sociales y culturales
indispensables para su dignidad y desarrolio personal. En ellos se incluyen el derecho a: la educacion, un
trabajo en condiciones favorables y justas, |a libertad de asociacion, un nivel de salud adecuado, un nivel de
vida adecuado para la salud fisica y mental y el bienestar propio y el de su familia; la alimentacién, el vestido,
la vivienda, el cuidado médico y la proteccion social necesaria, como por ejemplo, la seguridad en casos de
desempleo, enfermedad, discapacidad, fallecimiento del cényuge, vejez u ofra carencia de sustento que
ocurra en circunstancias ajenas a su control; la practica de una religién y cultura; y a tener oportunidades
verdaderas de participar sin discriminacién en la toma de las decisiones que apoyan practicas positivas y
disuaden de practicas negativas en relacion con esos derechos .

6.3.9.2 Acciones y expectativas relacionadas

Para respetar estos derechos, una organizacion tiene la responsabilidad de ejercitar la debida diligencia, con
el fin de asegurarse de que no se involucra en actividades que infringen, obstruyen o impiden el disfrute de
esos derechos. Los siguientes son ejemplos de lo que deberia hacer una organizacién para respetar esos
derechos. Una organizacién deberia evaluar los posibles impactos de sus decisiones, productos, servicios,
asi como de sus nuevos proyectos, en esos derechos, incluyendo los derechos de la poblacién local.
Ademas, no deberfa limitar, o negar, directa o indirectamente, el acceso a un producto o recurso esencial,
como el agua. Por ejemplo, los procesos de produccion no deberian comprometer el suministro de los
escasos recursos de agua potable. Las organizaciones deberian, siempre que sea adecuado, considerar la
adopcién o mantenimiento de politicas especificas para asegurar la distribucion eficaz de los bienes vy
servicios esenciales en el caso de que esta distribucion peligre.

Una organizacién socialmente responsable también podria contribuir al cumplimiento de tales derechos,
cuando se considere adecuado, teniendo en mente los diferentes roles y capacidades de los gobiernos y
ofras organizaciones relacionadas con la provisién de esos derechos.

Una organizacién podria considerar, por ejemplo:

— facilitar el acceso a la educacién y el aprendizaje permanente de los miembros de las comunidades,
proporcionando apoyo y facilidades para ello, cuando sea posible;

— unir esfuerzos con otras organizaciones e instituciones gubernamentales que apoyen el respeto a los
derechos economicos, sociales y culturales y su cumplimiento;

— explorar vias relacionadas con sus actividades fundamentales para contribuir al cumplimiento de dichos
derechos; y

— adaptar bienes y servicios a la capacidad de compra de la gente pobre.
Los derechos economicos, sociales y culturales, como sucede con cualquier otro derecho, también deberian

considerarse en el contexto local. Puede encontrarse mayor orientacion sobre las acciones y expectativas
relacionadas en el apartado 6.8, relativo a la participacion activa y el desarrollo de la comunidad.



6.3.10 Derechos fundamentales del trabajo

6.3.10 Asunto 8 sobre derechos humanos: principios y derechos fundamentales en el trabajo

6.3.10.1 Generalidades

Los principios y los derechos fundamentales en ¢l trabajo se centran en los asuntos laborales. La comunidad
internacional los ha adoptado como derechos humanos basicos y, como tales, se incluyen en la seccién
dedicada a los derechos humanos.

6.3.10.2 Descripcion del asunto

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ha identificado derechos fundamentales en el trabajo **.
Estos derechos incluyen:

— libertad de asociacion y reconocimiento eficaz del derecho a la negociacion colectiva;
— eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;
— abolicion eficaz del trabajo infantil, y

— la eliminacidn de la discriminacion en relacion con el empleo vy la ocupacion.

6.3.10.3 Acciones y expectativas relacionadas

A pesar de que estos derechos estdn legislados en muchas jurisdicciones, una organizacion deberia
asegurarse, de manera independiente, de que aborda los siguientes aspectos:

— Libertad de asociacién y negociacién colectiva “ ' Los trabajadores y los empleadores, sin
ninguna distincién y sin autorizacién previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que
estimen convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola condicién de observar
los estatutos de las mismas. Las organizaciones representativas formadas por trabajadores, o a las que
se sumen trabajadores, deberian ser reconocidas para los propositos de la negociacion colectiva. Los
términos y las condiciones laborales podrian determinarse a través de la negociacion colectiva
voluntaria, en el caso de que los trabajadores asi lo decidan. Los representantes de los trabajadores
deberian contar con instalaciones adecuadas que les permitan realizar su trabajo de manera eficaz y
desempefiar su rol sin interferencias. Los convenios colectivos deberian incluir disposiciones para la
resolucién de controversias. A los representantes de los trabajadores se les deberia proporcionar la
informacién necesaria para las negociaciones significativas. (Véase el apartado 6.4, para mayor
informacion sobre la libertad de asociacién, y sobre cémo la libertad de asociacién y la negociacion
colectiva se relacionan con el didlogo social).

— Trabajo forzoso “? ® Una organizacién no deberia involucrarse en el uso del trabajo forzoso u
obligatorio, ni beneficiarse de él. A ninguna persona se le deberfa exigir la realizacién de un trabajo o
servicio bajo amenaza de castigo, o su realizacién de forma no voluntaria. Una organizacién no deberia
implicarse en el trabajo forzoso de prisioneros, ni beneficiarse de él, a menos que los prisioneros hayan
sido condenados ante un tribunal y que su trabajo esté bajo la supervision y el control de una autoridad
plblica. Ademas, las organizaciones privadas no deberian emplear el trabajo de prisioneros, salvo que
se desempefie de manera voluntaria y que evidencie, entre otros aspectos, condiciones de empleo justas
y decentes.



— lgualdad de oportunidades y no - discriminacién ' “"*%, Una organizacion deberia confirmar que
sus politicas de empleo estan libres de discriminacion por razén de raza, color, género, religion,
nacionalidad, origen social, opinién politica, edad o discapacidad. Los motivos prohibidos emergentes
también incluyen el estado civil o situacion familiar, las relaciones personales, el estado de salud, ser
portador o padecer VIH/SIDA. Estos estan alineados con el principio general segﬂn el cual las politicas y
practicas de contratacion, la remuneracion, las condiciones laborales, el acceso a la formacion yala
promocion, y la finalizacién del empleo deberian estar basadas Unicamente en las exigencias del trabajo.
Las organizaciones deberian también dar los pasos necesarios para prevenir el acoso en el lugar de
frabajo de |a siguiente manera:

— evaluando periédicamente el impacto de sus politicas y actividades en la promocion de la igualdad
de oportunidades y |la no=discriminacion;

— tomando acciones positivas para proporcionar proteccion y permitir el ascenso a grupos vulnerables;
esto podria incluir establecer Iugarcs de tl‘ﬂbﬂjﬂ- para personas con discapacidad para ayudarlos a
ganarse la vida bajo condiciones adecuadas, y establecer y participar en programas que aborden
asuntos, tales como la promocion del trabajo para trabajadores jovenes y mayores, la igualdad de
oportunidades laborales para las mujeres, y la representacion mas equilibrada de las mujeres en
cargos directivos.

— Trabajo infantil ®Y ®3 NSV ) 5 adad minima para trabajar se determina mediante instrumentos
internacionales (véase el recuadro 7). Las organizaciones no deberian involucrarse en el uso del trabajo
infantil o beneficiarse del mismo. Si una organizacién emplea trabajo infantil en sus operaciones o en su
esfera de influencia, deberia, en la medida de lo posible, asegurarse, no sdlo de que los nifios sean
retiradns del trabajo, sino también de que se les proporcionen alternativas adecuadas, particularmente
de educacion. No se considera trabajo infantil el trabajo ligero que no perjudica al nifio, o que no
interfiere en su asistencia al colegio o en otras actividades necesarias para el completo desarrollo de los
nifios (tales como las actividades recreativas).



Recuadro 7 — Trabajo infantil
1] [118
Las convenciones de la OIT Hil J|:|r|:r;:n:nn:in:man el marco de referencia para la legislacidn nacional al
establecer |a edad minima de admisitn al empleo o frabajo, que no debe ser inferior a la edad necesana
para completar la ensefianza obligatoria y, gue en ningun caso, debe ser inferior a los 15 afos. En paises
donde los establecimientos econtmicos y educacionales estdn menocs desarrollados, la edad minima
podria llegar a ser de 14 afios. Pﬂﬁrﬁ" hacerse tambign excepciones con edades de 13 & 12 afios para &l

desempeno de “trabajos hgeros” . La edad minima para desempefiar trabajo peligroso, trabajo en el

que existe la posibilidad de dafiar la salud, sequrdad o moral del nifio, como Mnsmuenciatdﬁtsﬂ
11 11
naturaleza o de las circunstancias bajo las que se realiza, es de 18 afios para todos los paises

(véase |a tabla a continuacion).

El término “trabajo infantil® no se deberia confundir con el de “rabajo juvenil® o "trabajo estudiantil®, ya que
ambos podrian ser legales y atractivos si se desempefian como parte de un aprendizaje real o de un
programa de formacion gue cumple con las leyes y regulaciones aplicables.

El trabajo infantil es una forma de explotacidn que supone la violacion de un derecho humano. El trabajo
infantil perjudica el desarrollo fisico, social, mental, psicologico y espiritual del nifio. El trabajo infantil priva
de su nifiez y dignidad a nifios y nifias. Se les priva de una educacion y podrian llegar a ser separados de
sus familias. Los nifios gue no finalizan su educacion basica tienen mas probabilidades de permanecer
analfabetos y de que nunca adquieran las habilidades necesarias para conseguir un empleo que les
permita contribuir en el desarrollo de una economia modema. En consecuencia, el trabajo infantil genera
trabajadores poco especializados y poco cualificados y pone en riesgo mejoras futuras de las habilidades
de la fuerza laboral y el desarrollo econdmico y social futuro. El trabajo infantil puede, ademas, privar a
trabajadores jovenes y adultos, de trabajo y reducir sus salarios.

Una organizacion deberia esforzarse por eliminar cualquier forma de trabajo infantil. Los esfuerzos
realizados para eliminar las peores formas de trabajo infantil no deberian utilizarse para justificar otras
formas de trabajo infantil. Una organizacion deberia analizar las diferentes circunstancias de las nifias y los
nifios, y las diferentes formas en la que los nifios procedentes de poblaciones étnicas o de poblaciones
gue sufren discriminacion se ven afectados, de modo gue se puedan tomar medidas preventivas y
correctivas eficaces. Cuando se encuenfran nifios con edad inferior a la edad legal para trabajar en un
lugar de trabajo, se deberian tomar las medidas correspondientes para sacarlos del trabajo. En la medida
de lo posible, una organizacion deberia ayudar a los nifios gue han sido sacados de los lugares de trabajo
y & sus familias a acceder a servicios adecuados y a atternativas viables para asegurarse de que &l o ella
no terminen en una situacidn similar o peor, ya sea frabajando en otro lugar o siendo explotados.

La erradicacion efectiva del trabajo infantil requiere una amplia colaboracion de la sociedad. Una
organizacion deberia cooperar con ofras organizaciones y con las agencias gubernamentales para liberar
a los nifios del trabajo y permitides incorporarse a una educacion libre, a tiempo completo y de calidad.

Paises desarrollados Paises en desarrollo
Trabajo normal por lo menos 15 afios por lo menos 14 afos
Trabajo peligroso 18 afios 18 afios
Trabajo ligero 13 afios 12 afios




GRI Aspecto:
Diversidad e Igualdad de Oportunidades G4 -LA12

= G4-LA2

PRESTACIONES SOCIALES PARA LOS EMPLEADOS A JORNADA COMPLETA QUE NO SE OFRECEN A LOS
EMPLEADOS TEMPORALES O A MEDIA JORNADA, DESGLOSADAS POR UBICACIONES SIGNIFICATIVAS
DE ACTIVIDAD

a. Detalle cuales de las siguientes prestaciones sociales se ofrecen a todos los empleados a jornada completa
pero no a los empleados a tiempo parcial o temporales, desglosadas por ubicaciones significativas de
actividad. Como minimo, incldyanse las siguientes prestaciones:

* sequro de vida;

* sequro médico;

* cobertura por incapacidad o invalidez;
* baja por maternidad o paternidad;

* fondo de pensiones;

* acciones;y

* otras.

b. Facilite la definicion empleada para establecer los «lugares con operaciones significativass.

G4 -LA13

= G4-LA3

INDICES DE REINCORPORACION AL TRABAJO Y DE RETENCION TRAS LA BAJA POR MATERNIDAD
O PATERNIDAD, DESGLOSADOS POR SEXO

a. Indique el numero de empleados, desglosado por sexo, que tuvieron derecho a una baja por maternidad o
paternidad.

b. Indique el nimero de empleados, desglosado por sexo, que ejercieron su derecho a baja por maternidad o
paternidad.

¢. Indique el nimero de empleados que se reincorporaron al trabajo después de que finalizase su baja por
maternidad o paternidad, desglosado por sexo.

d. Indique el nimero de empleados que se reincorporaron al trabajo después de que finalizase su baja por
maternidad o paternidad y conservaron su empleo pasados doce meses desde su reincorporacion, desglosado
por sexo.

e. Facilite los indices de reincorporacién al trabajo y de retencion de los empleados que disfrutaron de la baja por
maternidad o paternidad, desglosados por sexo.



No Discriminacion G4 -HR3

= G4-HR3

NUMERO DE CASOS DE DISCRIMINACION Y MEDIDAS CORRECTIVAS ADOPTADAS

a. Indique el nimero de casos de discriminacion ocurridos durante el periodo objeto de la memoria.
b. Describa la situacion actual y las medidas adoptadas, refiriendo si:
* |a organizacion ha analizado el caso;
* se esta poniendo en practica un plan correctivo;
* se ha aplicado un plan correctivo y se han revisado los resultados mediante un proceso rutinario de gestion
interna; y

* el caso ya no es objeto de ninguna medida.
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6.3.5 Evitar complicidad
6.3.5 Asunto 3 sobre derechos humanos: evitar la complicidad
6.3.5.1 Descripcion del asunto

La complicidad tiene, tanto significados legales, como no legales.

En el contexto legal, complicidad se ha definido en algunas jurisdicciones como un acto u omisién, que tiene
un efecto sustancial en la comision de un acto ilicito, como un crimen, estando en conocimiento o teniendo la
intencion de contribuir a tal acto ilicito.

La complicidad esta asociada al concepto de ayudar e instigar un acto ilicito u omisién.



En el contexto no legal, complicidad deriva de las expectativas sociales de comportamiento en el sentido
amplio. En este contexto, una organizacion podria considerarse complice cuando ayuda a otfros a cometer
actos condenables, que sean incoherentes o irrespetuosos con la normativa internacional de
comportamiento, y que la organizacidn, a través del ejercicio de la debida diligencia sabia o deberia haber
sabido que originarian impactos negativos sustanciales en la sociedad, la economia o el medio ambiente.
Una organizacion también podria considerarse complice si permanece en silencio ante actos condenables o
se beneficia de los mismos.

Aungue sus limites son imprecisos y evolucionan constantemente, se pueden describir tres formas de
complicidad:

— Complicidad directa. Sucede cuando una organizacién, a sabiendas, ayuda a violar los derechos
humanos.

— Complicidad beneficiosa. Implica que una organizacion o sus filiales se benefician directamente de los
abusos de los derechos humanos perpetrados por otros. Por ejemplo, una organizaciéon que tolera las
acciones de las fuerzas de seguridad para suprimir una protesta pacifica contra sus decisiones vy
actividades o el uso de medidas represivas para proteger sus instalaciones o una organizacion que se
beneficia econdmicamente del abuso de los derechos fundamentales en el trabajo por parte de sus
proveedores.

— Complicidad tacita. Puede consistir en el hecho de que una organizacion no ponga de manifiesto ante
las autoridades competentes violaciones sistematicas o continuas de los derechos humanos, como
podria ser el caso de no denunciar la discriminaciéon sistematica contra grupos particulares en la
legislacion laboral.

6.3.5.2 Acciones y expectativas relacionadas

Un area destacada con potencial para generar complicidad en los abusos de derechos humanos es la que se
refiere a las disposiciones de seguridad. En este sentido, una organizacidn deberia, entre ofras cosas,
verificar que sus disposiciones de seguridad respetan los derechos humanos y son coherentes con la
normativa internacional y con las normas para lograr el cumplimiento de la ley. El personal de seguridad
{empleado, contratado o sub-contratado) deberia estar formado adecuadamente, incluso en la adhesion a
normas de derechos humanos y las quejas sobre los procedimientos o el personal de seguridad deberian
tratarse e investigarse con prontitud, y cuando sea adecuado, de manera independiente. Asimismo, una
organizacion deberia ejercer la debida diligencia para asegurar que no participa, facilita o se beneficia de las
violaciones de los derechos humanos cometidas por las fuerzas de la seguridad publica.

Adicionalmente, una organizacién deberia:

— dejar de proporcionar bienes o servicios a una entidad que los utilice para cometer abusos de los
derechos humanos;

— no establecer alianzas formales o informales o relaciones contractuales con contrapartes que cometan
abusos de los derechos humanos en el contexto de dicha alianza o en la ejecucidon del trabajo
continuado;

— informarse sobre las condiciones sociales y ambientales en las que se producen los bienes y servicios
gue adquiere;

— asegurar que no es complice en desplazamientos de personas de sus tierras a no ser que se hayan
llevado a cabo de conformidad con la ley nacional y la normativa internacional, lo que incluye la
consideracion de todas las soluciones alternativas y asegurarse de que las partes afectadas reciben la
compensacion adecuada;

— considerar hacer declaraciones plblicas o tomar otras acciones que indiquen gue no consentird abusos
de derechos humanos, como por ejemplo, actos de discriminacion laboral en el pais en cuestion, y



— evitar las relaciones con entidades involucradas en actividades antisociales.

Una organizacion puede llegar a ser consciente, prevenir y tratar los riesgos de complicidad integrando las
caracteristicas comunes de las mejores referencias legales y sociales en sus procesos de debida diligencia.

6.3.6 Resolucion de quejas

6.3.6 Asunto 4 sobre derechos humanos: resolucion de reclamaciones

6.3.6.1 Descripcion del asunto

Incluso cuando las instituciones operan de manera éptima, pueden producirse controversias en relacién con
el impacto que las decisiones y las actividades de una organizaciéon pueden tener sobre los derechos
humanos. Los mecanismos eficaces de resolucion de reclamaciones desempefian un rol importante en el
deber del Estado de proteger los derechos humanos. Del mismo modo, para cumplir su responsabilidad de
respetar los derechos humanos, una organizacion deberia establecer los mecanismos para que aquellos que
crean que se han cometido abusos contra sus derechos puedan llevar el problema ante la organizacion e
intentar obtener una compensacion. Este mecanismo no deberfa perjudicar el acceso a los canales legales
disponibles. Los mecanismos no estatales no deberian debilitar la fortaleza de las instituciones estatales,
particularmente los mecanismos judiciales, sino ofrecer oportunidades adicionales de recurrir a otras
instancias y de obtener compensacion.

6.3.6.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia establecer mecanismos de resolucién para su propio uso y el de sus partes
interesadas, o en su defecto, asegurar su disponibilidad. Para que estos mecanismos fueran eficaces
deberian ser:

— legitimos: incluye estructuras de gobernanza claras, transparentes y suficientemente independientes
como para garantizar que ninguna de las partes involucradas en un proceso de resolucidon de
reclamaciones determinado pueda interferir con la justa gestion de ese proceso;

— accesibles: se deberia hacer publica su existencia y ofrecer asistencia adecuada a las partes
agraviadas que pudieran encontrarse con barreras de acceso, tales como el idioma, el analfabetismo, la
falta de conocimiento o financiamiento, la distancia, la discapacidad o el miedo a las represalias;

— predecibles: deberia haber procedimientos claros y conocidos, un marco temporal claramente
establecido para cada etapa, claridad en cuanto a los tipos de procesos y resultados que pueden, y no
pueden, ofrecerse y un medio de hacer seguimiento de la implementacién de cualquier resultado;

— equitativos: las partes agraviadas deberian tener acceso a las fuentes de informacion, asesoramiento y
conocimiento necesarias para comprometerse en un proceso justo de resolucion de reclamaciones;

— compatibles con los derechos: los resultados y reparaciones deberian ser acordes con las normas
sobre derechos humanos reconocidas en el ambito internacional;

— claros y transparentes: aunque la confidencialidad puede ser adecuada en algunos casos, el proceso y
el resultado deberian estar suficientemente abiertos al escrutinio plblico y deberian otorgar el debido
peso al interés publico, y

— basados en el didlogo y la mediacién: el proceso deberia buscar soluciones acordadas mutuamente
para la resolucion de reclamaciones a través del involucramiento entre las partes. En el momento en el
que se solicite la adjudicacion, las partes deberian conservar el derecho a intentarlo a través de
mecanismos alternativos independientes.



6.3.8 Derechos civiles y politicos

6.3.8 Asunto 6 sobre derechos humanos: derechos civiles y politicos

6.3.8.1  Descripcion del asunto

Los derechos civiles y politicos incluyen derechos absolutos, tales como el derecho a la vida, el derecho a
una vida digna, el derecho a liberarse de la tortura, el derecho a la seguridad de las personas, el derecho ala
propiedad, el derecho a la libertad e integridad de la persona y el derecho al debido proceso legal y audiencia
justa al enfrentarse a cargos criminales. También incluyen la libertad de opinion y expresion, la libertad de
reunidn pacifica y asociacién, la libertad de adoptar y practicar una religion, la libertad de pensamiento, la
libertad de no sufrir intromisiones arbitrarias en la privacidad, en la familia, el ho]giar o la correspondencia, el
derecho a acceder a servicios publicos y el derecho a participar en elecciones "*¥1'%,

6.3.8.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia respetar todos los derechos civiles y politicos de todos los individuos. Se incluyen
los siguientes ejemplos, pudiendo existir otros:

— la vida de los individuos;

— la libertad de opinién y expresion. Una organizacion no deberia tratar de acallar los puntos de vista u
opiniones de nadie, aln cuando la persona exprese criticas respecto de la organizacion interna o
externamente;

— lalibertad de reunidn pacifica y asociacién;

— lalibertad para buscar, recibir e impartir informacion e ideas, a través de cualquier medio, sin importar las
fronteras nacionales;

— el derecho a tener una propiedad, ya sea de forma individual o en asociacion con otros, y libertad para
no ser privado de la propiedad arbitrariamente, y

— el acceso a un proceso adecuado y el derecho a una audiencia justa antes de que se tomen medidas

disciplinarias internas. Toda medida disciplinaria deberia ser proporcional y no deberia incluir castigo
fisico, ni trato inhumano o degradante.

6.3.10 Derechos fundamentales del trabajo

6.3.10 Asunto 8 sobre derechos humanos: principios y derechos fundamentales en el trabajo

6.3.10.1 Generalidades

Los principios y los derechos fundamentales en el trabajo se centran en los asuntos laborales. La comunidad

internacional los ha adoptado como derechos humanos basicos y, como tales, se incluyen en la seccion
dedicada a los derechos humanos.

6.3.10.2 Descripcion del asunto

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ha identificado derechos fundamentales en el trabajo .
Estos derechos incluyen:

— libertad de asociacién y reconocimiento eficaz del derecho a la negociacidn colectiva;
— eliminacién de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;
— abalicién eficaz del trabajo infantil, y

— la eliminacién de la discriminacién en relacion con el empleo y la ocupacion.



6.4.3 Empleo y relaciones de trabajo

6.4.3 Asunto 1 sobre practicas laborales: trabajo y relaciones laborales

6.4.3.1 Descripcion del asunto

La importancia del trabajo para el desarrollo humano es aceptada universalmente. Como empleador, una
organizacién contribuye a uno de los objetivos mas ampliamente aceptados de la sociedad, principalmente, la
mejora del nivel de vida a través del pleno empleo, de la estabilidad en el empleo y del trabajo decente.

Cada pals proporciona un marco legal que regula la relacion entre empleadores y empleados. A pesar de que
las pruebas y los criterios precisos para determinar si existe una relacion laboral varian de un pals a ofro, la
realidad de que el poder de las partes contratantes no es equitativo y que, por ello, los empleados requieren
proteccion adicional esta aceptada universalmente y sienta las bases del derecho laboral.

La relacién laboral confiere derechos e impone obligaciones, tanto a empleadores como a empleados, en
beneficio, tanto de la organizacion como de la sociedad.

Mo todo trabajo se realiza dentro de una relacion laboral. Hombres y mujeres que trabajan de manera
auténoma también realizan trabajos y servicios; en estas situaciones, las partes son consideradas
independientes entre si y tienen una relacion mas equitativa y comercial. La diferencia entre relaciones
laborales y relaciones comerciales no siempre es clara y a veces se cataloga de manera incorrecta, teniendo
como consecuencia que los trabajadores no siempre reciben la proteccion y los derechos que legitimamente
deberian recibir. Tanto para la sociedad como para el individuo que realiza el trabajo, es importante que se
reconozca y aplique el marco legal e institucional adecuado. Tanto si el trabajo se realiza bajo un contrato
laboral o un contrato comercial, todas las partes sujetas a un contrato tienen derecho a comprender sus
derechos y responsabilidades, y a poder acogerse a algun recurso adecuado ante la eventualidad de que no
se respeten los términos del contrato .

En este contexto, el trabajo se comprende como la labor desempefiada a cambio de una compensacion y no
incluye actividades realizadas por auténticos voluntarios. Sin embargo, las organizaciones deberian adoptar
politicas y medidas para abordar su responsabilidad juridica y el debido cuidado en lo que concierne a los
voluntarios.

6.4.3.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacidn deberia:

— tener la confianza de que todo trabajo sea desempefiado por mujeres y hombres reconocidos legalmente
como empleados o reconocidos legalmente como trabajadores autdénomos;

— no tratar de evitar las obligaciones que la ley impone al empleador disfrazando relaciones, que de otra
manera, serian reconocidas como relaciones laborales bajo la ley;

— reconocer la importancia del emplec seguro, tanto para los trabajadores individuales, como para la
sociedad: valerse de la planificacidn activa de la fuerza de trabajo para evitar el emplec de trabajadores
de manera casual o el excesivo uso de trabajadores de manera temporal, excepto cuando la naturaleza
del trabajo a realizar sea realmente de corto plazo o por temporada;

— proporcionar aviso razonable, informacion oportuna y, cuando se plantean cambios en sus operaciones,
tales como cierres que afectan al empleo, considerar, conjuntamente con los representantes de los
trabajadores, si existiesen, la manera de mitigar lo mas posible los impactos negativos "7 1",

— asegurar la igualdad de oportunidades para todos los trabajadores y no discriminar, ya sea directa o
indirectamente, en ninguna practica laboral;

— eliminar cualquier practica arbitraria o discriminatoria de despido 1o7) (106,

— proteger la privacidad y los datos de carécter personal de los trabajadores 1*2!



— dar los pasos necesarios para asegurarse de que la contratacién o la sub-contratacion del trabajo se
hara solo a organizaciones legalmente reconocidas o, que si no, pueden y estan dispuestas a asumir las
responsabilidades de un empleador y a proporcionar condiciones laborales decentes. Una organizacion
deberfa usar Unicamente aquellos intermediarios laborales que estén reconocidos legalmente y, donde
haya otros acuerdos para el desempefio del trabajo, conceder derechos legales para aquellos que
realicen esta actividad “. Los trabajadores a domicilio no deberian ser tratados de peor manera que
el resto de asalariados ',

— no beneficiarse de practicas laborales injustas, explotadoras o abusivas, de sus socios, proveedores o
sub-contratistas, incluidos los trabajadores a domicilio. Una organizacion deberia realizar esfuerzos
razonables para motivar a las organizaciones en su esfera de influencia para que sigan practicas
laborales responsables, reconociendo que a un alto nivel de influencia probablemente le corresponde un
alto nivel de responsabilidad de ejercer esa influencia. Dependiendo de la situacion y el grado de
influencia, dentro de los esfuerzos razonables podria incluirse: el establecimiento de obligaciones
contractuales con proveedores y subcontratistas; realizacion de visitas e inspecciones no anunciadas; y
el ejercicio de la debida diligencia en la supervision de contratistas e intermediarios. Cuando se espera
que proveedores y subcontratistas cumplan un codigo de practicas laborales, éste deberia ser coherente
con la Declaracion Universal de Derechos Humanos y con los principios que subyacen en las normas

laborales de la OIT aplicables (véase el apartado 5.2.3 para obtener informacion adicional acerca de las
responsabilidades en la esfera de influencia), y

— cuando opere internacionalmente, esforzarse por aumentar el empleo, el desarollo profesional, la
promocion y el progreso de los ciudadanos del pals anfitrion. Es_;!‘o incluye aprovisionarse y llevar a cabo
la distribucién a través de empresas locales, cuando sea viable ],

6.4.4 Condiciones de trabajo y proteccién social
6.44 Asunto 2 sobre practicas laborales: condiciones de trabajo y proteccién social

6.4.4.1 Descripcion del asunto

Las condiciones de trabajo incluyen salarios y otras formas de compensacion, jornada laboral, periodos de
descanso, vacaciones, practicas disciplinarias y de despido, proteccién de la maternidad y aspectos del
bienestar, tales como agua potable, servicios sanitarios, comedores colectivos y acceso a servicios meédicos.
Muchas de las condiciones de trabajo se establecen en leyes y regulaciones nacionales o en acuerdos
juridicamente vinculantes entre aquellos para quienes se desempefia el trabajo y aquellos que lo
desempefian. El empleador determina muchas de las condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo afectan considerablemente la calidad de vida de los trabajadores y sus familias,
asi como el desarrollo econdmico y social. Deberia darse una consideracion justa y adecuada a la calidad de
las condiciones de trabajo.

La proteccién social se refiere a todas las garantias juridicas y las politicas y practicas de las organizaciones,
orientadas a mitigar la reduccién o pérdida de ingresos en caso de accidente de trabajo, enfermedad,
maternidad, paternidad, vejez, desempleo, invalidez o dificultad financiera y a proporcionar asistencia médica
y beneficios familiares. La proteccion social desempefia un rol fundamental en la preservacion de la dignidad
humana y en el establecimiento de un sentido de equidad v justicia social. Generalmente, la responsabilidad
principal de la proteccién social recae sobre el Estado.



6.44.2 Acciones y expectativas relacionadas
Una organizacién deberia:

— asegurar que las condiciones de ftrabajo cumplen las leyes y regulaciones nacionales y que son
coherentes con las normas laborales internacionales aplicables;

— respetar niveles mas altos de disposiciones establecidas mediante otros instrumentos legalmente
obligatorios, tales como los convenios colectivos;

— respetar, al menos, las disposiciones minimas definidas en las normas laborales internacionales, como
las establecidas por la OIT, especialmente donde aln no se ha adoptado legislacion nacional;

— E‘Eopornionar condicicnes de trabajo decentes en relacién a salarios [ B8 horag de trabajo B1E9
11851 561 02 degcanso semanal, vacaciones B B4 10910 oq),4 y seguridad, proteccion de la

d [7B] [77] [108] |[114.|'[115],

maternida y conciliacion de la vida familiar y laboral

— cuando sea posible, permitir la ocbservancia de tradiciones y costumbres nacionales o religiosas;

— proporcionar condiciones de trabajo a todos los trabajadores que permitan, en la mayor medida posible,
conciliar la vida familiar g laboral y que sean comparables a las que ofrecen otros empleadores similares
en la localidad afectada "™

— proporcionar salarios y otras formas de remuneracion, de conformidad con las leyes, regulaciones o
acuerdos colectivos nacionales. Una organizacion deberia pagar salarios que, al menos, fueran
adecuados a las necesidades de los trabajadores y sus familias. Al hacerlo, deberia tomar en cuenta el
nivel general de salarios existente en el pais, el costo de vida, los beneficios de la seguridad social y los
niveles de vida relativos de otros grupos sociales. También deberia considerar factores economicos,
incluyendo las exigencias de desarrollo econémico, los niveles de productividad y la conveniencia de

conseguir y mantener un alto nivel de empleo. Cuando determine los salarios y las condiciones laborales
que reflejen dichas consideraciones, la organizacién deberia negociar colectivamente con sus
trabajadores o sus representantes , en particular los sindicatos, cuando asi lo deseen, de acuerdo con
los sistemas nacionales de negociacién colectiva 711"

— proporcionar un pago equitativo per un trabajo de valor equitativo ©71154:

— pagar los salarios directamente a los trabajadores involucrados, con las Udnicas restricciones o
deducciones que permitan las leyes, las regulaciones o los convenios colectivos *7 1281 #4.

— cumplil[“(]}on cualquier obligacién concerniente a la proteccién social de los trabajadores en el pals donde
opera’

— respetar el derecho de los trabajadores a cumplir el horario laboral normal o acordado, segun las leyes,
regulaciones o convenios colectivos. También deberia proporcionar a los trabajadores descanso

. 3] [G4] [109] [110]
semanal y vacaciones anuales remuneradas B3] (B4 T108] [ I;

— respetar las responsabilidades familiares de los trabajadores proporcionandoles un horario laboral
razonable, bajas por paternidad/maternidad y, en la medida de lo posible, guarderias y ofras
instalaciones que puedan ayudar a los trabajadores a conseguir una adecuada conciliacién entre la vida
familiar y laboral, y

— compensar a los trabajadores por las horas extraordinarias conforme a las leyes, regulaciones o
convenios colectivos. Cuando solicite a los trabajadores que trabajen horas extraordinarias, una
organizacién deberia tener en cuenta los intereses, la seguridad y el bienestar de los trabajadores
involucrados y cualguier riesgo intrinseco al trabajo. Una organizacion deberia cum[J)Iir con las leyes y las
regulaciones gue prohiben las horas extraordinarias no remuneradas #4571 B8 8] y respetar siempre
los derechos humanos basicos de los trabajadores, concernientes al trabajo forzoso %,



GRI Aspectos:
Empleo G4-10

= G4-10
Véanse las referencias 61, 62, 63 y 105.

a. Nimero de empleados por contrato laboral y sexo.

b. Niumero de empleados fijos por tipo de contrato y sexo,

c. Tamano de la plantilla por empleados, trabajadores contratados y sexo.

d. Tamano de la plantilla por region y sexo.

e. Indique si una parte sustancial del trabajo de la organizacion lo desempenan trabajadores por cuenta propia
reconocidos juridicamente, o bien personas que no son empleados ni trabajadores contratados, tales como los
empleados y los empleados subcontratados por los contratistas.

f. Comunique todo cambio significativo en el nimero de trabajadores (por ejemplo, las contrataciones
estacionales en la temporada turistica o en el sector agricola).

Relaciones entre los Trabajadores y el Gobierno Corporativo G4-LA4

= G4-LA4

PLAZOS MINIMOS DE PREAVISO DE CAMBIOS OPERATIVOS Y POSIBLE INCLUSION DE ESTOS EN LOS
CONVENIOS COLECTIVOS

a. Indique el nimero minimo de semanas de preaviso a los trabajadores y a sus representantes electos que se
utiliza habitualmente antes de poner en practica cambios operativos significativos que pudieran afectarles
sustancialmente,

b. Si la organizacion dispone de un convenio colectivo, indique si en este se especifican el periodo de preaviso y
disposiciones relativas a posibles consultas y negociaciones.

Salud Y Seguridad en el Trabajo G4-LA7

= G4-LA7
TRABAJADORES CUYA PROFESION TIENE UNA INCIDENCIA O UN RIESGO ELEVADOS DE ENFERMEDAD

a. Indique si hay trabajadores que desarrollan actividades profesionales con una incidencia o un riesgo elevados
de determinadas enfermedades.



Entrenamiento y Capacitacion G4-LA9

= G4-LA9

PROMEDIO DE HORAS DE CAPACITACION ANUALES POR EMPLEADO, DESGLOSADO POR SEXO Y POR
CATEGORIA LABORAL

a. Indique el promedio de horas de capacitacion que los empleados de la organizacion recibieron en el periodo
objeto de la memoria, desglosado por:

* SEXO0; Y
* categoria laboral.

Diversidad e Igualdad de Oportunidades G4-LA12

= G4-LA12

COMPOSICION DE LOS ORGANOS DE GOBIERNO Y DESGLOSE DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA
PROFESIONAL Y SEXO, EDAD, PERTENENCIA A MINORIAS Y OTROS INDICADORES DE DIVERSIDAD

a. Indique qué porcentaje de personas pertenecientes a las siguientes categorias de diversidad forma parte de
los érganos de gobierno de la organizacion:
* Sexo;
* edad: menos de 30 anos, entre 30 y 50, mas de 50;
* grupos minoritarios; y
* otros indicadores de diversidad, si procede,
b. Indique qué porcentaje de los empleados pertenecen a las siguientes categorias de diversidad, desglosado
por categoria profesional:
* sexo;
* edad: menos de 30 anos, entre 30 y 50, mas de 50;
* grupos minoritarios; y
* otros indicadores de diversidad, si procede.



Igualdad de Remuneracion entre Mujeres y Hombres G4 -LA13

= G4-LA13

RELACION ENTRE EL SALARIO BASE DE LOS HOMBRES CON RESPECTO AL DE LAS MUJERES,
DESGLOSADA POR CATEGORIA PROFESIONAL Y POR UBICACIONES SIGNIFICATIVAS DE ACTIVIDAD

a. Indique la relacion entre el salario base y la remuneracion de las mujeres en comparacion con los hombres
para cada categoria profesional y por ubicaciones significativas de actividad.
b. Facilite la definicion empleada para establecer los «lugares con operaciones significativas»s.

25 RELACIONES CON SINDICATOS
ISO 26000
6.3.6 Resolucion de quejas
6.3.6 Asunto 4 sobre derechos humanos: resolucion de reclamaciones

6.3.6.1 Descripcion del asunto

Incluso cuando las instituciones operan de manera éptima, pueden producirse controversias en relacion con
el impacto que las decisiones y las actividades de una organizacidon pueden tener sobre los derechos
humanos. Los mecanismos eficaces de resolucidon de reclamaciones desempefian un rol importante en el
deber del Estado de proteger los derechos humanos. Del mismo modo, para cumplir su responsabilidad de
respetar los derechos humanos, una organizacion deberia establecer los mecanismos para que aquellos que
crean que se han cometido abuscs contra sus derechos puedan llevar el problema ante la organizacion e
intentar obtener una compensacién. Este mecanismo no deberia perjudicar el acceso a los canales legales
disponibles. Los mecanismos no estatales no deberian debilitar la fortaleza de las instituciones estatales,
particularmente los mecanismos judiciales, sino ofrecer oportunidades adicionales de recurrir a otras
instancias y de obtener compensacion.

6.3.6.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia establecer mecanismos de resolucién para su propio uso y el de sus partes
interesadas, o en su defecto, asegurar su disponibilidad. Para que estos mecanismos fueran eficaces
deberian ser:

— legitimos: incluye estructuras de gobernanza claras, transparentes y suficientemente independientes
como para garantizar gque ninguna de las partes involucradas en un proceso de resolucion de
reclamaciones determinado pueda interferir con la justa gestion de ese proceso;

— accesibles: se deberia hacer publica su existencia y ofrecer asistencia adecuada a las partes
agraviadas que pudieran encontrarse con barreras de acceso, tales como el idioma, el analfabetismo, la
falta de conocimiento o financiamiento, la distancia, la discapacidad o el miedo a las represalias;

— predecibles: deberia haber procedimientos claros y conocidos, un marco temporal claramente
establecido para cada etapa, claridad en cuanto a los tipos de procesos y resultados que pueden, y no
pueden, ofrecerse y un medio de hacer seguimiento de la implementacion de cualquier resultado;

— equitativos: las partes agraviadas deberian tener acceso a las fuentes de informacién, asesoramiento y
conocimiento necesarias para comprometerse en un proceso justo de resolucidn de reclamaciones;



— compatibles con los derechos: los resultados y reparaciones deberian ser acordes con las normas
sobre derechos humanos reconocidas en el ambito internacional;

— claros y transparentes: aunque la confidencialidad puede ser adecuada en algunos casos, el proceso y
el resultado deberian estar suficientemente abiertos al escrutinio publico y deberian otorgar el debido
peso al interés plblico, y

— basados en el didlogo y la mediacién: el proceso deberia buscar soluciones acordadas mutuamente
para la resolucién de reclamaciones a través del involucramiento entre las partes. En el momento en el
que se solicite la adjudicacion, las partes deberian conservar el derecho a intentarlo a través de
mecanismos alternativos independientes.

6.3.10 Derechos fundamentales del trabajo

6.3.10 Asunto 8 sobre derechos humanos: principios y derechos fundamentales en el trabajo

6.3.10.1 Generalidades

Los principios y los derechos fundamentales en el trabajo se centran en los asuntos laborales. La comunidad
internacional los ha adoptado como derechos humanos basicos y, como tales, se incluyen en la seccidn
dedicada a los derechos humanos.

6.3.10.2 Descripcion del asunto

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ha identificado derechos fundamentales en el trabajo .
Estos derechos incluyen:

— libertad de asociacién y reconocimiento eficaz del derecho a la negociacion colectiva;
— eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;
— abolicién eficaz del trabajo infantil, y

— la eliminacién de la discriminacion en relacién con el empleo y la ocupacion.

6.3.10.3 Acciones y expectativas relacionadas

A pesar de que estos derechos estan legislados en muchas jurisdicciones, una organizacion deberia
asegurarse, de manera independiente, de que aborda los siguientes aspectos:
— Libertad de asociacion y negociacion colectiva ®@ " | os trabajadores y los empleadores, sin
ninguna distincion y sin autorizaciéon previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que
estimen convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola condicién de observar
los estatutos de las mismas. Las organizaciones representativas formadas por trabajadores, o a las que
se sumen trabajadores, deberian ser reconocidas para los propositos de la negociacion colectiva. Los
términos y las condiciones laborales podrian determinarse a través de la negociacion colectiva
voluntaria, en el caso de que los trabajadores asi lo decidan. Los representantes de los trabajadores
deberian contar con instalaciones adecuadas que les permitan realizar su frabajo de manera eficaz y
desempefiar su rol sin interferencias. Los convenios colectivos deberian incluir disposiciones para la
resolucién de controversias. A los representantes de los trabajadores se les deberia proporcionar la
informacién necesaria para las negociaciones significativas. (Véase el apartado 6.4, para mayor
informacién sobre la libertad de asociacién, y sobre como la libertad de asociacion y la negociacion
colectiva se relacionan con el dialogo social).

— Trabajo forzoso e E yng organizacion no deberia involucrarse en el uso del trabajo forzoso u
obligatorio, ni beneficiarse de él. A ninguna persona se le deberia exigir la realizacién de un trabajo o
servicio bajo amenaza de castigo, o su realizacién de forma no voluntaria. Una organizacién no deberia
implicarse en el trabajo forzoso de prisioneros, ni beneficiarse de él, a menos que los prisioneros hayan
sido condenados ante un tribunal y que su trabajo esté bajo la supervision y el control de una autoridad
publica. Ademas, las organizaciones privadas no deberian emplear el trabajo de prisioneros, salvo que
se desempefie de manera voluntaria y gque evidencie, entre otros aspectos, condiciones de empleo justas
v decentes.



— lgualdad de oportunidades y no - discriminacién " ¥ 5 Una organizacién deberia confirmar que
sus politicas de empleo estan libres de discriminacién por razdn de raza, color, género, religion,
nacionalidad, origen social, opinién politica, edad o discapacidad. Los motivos prohibidos emergentes
también incluyen el estado civil o situacién familiar, las relaciones personales, el estado de salud, ser
portador o padecer VIH/SIDA. Estos estan alineados con el principio general segin el cual las politicas y
practicas de contratacién, la remuneracion, las condiciones laborales, el acceso a la formacién y a la
promaocién, y la finalizacion del empleo deberian estar basadas Gnicamente en las exigencias del trabajo.
Las organizaciones deberian también dar los pasos necesarios para prevenir el acoso en el lugar de
trabajo de la siguiente manera:

— evaluando periddicamente el impacto de sus politicas y actividades en la promocidn de la igualdad
de oportunidades y la no—discriminacion;

— tomando acciones positivas para proporcionar proteccion y permitir el ascenso a grupos vulnerables;
esto podria incluir establecer lugares de trabajo para personas con discapacidad para ayudarlos a
ganarse la vida bajo condiciones adecuadas, y establecer y participar en programas que aborden
asuntos, tales como la promocion del trabajo para trabajadores jovenes y mayores, la igualdad de
oportunidades laborales para las mujeres, y la representacidn mas equilibrada de las mujeres en
cargos directivos.

— Trabajo infantil B B M8 17 ) 3 edad minima para trabajar se determina mediante instrumentos
internacionales (véase el recuadro 7). Las organizaciones no deberian involucrarse en el uso del trabajo
infantil o beneficiarse del mismo. Si una organizacion emplea trabajo infantil en sus operaciones o en su
esfera de influencia, deberia, en la medida de lo posible, asegurarse, no s6lo de que los nifios sean
retirados del trabajo, sino también de que se les proporcionen alternativas adecuadas, particularmente
de educacion. No se considera trabajo infantil el trabajo ligero que no perjudica al nifio, o que no
interfiere en su asistencia al colegio o en otras actividades necesarias para el completo desarrollo de los
nifios (tales como las actividades recreativas).

6.4.3 Empleo y relaciones de trabajo

6.4.3 Asunto 1 sobre practicas laborales: trabajo y relaciones laborales

6.4.3.1 Descripcion del asunto

La importancia del trabajo para el desarrollo humano es aceptada universalmente. Como empleador, una
organizacién contribuye a uno de los objetivos mas ampliamente aceptados de la sociedad, principalmente, la
mejora del nivel de vida a través del pleno empleo, de la estabilidad en el empleo y del trabajo decente.

Cada pals proporciona un marco legal que regula la relacién entre empleadores y empleados. A pesar de que
las pruebas vy los criterios precisos para determinar si existe una relacion laboral varfan de un pais a otro, la
realidad de que el poder de las partes contratantes no es equitativo y que, por ello, los empleados requieren
proteccion adicional esta aceptada universalmente y sienta las bases del derecho laboral.

La relacién laboral confiere derechos e impone obligaciones, tanto a empleadores como a empleados, en
beneficio, tanto de la organizacion como de la sociedad.



Mo todo trabajo se realiza dentro de una relacion laboral. Hombres y mujeres que trabajan de manera
autbnoma también realizan trabajos y servicios; en estas situaciones, las partes son consideradas
independientes entre si y tienen una relacion mas equitativa y comercial. La diferencia entre relaciones
laborales y relaciones comerciales no siempre es clara y a veces se cataloga de manera incorrecta, teniendo
como consecuencia que los trabajadores no siempre reciben la proteccion y los derechos que legitimamente
deberian recibir. Tanto para la sociedad como para el individuo que realiza el trabajo, es imporiante que se
reconozca Y aplique el marco legal e institucional adecuado. Tanto si el trabajo se realiza bajo un contrato
laboral o un contrato comercial, todas las partes sujetas a un contrato tienen derecho a comprender sus
derechos y responsabilidades, y a poder acogerse a algun recurso adecuado ante |la eventualidad de que no
se respeten los términos del contrato *.

En este contexto, el trabajo se comprende como la labor desempefiada a cambio de una compensacion y no
incluye actividades realizadas por auténticos voluntarios. Sin embargo, las organizaciones deberian adoptar
politicas y medidas para abordar su responsabilidad juridica y el debido cuidado en lo que concierne a los
voluntarios.

6.4.4 Condiciones de trabajo y proteccion social

6.4.4 Asunto 2 sobre practicas laborales: condiciones de trabajo y proteccion social

6.4.4.1 Descripcion del asunto

Las condiciones de trabajo incluyen salarios y otras formas de compensacion, jornada laboral, periodos de
descanso, vacaciones, practicas disciplinarias y de despido, proteccion de la maternidad y aspectos del
bienestar, tales como agua potable, servicios sanitarios, comedores colectivos y acceso a servicios médicos.
Muchas de las condiciones de trabajo se establecen en leyes y regulaciones nacionales o en acuerdos
juridicamente vinculantes entre aquellos para quienes se desempefia el trabajo y aquellos que lo
desempefian. El empleador determina muchas de las condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo afectan considerablemente la calidad de vida de los trabajadores y sus familias,
asi como el desarrollo econdmico y social. Deberia darse una consideracion justa y adecuada a la calidad de
las condiciones de trabajo.

La proteccion social se refiere a todas las garantias juridicas y las politicas y practicas de las organizaciones,
orientadas a mitigar la reduccion o pérdida de ingresos en caso de accidente de trabajo, enfermedad,
maternidad, paternidad, vejez, desempleo, invalidez o dificultad financiera y a proporcionar asistencia médica
y beneficios familiares. La proteccion social desempedia un rol fundamental en la preservacion de la dignidad
humana y en el establecimiento de un sentido de equidad vy justicia social. Generalmente, la responsabilidad
principal de la proteccién social recae sobre el Estado.



6.44.2 Acciones y expectativas relacionadas
Una organizacién deberia:

— asegurar que las condiciones de trabajo cumplen las leyes y regulaciones nacionales y que son
coherentes con las normas laborales internacionales aplicables;

— respetar niveles mas altos de disposiciones establecidas mediante otros instrumentos legalmente
obligatorios, tales como los convenios colectivos;

— respetar, al menos, las disposiciones minimas definidas en las normas laborales internacionales, como
las establecidas por la OIT, especialmente donde aln no se ha adoptado legislacion nacional;

— Egnpomionar condiciones de trabajo decentes en relacién a salarios "B E1F8 horag de trabajo 159
11851 B8] 1102 §eccanso semanal, vacaciones % B D0 MO oq)14 v sequridad, proteccién de la

d [7B] (7] [108] |[114|'[115],

maternida y conciliacién de la vida familiar y laboral

— cuando sea posible, permitir la observancia de tradiciones y costumbres nacionales o religiosas;

— proporcionar condiciones de trabajo a todos los trabajadores que permitan, en la mayor medida posible,
conciliar la vida familiar ¥Iaboral y que sean comparables a las que ofrecen otros empleadores similares
en la localidad afectada ™

— proporcionar salarios y otras formas de remuneracion, de conformidad con las leyes, regulaciones o
acuerdos colectivos nacionales. Una organizacion deberia pagar salarios que, al menos, fueran
adecuados a las necesidades de los trabajadores y sus familias. Al hacerlo, deberia tomar en cuenta el
nivel general de salarios existente en el pais, el costo de vida, los beneficios de la seguridad social y los
niveles de vida relativos de otros grupos sociales. También deberia considerar factores econémicos,
incluyendo las exigencias de desarrollo economico, los niveles de productividad y la conveniencia de

conseguir y mantener un alto nivel de empleo. Cuando determine los salarios y las condiciones laborales
que reflejen dichas consideraciones, la organizacidn deberia negociar colectivamente con sus
trabajadores o sus representantes , en particular los sindicatos, cuando asl lo deseen, de acuerdo con
los sistemas nacionales de negociacién colectiva 711,

— proporcionar un pago equitativo por un trabajo de valor equitativo P71

— pagar los salarios directamente a los trabajadores involucrados, con las Unicas restricciones o
deducciones que permitan las leyes, las regulaciones o los convenios colectivos #7158 F4l.

— cumpli&dtlzon cualquier obligacion concerniente a la proteccién social de los trabajadores en el pais donde
opera "

— respetar el derecho de los trabajadores a cumplir el horario laboral normal o acordado, segun las leyes,
regulaciones o convenios colectivos. También deberia proporcionar a los trabajadores descanso

. 3] [B4] [108) [110]
semanal y vacaciones anuales remuneradas 3 el 100 [ I;

— respetar las responsabilidades familiares de los trabajadores proporcionandoles un horario laboral
razonable, bajas por paternidad/maternidad y, en la medida de lo posible, guarderias y otras
instalaciones que puedan ayudar a los trabajadores a conseguir una adecuada conciliacion entre la vida
familiar y laboral, y

— compensar a los trabajadores por las horas extraordinarias conforme a las leyes, regulaciones o
convenios colectivos. Cuando solicite a los trabajadores que frabajen horas extraordinarias, una
organizacion deberia tener en cuenta los intereses, la seguridad y el bienestar de los trabajadores
involucrados y cualquier riesgo intrinseco al trabajo. Una organizacién deberia cumplir con las leyes y las
regulaciones que prohiben las horas extraordinarias no remuneradas #3541 971 (98] 8] y respetar siempre
los derechos humanos basicos de los trabajadores, concernientes al trabajo forzoso 7.
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6.3.10 Derechos fundamentales del trabajo

6.3.10 Asunto 8 sobre derechos humanos: principios y derechos fundamentales en el trabajo

6.3.10.1 Generalidades

Los principios y los derechos fundamentales en el trabajo se centran en los asuntos laborales. La comunidad
internacional los ha adoptado como derechos humanos basicos y, como tales, se incluyen en la seccion
dedicada a los derechos humanos.

6.3.10.2 Descripcion del asunto

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha identificado derechos fundamentales en el trabajo .
Estos derechos incluyen:

— libertad de asociacion y reconocimiento eficaz del derecho a la negociacion colectiva;
— eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;
— abolicién eficaz del trabajo infantil, y

— la eliminacién de la discriminacién en relacion con el empleo y la ocupacion.

6.3.10.3 Acciones y expectativas relacionadas

A pesar de que estos derechos estan legislados en muchas jurisdicciones, una organizacion deberia
asequrarse, de manera independiente, de que aborda los siguientes aspectos:

— Libertad de asociacién y negociacién colectiva ™ '™ |os trabajadores y los empleadores, sin
ninguna distincién y sin autorizacion previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que
estimen convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola condicion de observar
los estatutos de las mismas. Las organizaciones representativas formadas por trabajadores, o a las que
se sumen trabajadores, deberian ser reconocidas para los propésitos de la negociacion colectiva. Los
términos y las condiciones laborales podrian determinarse a través de la negociacién colectiva
voluntaria, en el caso de que los trabajadores asi lo decidan. Los representantes de los trabajadores
deberian contar con instalaciones adecuadas que les permitan realizar su trabajo de manera eficaz y
desempeifiar su rol sin interferencias. Los convenios colectivos deberian incluir disposiciones para la
resolucién de controversias. A los representantes de los trabajadores se les deberia proporcionar la
informacién necesaria para las negociaciones significativas. (Véase el apartado 6.4, para mayor
informacion sobre la libertad de asociacion, y sobre como la libertad de asociacién y la negociacion
colectiva se relacionan con el didlogo social).



— Trabajo forzoso BB yna organizacion no deberia involucrarse en el uso del trabajo forzoso u

obligatorio, ni beneficiarse de él. A ninguna persona se le deberia exigir la realizacion de un trabajo o
servicio bajo amenaza de castigo, o su realizacién de forma no voluntaria. Una organizacién no deberia
implicarse en el trabajo forzoso de prisioneros, ni beneficiarse de él, a menos qgue los prisioneros hayan
sido condenados ante un tribunal y que su trabajo esté bajo la supervision y el control de una autoridad
plblica. Ademas, las organizaciones privadas no deberian emplear el trabajo de prisioneros, salvo que
se desempefie de manera voluntaria y que evidencie, entre otros aspectos, condiciones de empleo justas
y decentes.

— lgualdad de oportunidades y no - discriminacién ! ¥15¥_ Una organizacién deberfa confirmar que
sus politicas de empleo estan libres de discriminacion por razdn de raza, color, género, religion,
nacionalidad, origen social, opinién politica, edad o discapacidad. Los motivos prohibidos emergentes
también incluyen el estado civil o situacion familiar, las relaciones personales, el estado de salud, ser
portador o padecer VIH/SIDA. Estos estan alineados con el principio general segun el cual las politicas y
practicas de contratacién, la remuneracion, las condiciones laborales, el acceso a la formacién y a la
promaocion, y la finalizacion del empleo deberian estar basadas (nicamente en las exigencias del trabajo.
Las organizaciones deberian también dar los pasos necesarios para prevenir el acoso en el lugar de
trabajo de la siguiente manera:

— evaluando periédicamente el impacto de sus politicas y actividades en la promocién de la igualdad
de oportunidades y la no—discriminacion;

— tomando acciones positivas para proporcionar proteccion y permitir el ascenso a grupos vulnerables;
esto podria incluir establecer lugares de trabajo para personas con discapacidad para ayudarlos a
ganarse la vida bajo condiciones adecuadas, y establecer y participar en programas que aborden
asuntos, tales como la promocion del trabajo para trabajadores jovenes y mayores, la igualdad de
oportunidades laborales para las mujeres, y la representacion mas equilibrada de las mujeres en
cargos directivos.

— Trabajo infantil B B4 "8I "7 ) 3 edad minima para trabajar se determina mediante instrumentos
internacionales (véase el recuadro 7). Las organizaciones no deberian involucrarse en el uso del trabajo
infantil o beneficiarse del mismo. Si una organizacidn emplea trabajo infantil en sus operaciones o en su
esfera de influencia, deberia, en la medida de lo posible, asegurarse, no sélo de que los nifios sean
retirados del trabajo, sino también de que se les proporcionen alternativas adecuadas, particularmente
de educacidn. No se considera trabajo infantil el trabajo ligero que no perjudica al nifio, o que no
interfiere en su asistencia al colegio o en otras actividades necesarias para el completo desarrollo de los
nifios (tales como las actividades recreativas).

6.4.3 Empleo y relaciones de trabajo

6.4.3 Asunto 1 sobre practicas laborales: trabajo y relaciones laborales

6.43.1 Descripcion del asunto

La importancia del trabajo para el desarrollo humano es aceptada universalmente. Como empleador, una
organizacion contribuye a uno de los objetivos mas ampliamente aceptados de la sociedad, principalmente, la
mejora del nivel de vida a través del pleno empleo, de |la estabilidad en el empleo y del trabajo decente.

Cada pals proporciona un marco legal que regula la relacién entre empleadores y empleados. A pesar de que
las pruebas y los criterios precisos para determinar si existe una relacion laboral varian de un pals a otro, la
realidad de que el poder de las partes contratantes no es equitativo y que, por ello, los empleados requieren
proteccion adicional esta aceptada universalmente y sienta las bases del derecho laboral.

La relacion laboral confiere derechos e impone obligaciones, tanto a empleadores como a empleados, en
beneficio, tanto de la organizacién como de la sociedad.



Mo todo trabajo se realiza dentro de una relacidn laboral. Hombres y mujeres gue trabajan de manera
autdnoma también realizan frabajos y servicios; en estas situaciones, las partes son consideradas
independientes entre sl y tienen una relacidon mas equitativa y comercial. La diferencia entre relaciones
laborales y relaciones comerciales no siempre es clara y a veces se cataloga de manera incomecta, teniendo
como consecuencia que los trabajadores no siempre reciben la proteccidn v los derechos que legitimaments
deberian recibir. Tanto para la sociedad como para el individuo que realiza el trabajo, es importante gque se
reconozca y aplique el marco legal e institucional adecuado. Tanto si el trabajo se realiza bajo un contrato
laboral o un contrato comercial, todas las partes sujetas a un contrato tienen derecho a comprender sus
derechos y responsabilidades, y a poder acogerse a algun recurso adecuado ante la eventualidad de gue no
se respeten los términos del contrato ™,

En este contexto, el frabajo se comprende como la labor desempefiada a cambio de una compensacidn y no
incluye actividades realizadas por auténticos voluntarios. Sin embargo, las organizaciones deberfan adoptar
politicas y medidas para abordar su responsabilidad juridica y el debido cuidado en lo que concieme a los
voluntarios.

6.4.3.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia:

— tener la confianza de que todo trabajo sea desempefiado por mujeres y hombres reconocides legalmente
como empleados o reconocidos legalmente como trabajadores autdnomos;

— no tratar de evitar las obligaciones gue la ley impone al empleador disfrazando relaciones, gue de ofra
manera, serian reconocidas como relaciones laborales bajo la ley;

— reconocer la importancia del empleo seguro, tanto para los trabajadores individuales, como para la
sociedad: valerse de la planificacion activa de la fuerza de trabajo para evitar el empleo de trabajadores
de manera casual o el excesivo uso de trabajadores de manera temporal, excepto cuando la naturaleza
del trabajo a realizar sea realmente de corto plazo o por temporada;

— proporcionar aviso razonable, informacion oportuna y, cuando se plantean cambios en Sus Operaciones,
tales como cierres gue afectan al empleo, considerar, conjuntamente con los representantes de los
trabajadores, =i existiesen, la manera de mitigar lo mas posible los impactos negativos 171,

— asegurar la igualdad de oporunidades para todos los rabajadores y no discriminar, ya sea directa o
indirectamente, en ninguna practica laboral;

— eliminar cualguier practica arbitraria o discriminatoria de despido 071708

— proteger la privacidad y los datos de cardcter personal de los trabajadores ™,

— dar los pasos necesarios para asegurarse de que la contratacidn o la sub-confratacion del trabajo se
hara sdlo a organizaciones legalmente reconocidas o, que si no, pueden y estan dispuestas a asumir las
responsabilidades de un empleador v a proporcionar condiciones laborales decentes. Una organizacion
deberla usar dnicamente aquellos intermediarios laborales que estén reconocidos legalmente v, donde
haya otros acuerdos para el desempefio del trabajo, conceder derechos legales para aguellos que
realicen esta actividad " . Los trabajadores a domicilio no deberian ser tratados de peor manera que
el resto de asalariados 59

— no beneficiarse de practicas laborales injustas, explotadoras o abusivas, de sus socios, proveedores o
sub-contratistas, incluidos los trabajadores a domicilio. Una organizacion deberia realizar esfuerzos
razonables para mofivar a las organizaciones en su esfera de influencia para que sigan practicas
laborales responsables, reconociendo que a un alto nivel de influencia probablemente le corresponde un
alto nivel de responsabilidad de ejercer esa influencia. Dependiendo de la situacidn y el grado de
influencia, dentro de los esfuerzos razonables podria incluirse: el establecimiento de obligaciones
contractuales con proveedores y subcontratistas; realizacidn de visitas e inspecciones no anunciadas; y
el ejercicio de la debida diligencia en la supervisidn de contratistas e intermediarios. Cuando se espera
que proveedores y subcontratistas cumplan un codigo de practicas laborales, éste deberla ser coherente
con la Declaracién Universal de Derechos Humanos v con los principios que subyacen en las normas

laborales de la OIT aplicables (véase el apartado 5.2.3 para obtener informacion adicional acerca de las
responsabilidades en la esfera de influencia), v

— cuando opere intermacionalmente, esforzarse por aumentar el emplec, el desamolle profesional, la
promocidn ¥ €l progreso de los ciudadanos del pais anfitrion. Esto incluye aprovisionarse y levar a cabo
la distribucin a través de empresas locales, cuando sea viable ™.



6.8.7 Generacion de rigueza e ingresos

6.8.7 Asunto 5 sobre participacién activa y desarrollo de la comunidad: generacién de rigueza e
ingresos

6.8.7.1 Descripcion del asunto

La competitividad v la diversidad de empresas y cooperativas son cruciales al generar riqgueza en cualguier
comunidad. Las organizaciones pueden ayudar a crear um entorno en el cual prospere el espiritu
emprendedor, aportando a las comunidades beneficios duraderos. Las organizaciones pueden contribuir
positivamente a la creacidn de ingresos y riqueza a través de programas que favorezcan el espiritu
emprendedor, del desarrollo de proveedores locales, y del empleo para los miembros de la comunidad, asi
como a través de esfuerzos mas amplios por fortalecer los recursos econdmicos y las relaciones sociales que
faciliten el bienestar econtmico y social o generen beneficios para la comunidad. Ademas, ayudando a
generar ingresos y riqgueza en el ambito local y promoviendo una distribucion equilibrada de los beneficios
econdmicos entre los miembros de la comunidad, las organizaciones pueden jugar un rol significativo en la
reduccion de la pobreza. Los programas de favorecimiento del espiritu emprendedor y las cooperativas
orientadas a mujeres son particularmente importantes, ya que es ampliamente reconocido que el
empoderamiento de las mujeres confribuye en gran medida al bienestar de la sociedad.

La generacidn de ingresos vy riqueza también depende de una distribucidn justa de los beneficios de la
actividad econdmica. Los gobiemos dependen de que las organizaciones cumplan con sus obligaciones de
pago de impuestos para obtener ingresos que permitan abordar los asuntos criticos del desarrollo.

En muchas situaciones, el aislamiento fisico, social y econdmico de las comunidades puede ser un obstaculo
para su desamollo. Las organizaciones pueden jugar un rol positivo en el desarrollo de las comunidades
mediante la integracion de la poblacion, los grupos y organizaciones locales en sus actividades o en su
cadena de wvalor. Em este sentido, las consideraciones sobre el desarmmollc de la comunidad pueden
convertirse en parte integral de las actividades principales de la organizacion.

Una organizacion contribuye al desarrollo a través del cumplimiento de las leyes y regulaciones. En algunas
circunstancias, el hecho de que los grupos de la comunidad no operen dentro del marco jurfdico previsto es
consecuencia de las condiciones de pobreza o desarrollo. En esas circunstancias, una organizacion
involucrada con grupos que operan fuera del marco legal, deberia orientarse a disminuir la pobreza y
promover el desarrollo. La organizacion también deberla tratar de crear oportunidades que permitan a esos
grupos lograr mayor cumplimiento, y finalmente un cumplimiento total de la ley, especialmente en lo
concemiente a las relaciones econdmicas.

6.8.7.2 Expectativas y accionas relacionadas
Una organizacién deberia:

— considerar el impacto ecomdmico y social de entrar en una comunidad o de salir de ella, incluyendo los
impactos en los recursos basicos necesanos para el desarrollo sostenible de la comunidad;

— considerar apoyar iniciativas adecuadas para estimular la diversificacidn de la actividad econdmica
existente en la comunidad;

— considerar dar preferencia a los productos y servicios de los proveedores locales y confribuir a su
desamollo cuando sea posible;

— considerar llevar a cabo iniciativas para fortalecer las capacidades vy oportunidades de los proveedores
establecidos en el dmbito local para contribuir a cadenas de valor, prestando especial atencidn a los
grupos desfavorecidos dentro de la comunidad,

— considerar ayudar a las organizaciones a operar dentro del marco juridico apropiado;

— involucrarse en actividades econdmicas con organizaciones que, debido a niveles bajos de desarrollo,
tengan dificultades para cumplir con las exigencias legales. sdlo cuanda:

— &l propdsito sea abordar la pobreza;

— las actividades de dichas organizaciones respeten los derechos humanos y exista una expectativa
razonable de que dichas organizaciones vayan orientando sus actividades de forma coherente hacia
el marco legal apropiado;



— considerar contribuir con programas y alianzas duraderos que apoyen a los miembros de la comunidad,
en especial a |as mujeres y demas grupos socialmente desfavorecidos y vulnerables, a establecer
negocios y cooperativas. mejorar la productividad y promover el espiritu emprendedor. Dichos programas
podrian, por ejemplo. proporcionar formacion en planificacion de negocios, marketing, normas de calidad
exigidas para convertirse en proveedores, gestion y asistencia técnica. acceso a financiamiento y
fomento de alianzas estratégicas,

— fomentar el uso eficiente de los recursos disponibles incluyendo el buen cuidado de los animales
domésticos;

— oconsiderar las vias adecuadas para hacer mas faciimente accesibles las oportunidades de adquisicion
para las organizaciones de la comunidad, incluyendo, por ejemplo, el fortalecimiento de la capacidad
para cumplir con las especificaciones técnicas v haciendo que esté disponible la informacién sobre las
oportunidades de adquisicion;

— considerar el apoyo a organizaciones y personas que traen los productos y servicios necesarios para la
comunidad, que pueden ademdas generar empleo local, asl como vinculos con mercados locales,
regionales y urbanos, cuando sea beneficioso para el bienestar de la comunidad;

— oconsiderar las vias adecuadas para ayudar al desarrollo de las asociaciones de emprendedores
establecidas en la comunidad,

— cumplir con sus responsabilidades de pago de impuestos y proporcionar a las autoridades la informacian
necesaria para determinar correctamente los impuestos correspondientes, v

— considerar contribuir a las jubilaciones y pensiones de los empleados.

GRI
Gob. Corporativo G4 -37

= G4-37

a. Describa los procesos de consulta entre los grupos de interés y el 6rgano superior de gobierno con respecto
a cuestiones econémicas, ambientales y sociales. Si se delega dicha consulta, senale a quién y describa los
procesos de intercambio de informacién con el érgano superior de gobierno.

G4 -49

=  G4-49

a. Describa el proceso para transmitir las preocupaciones importantes al drgano superior de gobierno.

G4 -53
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a. Explique como se solicita y se tiene en cuenta la opinion de los grupos de interés en lo que respecta a la
retribucion, incluyendo, si procede, los resultados de las votaciones sobre politicas y propuestas relacionadas
con esta cuestion.

Aspectos:

Empleo - G4 -L A2

= G4-LA2

PRESTACIONES SOCIALES PARA LOS EMPLEADOS A JORNADA COMPLETA QUE NO SE OFRECEN A LOS
EMPLEADOS TEMPORALES O A MEDIA JORNADA, DESGLOSADAS POR UBICACIONES SIGNIFICATIVAS
DE ACTIVIDAD

a. Detalle cuadles de las siguientes prestaciones sociales se ofrecen a todos los empleados a jornada completa
pero no a los empleados a tiempo parcial o temporales, desglosadas por ubicaciones significativas de
actividad. Como minimo, incltiyanse las siguientes prestaciones:

* seguro de vida;
* seguro médico;
* cobertura por incapacidad o invalidez;
* baja por maternidad o paternidad;
+ fondo de pensiones;
* acciones;y
* otras.
b. Facilite la definicion empleada para establecer los «lugares con operaciones significativas».

Entrenamiento y Capacitacion

G4 -L A9

= G4-LA9

PROMEDIO DE HORAS DE CAPACITACION ANUALES POR EMPLEADO, DESGLOSADO POR SEXO Y POR
CATEGORIA LABORAL

a. Indique el promedio de horas de capacitacion que los empleados de la organizacion recibieron en el periodo
objeto de la memoria, desglosado por:
* sexo;y
* categoria laboral.



G4 -LAll

= G4-LA11

PORCENTAJE DE EMPLEADOS QUE RECIBEN EVALUACIONES REGULARES DEL DESEMPENO
Y DE DESARROLLO PROFESIONAL, DESGLOSADO POR SEXO Y POR CATEGORIA PROFESIONAL

a. Indique qué porcentaje de los empleados han recibido una evaluacion periddica de su desempeno y de la
evolucion de su carrera a lo largo del periodo objeto de la memoria, desglosado por sexo y por categoria

profesional.
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6.4.3 Empleo y relaciones de trabajo

6.4.3 Asunto 1 sobre priacticas laborales: trabajo y relaciones laborales

6.4.3.1 Descripcidén del asunto

La importancia del trabajo para el desamollo humano es aceptada universalmente. Como empleador, una
organizacién contribuye a uno de los objetivos mas ampliamente aceptados de la sociedad, principalmente, la
mejora del nivel de vida a través del pleno empleo, de la estabilidad en el empleo y del trabajo decente.

Cada pals proporciona un marco legal que regula la relacidn entre empleadores y empleados. A pesar de que
las pruebas vy los criterios precisos para determinar si existe una relacion laboral varfan de un pais a ofro, la
realidad de que el poder de las partes contratantes no es equitativo y que, por ello, los empleados requieren
proteccidn adicional esta aceptada universalmente y sienta las bases del derecho laboral.

La relacion laboral confiere derechos e impone obligaciones. tanto a empleadores como a empleados, en
beneficio. tanto de |a onganizacidn como de |a sociedad.

Mo todo trabajo se realiza dentro de una relacién laboral. Hombres y mujeres gue trabajan de manera
autdnoma también realizan frabajos y servicios, en estas situaciones, las partes son consideradas
independientes entre sl v tienen una relacidn mas equitativa v comercial. La diferencia entre relaciones
laborales y relaciones comerciales no siempre es clara y a veces se cataloga de manera incomecta, teniendo
como consecuencia que los trabajadores no siempre reciben la proteccion v los derechos que legitimamente
deberian recibir. Tanto para la sociedad como para el individuo que realiza el trabajo, es importante que se
reconozca y apligue &l marco legal e institucional adecuado. Tanto si el trabajo se realiza bajo un contrato
laboral o un contrato comercial, todas las partes sujetas a un contrato tienen derecho a comprender sus
derechos y responsabilidades, y a poder acogerse a algun recurso adecuado ante la eventualidad de que no
se respeten los términos del contrato =8

En este contexto, el frabajo se comprende como la labor desempefiada a cambio de una compensacidn y no
incluye actividades realizadas por auténticos voluntarios. Sin embargo, las organizaciones deberian adoptar
politicas y medidas para abordar su responsabilidad juridica y el debido cuidado en lo que concieme a los
woluntarios.



6.4.3.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacitn deberia:

— tener la confianza de qgue todo trabajo sea desempefiado por mujeres y hombres reconocidoes legalmente
como empleados o reconocidos legalmente como trabajadores autdnomos;

— no ftratar de evitar las obligaciones que la ley impone al empleador disfrazando relaciones, que de ofra
manera, serian reconocidas como relaciones laborales bajo la ley;

— reconncer la importancia del amplen sequen, tantn para ins frahajadores individoales, coma para 1a
sociedad: valerse de la planificacidn activa de la fuerza de trabajo para evitar el empleo de trabajadores
de manera casual o el excesivo uso de trabajadores de manera temporal, excepto cuando la naturaleza
del frabajo a realizar sea realmente de corto plazo o por temporada;

— proporcionar aviso razonable, informacién oportuna vy, cuando se plantean cambics en Sus operaciones,
tales como cierres que afectan al empleo, considerar, conjuntamente con los representantes de los
trabajadores, si existiesen, la manera de mitigar lo mas posible los impactos negativos 1071128

— asegurar la igualdad de oporiunidades para todos los trabajadores y no discriminar, ya sea directa o
indirectamente, en ninguna practica laboral;

— eliminar cualguier practica arbitraria o discriminatoria de despida "0 0.
— proteger la privacidad y los datos de cardcter personal de los trabajadores 2,

— dar los pasos necesarios para asegurarse de que la confratacion o la sub-confratacion del trabajo se
hara sdlo a organizaciones legalmente reconocidas o, que si no, pueden y estan dispuestas a asumir las
responsabilidades de un empleador v a proporcionar condiciones |aborales decentes. Una organizacicn
deberia usar dnicamente aguellos intermediarios laborales que estén reconocidos legalmente y, donde
haya ofros acuerdos para el desempefio del frabajo. conceder derechos legales para aquellos que
realicen esta actividad " . Los trabajadores a domicilio no deberian ser tratados de peor manera que
el resto de asalariados 59

— no benenciarse de praclicas laborales injustas, explotadoras ¢ abusivas, de sus S0CI0S, proveedores o
sub-contratistas, incluidos los trabajadores & domicilio. Una organizacion deberia realizar esfuerzos
razonables para motivar a las organizaciones en su esfera de influencia para que sigan practicas
laborales responsables, reconociendo que a un alto nivel de influencia probablemente le corresponde wn
alto nivel de responsabilidad de ejercer esa influencia. Dependiendo de la situacidn y el grado de
influencia, dentro de los esfuerzos razonables podria incluirse: el establecimiento de obligaciones
contractuales con proveedores y subcontratistas; realizacion de visitas e inspecciones no anunciadas; y
el ejercicio de la debida diligencia en la supervision de contratistas e intermediarios. Cuando se espera
que proveedores y subcontratistas cumplan un codigo de practicas laborales, éste deberla ser coherente
con la Declaracion Universal de Derechos Humanos y con los principios que subyacen en las normas

laborales de la OIT aplicables (véase el apartado 5.2.3 para obtener informacion adicional acerca de las
responsabilidades en la esfera de influencia), y

— cuando opere internacionalmente, esforzarse por aumentar el emplec, el desarrollo profesional, la
promocion y €l progreso de los ciudadanos del pais anfitrion. Esto incluye aprovisionarse y llevar a cabo
la distribucion a fravés de empresas locales, cuando sea viable )

6.4.7 Desarrollo humano y entrenamiento en el lugar de trabajo
6.4.7 Asunto § sobre pricticas laborales: desarrollo humane y formacion en el lugar de trabajo

6.4.T7.1 Descripcién del asunto

El desarrollo humano incluye el procesc de ampliar las opciones de las personas expandiendo las
capacidades y funciones humanas, permitiendo, asl, que hombres y mujeres puedan disfrutar de vidas largas
y sdludables, que posean amplios conocimientos y que tengan un nivel de vida decente. El desarrollo
humano también incluye el acceso a oportunidades politicas, econdmicas y sociales para poder ser creativo y
productivo y gozar de respeto hacia uno mismo y de un sentido de pertenencia a una comunidad y de
contribucién a la sociedad.



Las organizaciones pueden usar politicas e iniciativas en el lugar de frabajo para obtener un mayor desamollo
humano, abordando inguietudes sociales importantes, como combatir la discriminacidn, equilibrar
responsabilidades familiares, promover la salud v el bienestar y mejorar la diversidad de su personal.
También pueden usar politicas e iniciativas em el lugar de trabajo para aumentar la capacidad y la
empleabilidad de los individuos. La empleabilidad se refiere a las experiencias, competencia y calificaciones
que incrementan la capacidad del individuo de asegurar y mantener un empleo decente.

6472 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacitn deberia S AT B ER

— proporcionar a todos los trabajadores, en todas las etapas de su experiencia laboral, acceso al desamolio
de habilidades, formacion y aprendizaje practico y oportunidades para la promocion profesional, de
manera equitativa y no discriminatoria;

— asegurar que, cuando sea necesario, los trabajadores que hayan sido despedidos reciban ayuda para
acceder a un nuevo empleo, formacidn y asesoramiento, v

— establecer programas paritarios entre empleados v empleadores que promuevan la salud y el bienestar.

GRI
Aspectos: Empleo G4 -L A2

= G4-LA2

PRESTACIONES SOCIALES PARA LOS EMPLEADOS A JORNADA COMPLETA QUE NO SE OFRECEN A LOS
EMPLEADOS TEMPORALES O A MEDIA JORNADA, DESGLOSADAS POR UBICACIONES SIGNIFICATIVAS
DE ACTIVIDAD

a. Detalle cudles de las siguientes prestaciones sociales se ofrecen a todos los empleados a jornada completa
pero no a los empleados a tiempo parcial o temporales, desglosadas por ubicaciones significativas de
actividad. Como minimo, incldyanse las siguientes prestaciones:

* sequro de vida;
* seguro médico;
* cobertura por incapacidad o invalidez;
* baja por maternidad o paternidad;
* fondo de pensiones;
* acciones;y
* otras.
b. Facilite la definicion empleada para establecer los «lugares con operaciones significativass.

Entrenamiento y Capacitacién

G4 -L A9



= G4-LA9

PROMEDIO DE HORAS DE CAPACITACION ANUALES POR EMPLEADO, DESGLOSADO POR SEXO Y POR
CATEGORIA LABORAL

a. Indique el promedio de horas de capacitacion que los empleados de la organizacién recibieron en el periodo
objeto de la memoria, desglosado por:

* SexX0; Y
* categoria laboral.

G4 -L A10

= G4-LA10

PROGRAMAS DE GESTION DE HABILIDADES Y DE FORMACION CONTINUA QUE FOMENTAN LA
EMPLEABILIDAD DE LOSTRABAJADORES Y LES AYUDAN A GESTIONAR EL FINAL DE SUS CARRERAS
PROFESIONALES

a. Indigue el tipo y el alcance de los programas que se han llevado a cabo y de la asistencia facilitada para
mejorar las capacidades de los empleados.

b. Describa los programas de ayuda a la transicion dirigidos a favorecer la empleabilidad de los trabajadores y la
gestion del final de sus carreras profesionales, ya sea por jubilacién o terminacion de la relacién de trabajo.

G4 -L A1l

= G4-LA1

PORCENTAJE DE EMPLEADOS QUE RECIBEN EVALUACIONES REGULARES DEL DESEMPENO
Y DE DESARROLLO PROFESIONAL, DESGLOSADO POR SEXO Y POR CATEGORIA PROFESIONAL

a. Indique qué porcentaje de los empleados han recibido una evaluacion periddica de su desempeno y de la
evolucion de su carrera a lo largo del periodo objeto de la memoria, desglosado por sexo y por categoria
profesional,

Diversidad e Igualdad de Oportunidades - G4
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6.4.3 Empleo y relaciones de trabajo
64.3 Asunto 1 sobre practicas laborales: trabajo y relaciones laborales

6.4.3.1 Descripcién del asunto

La importancia del trabajo para el desarmollo humano es aceptada universalmente. Como empleador, una
organizacién contribuye a uno de los objetivos mas ampliamente aceptados de la sociedad, principalmente, la
mejora del nivel de vida a través del pleno empleo, de la estabilidad en el empleo v del trabajo decente.

Cada pals proporciona un marco legal que regula la relacidn entre empleadores y empleados. A pesar de que
las pruebas vy bos criterios precisos para determinar si existe una relacion laboral varfan de un pals a otfro, la
realidad de que el poder de las partes contratantes no es equitativo y que, por ello, los empleados requieren
proteccidn adicional esta aceptada universalmente y sienta lag bases del derecho laboral.

La relacidn laboral confiere derechos e impone obligaciones, tanto a empleadores como a empleados, en
beneficio. tanto de la organizacidn como de [a sociedad.

Mo todo trabajo se realiza dentro de una relacion laboral. Hombres y mujeres gue trabajan de manera
autdnoma también realizan trabajos y servicios; en estas situaciones, las partes son consideradas
independientes entre sl y tienen una relacidn mas equitativa y comercial. La diferencia entre relaciones
laborales y relaciones comerciales no siempre es clara y a veces se cataloga de manera incomecta, teniendo
como consecuencia que los trabajadores no siempre reciben la proteccion v los derechos que legitimamente
deberian recibir. Tanto para la sociedad como para el individuo que realiza el trabajo, es importante gque se
reconozca y apligue el marco legal e institucional adecuado. Tanto si el trabajo se realiza bajo un contrato
laboral o un contrato comercial, todas las partes sujetas a un contrato tienen derecho a comprender sus
derechos y responsabilidades, v a poder acogerse a algin recurso adecuado ante la eventualidad de que no
se respeten los términos del contrato ™

En este contexto, el trabajo 2e comprende como la labor desempefiada a cambio de una compensacion y no
incluye actividades realizadas por auténticos voluntarios. Sin embargo, las organizaciones deberfan adoptar
politicas y medidas para abordar su responsabilidad juridica y el debido cuidado en lo que concieme a los
voluntanos.

6.4.32 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia:

— ftener la confianza de que todo trabajo sea desempefiado por mujeres y hombres reconocidos legalmente
comao empleados o reconocidos legalmente como trabajadores auténomos;

— no tratar de evitar las obligaciones qgue la ley impone al empleador disfrazando relaciones, gue de ofra
manera, serian reconocidas como relaciones laborales bajo la ley,

— reconocer la importancia del empleo sequro, tanto para los trabajadores individuales, como para la
sociedad: valerse de la planificacion activa de la fuerza de trabajo para evitar &l empleo de trabajadores
de manera casual o el excesivo uso de trabajadores de manera temporal, excepto cuando la naturaleza
del trabajo a realizar sea realmente de corto plazo o por temporada;



— proporcionar aviso razonable, informacidn oportuna y, cuando se plantean cambios en sus operaciones,
tales como cierres que afectan al empleo. considerar, conjuntaments con los representantas de los
trabajadores, si existiesen, la manera de mitigar lo mas posible los impactos negativos 171198

— asegurar la igualdad de oporunidades para todos los trabajadores y no discriminar, ya sea directa o
indirectamente, en ninguna practica laboral;

— eliminar cualguier practica arbitraria o discriminatoria de despido [""11"%-

— proteger la privacidad y los datos de cardcter personal de los trabajadores ™,

— dar los pasos necesarios para asegurarse de que la confratacién o la sub-contratacidn del trabajo se
hara solo a organizaciones legalmente reconocidas o, gue si no, pueden y estan dispuestas a asumir las
responsabilidades de un empleador v a proporcionar condiciones laborales decentes. Una organizacion
deberia usar Gnicamente aquelles intermediarios laborales que estén reconocidos legalmente v, donde
haya otros acuerdos para el desempefio del trabajo, conceder derechos legales para aguellos que
realicen esta actividad ™ . Los trabajadores a domicilio no deberian ser fratados de peor manera que
el resto de asalariados

— no benenciarse de praclicas laborales injusias, explotadoras o abusivas, e SUs SOCI0s, proveedores o
sub-confratistas, incluidos los trabajadores a domicilio. Una organizacién deberla realizar esfuerzos
razonables para mofivar a las organizaciones en su esfera de influencia para gue sigan practicas
laborales responsables, reconociendo que a un alto nivel de influencia probablemente le corresponde un
alto nivel de responsabilidad de ejercer esa influencia. Dependiendo de la situacidn y el grado de
influencia, dentro de los esfuerzos razonables podria incluirse: el establecimiente de obligaciones
contractuales con proveedores y subcontratistas; realizacion de visitas e inspecciones no anunciadas; y
el ejercicio de la debida diligencia en la supervisidn de contratistas e intermediarios. Cuando se espera
que proveadores y subcontratistas cumplan un cédigo de practicas laborales, éste deberla ser coherente
con la Declaracidon Universal de Derechos Humanos v con los principios que subyacen en las normas

laborales de la OIT aplicables (véase el apartado 5.2_3 para obtener informacidn adicional acerca de las
responsabilidades en la esfera de influencia), y

— cuando opere internacionalmente, esforzarse por aumentar e emplec, el desarrolle profesional, la
promocian y el pregreso de los ciudadanos del pais anfitrion. Esto incluye aprovisionarse y llevar a cabo
la distribucion a fravés de empresas locales, cuando sea viable 4,

6.3.6 Resolucion de quejas

6.3.6 Asunto 4 sobre derachos humanos: resolucion de reclamaciones

6.3.6.1 Descripcién del asunto

Incluso cuando las instituciones operan de manera dptima, pueden producirse controversias en relacion con
el impacto gue las decisiones y las actividades de una organizacion pueden tener sobre los derechos
humanos. Loz mecanismos eficaces de resolucion de reclamaciones desempefian un rol importante en el
deber del Estado de proteger los derechos humanos. Del mismo modo, para cumplir su responsabilidad de
respetar los derechos humanos, una organizacidn deberia establecer los mecanismos para que aquellos que
crean que s& han cometido abusos contra sus derechos puedan llevar el problema ante la organizacion e
intentar obtener una compensacion. Este mecanismo no deberia perjudicar el acceso a los canales legales
digponibles. Los mecanismos no estatales no deberian debilitar la fortaleza de las instituciones estatales,
particularmente los mecanismos judiciales, sino ofrecer oporunidades adicionales de recurrir a otras
instancias y de obtener compensacion.

6.3.6.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacitn deberfa establecer mecanismos de resolucidn para su propio uso y el de sus partes
interesadas, o en su defecto, asegurar su disponibilidad. Para gue estos mecanismos fueran eficaces
deberian ser:

— legitimos: incluye estructuras de gobernanza claras, fransparentes y suficientemente independientes
como para garantizar que ninguna de las partes involucradas en um procesc de resolucion de
reclamaciones determinado pueda interferir con la justa gestion de ese proceso;



— accesibles: se deberla hacer plblica su existencia y ofrecer asistencia adecuada a las partes
agraviadas que pudieran encontrarse con barreras de acceso, tales como el idioma, el analfabetismo, la
falta de conocimiento o financiamiento, la distancia, la discapacidad o el miedo a las represalias;

— predecibles: deberia haber procedimientos clarog vy conocidos, un marco temporal claramente
establecido para cada etapa, claridad en cuanto a los tipos de procesos y resultados gue pueden, y no
pueden, offecerse y un medio de hacer seguimiento de [a implementacion de cualguier resultado;

— equitativos: las partes agraviadas deberian tener acceso a las fuentes de informacidn, asesoramiento y
conocimiento necesariag para comprometerse en un proceso justs de rezolucion de reclamaciones;

— compatibles con los derechos: los resultados v reparaciones deberian ser acordes con las normas
sobre derechos humanos reconocidas en el ambito internacional;

— claros y transparentes: aungue |a confidencialidad puede ser adecuada en algunos casos, el proceso y
el resultado deberian estar suficientemente abiertos al escrutinio pablico v deberfan otorgar el debido
peso al interés pablico, y

— basados en el didlogo y la mediacion: el proceso deberia buscar soluciones acordadas mutuamente
para la resolucién de reclamaciones a través del involucramiento entre las partes. En el momento en el

gue se solicite la adjudicacion, las partes deberfan conservar el derecho a intentaro a trawvés de
mecanismos alternativos independientes.

GRI Aspectos
Empleo G4 -L Al

= G4-LA1

NUMERO Y TASA DE CONTRATACIONES Y ROTACION MEDIA DE EMPLEADOS, DESGLOSADOS POR
GRUPO ETARIO, SEXO Y REGION

a. Indique el nimero y el indice de contrataciones en el periodo objeto de la memaoria, desglosados por edad,
|por sexo y por region.
b. Indique el nimero y la tasa de rotacion de empleados en el periodo objeto de la memeoria, desglosados por

edad, por sexo y por region.

Relaciones entre los Trabajadores y el Gob. Corp. G4 -L
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6.3.8 Derechos civiles y politicos

6.3.8 Asunto 6 sobre derechos humanos: derechos civiles y politicos

6.3.81 Descripcion del asunto

Los derechos civiles y politicos incluyen derechos absolutos, tales como el derecho a la vida, el derecho a
una vida digna. el derecho a liberarse de la tortura, el derecho a la seguridad de las personas, el derecho a la
propiedad, el derecho a la libertad & integridad de la persona y el derecho al debido proceso legal y audiencia
justa al enfrentarse a cargos criminales. Tambigén incluyen la libertad de opinidn y expresion, la libertad de
reunion pacifica y asociacidn, la libertad de adoptar y practicar una religidn, la libertad de pensamiento. la
libertad de no sufrir intromigiones arbitrarias en la privacidad, en la familia, el hogar o la correspondencia, el
derecho a acceder a servicios plblicos v el derecho a participar en elecciones /31153

6.3.82 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia respetar todos los derechos civiles y politicos de todos los individuos. Se incluyen
los siguientes ejemplos, pudiendo existir otros:

la vida de los individuos;

la libertad de opinidn y expresion. Una organizacion no deberfa tratar de acallar los puntos de vista u
opiniones de nadie, ain cuando la persona esprese criticas respecto de la organizacidn interna o
externamente;

la libertad de reunion paclfica y asociacidn;

la ibertad para buscar, recibir e impartir informacion e ideas, a través de cualquier medio, sin importar las
fronteras nacionales;

el derecho a tener una propiedad, ya sea de forma individual o en asociacion con otros, y libertad para
na ser privado de la propiedad arbitrariamente, v

el acceso a un proceso adecuado y el derecho a una audiencia justa antes de que se tomen medidas
disciplinarias internas. Toda medida disciplinaria deberla ser proporcional y no deberia incluir castigo
fisico, ni trato inhumano o degradante.

6.4.4 Condiciones de trabajo y proteccién social

6.4.4

Asunto 2 sobre pricticas laborales: condiciones de trabajo y proteccidn social

6.4.4.1 Descripcion del asunto

Las condiciones de trabajo incluyen salarios y otras formas de compensacion, jornada laboral, perlodos de
descanzo, vacaciones, practicas disciplinarias y de despido, proteccidn de la maternidad y aspectos del
bienestar, tales como agua potable, servicios sanitarios, comedores colectivos y acceso a servicios médicos.
Muchas de las condiciones de trabajo se establecen en leyes y regulaciones nacionales o en acuerdos
juridicamente vinculantes enfre aguellos para quienes se desempefia el frabajo y aquellos gque lo
desempefian. El empleador determina muchas de las condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo afectan considerablemente la calidad de vida de los trabajadores y sus familias,
asl como el desamollo econdmico y social. Deberia darse una consideracion justa y adecuada a la calidad de
las condiciones de trabajo.

La proteccidn social se refiere a todas las garantias juridicas y las politicas y practicas de las organizaciones,
orientadas a mitigar la reduccion o pérdida de ingresos en caso de accidente de trabajo, enfermedad,
maternidad, paternidad, vejez. desempleo, invalidez o dificultad financiera y a proporcionar asistencia médica
y beneficios familiares. La proteccion social desempefia un rol fundamental en la preservacion de la dignidad
humana y en el establecimiento de un sentido de equidad y justicia social. Generalmente, la responsabilidad
principal de la proteccidn social recae sobre el Estado.



6.4.4.2 Acciones y expectativas relacionadas
Una organizacidn deberfa:

— asegurar que las condiciones de trabajo cumplen las leyes y regulaciones nacionales y que son
coherentes con las normas laborales internacionales aplicables;

— respetar niveles mas altos de disposiciones establecidas mediante otros instrumentos legalimente
obligatorios, tales como los convenios colectivos;

— respetar, al menos, las disposiciones minimas definidas en las normas laborales intemacionales, como
las establecidas por la OIT, especialmente donde aln no se ha adoptado legislacidn nacional;

— proporcionar condiciones de trabajo decentes en relacion a salarios EAEEE B horas de trabajo =
Eﬁl Q 28] [102) : [E3 [Ba) [10a] [110] [111] ; :
mdrem1 nso semanal, vacaciones v ,Iﬂs*galud y sequridad, proteccion de la
matemidad " 1 y conciliacion de la vida familiar y laboral [ariEL

— cuando sea posible, permitir la observancia de tradiciones y costumbres nacionales o religiosas;

— proporcionar condiciones de trabajo a todos los trabajadores que permitan, en la mayor medida posible,
conciliar la vida familiar y laboral v que sean comparables a las que ofrecen otros empleadores similares
en la localidad afectada ™

— proporcionar salarios y ofras formas de remuneracién, de conformidad con las leyes, regulaciones o
acuerdos colectivos nacionales. Una organizacion deberfa pagar salarios que, al menos, fueran
adecuados a las necesidades de los trabajadores y sus familias. Al hacero, deberia tomar en cuenta el
nivel general de salarios existente en el pals, el costo de vida, los beneficios de la seguridad social v los
niveles de vida relativos de otros grupos sociales. También deberia considerar factores econdmicos,
incluyendo las exigencias de desamollo econdmico, los niveles de productividad vy la conveniencia de

conseguir y mantener un akto nivel de empleo. Cuando determing los salarios y 1as condiciones laborales
que reflejen dichas consideraciones, la organizacion deberia negociar colectivamente con sus
trabajadores o sus representantes , en particular los sindicatos, cuando asi lo deseen, de acuerdo con
los sistemas nacionales de negociacion colectiva Al

— proporcionar un pago equitativo por un trabajo de valor equitativo =75,

— pagar los salarios directaments a los trabajadores involucrados. con las (micas restricciones o
deducciones que permitan las leyes, las regulaciones o los convenios colectivos ™ =1 F,

— ::urnpliFH?nn cualquier obligacitén concerniente a la proteccion social de los trabajadores en el pals donde
opera’

— respetar el derecho de los trabajadores a cumplir el horario laboral normal o acordado, segon las leyes,
regulaciones o convenios colectivos. También deberla proporcionar a los trabajadores descanso
semanal y vacaciones anuales remuneradas ®=1=I0=M,

— respetar las responsabilidades familiares de los trabajadores proporcionandoles un horario laboral
razonable, bajas por paternidad/maternidad y, en la medida de lo posible, guarderfas y ofras
instalaciones que puedan ayudar a los trabajadores a conseguir una adecuada conciliacion entre la vida
familiar y labaoral, y

— compensar a los frabajadores por las horas extraordinarias conforme a las leyes, regulaciones o
convenios colectivos. Cuando solicite a los trabajadores que ftrabajen horas extraordinarias, una
organizacion deberla tener en cuenta los intereses, la seguridad y el bienestar de los trabajadores
involucrados vy cualquier riesgo intrinseco al trabajo. Una organizacion deberia cumplir con las leyes vy las
regulaciones que prohfben las horas extraordinarias no remuneradas (B3 [Ba) [=T) 18] EGUT respetar siempre
los derechos humanos basicos de los trabajadores, concernientes al trabajo forzoso ™.



6.4.6 Salud y seguridad en el trabajo
6.4.6 Asunto 4 sobre pricticas laborales: salud y seguridad ocupacional

6.4.6.1 Descripcion del asunto

La =alud y la seguridad en el trabajo implica promover y mantener el mas alto grade de bienestar flsico,
mental y social de los trabajadores y prevenir dafios en la salud provocados por las condiciones laborales.
También =e refiere a la proteccion de los frabajadores frente a riesgos para la salud y a la adaptacién del
ambiente de trabajo a las necesidades fisioldgicas y psicologicas de los trabajadores.

La carga financiera y social por enfermedades, lesiones y muertes relacionadas con el empleo es elevada
para la sociedad. La contaminacidn accidental y crdnica v otros riesgos en el lugar de trabajo que son
perjudiciales para los trabajadores también pueden generar impactos en la comunidad y en &l medio
ambiente. (Para obtener mas informacion sobre los riesgos ambientales, weéase el apartado 6.5.) Los temas
de salud y seguridad se relacionan con equipos, procesos, pricticas y sustancias (quimicas, fisicas y
bioldgicas) peligrosos.

6.4.6.2 Acciones y expectativas relacionadas

Una organizacion deberia 1 51170 721 11 7 58] e (50 59} 1004 104] 1103] [104) o8] 112,

— desarrollar, implementar y mantener una politica de salud y seguridad ocupacional basada en el principio
de gue mormas solidas en materia de salud y seguridad y el desempefio de |a organizacidn se apoyan y
refuerzan mutuamente;

— comprender y aplicar principios de gestion de la salud y la seguridad, incluyendo la jerarquia de
controles: eliminacidn, sustitucidn, controles de ingenieria, controles administrativos, procedimientos
laborales y equipos de proteccidn personal;

— analizar y controlar los riesgos para la salud vy la seguridad derivados de sus actividades;

— comunicar la exigencia que establece que los trabajadores deberlan seguir todas las practicas de
seguridad en todo momento y asegurarse de que los trabajadores siguen los procedimientos adecuados,

— proporcionar el equipo de seguridad necesario, incluyendo el equipo de proteccidn personal, para la
prevencion de lesiones, enfermedades y accidentes laborales, asl como para el tratamiento de
emergencias;

— registrar & investigar todos los incidentes y problemas en materia de salud y seguridad, con el objeto de
minimizarios o eliminarlos;

— abordar las maneras especificas en que los riesgos de salud y seguridad ocupacional (OSH, por sus
siglas en inglés) afectan de forma diferente a mujeres (como, por ejemplo, a las embarazadas, las que
han dado a luz recientemente o las que se encuentran en perfodo de lactancia) v a hombres, o a
trabajadores en circunstancias concretas, como, por ejemplo, las personas con discapacidad, los
frabajadores sin experiencia o los jovenes;

— proporcionar proteccion equitativa en salud y seguridad a frabajadores de tiempo parcial y temporales,
aszi como a los trabajadores sub-contratados;

— esforzarse por eliminar los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo que contribuyen o provocan estrés
y enfermedades;

— proporcionar la formacion adecuada en todos los aspectos pertinentes a todo el personal;

— respetar el principio de que las medidas de salud y seguridad en el lugar de trabajo no deberian
involucrar gastos monetarios para los trabajadores; y



— basar sus sistemas de salud. seguridad y medio ambiente en la paricipacion de los trabajadores
afectados (véase el recuadro 9) y reconocer y respetar los derechos de los trabajadores a:

— obtener informacion completa y precisa, en el momento oportuno, concerniente a los riesgos de
salud y seguridad vy de las mejores practicas empleadas para hacer frente a esos riesgos;

— consultar y ser consultado, libremente, acerca de todos los aspectos de salud vy seguridad
relacionados con su trabajo;

— rechazar un trabajo sobre el que razonablemente pueda pensarse gue representa um peligro
inminente o serio para su vida o salud o para la vida vy la salud de otros;

— buscar asesoramiento externo de organizaciones de trabajadores y de empleadores, asi como de
otras que tengan conocimiento del tema;

— informar a las autoridades competentes sobre asuntos de salud y seguridad;

— participar en decisiones y actividades relacionadas con la salud y la seguridad, incluyendo la
investigacidn de incidentes y accidentes, y

— estar libre de las amenazas de ni!nresalias por llevar a cabo cualguiera de las accicnes mencionadas
18] [19] [25] [35) [S5) [5E) [57) |58] [68] [69] [72] [73] [=0]

Recuadro 9 — Comités paritarios de salud y seguridad

Un programa eficaz de salud y seguridad en el trabajo depende del involucramiento de los trabajadores.
Los comités paritarios de salud y sequridad pueden constituir la parte més importante del programa de
Al y SETUIELAT 8 UNA OARIFACKIN | 08 COMItAS RATARLS pusden

— recopilar informacion;

— desarrollar y divulgar manuales de seguridad y programas de formacion;

— informar, registrar & investigar accidentes, e

— inspeccionar y dar respuesta a problemas planteados por los empleados o la Direccidn.

Los representantes de los trabajadores en estos comités no deberfan ser designados por la Direccidn, sino
elegidos por los propios trabajadores. La composicion de estos comités deberia estar repartida de forma
equitativa entre la Direccion y los representantes de los trabajadores y, siempre gue fuera posible. deberfa
incluir hombres y mujeres. Los comités deberfan tener el tamafio adecuado para que pudieran estar

representados todos los turnos, secciones y localizaciones de la organizacion. Mo deberfan considerarse
sustitutos de los comités de empresa o de las organizaciones de frabajadores.
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6.4.4 Condiciones de trabajo y proteccion social

6.4.4 Asunto 2 sobre pricticas laborales: condiciones de trabajo y proteccién social

6.4.4.1 Descripcion del asunto

Las condiciones de trabajo incluyen salarios y otras formas de compensacion, jornada laboral, perfodos de
descanso, vacaciones, practicas disciplinarias y de despido, proteccién de la maternidad y aspectos del
bienestar, tales como agua potable, servicios sanitarios, comedores colectivos y acceso a servicios médicos.
Muchas de las condiciones de trabajo se establecen en leyes y regulaciones nacionales o en acuerdos
juridicamente vinculantes enire aquellos para quienes se desempefia el trabajo y aquellos gue lo
desempefian. El empleador determina muchas de las condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo afectan considerablemente |a calidad de vida de los trabajadores y sus familias,
as/ como el desammollo econdmico y social. Deberia darse una consideracion justa y adecuada a la calidad de
las condiciones de trabajo.

La proteccion social se refiere a todas las garantias juridicas y las politicas y practicas de las organizaciones,
orientadas a mitigar la reduccidn o pérdida de ingresos en caso de accidente de trabajo, enfermedad,
maternidad, paternidad. vejez. desempleo, invalidez o dificultad financiera y a proporcionar asistencia médica
y beneficics familiares. La proteccion social desempefia un rol fundamental en la preservacion de la dignidad
humana y en el establecimiento de un sentido de equidad y justicia social. Generalmente, la responsabilidad
principal de la proteccidn social recae sobre el Estado.

6.4.42 Acciones y expectativas relacionadas
Una organizacidn deberfa:

— asegurar que las condiciones de trabajo cumplen las leyes y regulaciones nacionales y que son
coherentes con las normas laborales internacionales aplicables;

— respetar niveles mas altos de disposiciones establecidas mediante ofros instrumentos legalmente
obligatorios, tales como los convenios colectivos;

— respetar, al menos, las disposiciones minimas definidas en las normas laborales intemacicnales, como
las establecidas por la OIT, especialmente donde aun no =e ha adoptado legislacion nacional,

— Eguggjr{:iunar condiciones de frabajo decentes en relacidn a salarios EABEE R horas de trabajo EE=
=1 P8 ["”lkj descanso semanal, vacaciones 5= [Ba) [roe] 11 [::]h%alud y sequridad, proteccin de la
matemnidad T y conciliacién de la vida familiar y laboral [riappisl,

— cuando sea posible, permitir la observancia de tradiciones y costumbres nacionales o religiosas,

— proporcionar condiciones de trabajo a todos los trabajadores que permitan, en la mayor medida posible,
conciliar la vida familiar y laboral y que sean comparables a las que ofrecen otros empleadores similares
en la localidad afectada ™,

— proporcionar salarios v otras formas de remuneracién, de conformidad con las leyes. regulaciones o
acuerdos colectivos nacionales. Una organizacion deberfa pagar salarios que, al menos, fueran
adecuados a las necesidades de los frabajadores y sus familias. Al hacero, deberia tomar en cuenta el
nivel general de salarios existente en el pals, el costo de vida. los beneficios de la seguridad social v los
niveles de vida relativos de otros grupos sociales. También deberia considerar factores econdmicos,
incluyendo las exigencias de desarmollo econtmico, los niveles de productividad y la conveniencia de



conseguir y mantener un alto nivel de empleo. Cuando determine los salarios y las condiciones laborales
que reflejen dichas consideraciones. la organizacion deberia negociar colectivamente con sus
trabajadores o sus representantes , en particular los sindicatos, cuando asi lo deseen, de acuerdo con
los sistemas nacionales de negociacion colectiva A

— proporcionar un pago equitative por un trabajo de valor equitativo =71F;

— pagar los salarios directamente a los trabajadores involucrados, con las dnicas restricciones o
deducciones gue penmitan las leyes, las regulaciones o los convenios colectivos F71FES

— cumpliﬁdclnn cualquier obligacidn concerniente a la proteccidn social de los trabajadores en el pals donde
opera’

— respetar el derecho de los trabajadores a cumplir el horario laboral normal o acordado, segan las leyes,
regulaciones o convenios colectivos. También deberla proporcionar a los trabajadores descanso
semanal y vacaciones anuales remuneradas =1 =10 10,

— respetar las responsabilidades familiares de los trabajadores proporcionandoles un horario laboral
razonable, bajas por paternidadimaternidad y. en la medida de lo posible, guarderias y ofras
instalaciones que puedan ayudar a los trabajadores a conseguir una adecuada conciliacidn entre la vida
familiar y laboral, y

— compensar a los trabajadores por las horas extraordinarias conforme a las leyes, regulaciones o
convenios colectivos. Cuando solicite a los frabajadores que frabajen horas extraordinarias, una
organizacion deberia tener en cuenta los intereses, la seguridad y el bienestar de los trabajadores
involucrados y cualquier riesgo intrinseco al trabajo. Una organizacion deberia t:urr[%lir con las leyes y las
regulaciones que prohiben las horas extraordinarias no remuneradag B 54 F1EE o respetar siempre
los derechos humanos basicos de los trabajadores, concernientes al trabajo forzoso ™.

6.4.6 Salud y seguridad en el trabajo
6.4.6 Asunto 4 sobre pricticas laborales: salud y seguridad ocupacional

6.4.6.1 Deszcripcion del asunto

La salud y la seguridad en el trabajo implica promover y mantener &l mas alto grado de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores y prevenir dafios en la salud provocados por las condiciones laborales.
También se refiere a la proteccion de los frabajadores frente a riesgos para la salud y a la adaptacién del
ambiente de trabajo a las necesidades fisioldgicas y psicologicas de los trabajadores.

La carga financiera y social por enfermedades, lesiones v muertes relacionadas con el empleo es elevada
para la sociedad. La contaminacidn accidental y crdnica v otros riesgos en el lugar de trabajo que son
perjudiciales para los trabajadores también pueden generar impactos en la comunidad y en el medio
ambiente. (Para obtener mas informacion sobre los riesgos ambientales, veéase el apartado 6.5.) Los temas
de salud y seguridad se relacionan con equipos, procesos, practicas y sustancias (guimicas, flsicas y
bioldgicas) peligrosos.

6.4.6.2 Acciones y expectativas relacionadas
Una organizacion deberia 150 1511 [70] [72] [Po5] [57] =] (2 20 [ [1004 [101] [103] [104] [105) [112],
— desarrollar, implementar y mantener una politica de salud ¥ :s-n:guridad ocupacienal basada en el principio

de gue normas solidas en materia de salud y seguridad y el desempefio de la organizacidn se apoyan y
refuerzan mutuamente;



comprender y aplicar principios de gestion de la salud y la seguridad, incluyendo la jerarguia de
controles: eliminacidn, sustitucidn, controles de ingenieria, controles administrativos, procedimientos
laborales y equipos de proteccidn personal;

analizar v controlar los riesgos para la salud v la seguridad derivados de sus actividades;

comunicar la exigencia que establece que los trabajadores deberian seguir todas las practicas de
seguridad en todo momento y asegurarse de que los trabajadores siguen los procedimientos adecuados;

proporcionar el equipo de sequridad necesario, incluyendo el equipo de proteccidn personal, para la
prevencion de lesiones, enfermedades y accidentes laborales, asl como para el tratamiento de
emergencias;

registrar & investigar todos los incidentes y problemas en materia de salud y seguridad, con el objeto de
minimizarios o eliminarlos;

abordar las maneras especifiicas en que los riesgos de salud vy seguridad ocupacional (O5H, por sus
siglas en inglés) afectan de forma diferente a mujeres (como, por ejemplo, a las embarazadas, las que
han dado a luz recientemente o las que se encuentran en perfodo de lactancia) v a hombres, o a
trabajadores en circunstancias concretas, como, por ejemplo, las personas con discapacidad, los
trabajadores sin experiencia o los jovenes;

proporcionar proteccion equitativa en salud y seguridad a frabajadores de tiempo parcial y temporales,
azi como a los trabajadores sub-contratados;

esforzarse por eliminar los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo que contribuyen o provocan estrés
y enfermedades;

proporcionar la formacion adecuada en todos los aspectos pertinentes a todo el personal;

respetar el principio de que las medidas de salud y seguridad en el lugar de trabajo no deberian
involucrar gastos monetarios para los trabajadores; y



— basar sus sistemas de salud, seguridad y medio ambiente en la paricipacidon de los trabajadores
afectados (vease el recuadro 9) y reconocer y respetar los derechos de los trabajadores a:

— obtener informacidon completa y precisa, en el momento oportuno, concerniente a los riesgos de
salud y sequridad y de las mejores practicas empleadas para hacer frente a esos riesgos;

— consultar y ser consultado. libremente, acerca de todos los aspectos de salud y seguridad
relacionados con su trabajo;

— rechazar un trabajo sobre el que razonablemente pueda pensarse gue representa un peligro
inminente o serio para su vida o salud o para la vida vy la salud de ofros;

— buscar asesoramiento externo de organizaciones de trabajadores y de empleadores, asi como de
otras que tengan conocimiento del tema;

— informar a las autoridades competentes sobre asuntos de salud y seguridad;

— participar en decisiones y actividades relacionadas con la salud y la seguridad, incluyendo la
investigacidn de incidentes y accidentes, y

— estar libre de las amenazas de re!!resalias por llevar a cabo cualquiera de lag acciones mencionadas
18] [19 [25] [35 [55) [5&) [57) |58] [58) |64] [72] [73] (=0

Recuadro 9 — Comités paritarios de salud y seguridad

Un programa eficaz de salud v seguridad en el frabajo depende del involucramiento de los trabajadores.
Los comités paritarios de salud y seguridad pueden constituir la parte mas importante del programa de
salud y seguridad de una organizacidn. Los comités paritarios pueden:

— recopilar informacién;

— desarmollar y divulgar manuales de seguridad y programas de formacion;

— informar, registrar e investigar accidentes, e

— inspeccionar y dar respuesta a problemas planteados por los empleados o la Direccion.

Los representantes de los trabajadores en estos comités no deberian ser designados por la Direccidn, sino
elegidos por los propios trabajadores. La composicién de estos comités deberia estar repartida de forma
equitativa entre |la Direccion y los representantes de los trabajadores vy, siempre gue fuera posible. deberfa
incluir hombres y mujeres. Los comités deberfan tener el tamafic adecuado para que pudieran estar

representados todos los turnos, secciones y localizaciones de la organizacidn. Mo deberfan considerarse
sustitutos de los comités de empresa o de las organizaciones de frabajadores.

GRI Aspecto
Salud y Seguridad en el Trabajo G4 -L A7

= GA4-LA7

TRABAJADORES CUYA PROFESION TIENE UNA INCIDENCIA O UN RIESGO ELEVADOS DE ENFERMEDAD

a. Indigue si hay trabajadores que desarrollan actividades profesionales con una incidencia o un riesgo elevados
de determinadas enfermedades.
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6.3.4 Situaciones de riesgo para los derechos humanos

6.3.4 Asunto 2 sobre derechos humanos: situaciones de riesgo para los derechos humanos

6.3.41 Descripcion del asunto

Existen ciertas circunstancias y ambientes en los que es mas probable que |as organizaciones tengan gue
enfrentarse a desafios y dilemas relacionados con los derechos humanos y en los que el riesgo de abuso de
los derechos humanos podria encontrarse exacerbado. Esas crcunstancias incluyen:

— conflictos ™ o extrema inestabilidad politica, fallos del sistema democratico o judicial. ausencia de
derechos politicos o civiles;

— pobreza, sequia, problemas de salud exiremos o desastres naturales;

— participacién en actividades extractivas u otras actividades que podrian afectar de manera significativa
recursos naturales, tales como el agua, los bosques o la atmdsfera, o perjudicar a las comunidades;

— proximidad de las operaciones a comunidades de pueblos indigenas FE s

— actividades que pueden afectar o involucrar nifios 115 [1E 7] (135 [1a7) [148] -
— una culiura de corrupcion;

— cadenas de valor complejas que impliqguen un frabajo desempefiado sobre una base informal que no
cuenta con proteccidn legal, v

— la necesidad de medidas de gran alcance para garantizar la seguridad de las instalaciones u otros
activos.

6.3.42 Acciones y expectativas relacionadas

Las organizaciones deberian tener particular cuidado cuando tratan con situaciones como las descritas
anteriormente. Dichas situaciones podrian requerir un mayor proceso de debida diligencia para asegurar el
respeto de los derechos humanos. Ello podria llevarse a cabo, por ejemplo, a través de una evaluacion
independiente del impacto sobre los derechos humanos.

Cuando se opera en ambientes en los que se presentan una o mas de estas circunstancias, es probable que
las organizaciones se enfrenten con juicios valorativos dificiles y complejos en cuanto a cdmo deben
comportarse. Aungue puede gue no exista una formula o solucidn sencilla, una organizacion deberia basar
sus decisiones en la responsabilidad primordial de respetar los derechos humanos, al mismo tiempo que
contribuir a promover y defender el cumplimiento global de los derechos humanos.

En respuesta, una organizacion deberia considerar las consecuencias potenciales de sus acciones, de modo
que &l objetivo deseado de respetar los derechos humanos se cumpla realmente. En especial, es importante
no aumentar o generar ofros abusos. La complejidad de una situacién no deberla utilizarse como excusa para
no actuar.



6.3.5 Evitar complicidad
6.3.5 Asunto 3 sobre derechos humanos: avitar la complicidad

6.3.5.1 Descripcion del asunto

La complicidad tiene, tanto significados legales. como no legales.

En el contexto legal, complicidad se ha definido en algunas jurisdicciones como un acto u omisidn, que tiene
un efecto sustancial en la comision de un acto ilicito, como un crimen, estando en conocimiento o teniendo la

intencidn de contribuir a tal acto ilicito.

La complicidad esta asociada al concepto de ayudar e instigar un acto ilicito u omision.

En el contexto no legal, complicidad deriva de las expectativas sociales de comportamiento en el sentido
amplio. En este contexto, una organizacion podria considerarse complice cuando ayuda a otros a cometer
actos condenables, gque sean incoherentes o irmespetuoscs con la mormativa intemmacional de
comportamiento, y que la organizacidn, a traves del ejercicio de la debida diligencia sabia o deberfa haber
sabido que originarfan impactos negativos sustanciales en la sociedad, la economia o el medio ambiente.
Una organizacion también podria considerarse complice si parmanece en silencio ante actos condenables o
s& beneficia de los mismos.

Aunque sus limites som imprecisos y evolucionan constantemente, se pueden describir tres formas de
complicidad:

— Complicidad directa. Sucede cuando una organizacidn, a sabiendas, ayuda a violar los derechos
humanos.

— Complicidad beneficiosa. Implica que una organizacion o sus filiales se benefician directamente de los
abusos de los derechos humanos perpetrados por otros. Por ejemplo, una organizacidn que tolera las
acciones de |3 fuerzae de zeguridad para Luprimir una protesta pacifica contra gue decigionez
actividades o el uso de medidas represivas para proteger sus instalaciones o una organizacion gue se
beneficia econdmicamente del abuso de los derechos fundamentalez en el trabajo por parte de sus
proveedores.

— Complicidad tacita. Puede consistir en el hecho de que una organizacion no ponga de manifiesto ante
las autondades competentes violaciones sistematicas o continuas de los derechos humanos, como
podria ser el caso de no denunciar la discriminacidén sistematica confra grupos particulares en la
legislacidn laboral.

6.3.5.2 Acciones y expectativas relacionadas

Un area destacada con potencial para generar complicidad en los abusos de derechos humanos es la gue se
refiere a las disposiciones de seguridad. En este sentido, una organizacion deberfa, entre ofras cosas,
verificar que sus disposiciones de seguridad respetan los derechos humanos y son coheremtes con la
normativa internacional y con las normas para lograr el cumplimiento de la ley. El personal de seguridad
{empleado, contratado o sub-contratado) deberia estar formado adecuadamente, incluso en la adhesion a
normas de derechos humanos vy las quejas sobre los procedimientos o el personal de seguridad deberian
tratarse & investigarse con prontitud. ¥ cuando sea adecuado. de manera independiente. Asimismo. una
organizacion deberia ejercer la debida diligencia para asegurar gue no participa, facilita o se beneficia de las
violaciones de los derechos humanos cometidas por las fuerzas de la seguridad pdblica.

Adicionalmente, una organizacion deberla:

— dejar de proporcionar bienes o servicios a una entidad que los utilice para cometer abusos de los
derechos humanos;

— no establecer alianzas formales o informales o relaciones contractuales con contrapartes que cometan
abusos de los derechos humanos en el contexto de dicha alianza o en la ejecucidn del trabajo
continuado;



— informarse sobre las condiciones sociales y ambientales en las que se producen los bienes y servicios
que adguiere;

— asegurar que no es complice en desplazamientos de personas de sus tiemas a no ser que se hayan
llevado a cabo de conformidad con la ley nmacional y la normativa internacional. lo gue incluye la
consideracion de todas las soluciones alternativas y asegurarse de que las partes afectadas reciben la
compensacion adecuada;

— considerar hacer declaraciones publicas o tomar otras acciones que indiquen que no consentira abusos
de derechos humanos, como por ejemplo, actos de discriminacion laboral en el pais en cuestion, v

6.5.3 Prevencion de la polucion

6.5.3 Asunto 1 sobre medio ambiente: prevencién de la contaminacion

6.5.3.1 Descripcion del asunto

Una organizacion puede mejorar su desempefio ambiental, a través de la prevencidn de la contaminacidn,
incluyendo:

— emisionas al aire: las emisiones al aire realizadas por una organizacidn, de contaminantes como plomo,
MEercurio, compuestos organicos volatiles, COV (VOC, por sus siglas en inglés), dxidos de azufre (S0,).
duidos de nitrdgeno (NO,). dioxinas, particulas y sustancias agotadoras de la capa de ozono, pueden
provocar impactos en la salud v en el medio ambiente, gue afectan a los individuos de diferentes
maneras. Estas emisiones pueden provenir directamente de las actividades e instalaciones de una
organizacion, o ser ocasionadas indirectamente por el uso de sus productos y servicios o por el manejo
al final de la vida de los mismos o por la generacion de energia que esto consume;

— wvertidos al agua: una organizacidon puede contaminar el agua a través de vertidos directos,
intencionados o accidentales a aguas superficiales, incluido el entorno marino, escorrentias no
intencionadas en aguas superficiales, o la filiracion a aguas subterraneas. Estos vertidos podrian

provenir directamente de las instalaciones de una organizacion o pueden tener como causa indirecta el
uzo de sus productos vy sernvicios;

— gestién de residuos: las actividades de una organizacitn pueden conducir a la generacion de residucs
Ilquidos o sdlidos que. si se gestionan de manera incorrecta, podrian provocar la contaminacion del aire,
agua, tierra, suelo y espacio exterior. La gestidn responsable de los residuos busca evitarios, siguiendo
la jerarquia de reduccidn de residuos que consiste en: reduccidn en la fuente, reutilizacion, reciclado vy
reprocesamiento, tratamiento y disposicidn final de residucs. La jerarguia de la reduccidn de residuos
deberla utilizarse de forma flexible en base al enfoque al ciclo de vida. Los residuos peligrosos, incluidos
los residuos radioactivos, deberlan gestionarse de forma adecuada y transparente;

— uso y disposicién de productos quimicos toxicos y peligrosos: una organizacion que utiliza o
produce productos quimicos toxicos y peligrosos (tanto de origen natural, como elaborados por el
hombre), puede afectar de manera negativa a los ecosistemas y a la salud humana a fravés de impactos
agudos (inmediatos) o cronicos (a largo plazo) resultantes de emisiones o liberaciones. Los impactos
pueden afectar a individuos de manera diferente, en funcién de su edad y su género, ¥



— ofras formas identificables de contaminacion: las actividades. productos y servicios de una
organizacion pueden provocar otras formas de contaminacidn que afectan negativamente la salud y el
bienestar de comunidades, y que pueden afectar a los individuos de manera diferente. Esas formas
incluyen: ruidos, olores. impresiones visuales, contaminacion luminica, vibraciones, emisiones
electromagnéticas, radiaciones. agentes infecciozos (por ejemplo, virales o bacteriamos), emisiones de
fuentes difusas o dispersas y riesgos bioldgicos (por ejemplo, especies invasoras).

6.56.3.2 Acciones y expectativas relacionadas

Para mejorar la prevencion de la contaminacion causada por sus actividades, una organizacion deberia:
— identificar los aspectos e impactos de sus decisiones y actividades en el entomo que 1a rodea;

— identificar las fuentes de contaminacidn y residuns relacionadas con sus actividades:

— medir, registrar & informar acerca de sus fuentes de contaminacidn significativas y reducir la
contaminacion, el consumo de agua, la generacion de residuos y el consumo de energia;

— implementar medidas orientadas a la prevencidn de la contaminacion y de los residuos, utilizando la
jerarguia de gestion de residuos y garantizando una adecuada gestion de la contaminacion y los
residuos inevitables "*;

— involucrarse con las comunidades locales en relacion con las emisiones contaminantes v los residuos,
reales y potenciales, los riesgos relacionados con la salud y las medidas actuales y propuestas para su
mitigacidn;

— implementar medidas para reducir y minimizar progresivamente la contaminacion directa e indirecta
dentro de su control o influencia, concretamente a través del desarrollo v promocion de la rapida acogida
de productos y servicios mas amigables con el medio ambiente;

— divulgar pdblicamente las cantidades y tipos de materiales toxicos y peligrosos importantes y
significativos que utiliza y libera, incluyendo los riesgos conocidos que esos materiales tienen sobre la
salud humana y el medio ambiente en operaciones normales y en liberaciones accidentales;

— identificar y evitar de manera sistematica, la utilizacion:

— de productos quimicos prohibidos, definidos por la ley nacional. o de productos guimicos
considerados como no deseados en las convenciones intemacionales, v

— cuando sea poszible, de productos quimicos identificados por organiemos cientificos o por cualquier
otra parte interesada como objeto de preccupacion, con motivos razonables y verificables. La
organizacion también deberia tratar de impedir el uso de dichos productos guimicos en
organizaciones dentro de su esfera de influencia. Los productos quimicos que se deben ewvitar
incluyen los siguientes, pero no se limitan a ellos: sustancias que agotan la capa de ozono '™
contaminantes organicos persistentes, COP (POP, por sus siglas en inglés) e y los productos
quimicos cubiertos por la Convencion de Rotterdam "™ productos quimicos peligrosos vy
plaguicidas (segun lo definido por la Organizacién Mundial de la Salud). productos guimicos
definidos como cancerigenas (incluida la exposicion al humo del tabaco) o mutagénicos, y productos
guimicos que afecten a la reproduccién, sean disruptores endocrinos, o persistentes,
bicacumulativos y tdxicos (PBTs, por sus siglas en inglés) o muy persistentes y muy bio-
acumulativos (wPvBs, por sus siglas en inglés).

— implementar un programa de prevencidn y preparacion ante accidentes y preparar un plan de
emergencia frente a accidentes ambientales gue cubra accidentes e incidentes, tanto internos como
externos, que involucre a trabajadores, socios. autoridades, comunidades locales y otras partes
interesadas pertinentes. Un programa de estas caracteristicas deberia incluir entre otros asuntos, la
identificacidn de peligros y la evaluacidn de riesgos, procedimientos de notificacion y de recuperacion del
producto del mercado vy sistemas de comunicacidn, asl como educacion e informacion publicas.



6.7.4 Proteccién de la salud y seguridad del consumidor

6.7.4 Asunto 2 sobre consumidores: proteccién de la salud y la seguridad de los consumidores

£.7.41 Descripcién del asunto

La proteccidn de la salud y la sequridad de los consumidores implica la provisidn de productos y servicios que
sean seguros y que no conlleven un riesgo inaceptable de dafio cuando se wsen o consuman. La proteccicn
deberia cubrir, tanto el uso previsto, como el uso incorrecto previsible '#¥ 'S5 Proporcionar instrucciones
claras para un uso seguro. incluido el montaje y mantenimiento es también una parte importante de la
proteccidn de |a salud y la seguridad.

La reputacidn de una organizacion podria verse afectada directamente por el impacto en la salud y la
seguridad de los consumidores de sus productos y Servicios.

Los productos v servicios deberlan ser seguros, con independencia de que existan o no exigencias legales en
materia de seguridad. La seguridad incluye la anticipacidn de riesgos potenciales con el fin de evitar daflos o
peligro. Como no pueden preverse o eliminarse todos los riesgos, entre las medidas para proteger la
seguridad, deberian incluirse mecanismos para la retirada de productos y para la recuperacion de productos
del mercada.

6.7.4.2 Acciones y expectativas relacionadas

Al proteger la salud v la seguridad de los consumidores, una organizacidn deberia emprender las siguientes
acciones y prestar especial atencion a los grupos vulnerables (con especial atencidn a los nifios) gue podrian
nao tener la capacidad de reconocer o evaluar los peligros potenciales. La organizacion deberia:

— proporcionar productos y servicios que, en condiciones de uso normales y razonablemente previsibles,

s@an seguros para los usuarios v ofras personas, para su propiedad, y para el medio ambiente;

— evaluar la ideneidad de las leyes, regulaciones, normas y oiras especificaciones en materia de salud y
seguridad al abordar todos los aspectos relacionados con salud y seguridad ' P EEEE ng
organizacién deberia ir mas alla de los requigitos minimos de seguridad, cuando exista evidencia de que
requisitos mas exigentes lograrian un nivel de proteccion mucho mayor, como en el caso de accidentes
en los que s& ven involucrados productos o servicios gue cumplen con los requisitos minimos. o de la
disponibilidad de productos o de disefios de productos que pueden disminuir el ndmero o la gravedad de
los accidentes;

— detener los servicios o refirar todos los productos gue todavia se encuentren en la cadena de

distribucidn, cuando se detecte que un producto, después de haber sido introducido en el mercado,
constituye un peligro imprevisto, tiene un sero defecto o contiene informacidn falsa o engaficsa. Una
organizacion deberia recuperar los productos del mercado empleando las medidas adecuadas y los
medios para llegar a las personas que compran €l producto o hicieron uso de los servicios y compensar
a los consumidores por lag pérdidas sufridas. Podria ser pertinente y Ofil el uzo de medidaz para la
frazabilidad en su cadena de suministro.

— minimizar kos riesgos en el disefo de los productos de las siguientes maneras:

— identificando el{los) grupo(s) de usuarios mas probables, el uso previsto de los procesos, productos
o servicios v el uso incorrecto razonablemente previsible de los mismos, asi como los peligros que
surgen en todas las fases y condiciones de uso de los preductes o servicios y, proporcionando , n
algunas casos, productos v servicios especialmente adaptados para grupos vulnerables,

— estimando y evaluando el riesgo para cada grupo de usuarios o grupo de contactos idenfificado,
incluidas las mujeres embarazadas, derivado de los peligros identificados, y

— reduciendo el resgo utilizando el siguiente orden de prioridad: disefio inherentemente seguro,
dispositivos de proteccidn e informacidn para kos usuarios.

— asegurar el disefio adecuado de la informacién sobre los productos y servicios, teniendo en cuenta las
diferentes necesidades de los consumidores, y respetando las capacidades diferentes o limitadas de los
consumidores, especialmente en cuanto al tiempo asignado al proceso de informacidn;



— en el desarrollo de productos, evitar el uso de sustancias quimicas dafiinas, incluyendo, pero no
limitandose. a aguellas que son cancerigenas. mutagénicas, tdxicas para la reproduccién, o persistentes
y bicacumulativas. Si se ofrecen para la venta productos que contengan dichas sustancias. deberian
estar etiqguetados claraments;

— cuando sea adecuado, llevar a cabo una evaluacion de los riesgos para |a salud humana de los
productos y servicios, antes de la infroduccién de nuevos materiales, tecnologlas o métodos de
produccién vy, cuando sea adecuado, hacer que esté digponible al consumidor toda la documentacién;

— fransmitir a los consumidores informacidn vital en materia de seguridad, utilizando, cuando sea posible,
simbolos, preferiblemente aquellos que han sido acordados internacionalmente, de forma adicional a la
informacién escrita en forma de texto;

— insfruir a los consumidores respecto al uso adecuado de los productos y advertires acerca de los riesgos
que conlleva el uso previsto o el normalmente previsible, y

— adoptar medidas que eviten que los productos se wvuelvan inseguros a causa del manejo o
almacenamiento inadecuados mientras estén bajo la custodia de los consumidores.

GRI
Aspectos: Productos y Servicios G4 -EN28

= G4-EN28

PORCENTAJE DE LOS PRODUCTOS VENDIDOS Y SUS MATERIALES DE EMBALAJE QUE SE RECUPERAN
AL FINAL DE SU VIDA UTIL, POR CATEGORIAS DE PRODUCTOS

a. Indigue qué porcentaje de los productos y sus materiales de embalaje se recupera en cada categoria de
producto.

b. Explique cémo se han obtenido los datos de este indicador.
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6.8. Participacion y desarrollo de la comunidad

6.8 Participacion activa y desarrollo de la comunidad

6.8.1 Visién general de la participacién activa y el desarrolio de la comunidad

Actualmente esta ampliamente aceptado que [as organizaciones tengan relacion con [as comunidades en las
gue operan. Esta relacion deberia basarse en la participacion activa de la comunidad para confribuir al
desarollo de la comunidad. La participacion activa, -ya sea de manera individual, o a través de asociaciones
que busquen aumentar &l bien pablico-, ayuda a fortalecer |a sociedad civil. Las organizaciones gue se
involucran de manera respetuosa con la comunidad y sus instituciones, reflejan valores democrificos y
clvicos, y los fortalecen.



Comunidad, en este capltulo, e refiere a log asentamientos residenciales o sociales de otro tipo, ubicados en
un area geografica que se encuentra prixima fisicamente al sitio en que se encuenfra una organizacion o
dentro de las areas de impacto de la misma. El area y los miembros de la comunidad afectados por los
impactos de una organizacion dependeran del contexto y especialmente del tamafio y naturaleza de dichos
impactos. Sin embargo, en general, también se puede entender el término comunidad, como un grupo de
personas que tienen determinadas caracteristicas en comun, por ejemplo, una comunidad “virtual™ interezada
en un asunto particular.

Tanto la paricipacion activa, como el desarrolic de la comunidad, son partes integrales del desamollo
zostenible.

La participacidn activa de la comunidad va mas alla de identificar a las partes interesadas e involucrarse con
ellaz, en relacidn con los impactos de las actividades de una organizacién; también abarca el apoyo y la
creacién de una relacién con la comunidad. Pero sobre todo, implica el reconocimiento del walor de la
comunidad. La participacidn activa de una organizacidn en la comunidad deberia surgir del reconocimiento de
que la organizacidn es una parte interesada en la comunidad y que tiene intereses comunes con ella.

La contribucidn de una organizacion al desarrollo de la comunidad, puede ayudar a promover niveles mas
elevados de bienestar dentro de la comunidad. De forma general, ese desarrollo, se entiende como la mejora
de la calidad de vida de una poblacion. El desarrollo de la comunidad no es un proceso lineal, mas bien, es
un proceso a largo plazo, en el gque estaran presentes intereses diferentes y en conflicto. Las caracteristicas
histdricas y culturales hacen uUnica a cada comunidad e influyen en las posibilidades de su futuro. El
desarrollo de la comunidad es. por tanto, el resultado de caracteristicas sociales. politicas, econdmicas y
culturales y depende de las caracteristicas de las fuerzas sociales involucradas. Las partes interesadas en la
comunidad podrian tener intereses diferentes, incluso interezses en conflicto. Se requiere una responsabilidad
compartida para promover el bienestar de la comunidad como un objetivo comun.

Los asuntos clave del desarrollo de la comunidad a las que una organizacion puede contribuir, incluyen la
creacidn de empleo mediante la expansion y diversificacidn de las actividades econdmicas y el desarrollo
tecnolégico. También puede contribuir a traveés de las inversiones sociales en la generacion de riqueza e
ingresos mediante iniciativas de desarrollo econdmico local; ampliande programas de educacidn y desarnollo
de habilidades; promoviendo y preservande 2 cultura y 1as artes; y proporcionando yio promoviendo servicios
de =zalud a la comunidad. El desarrolly de la comunidad podria incluir el fortalecimiento institucional de la
comunidad, sus grupos y foros colectivos, programas culturales, sociales y ambientales v redes locales que
involucren a maltiples instituciones.

Usualmente, el desarrollo de la comunidad es avanzado cuando las fuerzas sociales de la comunidad se
esfuerzan por promover la participacion plablica, y persiguen la igualdad de derechos y niveles de vida
dignos, para todos los ciudadanos, sin disciminacion. Es un proceso interno de la comunidad que tiene en
cuenta las relaciones existentes v supera bareras para el disfrute de derechos. El desamollo de la comunidad
se refuerza a fravés del comportamiento socialmente responsable.

Las inversiones sociales que contribuyen al desarrollo de las comunidades pueden mantener y mejorar las
relaciones de una organizacion con sus comunidades, y podrian o no estar asociadas con las actividades
operacionales fundamentales de una organizacion (véase el apartado 6.8.9).

Mientras que algunos aspectos de las acciones tratadas en esta seccion pueden entenderse comao filantropia,

las actividades filantropicas por s{ mismas no consiguen el objetivo de integrar la responsabilidad social en la
arganizacion (tal y como se analiza en el apartado 3.3.4).

6.8.2 Principios y consideraciones
6.8.2.1 Principios

Ademas de los principios de responsabilidad social esbozados en el capitulo 4, los siguientes principios
especificos son aplicables a la participacidn activa y desarrollo de la comunidad. Una organizacidn deberla:



— considerarse a =i miema como parte de la comunidad, al abordar la participacidn activa y el desarrollo de
la comunidad, y no como parte separada;

— reconocer y dar la debida consideracidn a los derechos de log miembros de la comunidad a tomar
decisiones con relacidén a su comunidad y asl perseguir, de la manera que elijan, formas de maximizar
SUS recursos y oportunidades;

— reconocer y dar la debida consideracidon a las caracteristicas, por ejemplo; culturas, religiones,
tradiciones e histona, de la comunidad mientras interactia con ella, v

— reconocer el wvalor de trabajar en alianza con ofras organizaciones, apoyando el intercambio de
experiencias, recursos y esfuerzos.

6.8.2.2 Consideraciones

La Declaracién de Copenhague ' reconoce la “necesidad urgente de abordar profundos desafios sociales,
especialmente la pobreza. el desempleo y la marginacidn social”. La Declaracion de Copenhague y el
Programa de Accitn comprometieron a la comunidad internacional a hacer frente a la pobreza, perseguir el
objetivo de un pleno empleo productivo, debidamente remunerado y elegido libremente, y promover la
integracidn social de los acuciantes objetivos de desarrolio.

La Declaracidn del Milenio de las Naciones Unidas establece unos objetivos. que si se alcanzaran, ayudarian
a resolver los principales desafios para el desamollo del mundo (véase el recuadro 13). La Declaracion del
Milenic de las Naciones Unidas "™ resalta que, si bien el desarrollo deberla guiarse y conducirse
principaimente a travész de politicas publicas, el proceso de desamollo depende de las contribucicnes de
todas las organizaciones. La participacion activa de la comunidad ayuda a contribuir, a escala local, al logro
de estos objetivos.

La Declaracidn de Rio sobre Medic Ambiente y Desarrollo 158 introdujo la Agenda 21, que constituye un
proceso para el desarmollo de un plan de accidn exhaustivo gue pueda implementarse por la organizacidn a
escala local, en cada area en la que las actividades humanas impactan en la sociedad y el medio ambiente.

Recuadro 13 — Objetivos de Desarrollo del Milenio
Los Objetivos de Desarrollo del Milenio, ODM (MDG, por sus siglas en inglés) " son ocho objetivos que se

debrenian aleanz paa ol afio 2015, goe responden o bos dessallos de desanolio mes mponlanies o escaks
mundial. Los ODM estan basados en las acciones y objetivos contenidos en la Declaracion del Milenio.

Los ocho ODM son:

1. Erradicar la pobreza extrema vy el hambre

2_Lograr la ensefianza primaria universal

3. Promover la igualdad enfre los sexos y el empoderamiento de la mujer

4. Reducir la mortalidad infantil

5. Mejorar la salud matema

6. Combatir el VIH/SIDA, la malaria y ofras enfermedades

7. Garantizar la sostenibilidad del medio ambiente

8. Fomentar una alianza mundial para el desarrolic

Los ODM =& desglosan en 18 objetivos cuantificables que se miden a través de 48 indicadores.




Una organizacidn deberia considerar apoyar politicas pdblicas relacionadas cuando se involucra con la
comunidad. Esto podria ofrecer oportunidades para maximizar los resultados deseados que promuevan el
desarrollo sostenible, a través de una visidn compartida vy un entendimiento comuan de las prioridades y
alianzas para el desarrollo.

A menudo, las organizaciones crean alianzae y ee asocian con ofroe para defender y promover sus propios
intereses. Mo obstante, estas asociaciones deberlan representar los intereses de sus miembros sobre la base
del respeto al derecho de ofros grupos e individuos a hacer lo mismo, y siempre deberfan operar de una
manera que fomentara el respeto al principio de legalidad y los procesos democraticos.

Antes de decidir sobre el enfoque a dar a la participacidn activa y el desarrcllo de la comunidad, una
organizacion deberfa investigar sus impactos potenciales en la comunidad y planificar las formas de mitigar
los impactos negativos y optimizar los impactos positivos.

Cuando desamrolle planes para la participacidn activa vy el desamollo de la comunidad, una organizacidn
deberia buscar oportunidades para invelucrarse con una amplia gama de partes interesadas (véanse los
apartadns 4 5 5 3 y el capituln 7)) Adicinnalmente, as importante identificar, consultar y coandn 2ea posible,
apayar a los grupos vulnerables. marginados, discriminados o insuficientemente representados.

Las areas mas importantes para la participacion activa y el desarrollo de la comunidad dependeran de cada
comunidad en particular y del conocimiento dnico, de los recursos y de la capacidad que cada organizacian
aporte a la comunidad.

Algunas actividades de una organizacidn podrian estar explicitamente orientadas a contribuir al desarrollo de
la comunidad; otras podrian dirgirse a propositos privados. pero promowver indirectamente el desamollo
general.

Al integrar el concepto de participacion activa de la comunidad dentro de las decisiones y actividades de la
organizacidn, una organizacidn puede minimizar o evitar los impactos negativos y maximizar los beneficios de
dichas actividades y del desamollo sostenible dentro de la comunidad. Una organizacion puede usar el
conjunte de sus habilidades intrinsecas para lograr la participacion activa de la comunidad (véase el
recusdro 14).

Recuadro 14 — Contribucién al desarrollo de la comunidad a través de las actividades
fundamentales de una organizacidn

Algunos ejemplos de la forma en que las actividades fundamentales de una organizacidn pueden contribuir
al desamollo de la comunidad incluyen:

— una empresa que vende equipos agricolas podria proporcionar formacion técnica agricola;

— una compafila que planee construir una cametera de accego, podrfa involucrar @ la comunidad en la
fase de planificacién para identificar |la manera de construir la carretera que satisficiera también las
necesidades de la comunidad (por ejemplo, proporcionando acceso a los agricultores locales),

— los sindicatos podrian usar su red de miembros para divulgar informacién acerca de buenas practicas
&n materia de salud en la comunidad en general;

— una industria que es intensiva en el uso del agua y gue construye una planta purificadora de agua para
cubrir sus propias necesidades, podria también proporcionar agua potable a la comunidad local;

— una asociacion de proteccidn ambiental gue opera en un area remota podria comprar los suministros
que necesita para sus actividades al comercio y productores locales, y

— un club recreativo podria permitir l uso de sus instalaciones para actividades educativas a grupos de
adulios analfabetos de la comunidad circundante.




Una organizacion podria tener que enfrentarse a crisis humanitarias u ofras circunstancias que amenacen
con perturbar la vida de la comunidad, agravar los problemas sociales y econdmicos de la comunidad e
incluso incrementar el riesgo de abusos de los derechos humanos (véase el apartado 6.3.4). Ejemplos de
dichas situaciones incluyen emergencias de seguridad alimentaria, desastres naturales como inundaciones,
sequlas, tsunamis y terremotos, desplazamientos de poblacion y conflictos armados.

Las organizaciones que tengan actividades, socios u otras partes interesadas en un area afectada deberfan
considerar la posibilidad de contribuir a mitigar dichas situaciones, o hacerlo por razones meramente
humanitarias. Las organizaciones pueden contribuir de muchas formas, desde ayudar a aliviar el desastre
hasta realizar esfuerzos en la reconstruccion. En cada caso, deberia abordarse el sufrimiento humano,

prestando especial atencidn a los mas vulnerables en cada situacion dada y en la poblacion en general, como
laz mujeres y los nifios. Deberlan respetarse y apoyarse la dignidad y los derechos de todas las victimas.

En situaciones de crisis es importante dar una respuesta coordinada, por lo que es importante trabajar con
las autoridades pablicas y, cuando sea aplicable, con organizaciones humanitarias internacionales y otras
entidades adecuadas.

6.8.9 Inversién social

6.8.9 Asunto 7 sobre la participacién activa y desarrollo de la comunidad: inversién social

6.8.9.1 Descripcion del asunto

La inversitn social aparece cuando las organizaciones invierten sus recursos en iniciativas y programas
origntados a mejorar aspectos sociales de la vida en comunidad. Los tipos de inversiones sociales podrian
incluir proyectos relacionados con educacidn, formackdn, cultura, cuidado de la salud, generacidn de
ingresos, desamollo de infraestructuras, mejora del acceso a la informacidn o cualguier otra actividad gue
promueva el desarrollo econdmico y social.

Al identificar oportunidades para la inversidn social, una organizacion deberfa poner su contribucidn en linea
con las necesidades y prioridades de las comunidades en las que la organizacidn opera. teniendo en cuenta
las prioridades establecidas por quienes hacen la politica a nivel local y nacional. El intercambio de
informacidn, la realizacion de consultas y la negociacidn son herramientas (tiles para tener un enfoque
participativo al identificar e implementar la inversion social.

La inversidn social no excluye la filantropia (por ejemplo, subsidios, voluntariado v donaciones).

Las organizaciones deberlan también fomentar la participacién activa de la comunidad en el disefio v la
implementacion de proyectos, ya gue puede ayudar a que los proyectos sobrevivan y prosperen cuando la

organizacion deje de participar. Las inversiones soclales deberfan priorizar proyectos que sean viables en el
largo plazo y que contribuyan al desarrollo sostenibile.

6.68.9.2 Acciones y expectativas relacionadas
Una organizacion deberia:

— tener en cuenta la promocidn del desarrollo de la comunidad al planificar los provectos de inversion
social. Todas las acciones deberian ampliar las oportunidades de los ciudadanos, por ejemplo,
aumentando las adquisiciones y cualquier tipo de subcontratacidn, a nivel local, para apoyar el desarrollo
local;

— evitar acciones que perpetlen la dependencia de la comunidad en las actividades filantrépicas de la
organizacion, su continua presencia o apoyo;

— evaluar sus propias iniciativas existentes relacionadas con la comunidad e informar a la comunidad y las
personas dentro de la organizacion e identificar donde se pueden hacer mejoras;

— considerar aliarse con ofras organizaciones, incluidos el gobierno, las empresas o las ONG, con el fin de
maximizar sinergias y hacer uso de recursos, conocimianto v habilidades complementarias, v

— considerar contribuir a programas que proporcionen acceso a alimentacion y otros productos esenciales
para loz grupos vulnerables o dizeriminados v para perzonas con bajos ingrezog, tenlendo en cuenta la
importancia de contribuir al incremento de sus capacidades, recursos y oportunidades.



7.3.3 Esfera de Influencia de una organizacion
7.3.3 La esfera de influencia de una organizacién

7.3.3.1 Ewvaluacién de la esfera de influencia de una organizacién

Una organizacion puede ejercer influencia desde fuentes tales coma:

— la propiedad y la gobernanza: incluye |la naturaleza y grado de propiedad o representacion, si existe,
en el organismo rector de una organizacion asociada;

— la relacién econdmica: incluye la extensidn de la relacidn econdmica v la importancia relativa de la
relacion para ambas organizaciones; que la relacion sea mas importante para una de las organizaciones
puede hacer que la otra alcance mayor influgncia;

— la autoridad legal/politica: se basa, por ejemplo, en las disposiciones de los confratos |egalmente
vinculantes o en la existencia de un mandato legal que otorgue a la organizacidn la capacidad de exigir
ciertos comportamientos en otros; y

— la opinién plblica: incluye la capacidad de la organizacion para influir sobre la opinidn publica, v el
impacto gue la opinion pablica tiene en aquellos en los que trata de influir.

La influencia de una organizacién podria depender de una gerie de factores, incluidos la proximidad fizica, el
alcance, la duracidn y la solidez de la relacidn.

7.3.3.2 Ejercicio de la influencia

Una organizacién puede ejercer su influencia sobre otros para aumentar los impactos positivos en el
desarrollo sostenible, o para minimizar los impactos negativos, o ambas cosas. Al evaluar su esfera de
influencia y determinar sus responsabilidades, una organizacidn deberia ejercer la debida diligencia.

#Algunos métodos para ejercer influencia son:

— establecer dizposiciones contractuales o incentivos;

— declaraciones plblicas emitidas por la organizacidn;

— involucrarse con la comunidad, los lideres politicos v otras partes interesadas;

— tomar decisiones en materia de inversion;

— compartir conocimientos e informacion;

— realizar proyectos conjuntos;

— hacer lobby responsable y utilizar las relaciones con los medios de comunicacion;

— promover las buenas practicas; y

— formar alianzas con asociaciones sectoriales, organizaciones y otros.

Una organizacidn deberia tener en cuenta los aspectos ambientales, sociales y de gobemanza de la

organizacién, asi como la responsabilidad social de las organizaciones con las que mantiene o busca
mantener una relacion.



& traveés de sus decisiones y actividades. y de |a informacion que proporciona a las partes interesadas sobre
los motivos de estas decisiones y actividades. una organizacion puede influir en sus partes interesadas.

Al ejercer influencia. una organizacion siempre se deberla guiar por el comportamiento ético y otros principios
y practicas de responsabilidad social (véanse los capltulos 4 y 5). Al ejercer su influgncia, una organizacion,
como primera medida, deberfa considerar involucrarse en un didlogo orientado a mejorar [a toma de
conciencia sobre la responsabilidad social y fomentar el comportamiento socialmente responsable. Si este
didlogo no resulta eficaz, se deberfan considerar medidas alternativas, tales como cambiar la naturaleza de la
relacidn.

Cuando una organizacion tiene control de facio sobre otros, su responsabilidad de actuar puede ser similar a
la responsabilidad que existe en circunstancias donde fieme un control formal. Control de facio hace
referencia a las situaciones en las que una onganizacion tiene la capacidad de dictar las decisiones y
actividades de otra organizacidn, incluso en el caso en el que no tenga autoridad legal o formal para hacerlo.

GRI
Participacion de los Stakeholders G4 -24

Participacion de los grupos de interés

Estos Contenidos basicos aportan una visidn de conjunto de la Participacidn de los grupos de interés en la organizacidn durante el

periodo objeto de analisis. No han de limitarse a la participacion derivada de la elaboracién de esta memoria.

=  G4-24

a. Elabore una lista de los grupos de interés vinculados a la organizacion.

IR RN R R R R R R R R R N R R R R R R R R R RN

DIRECTRICES

Algunos ejemplos de grupos de interés:

* sociedad civil;

= clientes;

* empleados, otros trabajadores y sindicatos;
* comunidades locales;

* accionistas y proveedores de capital;

+ proveedores,

G4-27

= G4-27

a. Senale qué cuestiones y problemas clave se han identificado a raiz de la Participacion de los grupos de interés y describa la

evaluacion hecha por la organizacion, entre otros aspectos mediante su memoria. Especifique qué grupos de interés plantearon

cada uno de los temas y problemas clave.

g



Aspecto: Comunidades Locales G4 -SO1

Indicadores

= G4-S01

PORCENTAJE DE CENTROS DONDE SE HAN IMPLANTADO PROGRAMAS DE DESARROLLO, EVALUACIONES DE IMPACTOS Y
PARTICIPACION DE LA COMUNIDAD LOCAL

a. Indique el porcentaje de centros donde se han implantado programas de desarrollo, evaluaciones de impactos y participacion en

las comunidades locales usando, entre otros:

evaluaciones de impactos soclales, tales como evaluaciones de impactos con perspectiva de género, basadas en procesos
participativos;

evaluacion y vigllancia constante del impacto ambiental;

publicacion de los resultados de las evaluaciones de los impactos ambientales y sociales;

programas de desarrollo de las comunidades locales basados en las necesidades de estas;

planes de Participacion de los grupos de interés basados en su distribucion geografica;

procesos y comités de consulta con la comunidad local en los que participen grupos vulnerables;

comités de empresa, comités de salud y sequridad en el trabajo y otros érganos de representacion de empleados para que
gestionen los impactos;

procesos formales de reclamacion desde las comunidades locales.
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6.6. Practicas legales de operacion
6.6 Practicas justas de operacion
6.6.1 Visién general de las pricticas justas de operacién

6.6.1.1 Organizaciones y pricticas justas de operacion

Las practicas justas de operacion se refieren a la conducta ética de una organizacion en sus fransacciones
con ofras organizaciones. Incluyen las relaciones entre organizaciones y agencias gubernamentales, asi
como, enire organizaciones y sus socios, proveedores, contratistas, clientes, competidores, v las
asociaciones de las cuales son miembros.

Los asuntos relacionados con las practicas justas de operacion se presentan en los ambitos de anti-
corrupcidn, participacidn responsable en la esfera piblica, competencia justa, comportamiento socialmente
responsable. relacicnes con ofras organizaciones y en el respeto a los derechos de la propiedad.

6.6.1.2 Practicas justas de operacién y responsabilidad social

En el area de la responsabilidad social, las practicas justas de operacion se refieren a la manera en que una
organizacion utiliza su relacidn con otras organizaciones para promover resultados positivos. Los resultados
positivos se pueden alcanzar proporcionando liderazgo vy promoviendo la adopcitn de la responsabilidad
social de una manera mas amplia, dentro de la esfera de influencia de la organizacion.



6.6.2 Principios y consideraciones

Tener un comportamiento ético es fundamental para establecer y mantener relaciones legitimas y productivas
entre [as organizaciones. Por lo tanto, la observancia, promocidn y fomento de normas de conducta ética
subyacen en todas las practicas justas de operacidn. La prevencién de la corrupcidn y la practica de una
participacion politica responsable dependen del respeto al principio de legalidad, la adhesidn a normas éticas,
la rendicidn de cuentas y la transparencia. La competencia justa y el respeto a los derechos de propiedad no
se pueden lograr, si las organizaciones no operan entre ellas de manera honesta, equitativa e Integra.

6.6.3 Asunto 1 sobre practicas justas de operacidn: anti-corrupcion

BE3A Dazcripeidn dal azunto

La corupcidn es el abuso de un poder otorgado, con el objetivo de obtener una ganancia privada. La
cormupcian puede adoptar muchas formas. Los ejemplos de comupcion incluyen sobornoes (solicitar, ofrecer o
aceptar un soborno en efectivo o en especie) gue involucren a funcionarios publicos © a personas del sector
privado, conflicto de intereses, fraude, blanqueo de dinero, desfalco, ocultacidn y obstruccidn a la justicia y
trafico de influencias.

La corrupcitn socava la eficacia y la reputacidn ética de una organizacion y puede convertirla en sujeto de
procesamiento penal, asi como de sanciones civiles y administrativas. La corrupcion puede tener como
resultado la violacidén de los derechos humanos, el deterioro de los procesos politicos, &l empobrecimiento de

las sociedades y el dafio al medio ambiente. También puede distorsionar la competencia, 1a distribucion de la
riqgueza y el crecimiento econdmico Y] ] o ) 20y 2] 23]

6.6.3.2 Acciones y expectativas relacionadas
Para pravenir la cormupcidn, una organizacian deberia:

— identificar los riesgos de corrupcidn e implementar y mantener, politicas y practicas que combatan la
cormupcion, v la extorsion;

— asegurar que sus lideres sean un ejemplo anfi-corrupcidn y proporcionen compromiso, motivacidn y
supervision en la implementacion de politicas anti-comupeidn;

GRI

Aspectos: Presencia en el Mercado G4 -EC6

= G4-EC6

PORCENTAJE DE ALTOS DIRECTIVOS PROCEDENTES DE LA COMUNIDAD LOCAL EN LUGARES DONDE SE DESARROLLAN
OPERACIONES SIGNIFICATIVAS

a. Indique qué porcentaje de los altos directivos en los lugares donde se desarrollan operaciones significativas procede de la
comunidad local,

b. Facilite la definicion empleada para establecer los «altos directivoss.

c. Indigue cédmo define la organizacién el término «locals.

d. Facilite la definicion empleada para establecer los «lugares con operaciones significativass,

G4 - EC9
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PORCENTAJE DEL GASTO EN LOS LUGARES CON OPERACIONES SIGNIFICATIVAS QUE CORRESPONDE A PROVEEDORES

LOCALES

a. Indique qué porcentaje del presupuesto para adquisiciones en los lugares con operaciones significativas se destina a proveedores
locales (por ejemplo, porcentaje de productos y servicios que se adquieren en el ambito local).

b, Indique cdmo define la organizacién el término «local»,

c. Facilite la definicion empleada para establecer los «lugares con operaciones significativass,

Practicas de Inversion y de Proceso de Compra G4 -HR10

4 \
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PORCENTAJE DE NUEVOS PROVEEDORES QUE SE EXAMINARON EN FUNCION DE CRITERIOS RELATIVOS A LOS DERECHOS

HUMANOS

a. Indique el porcentaje de nuevos proveedores que se examinaron en funcion de criterios relativos a los derechos humanos.

L N N R N

DIRECTRICES

Relevancia

Este indicador informa a los grupos de interés sobre el
porcentaje de proveedores que se han seleccionado o
contratado a partir de procesos de diligencia debida sobre
derechos humanos.

El documento Proteger, respetar y remediar: un marco para

las actividades empresariales y los derechos humanos'®’ de las
Naciones Unidas corrobora que las organizaciones han de
respetar los derechos humanos en sus actividades y relaciones
con los demas.

La diligencia debida en materia de derechos humanos debe
Iniciarse lo antes posible cuando comienza una relacién con

un nuevo proveedor. Es posible prevenir o mitigar impactos
negativos significativos durante la fase de estructuracién de los
contratos y acuerdos.

Recopilacion
Indique el nimero de nuevos proveedores con los que la
organizacion ha sopesado entablar una relacion,

B

Indique el nimero de nuevos proveedores que se examinaron
en funcién de criterios relacionados con los derechos humanos.

Entre estos, cabe mencionar:

* trabajo infantil;

* discriminacion;

* trabajo forzoso;

* libertad de asociacién y negociacion colectiva;
* derechos de la poblacion indigena, y

* medidas de seguridad.

Definiciones

Véase el glosario de la pagina 249 del Manual de aplicacion.
* Analisis de los proveedores

* Proveedor

Fuentes de documentacion

Se pueden consultar como posibles fuentes de informacion el
departamento de adquisiciones o compras y el departamento
Juridico de la organizacién.



