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Empresas firmantes del Compromiso Ético - Febrero 2012 Empresas participantes en la construcción de las Guías del 
Compromiso Ético

•	 ABB

•	 Adecco

•	 Clariant

•	 Cotecna

•	 Credit Suisse

•	 DHL

•	 Givaudan

•	 Holcim

•	 Nestlé

•	 Novartis

•	 Panalpina

•	 Prodeco

•	 Roche

•	 SGS

•	 Sika

•	 Syngenta

•	 UBS
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la iniciativa. En segundo lugar, que no repitieran el trabajo que ya se 
viene desarrollando desde otras iniciativas y organizaciones, si no que 
por el contrario pudiera existir complementariedad con dicho trabajo. 
Y, en tercer lugar, que se tratara de temas relevantes para el contexto 
colombiano. Cada una de las guías que se presentan en los capítulos 
siguientes está dirigida a empresas que independientemente de su 
tamaño, sector y tipo de operación tengan el interés de contar con 
herramientas para la implementación del Marco ONU, y así propender 
por tener una operación cuidadosa del respeto a los DDHH y de la 
necesidad de remediar posibles afectaciones a los mismos.

Resumen ejecutivo

Elaborado por el grupo de trabajo de Empresas Suizas en un tra-
bajo conjunto desde 2012, busca ser un documento práctico, puntual 
y aterrizado al contexto colombiano que da luces a las empresas sobre 
cómo deben actuar para promover el respeto por los DDHH en su 
operación. Adicionalmente busca ser un referente práctico que per-
mita lograr un mayor entendimiento en el tema. De ahí, la idea de 
que no sea considerado como un documento meramente teórico y 
conceptual.

Este documento, tiene como origen el proceso iniciado en 2011, 
por un grupo de empresas suizas que operan en Colombia, las cuales 
gracias a la invitación de la Embajada de Suiza en Bogotá, se reunie-
ron con el fin de formalizar su compromiso respecto a la integración 
de los Derechos Humanos (DDHH) y el Derecho Internacional Huma-
nitario (DIH) en su gestión. A lo largo de ese año trabajaron en la 
elaboración de lo que hoy se conoce como la Promesa de Valor de 
Empresas Suizas en Colombia y mediante la cual “Fundados en los 
valores suizos, las empresas suizas en Colombia están comprometi-
das con la integración de los DDHH y el DIH en su gestión, teniendo 
como referente la experiencia de Guías Colombia” 1.

Guías Colombia, que ha servido como referente para la construc-
ción de esta guía, es una iniciativa multi-actor que surgió a mediados 
de 2006 y reúne empresas, organizaciones de la sociedad civil y al 
gobierno colombiano, unidos por el compromiso de trabajar conjun-
tamente en mejorar la situación de DDHH y DIH, en lo relacionado 
con operaciones empresariales en Colombia. Así, una vez firmada la 
Promesa de Valor en febrero de 2012, diecisiete empresas con el apoyo 

de la Embajada de Suiza en Bogotá, la Vicepresidencia de la República 
y algunas Organizaciones de la Sociedad Civil (Fundación Ideas para 
la Paz - FIP, CODHES, Fundación Avina, y Fundación Natura) dieron 
inicio a la materialización de este compromiso.

Desde entonces, el trabajo de las empresas estuvo orientado hacia 
la creación de un marco conceptual que permitiera a las mismas dejar 
clara la forma en que es posible implementar el Marco de Naciones 
Unidas “Proteger, Respetar y Remediar” en su gestión. Dicho traba-
jo se llevó a cabo mediante encuestas, reuniones periódicas para el 
desarrollo de consultas y discusiones sobre los contenidos, así como  
la revisión de documentos que pudieran constituir una base teórica 
para la construcción del mismo. Es decir que los productos de este 
trabajo han sido resultado de un proceso de construcción colectiva y 
fundada en el consenso entre todos los participantes. Estos produc-
tos, a su vez, buscan contribuir a la mejora continua y progresiva del 
desempeño de este grupo de empresas.

La primera parte de este documento presenta las cuestiones gene
rales que son relevantes para entender el contexto en que se desarro
lla esta iniciativa y de igual manera los referentes y conceptos claves 
para el tema. Seguido a esto presenta tres guías individuales para 
aterrizar los temas relevantes para este grupo de empresas y que son 
la discriminación e inclusión, transparencia y medio ambiente. Si bien 
estos tres temas no agotan el campo de empresas y derechos huma-
nos, fueron seleccionados de manera consensuada y colectiva tenien-
do en cuenta tres grandes criterios. En primer lugar, que se tratara 
de temas que convocaban a todas las empresas que hacen parte de 
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1	 Texto de la Promesa de Valor de las Empresas Suizas en Colombia. Disponible en http://www.vicepresidencia.gov.co/Noticias/2012/Documents/120214a-promesa-valor-empresas-suizas.pdf



Alcance

Bajo el objetivo propuesto en la Promesa de Valor de las Empresas  
Suizas y mediante el cual se espera que fundados en los valores sui-
zos, las mismas se comprometan con la integración de los Derechos 
Humanos (DDHH) y el Derecho Internacional Humanitario en su ges-
tión, este documento busca establecer conductas mínimas para que 
las empresas puedan desarrollar su actividad de una manera atenta 
a situaciones o problemáticas relacionadas con Derechos Humanos.

El logro del objetivo de este grupo de empresas, partirá de lo 
establecido en el Marco de las Naciones Unidas de Proteger, Respetar 
y Remediar teniendo en cuenta que es allí donde se dejan claras las 
responsabilidades de las empresas de respetar los DDDH y de remediar 
posibles afectaciones negativas a los mismos.

En este sentido y tal como lo enunció en 2011 John Ruggie en 
los Principios Rectores, es clave resaltar que “la responsabilidad de 
respetar los derechos humanos constituye una norma de conducta 
mundial aplicable a todas las empresas, donde quiera que operen. 
Existe con independencia de la capacidad y/o voluntad de los Esta-
dos de cumplir sus propias obligaciones de derechos humanos y no 
reduce esas obligaciones. Se trata de una responsabilidad adicional 
a la de cumplir las leyes y normas nacionales de protección de los 
derechos humanos”.

Así y partiendo del hecho de que las empresas deben conocer el 
marco general de DDHH que orienta su gestión hacia el respeto de los 
mismos y el manejo adecuado de los riesgos en DDHH que encierra su 

operación, el alcance de estas guías se entiende como los recursos y 
las capacidades con las que se espera que cuenten las empresas para 
promover el respeto por los DDHH de manera progresiva  y ajustada 
a sus particularidades y necesidades. Por ello, al hablar de alcance se 
tendrán en cuenta dos parámetros. El primero relacionado con lo que 
se espera hoy de las empresas en términos de la licencia legal y social 
para operar, y el segundo relacionado con la debida diligencia y las 
áreas o esferas de influencia.

Sobre lo que se espera hoy de las empresas, se espera dejar claro 
que las empresas además de cumplir con la ley, para garantizar una 
operación respetuosa a los DDHH deben asegurarse de que sus activi-
dades no hagan daño, es decir que no generen posibles afectaciones 
negativas sobre los DDHH y que a su vez generen valor compartido, 
entendiéndolo como los impactos positivos en la comunidad median-
te acciones conjuntas. Lo anterior, en el marco de sus operaciones, 
permitirá que la aplicación de estas guías cause impactos positivos en 
los grupos de interés de la empresa.

Por otro lado, la debida diligencia comprende todas las medidas 
que una empresa debe tomar para identificar, prevenir y responder a 
casos de afectación a los DDHH. En este sentido, al hablar de debida 
diligencia en este marco se espera que toda empresa tenga en cuenta: 
el contexto de su operación y los elementos críticos en materia de 
DDHH presentes en él, los efectos que tienen sus actividades sobre  
los DDHH y las relaciones de la empresa con sus grupos de interés que 
pueden llegar a contribuir al abuso de los DDHH.

Adicionalmente el alcance estará delimitado por las áreas y esferas 
de influencia identificadas por cada empresa, teniendo en cuenta las 
particularidades de su sector y tamaño. Esto, permitirá a las empresas 
puntualizar los grupos de interés (empleados, consumidores, provee-
dores, contratistas, comunidad local, entre otros) en los que pue-
den generarse impactos tanto positivos como negativos en materia 
de DDHH, así como una posible incidencia en esta misma materia en 
términos geográficos.

De acuerdo con lo anterior, es de vital importancia resaltar que la 
implementación de lo propuesto en cada una de las guías que se pre-
sentan en este documento, se orienta a lograr una mejora continua y 
progresiva de la gestión de la empresa. En este sentido se espera que 
cada empresa identifique los temas prioritarios en los que debe tra-
bajar y trabaje en ellos de acuerdo con lo que se plantea en las guías, 
teniendo en cuenta que la implementación como tal deberá hacerse 
de acuerdo con las particularidades, necesidades y tiempos de trabajo 
de cada empresa.
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Las empresas suizas y el Marco de las Naciones Unidas sobre 
Empresas y Derechos Humanos

El sector empresarial como uno de los principales contribuyentes 
al desarrollo económico, se ha convertido en un vehículo importante 
para el progreso de la sociedad y para la promoción de los Derechos 
Humanos considerando el gran número de personas o grupos que 
influyen en sus actividades o que pueden verse influidos por ellas. 

Lo anterior y considerando que actores de la sociedad civil, co-
munidades, gobiernos, inversionistas, entre otros; han demostrado 
altas expectativas e interés  sobre cómo las actividades empresaria-
les pueden afectar positiva o negativamente los DDHH en diferentes 
contextos; ha permitido ver por qué analizar el comportamiento de 
las empresas de cara a los DDHH es importante en distintos niveles y 
sectores.

En este contexto la preocupación por el tema de empresas y DDHH 
ha adquirido importancia y un número creciente de compañías de 
distintos sectores a nivel mundial ha comenzado a  implementar es-
tándares internacionales para atender el tema como un elemento pro-
pio del negocio y transversal a su gestión. Hablar de DDHH para las 
empresas trae beneficios, por ejemplo, en términos de su reputación, 
de su licencia social para operar y del acceso a nuevos mercados mun-
diales que promueven el respeto por los DDHH en toda su cadena de 
valor.

Por ello y aun cuando la mayoría de las garantías para el respeto 
y la protección de los DDHH, debe estar a cargo de los Estados de 
acuerdo con sus principios constitucionales; algunas organizaciones 
como las Naciones Unidas han puesto en discusión la posibilidad de 
compartir las responsabilidades haciendo especial énfasis en lo que 
podrían hacer las empresas frente a los DDHH.

En este sentido y teniendo en cuenta que en muchos casos prác-
ticos es difícil distinguir entre las obligaciones de los Estados y las 
empresas, el Marco de Proteger, Respetar y Remediar aprobado por 
Naciones Unidas en 2008 y preparado por el Profesor John Ruggie y 
su equipo, resulta particularmente útil. En él, se establecen de manera 
clara las responsabilidades y obligaciones de empresas de diferentes 
tipos y de los Estados con relación a los DDHH. El marco propone tres 
pilares fundamentales que se complementan entre sí:

Pilares fundamentales del Marco de Naciones Unidas “Proteger, 
Respetar y Remediar” para las empresas y los DDHH

 Elaborado por: Fundación Ideas para la Paz. 2011 (Fuente: John Ruggie. “Proteger, Respetar 

y Remediar: Una Política Marco para empresas y Derechos Humanos”. 2008)

Para avanzar en la implementación de este marco, el Profesor Rug-
gie y su equipo desarrollaron los “Principios Rectores sobre empresas 
y DDHH: puesta en práctica del marco de las Naciones Unidas para 
“proteger, respetar y remediar”2, que fueron aprobados por Naciones 
Unidas en 2011. Estos principios contienen recomendaciones concre-
tas y prácticas para la implementación del marco de proteger, respetar 
y remediar. A su vez, son un paso importante para avanzar en el tema 
desde distintos sectores, con el fin último de puntualizar e identificar 
las responsabilidades de los Estados y de las empresas.

El pilar de respetar y las empresas suizas
El pilar de Respetar del Marco de Naciones Unidas es el referente 

por excelencia para avanzar en iniciativas que se proponen promover 
y adoptar prácticas empresariales que contribuyan efectivamente al 
respeto de los DDHH. En este sentido, marca la pauta para avanzar en 
la tarea de llevar a la práctica lo establecido en el Compromiso Ético 
firmado por las empresas suizas en Colombia a comienzos de 2012. 
Por medio de sus 14 principios, este pilar deja claros los deberes de las 
empresas para respetar los DDHH bajo la siguiente estructura:

Principios 11 al 15:

Deben abstenerse de infringir los 
DDHH de terceros y hacer frente a 

las consecuencias negativas 
sobre los DDHH en los que tengan 

alguna participación.

Principios 16 al 24:
 

1. Compromiso Político
2. Debida Diligencia - Análisis 

de Riesgos
3. Cuestiones de Contexto

Deber de las 
empresas de 

respetar

Principios fundacionales Principios operativos

Elaborado por: Fundación Ideas para la Paz. 2012
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2	 Ver el documento completo en: http://www.ohchr.org/Documents/Publications/GuidingPrinciples-
BusinessHR_SP.pdf

No vulnerar, por acción y omisión, el 
ejercicio y goce de los DDHH. Actuar con 
la debida diligencia para evitar la 
afectación a los DDHH, y así asegurar su 
respeto en su ámbito de operaciones.

Por parte de los Estados: Investigar, juzgar 
y sancionar. Por parte de las emrpresas: 
Facilitar el acceso a mecanismos de 
quejas y reclamos, facilitar acceso a la 
justicia, compensar y reparar

Garantizar la protección y el ejercicio de 
los DDHH a toda la población en su 
territorio. Tomar medidas de toda índole 
para prevenir y evitar cualquier vulneración 
a los DDHH y garantizar su ejercicio.

Deber de las 
empresas

Deber común 
entre el estado y 
las empresas en 
el límite de sus 
competencias

Responsabilidad 
del estadoProteger

1

Respetar

2

Remediar

3



El contenido y alcance de la debida diligencia están ligados a las 
particularidades del contexto de la operación de la empresa, así como 
a los impactos que resulten de sus actividades y las relaciones vincu-
ladas a ellas. En este sentido, en la definición de la debida diligencia 
en materia de DDHH para cada uno de los temas seleccionados para 
avanzar en el desarrollo del Compromiso Ético, se debe recurrir a los 
diferentes puntos comprendidos en los principios que corresponden 
al pilar de respetar del marco de las Naciones Unidas.

En primer lugar y de acuerdo con los principios fundacionales5 de 
este pilar, para asegurar el respeto a los DDHH las empresas deben 
abstenerse de infringir los derechos de terceros y hacer frente a las 
consecuencias negativas sobre los DDHH en las que tengan alguna 
participación. En este caso, se deben tener en cuenta como mínimo, 
los derechos enunciados en la Carta Internacional de Derechos Huma-
nos6 y los derechos fundamentales incluidos en la Declaración de la 
Organización Internacional del Trabajo OIT7 relativa a los principios y 
derechos fundamentales en el trabajo.

Los DDHH se interrelacionan entre sí, de tal manera que cualquier 
impacto positivo o negativo en un derecho genera un efecto dominó 
frente a otros derechos. Por esto, si bien en el desarrollo del Compro-
miso Ético se ha optado por trabajar en temáticas puntuales, no se 
debe perder de vista que los derechos abordados en cada una de ellas 
hace parte de un conjunto más amplio.  

Recuerde ver los conceptos 
claves sobre el tema de 
empresas y derechos humanos 
al final de este documento

Pág. 90

De acuerdo con lo expuesto en dicho pilar, las empresas deben 
proceder con la debida diligencia3. Es decir, “deben tomar todas las 
medidas que estén a su alcance para cumplir con la obligación de 
conocer, prevenir, mitigar y responder; conforme a sus responsabili-

dades, por posibles consecuencias negativas sobre los DDHH, inclu-
yendo abusos o violaciones, derivadas de sus actividades”4. Adicio-
nalmente y de acuerdo con el Marco de Naciones Unidas para empresas 
y DDHH, la debida diligencia debe contar con los siguientes elementos:

Las empresas deben identificar y evaluar los 
impactos reales o potenciales sobre los DDHH 
en los  que puedan verse implicadas

Las empresas deben comunicar las medidas 
adoptadas para enfrentar los impactos de sus 
actividades sobre los DDHH, tanto a las 
personas afectadas como de manera oficial 
cuando el contexto de operación lo requiera

Las empresas deben hacer seguimiento a la 
eficacia de sus respuestas frente a impactos  

reales o potenciales en los DDHH

Las empresas deben integrar las conclusiones 
del análisis de impactos en el marco de las 
funciones y procesos internos pertinentes y 

tomar las medidas oportunas

Comunicar

Seguimiento

Integrar

Identificar y
evaluar

Elaborado por: Fundación Ideas para la Paz. 2012 (Fuente: Marco de las Naciones Unidas.2008)
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3	 Bajo el Marco de Naciones Unidas se puede entender la debida diligencia como el conjunto de las acciones que razonablemente puede adelantar una empresa para conocer, prevenir y abordar impactos negativos 
en los DDHH relacionados con su operación; y más exactamente con las actividades y relaciones que hacen parte de dicha operación. Las acciones puntuales que pueden hacer parte de la debida diligencia varían 
de acuerdo con el contexto, la naturaleza y la magnitud de la operación. (The Corporate Responsibility to respect Human Rights: An interpretative guide :2012,p.6)

4	 Tomado de Libro Blanco sobre Empresas y Derechos Humanos:2012,p.34. Ver en: http://www.ideaspaz.org/images/Libro%20Blanco%20Versi%C3%B3n%201.pdf

  

5	 Los principios fundaciones del pilar de respetar, se refieren a los numerales 11 a 15.
6	 Ver documento completo en: http://www2.ohchr.org/spanish/law/
7	 Ver documento completo en: http://www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/ilc86/com-dtxt.htm



Sistema de verificación

En línea con lo propuesto por el Marco de las Naciones Unidas y 
sus Principios Rectores, es importante que las empresas además de 
fijar compromisos y responsabilidades para actuar de manera atenta a 
los DDHH, cuenten con herramientas para conocer los avances hechos 
por las mismas, así como los obstáculos y dificultades presentadas en 
el proceso.

En este sentido, vale la pena resaltar que existe un amplio abanico 
de posibilidades para verificar los avances e impactos de las organiza-
ciones, como lo muestra la figura 2, puede ir desde un auto reporte 
en el cual las empresas evalúan su propia actuación hasta una certifi-
cación que permite a terceros evaluar los progresos o sistemas de las 
empresas para emitir certificaciones de cumplimiento en diferentes 
áreas.

Como parte del trabajo desarrollado por las empresas participan-
tes en el Compromiso Ético, se consideró pertinente desarrollar un 
sistema de verificación8 común fundado en el auto-reporte, para ser 
empleado por cada empresa. Como parte de esta primera fase de la 
iniciativa se espera que el uso del sistema de verificación permita a 
cada empresa evaluar sus propios avances y con base en esto elabo-
rar un informe que permita el reconocimiento de los avances a nivel 
interno y al mismo tiempo sea un insumo útil para el intercambio de 
resultados con las empresas comprometidas en este proceso.

El sistema de verificación común contiene tres herramientas: una 
línea de base o identificación del punto de partida, una lista de che-
queo y un conjunto de criterios de cumplimiento. Estas herramientas 
se explican a continuación y, como se muestra más adelante, fueron 
diseñadas para cada uno de los temas trabajados en la iniciativa (dis-
criminación e inclusión, Transparencia y Medio Ambiente)9

Punto de partida
El punto de partida de cada una de las empresas se define con el 

fin de que el mismo le permita establecer diferentes elementos claves 
para el desarrollo del proceso; dichos elementos pueden permitir el 
establecimiento de un punto de comparación para futuras evaluacio-
nes y de igual manera realizar una planificación adecuada que per-
mita el mejoramiento de la gestión de la empresa en temas de DDHH.

El punto de partida responde a una serie de preguntas cerradas 
que le permitirán a la empresa reconocer el estado en que se encuen-
tra y así poder compararse en futuras evaluaciones.

Lista de chequeo
Una vez se define el punto de partida de la empresa frente a un 

tema de DDHH a tratar, es importante reconocer al interior de la em-
presa qué elementos se hacen necesarios para alcanzar aquellas líneas 
de trabajo en las que aún no tiene experiencia o por el contrario 
identificar cuáles de los elementos que existen dentro de la gestión de 
la empresa pueden ser útiles para operar de una manera respetuosa a 
los DDHH. En este sentido la lista de chequeo le permite al evaluador 
responder diferentes preguntas cerradas para lograr la identificación 
de los elementos requeridos para avanzar en su gestión.

Criterios de Cumplimiento
Los hallazgos hechos en el proceso de previa evaluación a través 

del punto de partida y la lista de chequeo permiten a las empre-
sas obtener un diagnóstico parcial de la situación de la empresa, sin 

embargo en la medida en que las mismas adquieren compromisos y 
responsabilidades para avanzar en temáticas de DDHH es importante 
que tengan la capacidad de medir los avances e impactos logrados a 
nivel interno y externo.

De ahí, la importancia de contar con un mecanismo de medición 
que permita ver de una manera cuantitativa los avances frente a unos 
criterios de cumplimiento definidos. Para el caso específico de este 
trabajo se han establecido diferentes preguntas claves subdivididas 
en criterios de cumplimiento para cada uno de los temas de las guías. 
Estos criterios han sido construidos tomando como referente la herra-
mienta de “Evaluación de cumplimiento de los Derechos Humanos”10 

del Instituto Danés de Derechos Humanos. Además de lo propuesto 
por esta organización de amplia trayectoria en temas de DDHH, esta 
herramienta de auto-evaluación toma como referente lo propuesto 

Auto reporte
• Pacto Global
• Guías Colombia

Certificaciones
• De calidad
• De gestión

AuditoríasConsultas con 
diferentes actores 

Monitoreo de terceros
Global Reporting Initiative

Espectro de 
medios de 

verificación

Figura 2. Elaborado por Fundación Ideas para la Paz.2013

Se utilizan cuando la empresa cumple o no cumple,  
cuenta o no cuenta con la pregunta o requerimiento 

planteado en la pregunta(s).  
                                                                                              

Estás respuestas permitirán controlar y medir más 
fácilmente los resultados de la evaluación y las mejoras 

que habrá experimentado su empresa en el año a evaluar.

Debe usarse cuando su 
empresa está en proceso de 
tratar el tema, por ejemplo, 

corrigiendo los procedimientos 
incluidos en una pregunta o 

indicador determinado, pero el 
proceso aún no se ha 

completado

Debe usarse cuando una 
pregunta o indicador 

determinado no es relevante 
para la actividad de su 

empresa

Debe usarse cuando no 
dispone de la información 

necesaria para responder al 
indicador o a la pregunta 

planteada.

Calificaciones

Si No En progreso No aplica Sin información

C
o

m
p

ro
m

is
o

 É
ti

co
 d

e 
la

s 
E

m
p

re
sa

s 
Su

iz
as

 e
n 

C
o

lo
m

b
ia

: G
uí

as
 p

ar
a 

su
 im

p
le

m
en

ta
ci

ón

C
o

m
p

ro
m

is
o

 É
ti

co
 d

e 
la

s 
E

m
p

re
sa

s 
Su

iz
as

 e
n 

C
o

lo
m

b
ia

: G
uí

as
 p

ar
a 

su
 im

p
le

m
en

ta
ci

ón

1716

  

8	 La implementación de este sistema de verificación debe ser autónoma, de tal modo que puede ser aplicado teniendo en cuenta las particularidades,necesidades y tiempos de cada una de las mismas. Podrá ser 
adaptable y modificado en caso de ser necesario.  

9	 Para conocer el Punto de Partida, la Lista de Chequeo y los criterios de cumplimiento diseñados para cada uno de los temas diríjase a la sección particular de cada uno de ellos más adelante.

10	 Conozca el documento completo en: https://hrca2.humanrightsbusiness.org/Page-HumanRightsComplianceAssessment-35.aspx



Herramientas  que 
permitan el diagnóstico 
en doble  vía de acuerdo 
al tamaño y contexto de 
operación de la empresa

A través de

Ejemplo:

• Consulta con expertos y stakeholders
• Comunicación interna y externa para
 la identificación de causas y consecuencias  
 de los riesgos
• Investigación de escritorio
• Lluvia de ideas  al interior de la compañía

Análisis de Riesgos*
atento a DDHH

Desarrolle un Proceso de
Debida Diligencia

Identifique y evalue 
impactos potenciales 

sobre DDHH que 
involucren a su empresa

Con base en el análisis  
de riesgos tome medidas 
y haga modificaciones en 

funciones y procesos

Haga seguimiento y evalue 
las medidas tomadas y 

ajustes realizados

Haga modificaciones 
conforme a la evaluación 
de las medidas tomadas y 

los ajustes realizados

Comunique interna y 
externamente las medidas

tomadas, los ajustes 
realizados y sus  resultados

Proceso de 
Debida Diligencia

¿Su empresa toma  medidas para  conocer prevenir, 
mitigar y responder a posibles afectaciones 

negativas sobre Derechos 
Humanos (DDHH)? 

¿Considera 
suficientes y apropiadas

las medidas tomadas con base en el 
proceso de debida diligencia  descrito arriba para  

tratar temas de DDHH en su operación?

¿Su capacidad instalada es 
suficiente?

Realice un análisis y 
diagnóstico de su 

empresa respondiendo las 
siguientes preguntas

Con la identificación previa revise
algunos referentes relevantes y 

defina conceptos específicos útiles  
para la empresa

Socialice  y Comuníque las 
herramientas de gestión 

con las que  aborda temas 
de DDHH con sus  grupos 

de interés internos y 
externos

Seleccione el personal 
idóneo o conforme un 

equipo de expertos en DDHH 
(Generación de capacidad 

instalada)

Formule herramientas de 
gestión para actuar de 

manera atenta a los DDHH

Tome  medidas

Haga  seguimiento y evalue 
las medidas tomadas y 

ajustes realizados

Haga  modificaciones 
conforme a la evaluación de 
las medidas tomadas y los 

ajustes realizados

Impleméntelas teniendo 
en consideranción el 
Marco de Proteger, 

Respetar y Remediar de 
Naciones Unidas

Socialice y comuníque las 
herramientas de gestión con las que  

aborda temas de DDHH con sus  
grupos de interés internos y externos

Impleméntelas teniendo en 
consideranción el Marco de 

Proteger, Respetar y Remediar 
de Naciones Unidas

En caso  de no tener medios de 
verificación  diseñe uno que  se 

ajuste a su empresa (autoreporte, 
línea base, indicadores, entre otros)

Verifique  su cumplimiento

Identifique brechas 
y oportunidades de 

mejora

¿Qué  tiene  para  atender el tema de DDHH (códigos de ética, políticas, estándares)?
¿Qué  necesita (recursos financieros, físicos,  humanos o qué  herramientas)?

¿Cuáles  son  los actores claves?
¿Cualés  son  sus  temas críticos ( Tierras, comunidades, Asuntos  Laborales, 

Transparencia, Medio Ambiente, Seguridad, otros)?

No

No

No

Si

Si

Si

Mediante

Continuar 
implementación 
con capacidades 

y referentes 
presentes en la 

empresa

Retroalimente y 
monitoree 

constantemente**

Considerando 
el diagnóstico y las brechas

de mejora identificadas ¿cuenta su 
empresa con las herramientas y capacidades 
necesarias para actuar de manera atenta a

los DDHH, teniendo en cuenta las 
particularidades de su contexto 

de operación?

El paso a paso
de la debida
diligencia
empresarial

Empresa

* Para profundizar sobre la gestión de riesgos consulte la Norma ISO 31000

** Haga monitoreos y evaluaciones periódicas de las herramientas y 
capacidades que tiene la empresa para  su gestión en DDHH. Haga  ajustes 
conforme a este monitoreo y evaluación.

por el Marco de Naciones Unidas y los insumos obtenidos de las reu-
niones realizadas con las empresas participantes durante más de un 
año de trabajo. 

Para la medición de los criterios de cumplimiento diseñados para 
cada uno de los temas, se propone una calificación con base en cinco 
posibles respuestas que permiten dar luces de la situación de las empre-
sas frente a diferentes líneas de trabajo y acción en las que pueden verse 
involucradas. En este modelo sólo las opciones de SI, NO y EN PROCESO 
tienen un valor numérico con miras a permitir una ponderación que 
arroja como conclusión el estado o situación en que se encuentra una 
empresa.

Una vez que se ha dado respuesta a una amplia lista de criterios de 
cumplimiento para cada uno de los temas, la herramienta le permitirá 
ver su porcentaje de cumplimiento así como el estado en el que se 
encuentra y el cual responderá a la siguiente escala.

Se espera que al finalizar esta evaluación las empresas puedan 
obtener conclusiones de sus vacíos, retos y oportunidades de mejora 
para avanzar en el respeto de los DDHH en su operación.

Su empresa debe mejorar en su gestión frente a temas de 
DDHH. Indica que conoce el problema y que está en proceso 
de abordarlo.

Su empresa es débil en la gestión para lograr el respeto de los 
DDHH. Debe tomar acciones inmediatas para solucionar el 
área que presenta problemas consultando o desarrollando 
estrategias pertinentes para la mejora.

Su empresa cumple con la mayoría de los criterios de 
cumplimiento. No debe descuidar los avances para fortalecer 
los sistemas de gestión en temas de DDHH

Bueno

Regular

Insuficiente
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Compromiso Ético de las
Empresas Suizas en Colombia

Guías para su implementación

Guía sobre
discriminación

e inclusión

Con el fin de permitir a las empresas 
implementadoras de estas guías contar con 
una perspectiva general de lo que se 
requiere para avanzar en una debida 
diligencia en temas de Derechos Humanos, 
se ha diseñado un diagrama de proceso que 
puntualiza en las acciones y tareas 
requeridas al interior de la empresa, así 
como los responsables de avanzar en la 
materialización de las mismas. El diagrama 
específica las decisiones que deben ser 
tomadas para prevenir, mitigar y responder 
a posibles afectaciones negativas sobre 
Derechos Humanos.



Sobre la guía de no discriminación e inclusión

Existen en la actualidad, diferentes tipos de no inclusión que pue-
den responder a situaciones de discriminación por raza, edad, género, 
etnia, orientación sexual, religión, origen social o por discapacidad. 
Estas modalidades no sólo se presentan en el campo laboral sino en 
otros campos de la vida cotidiana que pueden, por ejemplo, estar re-
lacionadas con las posibilidades de acceso a educación o  recreación, 
entre otros.

Sin embargo, algunos tipos de discriminación se desarrollan de 
una manera más crítica en contextos y áreas específicas, ya sea por 
el tipo de actividad económica, por la mano de obra que requiere un 
trabajo o por el contexto mismo de una zona en particular. En Colom-
bia, por ejemplo, aunque existe “un marco constitucional apropiado 
para lograr la igualdad racial, lo cierto es que persisten formas 
estructurales agudas de invisibilización y de discriminación de la 
población”1  en otros grupos que aun no son contemplados por la ley 
(comunidades LGBT2, entre otros). Lo anterior se hace evidente de 
manera crítica en el ámbito laboral, por lo cual es posible ver la limi-
tación de  posibilidades para el pleno cumplimiento de los derechos 
de dichas poblaciones.

A nivel global la relevancia de la discriminación y la no inclusión, 
específicamente en el mundo laboral, ha sido creciente y se ha visto 
reflejada en la legislación e iniciativas que se han construido a través 

del tiempo para tratar el tema. Desde los avances logrados por la 
Organización Internacional del Trabajo (OIT) con los Convenios 1003 
y 1114 sobre la igualdad de remuneración y discriminación (en el em-
pleo y la ocupación) respectivamente, se han fijado los compromisos 
de aquellos países que han ratificado dichos convenios, y en última 
instancia el papel de la sociedad para la reducción de dicha afectación 
sobre las personas.

Es por esto que el grupo de empresas que participan en el Compro-
miso Ético, sin desconocer las diferentes modalidades de discrimina-
ción que pueden existir, han optado por concentrar su trabajo en ge-
nerar pautas y herramientas para generar inclusión y atender aquellas 
situaciones críticas de discriminación que pueden darse en el marco 
de su operación, específicamente en el campo laboral. Dichas situacio-
nes que pueden relacionarse con circunstancias de discriminación por 
raza, edad, género, etnia, orientación sexual, religión, origen social o 
por discapacidad, entre otros, se hacen evidentes en algunos casos en 
campos que tienen que ver con temas de contratación, procesos de 
selección, desempeño laboral, etc.
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1	 Uprimny. R. (2009). La discriminación racial en Colombia. Recuperado el 22 de Abril de 2013 de: http://www.dejusticia.org/index.php?modo=interna&tema=estado_de_derecho&publicacion=593
2	 Se agrupan en esta sigla las personas que por tener una identidad de género o una orientación sexual diferente a la tradicional, es decir, la heterosexual, han sido discriminadas o excluidas de muchas de las opor-

tunidades de las que gozan las demás personas que no son ni Lesbianas, ni Gays, ni Bisexuales, ni Transgenerista. Alcaldía Mayor de Bogotá. “ABC de los derechos de las personas LGBT Lesbianas Gays Bisexuales 
Transgeneristas”. Recuperado el 6 de Mayo de 2013 de http://www.integracionsocial.gov.co/anexos/documentos/polpublicas/ABC_diversidad__Final_-_Final[1].pdf

3	 Vea el documento completo del Convenio 100 de la OIT en: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_107_es.pdf
4	 Vea el documento completo del Convenio 100 de la OIT en: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publication/wcms_decl_fs_108_es.pdf



 

¿Su compromiso se 
implementa de manera efectiva a través 

de herramientas o metodologías para  atender temas 
de Derechos Humanos específicamente con 

relación a la no discriminación e 
inclusión?

Con base en la investigación previa, discuta 
internamente la información recolectada

Desarrolle un plan de trabajo 
inicial que le permita avanzar en 

su gestión en DDHH 
específicamente con relación a la 

no discriminación e inclusión

En caso de que implique un 
cambio de cultura organizacional 

planee capacitaciones o 
estrategias para ello

Defina  los actores que quiere 
impactar con su estrategia 

(clientes, empleados, proveedores 
contratistas, etc) y delimite  su 

estrategia (alcance)

Identifique conceptos claves  y 
epecíficos para generar un mayor  

entendimiento del tema

Diseñe unas  premisas básicas 
que guíen la gestión de las 

empresa más allá de la ley (lo que 
debe hacer y cómo debe hacerlo)

Verifique su cumplimiento

En caso de no tener medios de 
verificación diseñe uno interno o 
externo que le permita medir la 

aplicación  y avances frente a las 
premisas básicas (autoreporte, 

línea base, indicadores, etc)

Haga  seguimiento y evalúe
la implementación de sus  
herramientas en temas de 
DDHH relacionados con no 
discriminación e inclusión

Haga  modificaciones 
conforme a la evaluación de 

sus  herramientas

Inicie una investigación de escritorio para conocer 
los referentes de casa matriz, cuando se trate de 

una multinacional o en la sede central de la 
empresa nacional para identificar:

• Los desarrollos existentes que pueden ser útiles 
para  esta nueva línea de trabajo (normas, 

protocolos, guías)
• Los asuntos e inquietudes principales frente al 

tema de no discriminación e inclusión
• El área o personal adecuado para iniciar un 

trabajo en el tema dentro de la empresa (recursos 
humanos, asuntos corporativos, RSE, etc.)

• Los recursos financieros, físicos o humanos 
requeridos para trabajar en el tema.

Los diagnósticos y brechas 
identificadas en dicho proceso,  
sugieren  la declaración  de un 

compromiso político que  permita 
atender las cuestiones relacionadas 

con temas de DDHH de manera 
práctica y aterrizada

No

Si

Retroalimente y 
monitoree 

constantemente

Interés 
internacional por 

promover conductas 
para el logro de una 

operación empresarial atenta a 
los Derechos Humanos (DDHH),
plantea la necesidad de 
desarrollar procesos de debida 
diligencia orientados a la 

creación de guías  intermas 
para las empresas

Tome  medidas

* Como referente base se sugiere revisar  el Marco de Naciones Unidas  de 
Proteger, Respetar y Remediar del profesor John  Ruggie  y sus  temas 
claves con relación  a la debida diligencia,  el ciclo Planear, Hacer,  Veri�car 
y Actuar, el análisis  de riesgos y el compromiso político.

Consolide la información y elabore 
una  política, guía o lineamiento 

que le permite iniciar la gestión al 
interior  de la empresa

Socialicelas con sus grupos de interés 
internos y externos creando estrategias 

particulares de comunicación para  
cada uno de ellos

Impleméntalas teniendo en 
consideración referentes nacionales 

e internacionales existentes para 
tratar el tema de empresas y DDHH*

El paso a paso para incluir el tema de no discriminación
e inclusión en la gestión empresarial

Aun cuando en algunas ocasiones situaciones relacionados con 
discriminación y no inclusión son desconocidas por las empresas, 
existen una serie de pasos que pueden ser tenidos en cuenta para que 
de una manera práctica las empresas puedan aterrizar estos temas 
particulares dentro de su gestión y actuar acertadamente con el fin de 
promover el respeto por los DDHH en su operación.

Por ello antes de profundizar en los conceptos, ejemplos, princi-
pios comunes y sistema de verificación propuesto para este tema en 
particular, se ha diseñado un diagrama de proceso que puntualiza en 
las acciones y tareas requeridas al interior de la empresa, así como los 
responsables de avanzar en la materialización de las mismas. El dia-
grama específica las decisiones que deben ser tomadas para prevenir, 
mitigar y responder a posibles afectaciones negativas sobre Derechos 
Humanos relacionadas con situaciones de discriminación y no inclu-
sión en el contexto empresarial.
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Algunos ejemplos 

Las problemáticas de discriminación y no inclusión que pueden 
presentarse en el entorno empresarial, como muestran los ejemplos 
a continuación causan afectaciones en algunos Derechos Humanos 
(DDHH) consignados en la Declaración Universal de los mismos. Por 
ello para tener mayor claridad es importante nombrar los derechos 
específicos que pueden vulnerar este tipo de situaciones. Para 
estos ejemplos particulares, de manera transversal se evidencian 
afectaciones en derechos tales como: la libertad de pensamiento, 
conciencia y religión, la libertad de opinión y expresión, el derecho a 
la igualdad ante la ley y a la no discriminación, el derecho a trabajar, 
el derecho a condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias.

Ejemplo 1. Discriminación en el acceso al empleo
Una empresa del sector extractivo, ha tomado la decisión de iniciar 

su operación en una zona de alto nivel poblacional con el fin de poder 
ofrecer oportunidades laborales para los habitantes de la zona y por 
ende mejoras en su calidad de vida; por ello ante este panorama la 
oferta y vinculación laboral es un tema que genera altas expectativas 
en la región. Sin embargo, a pesar de contar con personas dispuestas 
a trabajar en la zona, la empresa afirma que hay ausencia de especia-
listas o personal masculino capacitado en áreas específicas requeridas 
para su actividad empresarial, por lo cual decide traer la mayoría de 
su personal técnico de otros municipios. Esta condición hace que a 
nivel local solo se contrate personal femenino para prestar servicios 
de seguridad, limpieza y cocina en los campamentos, así como para 
desarrollar tareas no calificadas de trabajo pesado. En todos los casos 
se trata de cargos temporales de unos cuantos meses.

Ante la falta de contratación de personal de mano de obra califi-
cada, los líderes de las Juntas de Acción Comunal – JAC, de los mu-
nicipios cercanos han expresado su descontento hacia esta situación, 
asegurando que en la zona existe personal de ambos sexos que está 
capacitado para cumplir con los perfiles que se buscan en la empresa 

y por ende están siendo víctimas de discriminación en el acceso al 
empleo a razón del género. Frente a esta situación y los reclamos de 
habitantes, el director del área encargada de los procesos de selección 
de la empresa decide solicitar las hojas de vida de todos los interesa-
dos para hacerles un proceso de selección, sin embargo limita la par-
ticipación de las mujeres y ofrece sólo oportunidades de ascenso para 
los hombres que puedan ocupar los cargos  que se están buscando 
dentro de la zona.

Ejemplo 2. Discriminación múltiple (por edad, 
situación de discapacidad y género)

Una empresa del sector de alimentos dedica en su página de inter-
net, una sección en la cual se compromete con la inclusión y la diver-
sidad tanto al interior como al exterior de su organización. Entre sus 
lineamientos plantea el desarrollo de auditorias para supervisar que 
los procesos de contratación cumplan con las políticas de inclusión 
establecidas en el código de conducta, de modo tal que sus empleados 
sean evaluados en función de sus capacidades para realizar las tareas 
requeridas y no de sus creencias o características personales.

En este contexto la empresa emprende un negocio de gran mag-
nitud, por lo cual requiere para el desarrollo de su actividad, contar 
con personal que pueda atender público en sus diferentes puntos de 
venta. Sin embargo teniendo en cuenta la urgente necesidad de con-
tratar personal lanza una convocatoria de empleo que genera con-
fusión y desacuerdo entre el público en general. Dicha convocatoria 
enuncia necesitar personal masculino menor de 35 años que cuente 
con todas sus habilidades físicas y profesionales para realizar ventas 
de alimentos en diferentes localidades de la ciudad. La convocatoria 
a primera vista parece atractiva para un amplio sector de hombres 
desempleados, sin embargo es muestra evidente de que una mujer, 
mayor de 35 años en situación de discapacidad no podría aplicar a la 
vacante de dicha empresa.

Días después de la publicación de la convocatoria por parte de la 
empresa, organizaciones dedicadas a la protección de los derechos 
humanos de mujeres y de personas en situación de discapacidad, de-
jan oír su descontento al mostrar que se están afectando el derecho al 
trabajo de diferentes grupos, dando paso a cuestiones de discrimina-
ción por edad, situación de discapacidad y género.

Ejemplo 3. Discriminación múltiple dentro de la 
relación laboral

Una empresa de servicios públicos, cuenta con políticas de inclu-
sión muy claras en las cuales se enuncia el deber de la empresa de 
contar con determinados porcentajes de población teniendo en cuen-
ta su raza o cultura. En este contexto tras ganar una licitación para la 
ampliación de un proyecto de construcción de hidroeléctricas, se ve 
en la necesidad de contratar nuevo personal. La empresa ejecuta su 
convocatoria y aumenta su equipo en 20 empleados. 

Teniendo en cuenta las especificaciones de sus políticas internas 
contrata 5 afrodescendientes y 5 indígenas que cuentan con el perfil 
profesional requerido para el proyecto. Días después de la contrata-
ción, la alta gerencia nota que dos de los nuevos empleados afrodes-
cendientes son homosexuales. El gerente se muestra descontento al 
ver las tendencias de dichos empleados, por lo cual toma la decisión 
de alejarlos del resto del equipo de trabajo y adicionalmente, de ma-
nera arbitraria les otorga tareas adicionales que los hacen trabajar 
horas extras.

El resto del equipo al notar el trato diferencial con dichos emplea-
dos, decide denunciarlo ante el equipo de recursos humanos, por lo 
cual el gerente es sancionado de la empresa al mostrar un claro ejem-
plo de discriminación al interior de la relación laboral por orientación 
sexual y raza. Luego del retiro del gerente, el nuevo encargado para 
no incurrir en estas afectaciones, firma un convenio con la Secre-

taría local de inclusión con la finalidad de crear campañas internas 
que en todas las dependencias de la empresa reduzcan la exclusión 
y promuevan esquemas de integración cultural en el ámbito laboral. 
De igual manera se firma una cláusula especial con  la empresa de 
recursos humanos de donde se reciben hojas de vida para que los 
postulados independientemente de su condición tengan oportunida-
des igualitarias.

Ejemplo 4. Inclusión en el empleo
El sector de seguridad, requiere para el desarrollo de su actividad 

un alto número de empleados para ofrecer sus servicios en distintos 
sectores de la economía. Por ello recurre a una empresa experta en el 
manejo de recursos humanos para que le remita el número requerido 
de hojas de vida del personal nuevo que solicita para cubrir sus nece-
sidades. Dicha empresa remite el número total de hojas de vida con las 
que cuenta y que tienen el perfil requerido, sin embargo la empresa 
de seguridad demanda aún más hojas de vida.

Considerando que la empresa tiene en su reserva algunas hojas 
de vida de personas en situación de discapacidad que sólo son consi-
deradas para algunos trabajos específicos, decide tomar el riesgo de 
ofrecerlas a la empresa con el fin de promover una estrategia de in-
clusión laboral que indistintamente de la condición les permita tener 
posibilidades laborales.
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Principios comunes sobre Discriminación e Inclusión

La empresa por ende teniendo en cuenta sus estrategias de res-
ponsabilidad social decide desarrollar una nueva estrategia para per-
mitirle a personas en situación de discapacidad hacer parte de su 
equipo de trabajo. Para ello desarrollan ejercicios con el fin de en-
tender las necesidades de dichas personas y lograr incluirlas en su 
entorno laboral de una manera efectiva a través de capacitaciones en 
el área de seguridad.  A la fecha el ejercicio ha sido exitoso, por lo que 
la empresa planea emprender nuevas estrategias de inclusión que no 
sólo tomen en consideración a personas en situación de discapacidad.

Para asegurar que sus operaciones se desarrollan conforme a lo 
propuesto por el Marco de las Naciones Unidas en cuanto a la res-
ponsabilidad de las empresas de Respetar los Derechos Humanos y 
Remediar posibles afectaciones a los mismos, las empresas pueden 
emprender acciones y tomar medidas que aseguren que ha hecho todo 
lo que está en sus manos para que sus actividades no tengan un im-
pacto negativo sobre los DDHH. En este sentido y siempre actuando 
dentro de un marco legal, una empresa puede ir más allá de lo que 
exige la ley nacional, con el fin de responder a las particularidades de 
su entorno de operación. Tales acciones y medidas pueden entenderse 
como principios comunes, en tanto buscan asegurar que dadas las 
características de la actividad empresarial y las particularices del con-
texto donde ésta se desarrolla, la operación de la empresa no afecte 
negativamente los DDHH.  

Al hablar de principios comunes se hace referencia a las expecta-
tivas que hoy en día existen sobre la forma de operar de las empresas 
en determinados contextos y respecto a temas puntuales. No se puede 
entender un principio común como el equivalente al menor esfuerzo 
hecho por la empresa, si no como la respuesta a las expectativas que 
otros actores tienen frente a su actuación en un contexto determi-
nado.

La adopción de estos principios puede entenderse, entonces, como 
una oportunidad considerando que puede generar una ventaja com-
petitiva en cuanto a la construcción y fortalecimiento de la licencia 
social para operar por parte de la empresa. En este sentido, al hablar 
de principios comunes se hace referencia también a la gestión estra-
tégica de la empresa y a un conjunto de premisas que le permitirán 
tener compromisos comunes con otras empresas que trabajen en te-
mas de discriminación e inclusión.

1.	La empresa independientemente de su tamaño debe 
reconocer la diversidad como una oportunidad para 
el crecimiento positivo de la misma y la generación 
de oportunidades de manera igualitaria, evitando la 
discriminación y promoviendo la inclusión con base 
en características tales como nacionalidad, género, 
edad, origen étnico, religión, orientación sexual, 
discapacidad, entre otras.

•	 Promoviendo el tema de discriminación e inclusión y los conceptos 

relacionados con el mismo de tal manera que se posicionen  al inte-

rior de todas las áreas de la empresa.

•	 Divulgando la posición de la empresa -de manera interna y externa- 

frente a cuestiones de no discriminación e inclusión al inicio de pro-

cesos de selección.

•	 Identificando mediante diagnósticos situaciones de desigualdad que 

puedan darse en  su operación y que puedan generar de manera 

directa afectaciones directas sobre los DDHH.

•	 Identificando los DDHH de los empleados y grupos de interés que 

se pueden ver vulnerados por dichas situaciones de tal manera que 

sea posible promover espacios de discusión para superar las mismas.

•	 Desarrollando protocolos y políticas que aplicados interna y ex-

ternamente, permitan superar y/o atender posibles afectaciones 

negativas a los DDHH en términos de discriminación o inclusión.

•	 Asegurándose de ofrecer un clima laboral propicio para los 

empleados de la empresa en todos los niveles.

2.	La empresa debe contar con y desarrollar políticas 
corporativas que actúen de manera efectiva frente 
a las problemáticas relacionadas con temas de 
discriminación e inclusión teniendo en cuenta las 
particularidades de su tamaño.

•	 Retomando los resultados de análisis de riesgos e impactos que 

sobre discriminación e inclusión se adelanten, para poder incluir-

los en las  políticas internas de la empresa.

•	 Involucrando a tomadores de decisión y empleados claves dentro 

de la empresa en la puesta en marcha de las políticas corporativas 

que se tengan para hacer frente al tema de no discriminación e 

inclusión.

•	 Asegurándose de que los documentos desarrollados al interior de 

la empresa impulsen conductas éticas no discriminatorias que pro-

muevan de igual manera el respeto de los DDHH.

•	 Implementando el uso de metodologías específicas para la crea-

ción de políticas corporativas que actúen de manera efectiva fren-

te a las problemáticas relacionadas con temas de discriminación 

e inclusión.

•	 Emprendiendo iniciativas para la divulgación interna y externa de 

aquellas políticas con las que cuente la empresa o cree para aten-

der temas de no discriminación e inclusión.

•	 Comunicando y enseñando a los empleados sobre los temas que 

con relación a la no discriminación e inclusión están pautados en 

las políticas de la empresa.

•	 Haciendo publicidad al interior de la empresa y con los actores 

inmediatos de las políticas corporativas existentes para actuar de 

manera efectiva frente a las problemáticas relacionadas con temas 

de discriminación e inclusión.

3.	La empresa teniendo en cuenta su actividad 
empresarial y tamaño debe contar con mecanismos 
que permitan asegurar el respeto de los DDHH y que 
promuevan la inclusión.

•	 Desarrollando procesos de consulta al interior de la empresa y a 

los grupos de interés que le permitan a la compañía identificar que 

tipo de mecanismos requiere la empresa para respetar los DDHH 

y promover la inclusión.

•	 Atendiendo a las necesidades y preocupaciones de los grupos de 

interés frente a temas de no discriminación e inclusión (tomadores 

de decisiones, empleados, entre otros).

•	 Retomando los resultados de análisis de riesgos e impactos de 

modo que los mismos permitan el desarrollo de mecanismos para 

el respeto de los DDHH y la promoción de la inclusión.

•	 Desarrollando y adoptando indicadores que permitan identificar 

logros y falencias en el relacionamiento con sus grupos de interés.

•	 Desarrollando capacitaciones sobre DDHH y temas de no discrimi-

nación e inclusión para los empleados de todos los niveles  en las 

cuales esté involucrado el equipo de recursos humanos.

•	 Comunicando al interior y exterior de la empresa los resultados 

de la aplicación de los mecanismos creados para operar de una 

manera atenta a los DDHH.

G
uí

a 
so

b
re

 D
is

cr
im

in
ac

ió
n 

e 
In

cl
us

ió
n

2928
C

o
m

p
ro

m
is

o
 É

ti
co

 d
e 

la
s 

E
m

p
re

sa
s 

Su
iz

as
 e

n 
C

o
lo

m
b

ia
: G

uí
as

 p
ar

a 
su

 im
p

le
m

en
ta

ci
ón



4.	Desarrollar análisis de riesgos e impactos que 
considerando el tamaño de la empresa, le 
permitan identificar situaciones relacionadas con 
discriminación en las que se podrían vulnerar 
los DDHH de los diferentes grupos de interés, 
independientemente del tiempo de operación que 
lleve en la zona.

•	 Mediante estudios del contexto en el que se desarrolla la opera-

ción para identificar sus particularidades en lo social y político y las 

posibles afectaciones en temas de no discriminación e inclusión.

•	 Desarrollando un diagnóstico que permita identificar situaciones 

riesgosas para la operación  de la empresa en términos de discri-

minación e inclusión.

•	 Desarrollando un mapeo de actores claves que se involucren con 

la cadena de valor y quienes podrían verse en situaciones relacio-

nadas con discriminación o no inclusión.

5.	Bajo la observación de estándares de gestión 
nacionales e internacionales, las empresas teniendo 
en cuenta su tamaño, deben garantizar el desarrollo 
de su actividad con integridad de cara a la no 
discriminación y la inclusión.

•	 Adoptando procesos de selección que no generen discriminación 

de raza o género entre otros.

•	 Puntualizando en los documentos internos cómo tratar situaciones 

en las que falle la gestión en términos de diversidad.

•	 Utilizando como referente  la legislación y los estándares relevan-

tes en temas de no discriminación e inclusión para poder incluirlos 

en la gestión de la empresa.

•	 Identificando buenas prácticas que puedan ser replicables al in-

terior de la empresa para garantizar el trabajo con integridad, no 

discriminación e inclusión.

6.	Promover el establecimiento de políticas de DDHH 
inclusivas con sus grupos de interés de acuerdo con 
el tamaño y operación particular de la empresa.

•	 Mediante el diálogo y analizando las particularidades de los gru-

pos de interés en temas de no discriminación e inclusión.

•	 Desarrollando herramientas que vinculen a los grupos de interés 

de la empresa de manera que se promueva la inclusión.

7.	En caso de enfrentarse a posibles afectaciones 
sobre los DDHH en términos de discriminación o no 
inclusión, la empresa debe garantizar el acceso a 
remedio de acuerdo con su tamaño y la operación 
específica que desarrolle.

•	 Facilitando el acceso a procesos de recepción de quejas y recla-

mos al interior de la empresa para atender casos relacionados con 

discriminación y no inclusión.

•	 Contando con la colaboración de expertos independientes que 

puedan ayudar a solucionar las situaciones enfrentadas en térmi-

nos de discriminación o no inclusión.

•	 Priorizando de mayor a menor gravedad los derechos que puedan 

verse afectados para atenderlos de una manera efectiva, dado el 

caso.

•	 Contando con mecanismos extrajudiciales de reparación  (proce-

sos de resolución, diálogo, entre otros) que ofrezcan respuestas en 

el corto plazo a bajos costos.

8.	La empresa con miras a garantizar la inclusión 
tiene en cuenta las necesidades de sus empleados 
y grupos de interés con el fin de que los mismos 
puedan participar sin obstáculos en la actividad 
empresarial

•	 Desarrollando estudios para identificar las necesidades de sus em-

pleados en situación de discapacidad con el fin de poder atender-

las de una manera incluyente y universal.

•	 Diseñando estrategias de adecuación para sus instalaciones que 

les permitan atender las necesidades de personas en situación de 

discapacidad que hagan parte del su empresa o grupos de interés.

•	 Garantizando que sus procesos de selección sean transparentes y 

no discriminatorios.

•	 Diseñando estrategias que al interior de la empresa permitan pro-

mover la inclusión e integración de personas en situación de disca-

pacidad o de distinta raza, género, religión, etcétera.

Recuerde ver los conceptos 
claves de esta guía al final del 
documento

Pág. 93
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Sistema de verificación

Punto de partida
Teniendo en cuenta la importancia de obtener un primer diag-

nóstico de la situación de la empresa y con base en la explicación 
presentada en el aparte general de este documento, a continuación se 

presenta el punto de partida y la lista de chequeo diseñados para el 
tema de discriminación e inclusión. El desarrollo de estas preguntas 
será útil  para obtener ese primer diagnóstico de la situación de DDHH 
al interior de la empresa.

Punto de partida
¿Cuenta su empresa con ello?             

Si No

¿La empresa independientemente de su tamaño reconoce la diversidad como una oportunidad para el 
crecimiento? O O

¿La empresa genera oportunidades de manera igualitaria, evitando la discriminación y promoviendo la 
inclusión? O O

¿La empresa incluye dentro de sus políticas corporativas pautas para promover la no discriminación y la 
inclusión? O O

¿La empresa garantiza el desarrollo de su actividad con integridad de cara a la no discriminación y la inclusión 
basándose en estándares nacionales e internacionales? O O

¿La empresa desarrolla análisis de riesgos e impactos que considerando el tamaño de la empresa, le 
permitan identificar situaciones relacionadas con discriminación en las que se podrían vulnerar los DDHH de 
los diferentes grupos de interés?

O O

¿En el caso de identificar afectaciones en temas de discriminación o no inclusión, la empresa cuenta con 
mecanismos que garanticen el remedio? O O

¿La empresa promueve el establecimiento de políticas de DDHH inclusivas con sus grupos de interés de 
acuerdo con su  tamaño y operación? O O

¿La empresa tiene mecanismos para asegurar que sus proveedores y contratistas promueven la inclusión y la 
no discriminación? O O

¿La empresa tiene una instancia donde se trabaje el tema de discriminación e inclusión? O O

Lista de chequeo

Una vez que se ha dado respuesta a las anteriores preguntas de diagnóstico, la 
empresa debe proceder al desarrollo de una medición más puntual en diferentes 
temas que son relevantes para su actividad empresarial. Para este tema en especial 
se presentan los criterios de cumplimiento diseñados, a continuación:

Lista de chequeo  Si  No

¿Cuentan con diagnósticos para identificar situaciones 
de discriminación y no inclusión que puedan darse al 
interior de la empresa?

O O

¿Cuentan con políticas para atender posibles 
afectaciones a DDHH? O O

¿Desarrollan consultas para identificar las necesidades 
de sus grupos de interés en temas de inclusión y no 
discriminación?

O O

¿Desarrollan procesos de selección claros y no 
discriminatorios? O O

¿Desarrollan análisis de riesgos para incluir sus 
resultados en las políticas de la empresa? O O

¿Monitorean constantemente a su cadena de valor 
para no crear posibles afectaciones a los DDHH en 
temas de discriminación y no inclusión?

O O

¿Cuentan con mecanismos de capacitación y 
formación para su personal en estos temas? O O

¿Cuentan con mecanismos para identificar si sus 
empleados aplican de manera efectiva lo propuesto 
para atender el tema?

O O
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Pregunta principal 1

¿La empresa independientemente de su tamaño reconoce la diversidad como una oportunidad para 
el crecimiento positivo de la misma y la generación de oportunidades de manera igualitaria, evitando 
la discriminación y promoviendo la inclusión con base en características tales como nacionalidad, 
género, edad, origen étnico, religión, orientación sexual, discapacidad, entre otras?

1.1  El tema de discriminación 
e inclusión y los conceptos 
relacionados se promueven 
y posicionan  al interior 
de todas las áreas de la 
empresa

¿Desarrolla capacitaciones para tratar el tema?

¿Se ha expresado desde la alta gerencia el interés por trabajar y promover  el tema?

¿Las distintas áreas o departamentos de la empresa se han involucrado en este proceso?

¿En el diseño de manuales de formación y la documentación de la empresa no utilizan 
ejemplos o ilustraciones que sean estereotipos o que clasifiquen ningún grupo de personas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para promover y posicionar el tema?

1.2  Se divulga la posición de 
la empresa -de manera 
interna y externa- frente 
a cuestiones de no 
discriminación e inclusión  
en sus procesos de 
selección

¿En la definición de criterios de contratación para procesos de selección de personal se tiene 
particular cuidado de no incluir elementos como raza, sexo, edad u otros que puedan llevar a 
situaciones de discriminación?

¿Presenta información concreta durante el proceso de selección sobre la posición de la 
empresa frente al tema?

¿Existen campañas que promuevan la diversidad en los procesos de selección?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para divulgar la posición de la 
empresa?

1.3  Identifica situaciones de 
desigualdad que puedan 
darse en  su operación y 
que puedan generar de 
manera directa afectaciones 
sobre los DDHH

¿Tiene identificado qué grupos de población que suelen ser objeto de discriminación  (ej. 
indígenas, afrodescendientes, LBTIA, entre otros)  participan dentro de las operacioens de su 
empresa?

¿Mantiene un monitoreo constante para identificar situaciones de desigualdad entre sus 
colaboradores?

¿Incluye dentro de sus análisis de riesgos posibles  situaciones de discriminación?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar situaciones de 
desigualdad en la empresa?

1.4  Identifica los DDHH de los 
empleados y grupos de 
interés que se pueden ver 
vulnerados por situaciones 
de desigualdad de tal 
manera que es posible 
promover espacios de 
discusión para superarlas

¿La empresa cuenta con un mapa de  los DDHH más relevantes para su actividad?

¿La empresa cuenta con mecanismos para recibir y atender quejas y reclamos de sus 
colaboradores?

¿La empresa cuenta con un grupo de trabajo especializado en temas de  DDHH dedicado a la 
identificación de situaciones de posible vulneración?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para promover y posicionar el tema?

1.5  Desarrolla protocolos y 
políticas que aplicados 
interna y externamente, 
permiten superar 
y/o atender posibles 
afectaciones negativas a 
los DDHH en términos de 
discriminación o inclusión

¿La empresa cuenta con una política de DDHH?

¿Las políticas de la empresa tienen pautas para atender situaciones de discriminación dentro 
y fuera de la empresa?

¿El código de ética de su empresa incluye consideraciones respecto a la ocurrencia de  
problemáticas relacionadas con discriminación?

¿Controla el cumplimiento de aspectos sociales y de DDHH de sus proveedores y socios 
empresariales mediante cuestionarios o seguimientos  periódicos?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para responder a posibles 
afectaciones en el tema?

1.6  Se asegura de ofrecer 
un clima laboral propicio 
para los colaboradores de 
la empresa en todos los 
niveles

¿Su equipo de recursos humanos diseña estrategias para generar un buen clima laboral, en el 
que entre otras cosas no se den situaciones de discriminación?

¿Los empleados son consultados sobre su satisfacción respecto al clima laboral con 
frecuencia?

¿La asignación de  beneficios laborales responde a criterios como las responsabilidades del 
colaborador y no a su condición?

¿La empresa emprende programas que cubran las diferentes necesidades de sus 
colaboradore para ofrecer un buen clima laboral?

¿Los representantes de los trabajadores y terceros confirman que el ambiente de trabajo es 
culturalmente sensible y no discriminatorio?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para asegurar un buen clima laboral?
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Pregunta principal 2

¿La empresa desarrolla análisis de riesgos e impactos que considerando su tamaño, le permitan 
identificar situaciones relacionadas con discriminación en las que se podrían vulnerar los DDHH 
de los diferentes grupos de interés, independientemente del tiempo de operación que lleve en la 
zona?

2.1  Desarrolla estudios del 
contexto en el que se lleva 
a cabo su operación para 
identificar sus   particularidades 
en lo sociopolítico y las 
posibles afectaciones en temas 
de no discriminación e inclusión

¿Delimita espacios de estudio para identificar su zona de influencia?

¿Sus estudios de contexto involucran los actores internos y externos relevantes para la 
empresa?

¿Define pautas para su estudio, de modo que se haga con enfoque de DDHH?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para su análisis de contexto? 

2.2  Desarrolla un mapeo de 
actores claves que se 
involucren con la cadena de 
valor y quienes podrían verse 
en situaciones relacionadas con 
discriminación o no inclusión

¿Cuenta con herramientas de diagnóstico para avanzar en el mapeo de actores claves?

¿Cuenta con categorías definidas para definir quiénes son sus actores claves?

¿El mapeo de actores incluye la esfera interna y externa de influencia?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para el mapeo de actores? 

Pregunta principal 3

¿La empresa cuenta o desarrolla políticas corporativas que actúen de manera efectiva frente a 
las problemáticas relacionadas con temas de discriminación e inclusión teniendo en cuenta las 
particularidades de su tamaño?

3.1  Las políticas internas de la 
empresa retoman e incluyen 
los resultados de su análisis de 
riesgos e impactos que sobre 
discriminación e inclusión se 
adelanten

¿Los resultados del análisis de riesgos han sido socializados interna y externamente?

¿Los riesgos identificados están sistematizados y sirven como insumo para la creación de 
políticas internas?

¿Cuenta con espacios dispuestos para recibir retroalimentación sobre su análisis de 
riesgos?

¿Incluye explícitamente los comentarios del análisis de riesgos en sus políticas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para incluir los resultados de su 
análisis de riesgos e impactos en las políticas de la empresa?

3.2  Involucra a tomadores de 
decisión y empleados claves 
dentro de la empresa en la 
puesta en marcha de  las 
políticas corporativas que se 
tengan para hacer frente al 
tema de no discriminación e 
inclusión

¿Realiza reuniones periódicas para discutir sobre las políticas sobre no discriminación e 
inclusión en DDHH desarrolladas por la empresa?

¿Tiene en consideración los aportes de los tomadores de decisiones para mejorar sus 
políticas corporativas sobre no discriminación e inclusión?

¿Los tomadores de decisión tienen información sobre estos temas y la tienen en cuenta 
para la toma de decisiones?

¿Hace seguimiento al desempeño de sus tomadores de decisiones frente a la promoción 
de las políticas corporativas en el tema? 

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para involucrar a sus grupos de 
interés en la puesta en marcha de las políticas de la empresa?
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3.3  Se asegura de que los 
documentos desarrollados 
al interior de la empresa 
impulsen conductas éticas no 
discriminatorias que promuevan 
de igual manera el respeto de 
los DDHH 

¿Cuenta con un equipo profesional que se encarga del desarrollo de documentos con 
enfoque de DDHH?

¿La alta gerencia revisa periódicamente los contenidos de los documentos internos, para 
verificar su enfoque no discriminatorio e incluyente?

¿El código de ética o de conducta de la empresa expresa explícitamente su compromiso 
con la inclusión y la no discriminación?

¿Las pautas incluidas en documentos internos garantizan que las decisiones de 
contratación, remuneración, ascenso, formación o jubilación dentro de la empresa se 
basan únicamente en factores objetivos y que no están relacionadas con condiciones 
particulares de raza, genero, orientación sexual u otros?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla para incluir en los documentos de la 
empresa conductas éticas no discriminatorias? Amplíe su respuesta en el espacio a la 
derecha

3.4  Implementa el uso de 
metodologías específicas 
para la creación de políticas 
corporativas que actúen de 
manera efectiva frente a las 
problemáticas relacionadas 
con temas de discriminación e 
inclusión

¿Cuenta con mesas de trabajo internas o externas para la creación de políticas?

¿Contrata consultores externos para el acompañamiento en la creación de sus políticas 
corporativas para temas de no discriminación e inclusión?

¿Ofrece a sus empleados el acceso a material útil para la creación de políticas 
relacionadas con temas de no discriminación e inclusión?

¿ Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para la creación de políticas 
corporativas? Amplíe su respuesta en la columna final

3.5  Divulga interna y externamente  
aquellas políticas que existen 
o las que diseña la empresa 
para atender temas de no 
discriminación e inclusión

¿El equipo de trabajo encargado del tema desarrolla campañas informativas físicas o 
electrónicas para dar a conocer las políticas de la empresa interna y externamente?

¿Cuenta con herramientas de seguimiento para conocer si su cadena de valor se 
mantiene informada sobre estos temas?

¿Comunica y enseña a los empleados sobre los temas que con relación a la no 
discriminación e inclusión están pautados  en las políticas de la empresa?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para la divulgación de las 
políticas corporativas? Amplíe su respuesta en el espacio a la derecha

Pregunta principal 4

¿La empresa teniendo en cuenta su actividad empresarial y tamaño cuenta con mecanismos que 
permitan asegurar el respeto de los DDHH y que promuevan la inclusión?

4.1  Identifica tipos de mecanismos 
que requiere la empresa para 
respetar los DDHH y promover 
la inclusión

¿Desarrolla procesos de consulta al interior de la empresa y a los grupos de interés para 
reconocer las necesidades de la empresa?  

¿Los trabajadores tienen a su disposición  un mecanismo de reclamaciones que les 
permite presentar quejas de discriminación y conocern el funcionamiento de dicho 
mecanismo?

¿ Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar mecanismos de 
atención? 
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4.2  Atiende a las necesidades y 
preocupaciones de los grupos 
de interés frente a temas de 
no discriminación e inclusión 
(tomadores de decisiones, 
empleados, entre otros)

¿Cuenta con un cargo o especialista dentro de la empresa dedicado a atender las 
preocupaciones o comentarios de sus grupos de interés?

¿Los comentarios recibidos cuentan con una ruta de atención?

¿Las respuestas ofrecidas son igualitarias indistintamente del rango o grupo de interés 
del que provengan?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para atender las necesidades 
de sus grupos de interés? 

4.3  Retoma los resultados de 
análisis de riesgos e impactos 
de modo que los mismos 
permiten el desarrollo de 
mecanismos para el respeto de 
los DDHH y la promoción de la 
inclusión

¿Prioriza los riesgos identificados para crear mecanismos de atención a problemáticas en 
el tema?

¿Los riesgos identificados cuentan con respuestas específicas dentro de los mecanismos 
diseñados?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para incluir los resultados de 
sus análisis de riesgos e impactos en los mecanismos para el respeto de los DDHH? 

4.4  Desarrolla y adopta indicadores 
que permitan identificar 
logros y falencias en el 
relacionamiento con sus grupos 
de interés

¿Cuenta con un equipo de profesionales encargado del diseño de una batería de 
indicadores?

¿Involucra a sus grupos de interés en diseño de estas herramientas de medición?

¿Fija metas que permitan ser medidas con estos indicadores?

¿Tiene implantado un procedimiento para evaluar y seleccionar proveedores basado en 
un compromiso social y con los DDHH así como en su cumplimiento?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para la creación o adopción de 
indicadores en el tema? 

4.5  Desarrolla capacitaciones 
sobre DDHH y temas de no 
discriminación e inclusión 
para los empleados de todos 
los niveles  en las cuales esté 
involucrado el equipo de 
recursos humanos

¿Estas capacitaciones son realizadas periódicamente?

¿El diseño de las capacitaciones involucra a todas las áreas de la empresa?

¿ Las capacitaciones son ofrecidas a colaboradores internos y externos?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para la divulgación de las 
políticas corporativas?

4.6  Comunica al interior y exterior 
de la empresa los resultados de 
la aplicación de los mecanismos 
creados para operar de una 
manera atenta a los DDHH

¿Existen canales de socialización internos y externos  para comunicar el impacto de los 
mecanismos existentes?

¿Cuenta con comunicaciones periódicas físicas o virtuales que permitan conocer los 
resultados de la aplicación de los mecanismos existentes?

¿Sus grupos de interés son consultados para construir comunicados sobre los resultados 
alcanzados?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para la divulgación de sus 
mecanismos de atención a los DDHH?

Pregunta principal 5

¿La empresa bajo la observación de estándares de gestión nacionales e internacionales y teniendo 
encuenta su tamaño, garantiza el desarrollo de su actividad con integridad de cara a la no 
discriminación y la inclusión?	

5.1  Adopta procesos de selección 
que no generen discriminación 
de raza o género entre otros

¿Las convocatorias de su empresa no especifican género o condición para contratar 
empleados nuevos?

¿Las dinámicas durante sus procesos de selección son generales independientemente de 
la condición del postulado?

¿Existen en algunas ocasiones oportunidades específicas para población en situación de 
discapacidad?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para tener procesos de 
selección no discriminatorios? 
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5.2  Puntualiza en los documentos 
internos cómo tratar 
situaciones en las que falle 
la gestión en términos de 
diversidad

¿El código de ética o de conducta de la empresa incluye mecanismos de respuesta para 
posibles vulneraciones en términos de diversidad?

¿Los documentos internos exponen rutas de acción para atender afectaciones en temas 
de diversidad?

¿Las herramientas de solución a problemas han sido diseñadas por medio de consultas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para establecer la actuación de 
la empresa frente a fallas en términos de diversidad? 

5.3  Utiliza como referente la 
legislación y los estándares 
relevantes en temas de no 
discriminación e inclusión para 
poder incluirlos en la gestión 
de la empresa

¿Desarrolla un estudio previo de la legislación y estándares relevantes  sobre el tema?

¿El equipo encargado de trabajar el tema en la empresa conoce a profundidad la 
legislación y estándares relevantes?

¿Las políticas de la empresa van más allá de lo que propone la ley?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para incluir estándares 
nacionales e internacionales en la gestión de la empresa? 

5.4  Identifica buenas prácticas 
que puedan ser replicables 
al interior de la empresa para 
garantizar el trabajo con 
integridad, no discriminación e 
inclusión

¿El equipo de trabajo de la empresa identifica al exterior buenas prácticas en el tema?

¿La empresa cuenta con algún programa que promueva la inclusión (género,raza, 
discapacidad,etc.)?

¿ La empresa cuenta con espacios de discusión para identificar buenas prácticas?

¿Realiza consultas internas para diseñar buenas prácticas a ser aplicadas al interior de la 
empresa?

¿La empresa implementa buenas prácticas en temas de discriminación e inclusión?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para promover o identificar 
buenas prácticas? 

Pregunta principal 6

¿La empresa con miras a garantizar la inclusión tiene en cuenta las necesidades de sus empleados 
y grupos de interés con el fin de que los mismos puedan participar sin obstáculos en la actividad 
empresarial?

6.1  Desarrolla estudios para identificar las 
necesidades de sus empleados en situación 
de discapacidad con el fin de poder 
atenderlas de una manera incluyente y 
universal

¿Cuenta con herramientas para identificar de manera previa los grupos con 
necesidades particulares dentro de la empresa?

¿Tiene un equipo líder encargado de trabajar con los empleados en 
condición de discapacidad?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar las 
necesidades de sus empleados en situación de discapacidad? 

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para su análisis de 
contexto? 

6.2  Diseña estrategias de adecuación para 
sus instalaciones que les permitan atender 
las necesidades de personas en situación 
de discapacidad que hagan parte de su 
empresa o grupos de interés

¿Cuenta con un equipo de profesionales internos o externos dedicados al 
rediseño de la infraestructura  de la empresa en caso de ser necesario?

¿Diseña facilidades de movilidad dentro de la empresa para los empleados 
en situación de discapacidad?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para el desarrollo de 
estrategias de atención de los empleados en situación de discapacidad? 

6.3  Diseña estrategias que al interior de la 
empresa permitan promover la inclusión 
e integración de personas en situación de 
discapacidad o de distinta raza, género, 
religión, etcétera

¿El área de recursos humanos consulta a las personas en situación de 
discapacidad o de distinta raza, género, religión, etcétera para incluirlas en 
los procesos de la empresa?

¿La empresa promueve una cultura de respeto por las diferencias de 
discapacidad, raza, género, religión u otros dentro de la organización?

¿Los espacios de recreación tienen en cuenta actividades para estos grupos?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para promover la 
inclusión e integración de los empleados en situación de discapacidad?
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Pregunta principal 7

¿La empresa garantiza el acceso a remedio de acuerdo con su tamaño y operación específica en 
caso de enfrentarse a posibles afectaciones sobre los DDHH en términos de discriminación o no 
inclusión?	

7.1  Facilita el acceso a procesos de recepción de 
quejas y reclamos al interior de la empresa 
para atender casos relacionados con 
discriminación y no inclusión

¿Existe dentro de la empresa un mecanismo de quejas y reclamos?

¿Las rutas para acceder a estos mecanismos están explicadas de manera 
clara dentro de las políticas internas de la empresa?

¿Existe un área encargada de adelantar estos procesos?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para facilitar la 
recepción de quejas o reclamos en el tema?  

7.2  Cuenta con la colaboración de expertos 
independientes que puedan ayudar a 
solucionar las situaciones enfrentadas en 
términos de discriminación o no inclusión

¿La empresa cuenta con espacios de discusión para identificar buenas 
prácticas?

¿Los externos hacen seguimiento a los procesos diseñados para solucionar 
situaciones específicas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para contar con el 
apoyo de expertos externos? 

7.3  Prioriza de mayor a menor gravedad los 
derechos que puedan verse afectados para 
atenderlos de una manera efectiva, dado el 
caso

¿Identifica previamente los DDHH que pueden verse afectados por la 
actividad de la empresa?

¿Los mecanismos de atención son diseñados de manera particular según 
los derechos afectados?

¿Cuenta con un líder para este proceso?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para priorizar los 
casos de afectaciones a los DDHH? 

7.4  Cuenta con mecanismos extrajudiciales 
de reparación (procesos de resolución, 
arbitraje,conciliación, diálogo, entre otros) 
que ofrezcan respuestas en el corto plazo a 
bajos costos

¿Facilita la comunicación abierta y el diálogo para solucionar problemas en 
temas de discriminación o no inclusión?

¿Los espacios de diálogo diseñados se programan de manera periódica?

¿Ofrece facilidades a sus empleados y grupos de interés para acceder  a 
estos espacios (permisos, horas libres, etc)?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para dar 
respuesta a los casos de afectaciones a los DDHH? 
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Guía sobre
Transparencia

Compromiso Ético de las
Empresas Suizas en Colombia

Guías para su implementación



Sobre la guía de Transparencia 

El sector privado ha mostrado recientemente un creciente interés 
por luchar contra aquellas acciones derivadas de la corrupción que 
constituyen perse actos contrarios a la transparencia en la actividad 
empresarial, y que generan desequilibrios en los entornos económi-
cos.

Por ello, se hace posible en la actualidad, el reconocimiento de 
alianzas estratégicas en el sector privado como muestra de ese inte-
rés, de modo tal que al ejecutarlas se logra incorporar un enfoque de 
transparencia e integridad que permita a las empresas en la práctica, 
no incurrir en actos que quebranten la transparencia.

En este contexto, organizaciones como Transparencia por Colom-
bia y Transparencia  Internacional entre otras, han avanzado en la 
construcción de guías y pautas que permiten a las empresas atender 
de manera efectiva las situaciones que pueden derivarse de actos no 
transparentes tales como corrupción, soborno, extorsión o lavado de 
activos, entre otros. 

Adicionalmente, desde el sector público en Colombia, con la crea-
ción en 2011 de la Secretaría de Transparencia y la cual está adscrita 
a la Presidencia de la República, se ha fortalecido el trabajo desde el 
Gobierno, para “asesorar y apoyar directamente al Presidente en el 
diseño de una Política Integral de Transparencia y Lucha contra la 
Corrupción”1 que permita aterrizar y atender los temas de transparen-
cia en el contexto colombiano.

Teniendo en cuenta las anteriores generalidades, las empresas 
suizas que participaron en el grupo de transparencia, demostraron 
particular interés en generar herramientas para atender aquellas si-
tuaciones relacionadas con soborno, extorsión y lavado de activos 
que pueden darse en sus entornos de operación, teniendo en cuenta 
la particular coyuntura que enfrenta Colombia en el tema que nos 
ocupa y el cual se ha visto rodeada por algunas situaciones críticas 
tanto en lo público como en lo privado.

Las empresas coincidieron en que si bien la transparencia no tiene 
una relación tangible y explícita con los DDHH, su ausencia puede ge
nerar situaciones en las que es posible la vulneración de los derechos 
humanos. En este sentido en contextos tales como el colombiano, que 
están marcados por aspectos como la debilidad institucional, el accio-
nar de actores amados al margen de la ley, la existencia de economías 
ilegales y la gobernabilidad frágil, tomar acciones prácticas para con-
trarrestar la ausencia de transparencia es de vital importancia.

 
Es por ello importante resaltar que en este tipo de contextos, prác-

ticas como el soborno pueden contribuir a minar la poca institucio-
nalidad que exista, generando situaciones propicias para la vulnera-
ción de DDHH. Así mismo, prácticas como la extorsión y el lavado de 
activos pueden alimentar actividades al margen de la ley y llevar a la 
empresa a situaciones de complicidad en actividades y con actores 
que vulneran los DDHH. Por lo anterior prestar atención a este tema 
es relevante y pertinente para la actividad empresarial.
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¿Su compromiso se 
implementa de manera efectiva a 

través de herramientas o metodologías para 
atender temas de Derechos Humanos específicamente con 

relación a temas de soborno, extorsión y/o 
lavado de activos?

Con base en la investigación previa, discuta 
internamente la información recolectada

Desarrolle un plan de trabajo 
inicial que le permita avanzar 

en su gestión en DDHH 
específicamente con relación 

al tema de transparencia

En caso de que implique un 
cambio de cultura organizacional 

planee capacitaciones o 
estrategias para ello

Defina  los actores que quiere 
impactar con su estrategia 

(clientes, empleados, proveedores 
contratistas, etc)  y delimite  su 

estrategia (alcance)

Identifique conceptos claves  y 
epecíficos para generar un mayor  

entendimiento del tema

Diseñe unas premisas básicas 
que  guíen la gestión de las 

empresa más allá de la ley (lo que  
debe hacer y cómo debe hacerlo)

Socialicelas con sus grupos de interés 
internos y externos creando estrategias 

particulares de comunicación para  
cada uno de ellos

Impleméntalas teniendo en 
consideración referentes nacionales 

e internacionales existentes para 
tratar el tema de empresas y DDHH*

Verifique su cumplimiento

En caso de no tener medios de 
verificación diseñe uno interno o 
externo que le permita medir la 

aplicación  y avances frente a las 
premisas básicas (autoreporte, 

línea base, indicadores, etc)

Haga  seguimiento y evalúe
la implementación de sus  

herramientas en temas de DDHH 
relacionados con soborno, 

extorsión y lavado de activos

Haga  modificaciones 
conforme a la evaluación de 

sus  herramientas

Inicie una investigación de escritorio para conocer 
los referentes de casa matriz, cuando se trate de 

una multinacional o en la sede central de la 
empresa nacional para identificar:

• Los desarrollos existentes que pueden ser útiles 
para  esta nueva línea de trabajo (normas, 

protocolos, guías)
• Los asuntos e inquietudes principales frente al 

tema de transparencia
• El área o personal adecuado para iniciar un 

trabajo en el tema dentro de la empresa (recursos 
humanos, asuntos corporativos, RSE, etc.)

• Los recursos financieros, físicos o humanos 
requeridos para trabajar en el tema.

Los diagnósticos y brechas 
identificadas en dicho proceso,  
sugieren  la declaración  de un 

compromiso político que  permita 
atender las cuestiones relacionadas 

con temas de DDHH de manera 
práctica y aterrizada

No

Si

Retroalimente y 
monitoree 

constantemente

Interés 
internacional por 

promover conductas 
para el logro de una 

operación empresarial atenta a 
los Derechos Humanos (DDHH),
plantea la necesidad de 
desarrollar procesos de debida 
diligencia orientados a la 

creación de guías  intermas 
para las empresas

Tome  medidas

* Como referente base se sugiere revisar el Marco de Naciones Unidas de 
Proteger, Respetar y Remediar del profesor John Ruggie  y sus temas claves 
con relación a la debida diligencia, el ciclo Planear, Hacer, Veri�car y Actuar, 
el análisis  de riesgos y el compromiso político.

Consolide la información y elabore 
una  política, guía o lineamiento 

que le permite iniciar la gestión al 
interior  de la empresa

Socialicelas con sus grupos de interés 
internos y externos creando estrategias 

particulares de comunicación para  
cada uno de ellos

El paso a paso para incluir el tema transparencia
en la gestión empresarial

Aun cuando en algunas ocasiones situaciones relacionados con 
falta de transparencia como la extorsión, el soborno o el lavado de 
activos son desconocidas por las empresas, existen una serie de pasos 
que pueden ser tenidos en cuenta para que de una manera práctica 
las empresas puedan aterrizar estos temas particulares dentro de su 
gestión y actuar acertadamente con el fin de promover el respeto por 
los DDHH en su operación. 

Por ello antes de profundizar en los conceptos, ejemplos, princi-
pios comunes y sistema de verificación propuesto para este tema en 
particular, se ha diseñado un diagrama de proceso que puntualiza en 
las acciones y tareas requeridas al interior de la empresa, así como los 
responsables de avanzar en la materialización de las mismas. El dia-
grama específica las decisiones que deben ser tomadas para prevenir, 
mitigar y responder a posibles afectaciones negativas sobre Derechos 
Humanos relacionadas con situaciones no transparentes en el contex-
to empresarial.
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Teniendo en cuenta la presencia empresarial en la zona, la em-
presa que está finalizando el contrato tiene gran interés en continuar 
operando en la zona, afirmando que puede corregir los errores y to-
mar medidas preventivas que no afecten a la comunidad. Ante esto 
aplica a la convocatoria. La empresa a pesar de los daños causados 
cumple con todos los requisitos para participar en dicho proceso, sin 
embargo el gerente de la empresa al conocer que otras nuevas empre-
sas han aplicado también, toma la decisión de llamar al director de la 
oficina de contratación con el fin de ofrecerle beneficios económicos 
a fin de que su empresa sea la seleccionada para continuar los tra-
bajos en la zona. Al cabo de una semana, el gerente de la empresa 
consigna al director de la oficina el 10% del valor total del contrato. 
Se conocen los resultados de la convocatoria y se muestra que es la 
empresa antigua la que se le ha dado la oportunidad de trabajar de 
nuevo con el departamento. 

Al cabo de un año, el director de la oficina es denunciado por 
malos manejos de recursos públicos y falta de transparencia en los 
procesos, por lo que el gobierno nacional inicia una investigación en 
su contra. En los expedientes de la investigación se registra la trans-
ferencia hecha por la empresa al director, y ésta pasa a ser investigada 
por soborno. 

Ejemplo 3. Lavado de activos
Un funcionario de una empresa del sector transportador ha sido 

ascendido del cargo de analista financiero a gerente del área finan-
ciera. Dicho funcionario llevaba trabajando en la empresa apenas seis 
meses, por lo cual su ascenso no era lo común dentro de la compañía. 
El gerente afirmó que dadas las capacidades y buen desempeño del 
empleado había decidido saltar los protocolos y ascenderlo para el de-
sarrollo de nuevas funciones. Al cabo de unos días el gerente le asigna 

nuevas tareas dentro de las cuales debe encargarse de asuntos finan-
cieros como fraccionar transacciones para evitar requerimientos de 
documentación, hacer transferencias a cuentas establecidas en otros 
países, entre otras actividades administrativas que de alguna manera 
iban en contra de los códigos de conducta internos de las empresas.

El empleado, con el fin de mostrarse agradecido por su ascenso 
realiza todas las tareas asignadas de una manera eficiente. Al cabo 
de un tiempo la empresa se enfrente a una auditoría contable para 
registrar los estados de la empresa, allí los encargados de la auditoría 
encuentran algunas anomalías en el área financiera por transacciones 
y pagos que no están registrados en la compañía. Al analizar las fallas 
se descubre que la empresa estaba contratada como proveedor de 
servicios de transporte por un grupo al margen de la ley, el cual uti-
lizaba dicha figura (de proveedor) para tener justificación de girarles 
cheques y en algunos casos hacerles trasferencias de dinero. Lo an-
terior fue definido como lavado de activos. Por lo cual la empresa al 
desconocer dicha realidad se enfrente a un pleito legal por permitir los 
avances de dicha figura ilegal. El recién empleado pierde su empleo y 
la empresa pierde su reconocimiento en el sector transportador.

Algunos ejemplos

Las problemáticas relacionadas con la ausencia de transparencia 
en el entorno empresarial pueden materializarse en situaciones 
de soborno, extorsión o lavado de activos. En este sentido, 
como muestran los ejemplos a continuación las mismas causan 
afectaciones en algunos Derechos Humanos (DDHH) consignados 
en la Declaración Universal de los mismos. Por ello teniendo 
en cuenta que a primera vista no se vislumbran es importante 
nombrar los derechos específicos que pueden vulnerar este tipo de 
situaciones. Para estos ejemplos particulares, de manera transversal 
se evidencian afectaciones en derechos tales como: el derecho 
a la intimidad, la libertad de opinión y expresión, la libertad de 
asociación, el derecho a trabajar, a condiciones de trabajo equitativas 
y satisfactorias, derecho al desarrollo y a la seguridad de la persona.

Ejemplo 1. Extorsión
Una empresa opera en el nor-oriente del país, en una zona en la 

que hay presencia de un grupo armado ilegal. Hace un par de años, 
este grupo exigió el pago del 8% de la producción mensual a todas 
las empresas en la zona con el fin de que no fueran atacadas  sus 
instalaciones o de poner en riesgo la vida de sus empleados. Frente 
a estas amenazas, las directivas de la empresa optaron por hacer el 
pago. De acuerdo con los directivos de la empresa, ha sido gracias 
al pago oportuno que la empresa no ha sido blanco de ningún tipo 
de ataque por parte del grupo armado, sin embargo hace tres meses 
después de realizar los pagos, el comandante del grupo armado emitió 
una circular anunciando que la contribución mensual de la empresa 
aumentaría del 8% al 10% de sus utilidades. Este nuevo requerimien-
to, sumado a los efectos del invierno, impacta fuertemente el funcio-
namiento de la empresa por lo que las directivas continuaron pagando 
el 5% únicamente. 

Al cabo de dos meses, uno de los buses que transporta personal 
de la empresa es incendiado por miembros del grupo armado y varias 
cartas de amenaza llegan al despacho del gerente general. Aunque 
ninguno de estos eventos parece haber pasado a mayores, el personal 
de la empresa trabaja en medio de la zozobra. A esto se suma que la 
semana pasada capturaron a un cabecilla de grupo armado ilegal, 
quien aparentemente llevaba las finanzas y en su computador apare-
cen varias menciones de la empresa, por lo que las autoridades han 
iniciado una investigación. Hoy, la empresa enfrenta grandes riesgos 
para la seguridad de sus instalaciones y su personal, así como riesgos 
de tipo legal y reputacional que pueden derivarse de los resultados de 
la investigación que se adelanta en su contra.

En este caso, a pesar de los riesgos que enfrenta la empresa, de-
cide denunciar la situación para proteger los derechos de los emplea-
dos. De manera tal que se convierte en un ejemplo para el sector y 
cuenta ahora con mejores esquemas de seguridad que le permiten no 
enfrentarse a esta situación problemática. Como muestra del impacto 
de su denuncia la empresa ofrece charlas en otras empresas que pue-
den enfrentarse a dicho fenómeno con el fin de promover una cultura 
transparente que permita el respeto y promoción de los DDHH.

Ejemplo 2. Soborno
Una empresa del sector de construcción es la encargada de hacer 

el mantenimiento a las vías de un departamento que cuenta con alta 
presencia empresarial. Dado que se ha terminado el contrato de dicha 
empresa, la alcaldía municipal inicia un proceso de convocatoria para 
contratar una nueva empresa que le ofrezca dichos servicios conside-
rando que la empresa saliente falló en algunos de sus deberes causan-
do daños en las instalaciones de  algunos terrenos y adicionalmente 
afectaciones ambientales en el desarrollo del mantenimiento a las vías.
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•	 	Conociendo a profundidad la legislación nacional e incorporando 

los estándares relevantes en la gestión de la empresa para actuar 

de manera respetuosa a los DDHH.

•	 Desarrollando acciones para atender casos en los cuales se identi-

fique un desacato de la ley y pueden tomarse medidas correctivas 

para actuar transparentemente.

•	 Puntualizando en los documentos internos cómo tratar situaciones 

en las que falle la gestión en términos de transparencia.

•	 Utilizando como referente  la legislación y los estándares relevan-

tes en temas de transparencia para poder incluirlos en la gestión 

de la empresa.

•	 Identificando buenas prácticas que puedan ser replicables al inte-

rior de la empresa para garantizar que el trabajo  sea desarrollado 

de una manera transparente y atenta a los DDHH.

3.	La empresa debe contar con directrices claras para 
el respeto a los DDHH en el marco del tema de 
transparencia, considerando las particularidades de 
su tamaño y operación.

•	 Permitiendo que las directrices sean desarrolladas con base en 

actividades y/o acciones concretas que permitan responder a los 

riesgos e impactos identificados en el tema de transparencia.

•	 Vinculando a la alta gerencia y a los empleados claves en la puesta 

en marcha de dichas actividades y/o acciones.

•	 Logrando que las pautas incluidas en las directrices atiendan a los 

fines de la empresa en el marco de los temas de transparencia 

(soborno, extorsión y lavado de activos).

•	 Elaborándolas por medio de consultas internas y externas con los 

grupos de interés sobre los cuales podrían recaer posibles afecta-

ciones a los DDHH alrededor del tema de transparencia.

4.	La empresa teniendo en consideración su tamaño 
debe contar con mecanismos de medición 
que permitan identificar avances reales en su 
compromiso con el respeto a los DDHH y la atención 
a problemáticas existentes alrededor del tema de 
transparencia.

•	 Desarrollando y adoptando un sistema de indicadores que per-

mita medir avances reales en su compromiso con el respeto a los 

DDHH y la atención a problemáticas existentes alrededor del tema 

de transparencia.

•	 Consultando a sus grupos de interés para identificar logros y fa-

lencias a la hora de respetar los DDHH y los asuntos del tema de 

transparencia.

•	 Logrando el acompañamiento del Estado en el desarrollo de una 

medición efectiva de los avances en el respeto por los DDHH y la 

transparencia.

5.	Teniendo en cuenta la operación y tamaño de las 
empresas, éstas deben contar con mecanismos que 
permitan la comunicación pública y transparente 
de sus decisiones frente a temas relacionados con  
soborno, extorsión o lavado de activos.

•	 Implementando  mecanismos claros, útiles y oportunos (actas, bo-

letines, etc), que permitan la comunicación de las decisiones de la 

alta gerencia.

•	 Mediante sistemas que garanticen la comunicabilidad interna y 

externa de la información que se desarrolla dentro de la empresa.

•	 Mediante la rendición de cuentas y el diálogo con los grupos de 

interés sobre las situaciones relacionadas con el tema de transpa-

rencia que pueden vulnerar los DDHH.

Principios comunes sobre Transparencia

Para asegurar que sus operaciones se desarrollan conforme a lo 
propuesto por el Marco de las Naciones Unidas en cuanto a la res-
ponsabilidad de las empresas de Respetar los Derechos Humanos y 
Remediar posibles afectaciones a los mismos, las empresas pueden 
emprender acciones y tomar medidas que aseguren que ha hecho todo 
lo que está en sus manos para que sus actividades no tengan un im-
pacto negativo sobre los DDHH. En este sentido y siempre actuando 
dentro de un marco legal, una empresa puede ir más allá de lo que 
exige la ley nacional, con el fin de responder a las particularidades de 
su entorno de operación. Tales acciones y medidas pueden entenderse 
como principios comunes, en tanto buscan asegurar que dadas las 
características de la actividad empresarial y las particularices del con-
texto donde ésta se desarrolla, la operación de la empresa no afecte 
negativamente los DDHH.

  
Al hablar de principios comunes se hace referencia a las expecta-

tivas que hoy en día existen sobre la forma de operar de las empresas 
en determinados contextos y respecto a temas puntuales. No se puede 
entender un principio común como el equivalente al menor esfuerzo 
hecho por la empresa, si no como la respuesta a las expectativas que 
otros actores tienen frente a su actuación en un contexto determi-
nado. 

La adopción de estos principios puede entenderse, entonces, como 
una oportunidad considerando que puede generar una ventaja com-
petitiva en cuanto a la construcción y fortalecimiento de la licencia 
social para operar por parte de la empresa.  En este sentido, al hablar 
de principios comunes se hace referencia también a la gestión estra-
tégica de la empresa y a un conjunto de premisas que le permitirán 
tener compromisos comunes con otras empresas que trabajen en te-
mas de transparencia.

1.	Desarrollar análisis de riesgos e impactos, que 
considerando el tamaño de la empresa le permitan 
identificar situaciones relacionadas con las temáticas 
de transparencia (soborno, extorsión o lavado de 
activos) en las que su operación o las acciones de 
terceros involucrados en ella, puede afectar los 
DDHH o generar situaciones en las que se afecten 
los mismos.

•	 Mediante estudios del contexto en el que se desarrolla la opera-

ción para identificar sus  particularidades en lo social y político, así 

como las posibles afectaciones en temas de transparencia.

•	 Desarrollando un diagnóstico que permita identificar situaciones 

riesgosas para la operación de la empresa en términos de no cum-

plimiento de la transparencia.

•	 Mediante la adopción de metodologías internas y externas apro-

piadas para este tipo de análisis (ej. PESC, IBLF, etc).

•	 Desarrollando un mapeo de actores claves que se involucren con 

la cadena de valor y quienes podrían verse en situaciones relacio-

nadas con prácticas no atentas a la transparencia.

•	 Asegurándose de que el análisis de riesgos de impacto evalúe en 

alguna de sus líneas si las personas vinculadas con la empresa res-

petan los DDHH.

•	 Reconociendo las particularidades de los  stakeholders que se ven 

involucrados en la operación de la empresa.

2.	La empresa de acuerdo con su tamaño y operación 
debe identificar y cumplir con los mínimos exigidos 
por la ley y los estándares internacionales para 
respetar transparentemente los DDHH.
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Sistema de Verificación

Punto de partida
Teniendo en cuenta la importancia de obtener un primer diag-

nóstico de la situación de la empresa y con base en la explicación 
presentada en el aparte general de este documento, a continuación se 

presenta el punto de partida y la lista de chequeo diseñados para el 
tema de transparencia. El desarrollo de estas preguntas será útil  para 
obtener ese primer diagnóstico de la situación de DDHH al interior de 
la empresa. 

Punto de partida
¿Cuenta su empresa con ello?             

Si  No

¿La empresa incluye en su análisis de riesgos situaciones relacionadas con soborno, extorsión y/o lavado de 
activos? O O

¿La empresa cuenta con políticas, protocolos y procedimientos que buscan garantizar el desarrollo de su 
actividad con integridad de cara a evitar problemáticas relacionadas con soborno, extorsión o lavado de activos? O O

¿La empresa cuenta con mecanismos de medición para identificar los avances hechos frente a sus compromisos 
para actuar de manera transparente? O O

¿La empresa cuenta con mecanismos que le permitan la comunicación pública y transparente de sus decisiones 
frente a temas relacionados con  soborno, extorsión o lavado de activos? O O

¿La empresa teniendo en cuenta su actividad y tamaño tiene una comunicación permanente con los grupos de 
interés claves para su operación? O O

¿La empresa incluye dentro de sus políticas corporativas pautas para promover la transparencia? O O

¿En el caso de identificar afectaciones en temas de soborno, extorsión o lavado de activos, la empresa cuenta 
con mecanismos que garanticen soluciones efectivas? O O

¿La empresa tiene mecanismos para asegurar que sus proveedores y contratistas promueven actividades 
comerciales transparentes? O O

¿La empresa desarrolla consultas para identificar las necesidades de sus grupos de interés en temas de 
transparencia? O O

¿La empresa cuenta con mecanismos de capacitación y formación para que el personal de la empresa conozca 
de temas de transparencia? O O

6.	La empresa debe tener una comunicación 
permanente con los grupos de interés claves para la 
operación teniendo en cuenta su actividad y tamaño 
(proveedores, contratistas, comunidades, clientes, 
entre otros)

•	 Por medio de consultas públicas, de ser posible, que vinculen a 

los grupos de interés y permitan una actuación transparente por 

parte de la empresa.

•	 Atendiendo a las necesidades y preocupaciones de los grupos de 

interés críticos o relevantes para la empresa de acuerdo con su 

operación en torno a la transparencia.

•	 Desarrollando documentos que promuevan conductas éticas y 

que vinculen a los grupos de interés en las actividades relaciona-

das con transparencia.

•	 Desarrollando mecanismos de socialización que permitan hacer 

público el trabajo que adelanta la empresa para atender proble-

máticas relacionadas con transparencia (soborno, extorsión o la-

vado de activos).

7.	En caso de enfrentarse a posibles afectaciones sobre 
los DDHH en términos de transparencia, la empresa 
debe garantizar el acceso a remedio adecuado, de 
acuerdo con su tamaño y la operación específica que 
desarrolle.

•	 Facilitando el acceso a procesos de recepción de quejas y recla-

mos al interior de la empresa para atender casos relacionados con 

transparencia.

•	 Contando con la colaboración de expertos independientes que 

puedan ayudar a solucionar las situaciones enfrentadas en térmi-

nos de transparencia.

•	 Priorizando de mayor a menor gravedad los derechos que puedan 

verse afectados para atenderlos de una manera efectiva, dado el 

caso.

•	 Contando con mecanismos extrajudiciales de reparación (proce-

sos de resolución, diálogo, entre otros) que ofrezcan respuestas 

en el corto plazo a bajos costos.

Recuerde ver los conceptos 
claves de esta guía al final del 
documento

Pág. 96

G
uí

a 
so

b
re

 T
ra

ns
p

ar
en

ci
a

5756
C

o
m

p
ro

m
is

o
 É

ti
co

 d
e 

la
s 

E
m

p
re

sa
s 

Su
iz

as
 e

n 
C

o
lo

m
b

ia
: G

uí
as

 p
ar

a 
su

 im
p

le
m

en
ta

ci
ón



Pregunta principal 1

¿La empresa desarrolla análisis de riesgos e impactos, que considerando su tamaño le permiten 
identificar situaciones donde el soborno, la extorsión o el lavado de activos puede generar 
afectaciones a los DDHH al interior o exterior de la empresa?

1.1  Identifica las posibles 
afectaciones sobre DDHH 
que situaciones de soborno, 
extorsión o lavado de activos 
pueden provocar a nivel 
interno o externo

¿Realiza consultas a sus grupos de interés internos y externos para identificar 
afectaciones?

¿Cuenta con un equipo de trabajo designado para un mapeo de afectaciones claves?

¿Tiene canales para que sus grupos de interés internos o externos  puedan comunicarse 
con la empresa para hablar de afectaciones?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar situaciones de 
no transparencia que involucren a su empresa? 

1.2  Desarrolla un diagnóstico que 
permita identificar situaciones 
riesgosas para la operación 
de la empresa en términos 
de no cumplimiento de la 
transparencia

¿Cuenta con un análisis de contexto claro y conciso?

¿Consulta a sus grupos de interés para el desarrollo del diagnóstico?

¿Utiliza metodologías apropiadas para la generación de diagnósticos (PESC, IBLF, otros)?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar situaciones de 
riesgo en términos de no transparencia? 

1.3  Desarrolla un mapeo de 
actores claves involucrados 
en la cadena de valor que 
podrían verse en situaciones 
relacionadas con prácticas no 
atentas a las transparencia

¿Las distintas áreas o departamentos de la empresa se han involucrado en este proceso?

¿La empresa realiza consultas periódicas con actores de la cadena de valor para conocer 
posibles afectaciones o situaciones relevantes para el tema?

¿Desarrolla estrategias para priorizar los actores de la cadena de valor que pueden 
incurrir en prácticas no transparentes?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar actores claves 
involucrados en prácticas no atentas a la transparencia? 

Lista de chequeo

Una vez que se ha dado respuesta a las anteriores preguntas de diag-
nóstico, la empresa debe proceder al desarrollo de una medición más pun-
tual en diferentes temas que son relevantes para su actividad empresarial. 
Para este tema en especial se presentan los criterios de cumplimiento dise-
ñados, a continuación:

Lista de chequeo  Si No

¿Cuentan con diagnósticos o análisis de contexto para 
identificar situaciones de no transparencia que puedan 
contribuir a la afectación de DDHH?

O O

¿Desarrollan mapeos de actores claves en su cadena 
de valor y grupos de interés, para identificar si existen 
afectaciones a DDHH debido a prácticas no transparentes 
en el marco de la operación de la empresa?

O O

¿Cuentan con políticas para atender posibles afectaciones 
a DDHH derivadas de prácticas no transparentes? O O

¿Identifican los riesgos en materia de transparencia 
y DDHH y los traducen en políticas, protocolos y 
procedimientos?

O O

¿Monitorean constantemente a su cadena de valor para 
no crear posibles afectaciones a los DDHH en temas de 
soborno, extorsión o lavado de activos?

O O
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Pregunta principal 2

¿La empresa de acuerdo con su tamaño y operación identifica y cumple con los mínimos exigidos 
por la ley y los estándares internacionales para respetar transparentemente los DDHH?

2.1  Conoce a profundidad la 
legislación nacional e incorpora 
los estándares relevantes en 
la gestión de la empresa para 
actuar de manera respetuosa a 
los DDHH

¿Cuenta con un equipo encargado de alinear las políticas internas con dichas leyes y 
estándares?

¿Socializa con sus grupos de interés los contenidos de aquellas leyes o estándares que 
inciden en la gestión de la empresa?

¿Desarrolla un estudio previo de la legislación y estándares relevantes  sobre el tema para 
conocer su injerencia en la actividad de su empresa?

¿El equipo encargado de trabajar el tema en la empresa conoce a profundidad la 
legislación y estándares relevantes?

¿Las políticas de la empresa van más allá de lo que propone la ley?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para conocer a profundidad la 
legislación y estándares en el tema? 

1.4  Genera compromisos para 
incluir los resultados del 
análisis de riesgos en las 
políticas de la empresa

¿Establece tareas para las diferentes áreas de la empresa en pro de promover la 
transparencia?

¿Los resultados de su análisis de riesgos están consignados en documentos útiles para 
fijar compromisos dentro y fuera de la empresa?

¿Desarrolla documentos que promuevan conductas éticas y que vinculen a los grupos de 
interés en las actividades relacionadas con transparencia?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para incluir los resultados de sus 
análisis de riesgos en las políticas empresariales? 

2.2  Desarrolla acciones para 
atender casos en los cuales se 
identifique un desacato de la 
ley y pueden tomarse medidas 
correctivas para actuar 
transparentemente

¿El código de ética de su empresa incluye consideraciones respecto a la ocurrencia de 
problemáticas relacionadas con falta de transparencia?

¿Las medidas que se toman tras atender casos, son objeto de seguimiento?

¿Facilita la comunicación abierta y la creación de grupos para solucionar problemas en 
temas de extorsión, soborno o lavado de activos?

¿Los espacios de diálogo diseñados se programan de manera periódica?

¿Qué otras acciones  o herramientas desarrolla o utiliza para atender fallas de 
transparencia por parte de la empresa? 

2.3  Puntualiza en los documentos 
internos cómo tratar 
situaciones en las que falle 
la gestión en términos de 
transparencia

¿El código de ética o de conducta de la empresa incluye mecanismos de respuesta para 
posibles vulneraciones en términos de no transparencia (soborno, extorsión o lavado de 
activos)?

¿Los documentos internos exponen rutas de acción para atender afectaciones en temas 
de no transparencia (soborno, extorsión o lavado de activos)?

¿Las herramientas de solución a problemas de soborno, extorsión o lavado de activos han 
sido diseñadas por medio de consultas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para puntualizar en sus 
documentos la manera de atender fallas en la gestión en términos de transparencia?  

2.4  Identifica buenas prácticas 
que puedan ser replicables 
al interior de la empresa para 
garantizar que el trabajo  sea 
desarrollado de una manera 
transparente y atenta a los 
DDHH

¿El equipo de trabajo de la empresa identifica al exterior buenas prácticas en el tema?

¿Cuenta con espacios de discusión para identificar buenas prácticas?

¿Realiza consultas internas para diseñar buenas prácticas a ser aplicadas al interior de la 
empresa?

¿Qué otras acciones  o herramientas desarrolla o utiliza para identificar buenas 
prácticas en el tema? 
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Pregunta principal 3

¿La empresa cuenta con directrices claras para el respeto a los DDHH en el marco del tema de 
transparencia, considerando las particularidades de su tamaño y operación?

3.1  Desarrolla directrices con base 
en actividades y/o acciones 
concretas que permiten 
responder a los riesgos e 
impactos identificados en el 
tema de transparencia

¿Realiza reuniones periódicas para discutir sobre las políticas de transparencia a 
desarrollar por la empresa?

¿Tiene en consideración los aportes de los tomadores de decisiones para mejorar o 
diseñar sus políticas corporativas sobre transparencia?

¿Diseña reuniones de consulta para involucrar a sus grupos de interés en el diseño de 
directrices?

¿Sus directrices están alineadas con los principios de la empresa?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para incluir los resultados de su 
análisis de riesgos e impactos en las políticas de la empresa?  

3.2  Vincula a la alta gerencia y 
a los empleados claves en la 
puesta en marcha de dichas 
actividades y/o acciones.

¿Organiza reuniones periódicas para discutir los avances e impactos de las directrices de 
la empresa con la alta gerencia y empleados claves?

¿Existe un grupo con representantes de la alta gerencia y los empleados que se 
involucren en mayor proporción en la puesta en marcha de las directrices de la empresa?

¿Cuenta con canales alternos de comunicación para conocer el desempeño de sus 
tomadores de decisiones frente a la promoción de las políticas corporativas de 
transparencia?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla para vincular a la alta gerencia y 
empleados claves en la gestión de temas de transparencia? 

3.3  Desarrolla consultas internas 
y externas con los grupos de 
interés sobre los cuales podrían 
recaer posibles afectaciones a 
los DDHH alrededor del tema 
de transparencia

¿Cuenta con herramientas de diagnóstico para avanzar en el mapeo grupos de interés?

¿Cuenta con categorías definidas para definir quiénes son sus grupos de interés?

¿Desarrolla estrategias para priorizar los actores de la cadena de valor que pueden 
incurrir en prácticas no transparentes?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar actores claves 
involucrados en prácticas no atentas a la transparencia? 

Pregunta principal 4

¿La empresa teniendo en consideración su tamaño cuenta con mecanismos de medición que 
permitan identificar avances reales en su compromiso con el respeto a los DDHH y la atención a 
problemáticas existentes alrededor del tema de transparencia?

4.1  Desarrolla y adopta un sistema 
de indicadores que permita 
medir avances reales en su 
compromiso con el respeto 
a los DDHH y la atención a 
problemáticas existentes 
alrededor del tema de 
transparencia.

¿Cuenta con un equipo de profesionales encargado del diseño de una batería de 
indicadores?

¿Involucra a sus grupos de interés en diseño de estas herramientas de medición?

¿Fija metas que permitan ser medidas con estos indicadores?

¿Tiene implantado un procedimiento para evaluar y seleccionar proveedores basado en 
un compromiso social y con los DDHH así como en su cumplimiento?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para medir sus avances en 
términos de respeto de DDHH relacionados con la promoción de la transparencia? 

4.2  Consulta a sus grupos de 
interés para identificar logros y 
falencias a la hora de respetar 
los DDHH y los asuntos del 
tema de transparencia.

¿Realiza reuniones de consulta periódica a sus grupos de interés?

¿Consigna en documentos los comentarios sobre los logros y falencias de la empresa en 
temas de transparencia?

¿Los resultados de las consultas son utilizados para mejorar la operación de la empresa?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para atender las necesidades de 
sus grupos de interés? 

4.3  Logra el acompañamiento del 
Estado en el desarrollo de 
una medición efectiva de los 
avances en el respeto por los 
DDHH y la transparencia.

¿Cuenta con enlaces en las instituciones del Gobierno relacionadas con temas de 
transparencia?

¿Sus herramientas han sido desarrolladas con el apoyo de dichas instituciones?

¿Planea reuniones periódicas con sus enlaces en el Gobierno para avanzar en las tareas 
requeridas por al empresa en el tema?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para lograr el acompañamiento 
del Estado en la medición de sus avances? 
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Pregunta principal 5

¿La empresa teniendo en cuenta la operación y tamaño, cuenta  con mecanismos que permitan la 
comunicación pública y transparente de sus decisiones y actuaciones frente a temas relacionados 
con soborno, extorsión o lavado de activos?

5.1  Implementa mecanismos 
claros, útiles y oportunos 
(actas, boletines, etc), que 
permitan la comunicación 
de las decisiones de la alta 
gerencia.

¿Cuenta con un equipo de trabajo encargado de construir este tipo de herramientas de 
comunicación?

¿Socializa con sus grupos de interés los mecanismos de comunicación que existen al 
interior de la empresa?

¿Cuenta con espacios de retroalimentación  para recibir comentarios sobre las 
comunicaciones emitidas?

¿Emite comunicaciones periódicas sobre las problemáticas relacionadas con 
transparencia y las soluciones otorgadas a las mismas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para su análisis de contexto? 

5.2  Elabora consultas públicas, de 
ser posible, que vinculen a los 
grupos de interés y permitan 
una actuación transparente por 
parte de la empresa.

¿Involucra a los grupos de interés en la construcción de documentos informativos?

¿Las necesidades y  preocupaciones de los grupos de  interés críticos o relevantes para la 
empresa son identificadas en estas consultas?

¿Realiza de manera periódica estas consultas?

¿El equipo de trabajo encargado y la alta gerencia participa en estas consultas?

¿Qué otras acciones  o herramientas desarrolla o utiliza para el mapeo de actores? 

Pregunta principal 6

¿La empresa garantiza el acceso a remedio adecuado, de acuerdo con su tamaño y la operación 
específica que desarrolle en caso de enfrentarse a posibles afectaciones sobre los DDHH en términos 
de transparencia?

6.1  Facilita el acceso a procesos 
de recepción de quejas 
y reclamos al interior de 
la empresa para atender 
casos relacionados con 
transparencia.

¿Existe dentro de la empresa un mecanismo de quejas y reclamos?

¿Las rutas para acceder a estos mecanismos están explicadas de manera clara dentro de las 
políticas internas de la empresa?

¿Existe un área encargada de adelantar estos procesos?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para atender quejas o reclamos 
relacionados con falta de transparencia? 

6.2  Cuenta con la colaboración 
de expertos independientes 
que puedan ayudar a 
solucionar las situaciones 
enfrentadas en términos de 
transparencia.

¿Los entes externos hacen seguimiento a los procesos diseñados para solucionar situaciones 
específicas?

¿Los externos hacen seguimiento a los procesos diseñados para solucionar situaciones 
específicas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para asegurar la participación de 
expertos en la resolución de afectaciones a la transparencia en la empresa? 

6.3  Prioriza de mayor a menor 
gravedad los derechos que 
puedan verse afectados 
para atenderlos de una 
manera efectiva, dado el 
caso.

¿Identifica previamente  los DDHH que pueden verse afectados por la actividad de la empresa?

¿Los mecanismos de atención son diseñados de manera particular según los derechos 
afectados?

¿Cuenta con un líder para este proceso?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para priorizar las afectaciones 
presentadas en temas de transparencia? 

6.4  Cuenta con mecanismos 
extrajudiciales de 
reparación (procesos 
de resolución, diálogo, 
entre otros) que ofrezcan 
respuestas en el corto plazo 
a bajos costos

¿Facilita la comunicación abierta y la creación de grupos para solucionar problemas en temas 
de transparencia?

¿Los espacios diseñados se programan de manera periódica?

¿ Ofrece facilidades a sus empleados y grupos de interés para acceder  a estos espacios 
(permisos, horas libres, etc)?

¿ Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para contar con mecanismos 
extrajudiciales de reparación?  
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Guía sobre
Medio Ambiente

Compromiso Ético de las
Empresas Suizas en Colombia

Guías para su implementación



Sobre la guía de Medio Ambiente

Desde el Programa de la Agenda 21, adoptado en la Conferencia de 
las Naciones Unidas sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo en 1992, 
se sugirió “a los empresarios de los sectores productivos otorgar la 
más alta prioridad a la gestión del medio ambiente para alcanzar 
prácticas industriales sostenibles”1 con el fin último de incluir la di-
mensión ambiental en el día a día de su operación.

Lo anterior no sólo se ha dado en la esfera internacional, pues para 
el caso Colombiano, desde lo público se ha dejado clara “la necesidad 
del Estado de regular y controlar el uso de los recursos naturales y la 
calidad del ambiente, a fin de garantizar la sostenibilidad ambiental 
y la calidad de vida”- tomando como referente - “las políticas públi-
cas ambientales, que integran un conjunto de  principios, criterios 
y orientaciones generales, formulados de forma estratégica, para la 
protección del medio ambiente y el mejoramiento de las condiciones 
ambientales”2.

Es por ello que aunque a nivel general las empresas cuenten  con 
políticas de gestión ambiental, herramientas para la medición de uso 
de recursos y diferentes prácticas de eficiencia en el uso de los mismos 
(reciclaje, gestión documental, medidores, etc.); en los últimos tiem-
pos el sector empresarial se ha enfocado en la adopción de prácticas 
puntuales que les permitan operar no solo de manera ambientalmente 
responsable sino también de manera respetuosa frente aquellos de-
rechos que se relacionan con el tema ambiental (salud, agua, entre 
otros).

Cabe resaltar que aunque el derecho humano al medio ambiente, 
no se encuentra explícito en la Declaración Universal de los DDHH, 
para el sector empresarial y específicamente para las empresas suizas 
si constituye una de las temáticas que se han posicionado en la actua-
lidad pensando en el tema de sostenibilidad.

En este contexto, las empresas suizas que conformaron el grupo 
de medio ambiente dejaron claro su interés en proponer mediante 
esta guía acciones orientadas a la generación de desarrollo sostenible, 
entendiéndolo no sólo como “la satisfacción de las necesidades de 
la generación presente sin comprometer la capacidad de las genera-
ciones futuras para satisfacer sus propias necesidades” sino también 
como un conjunto de acciones que al conjugar las dimensiones social, 
económica y ambiental dentro de la empresa, permiten la consecu-
ción de desarrollo sostenible.

Para llegar a este punto, las empresas coincidieron en afirmar que 
el tema de desarrollo sostenible sería la temática a tratar en el tema 
ambiental, considerando que mediante dicha aproximación se hacía 
posible cobijar las esferas que en el sector empresarial deben ser aten-
didas en temas de medio ambiente.
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2	 Secretaría Distrital de Ambiente. (s.f.). Políticas ambientales del D.C. Recuperado el 24 de Abril de 2013 de: http://ambientebogota.gov.co/es/politicas-ambientales



¿Su compromiso se 
implementa de manera efectiva a 

través de herramientas o metodologías para 
atender temas de Derechos Humanos 

específicamente con relación al 
medio ambiente?

Con base en la investigación previa, discuta 
internamente la información recolectada

Desarrolle un plan de trabajo 
inicial que le permita avanzar 

en su gestión en DDHH 
específicamente con relación 

al tema ambiental

En caso de que implique un 
cambio de cultura organizacional 

planee capacitaciones o 
estrategias para ello

Defina  los actores que quiere 
impactar con su estrategia 

(clientes, empleados, proveedores 
contratistas, etc)  y delimite  su 

estrategia (alcance)

Identifique conceptos claves  y 
epecíficos para generar un mayor  

entendimiento del tema

Diseñe unas premisas básicas 
que  guíen la gestión de las 

empresa más allá de la ley (lo que  
debe hacer y cómo debe hacerlo)

Socialicela  con sus  grupos de interés 
internos y externoscreando estrategias 

particulares de comunicación para  
cada uno  de ellos

Impleméntalas teniendo en 
consideración referentes nacionales 

e internacionales existentes para 
tratar el tema de empresas y DDHH*

Verifique su cumplimiento

En caso de no tener medios de 
verificación diseñe uno interno o 
externo que le permita medir la 

aplicación  y avances frente a las 
premisas básicas (autoreporte, 

línea base, indicadores, etc)

Haga  seguimiento y evalúe
la implementación de sus  
herramientas en temas de 

DDHH relacionados con con el 
medio  ambiente

Haga  modificaciones 
conforme a la evaluación de 

sus  herramientas

Inicie una investigación de escritorio para conocer 
los referentes de casa matriz, cuando se trate de 

una multinacional o en la sede central de la 
empresa nacional para identificar:

• Los desarrollos existentes que pueden ser útiles 
para  esta nueva línea de trabajo (normas, 

protocolos, guías)
• Los asuntos e inquietudes principales frente al 

tema de medio ambiente
• El área o personal adecuado para iniciar un 

trabajo en el tema dentro de la empresa (recursos 
humanos, asuntos corporativos, RSE, etc.)

• Los recursos financieros, físicos o humanos 
requeridos para trabajar en el tema.

Los diagnósticos y brechas 
identificadas en dicho proceso,  
sugieren  la declaración  de un 

compromiso político que  permita 
atender las cuestiones relacionadas 

con temas de DDHH de manera 
práctica y aterrizada

No

Si

Retroalimente y 
monitoree 

constantemente

Interés 
internacional por 

promover conductas 
para el logro de una 

operación empresarial atenta a 
los Derechos Humanos (DDHH),
plantea la necesidad de 
desarrollar procesos de debida 
diligencia orientados a la 

creación de guías  intermas 
para las empresas

Tome  medidas

* Como referente base se sugiere revisar el Marco de Naciones Unidas de 
Proteger, Respetar y Remediar del profesor John Ruggie  y sus temas claves 
con relación a la debida diligencia, el ciclo Planear, Hacer, Veri�car y Actuar, 
el análisis  de riesgos y el compromiso político.

Consolide la información y elabore 
una  política, guía o lineamiento 

que le permite iniciar la gestión al 
interior  de la empresa

Socialicelas con sus grupos de interés 
internos y externos creando estrategias 

particulares de comunicación para  
cada uno de ellos

El paso a paso para incluir el tema de medio ambiente 
en la gestión empresarial

Aun cuando en algunas ocasiones situaciones relacionados con 
afectaciones al medio ambiente son desconocidas por las empresas, 
existen una serie de pasos que pueden ser tenidos en cuenta para que 
de una manera práctica las empresas puedan aterrizar estos temas 
particulares dentro de su gestión y actuar acertadamente con el fin de 
promover el respeto por los DDHH en su operación. 

Por ello antes de profundizar en los conceptos, ejemplos, princi-
pios comunes y sistema de verificación propuesto para este tema en 
particular, se ha diseñado un diagrama de proceso que puntualiza en 
las acciones y tareas requeridas al interior de la empresa, así como los 
responsables de avanzar en la materialización de las mismas. El dia-
grama específica las decisiones que deben ser tomadas para prevenir, 
mitigar y responder a posibles afectaciones negativas sobre Derechos 
Humanos relacionadas con el medio ambiente en el contexto empre-
sarial.
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Tiempo después de las protestas, la empresa reconoce su respon-
sabilidad en reducir la contaminación causada por su actividad y de-
cide implementar un plan de acción, que además de incluir la moder-
nización de sus métodos extractivos con maquinaria ambientalmente 
responsable, diseña estrategias para que los empleados y grupos de 
interés externos de la empresa reciban charlas de sensibilización para 
el cuidado del medio ambiente.

Ejemplo 3. Afectación a la salud
Una empresa de gran tamaño dedicada a la minería en el nor-occi-

dente del país cuenta con varias sedes de trabajo debido a las amplias 
fuentes de recursos con las que cuenta. Por ello tiene una flota de 
transportadores que llevan de un lugar a otro cargas de carbón resul-
tado de su actividad. A pesar de los beneficios que ha traído la em-
presa en la zona, algunas carreteras no cuentan con la infraestructura 
adecuada y dificultan la actividad de los transportadores en algunas 
ocasiones. En medio de su trabajo y dada esta condición, uno de los 
camiones transportadores sufre un accidente causando el derrame 
de varios kilos de carbón en la carretera causando afectaciones en la 
salud de las comunidades aledañas a la vía. Estas personas sufrieron 
intoxicaciones debido a la inhalación del polvillo de dicho mineral. 
Tras el accidente se abre una investigación en al cual la Defensoría del 
Pueblo encontró que se había violado el derecho a la salud y al medio 
ambiente y que muchos de los afectados sufrieron daños a los pulmo-
nes, piel, ojos y dolor en el pecho, entre otros. Además, se determinó 
que la empresa había infringido normas de protección al medio am-
biente en sus procesos de transporte y que por ello debía responder e 
indemnizar a los afectados de la comunidad.

Algunos ejemplos 

Las problemáticas ambientales que pueden presentarse en el 
entorno empresarial, como muestran los ejemplos a continuación 
causan afectaciones en algunos Derechos Humanos (DDHH) 
consignados en la Declaración Universal de los mismos. Por 
ello y aun cuando las coyunturas relacionadas con el tema 
ambiental son transversales a muchos derechos, es importante 
nombrar aquellos específicos que pueden vulnerar este tipo 
de situaciones. Para estos ejemplos particulares, se evidencian 
afectaciones en derechos tales como: el derecho a trabajar, el 
derecho a condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias, 
el derecho a un nivel de vida adecuado, incluidos alimentos, 
vestido y vivienda adecuados y dignos y el derecho a la salud.

Ejemplo 1. Afectación ambiental para la 
comunidad

Una empresa del sector de telecomunicaciones empieza a desarro-
llar un megaproyecto en una región en la cual la economía se basa en 
la agricultura. En su análisis de impactos la empresa no hace énfasis 
en el tema ambiental, por lo cual decide adelantar el proyecto sin 
prever que sus operaciones implican el uso de maquinaria que genera 
altos niveles de polución que pueden llegar a contaminar el aire y el 
agua de la zona y adicionalmente afectar la salud de la comunidad. 
Tiempo después de iniciado el proyecto, la comunidad empieza a per-
cibir las consecuencias negativas del mismo al ver que el agua que 
utilizan para abastecer sus cultivos y la que corre por los ríos cerca de 
sus viviendas está contaminándose cada día más, generando así que 
los habitantes no cuenten con un  abastecimiento de agua que les 
sirva para realizar sus actividades económicas y que además se hayan 
desarrollado enfermedades virales a causa de la contaminación. Lo 
anterior hace que pierdan sus cultivos y las cosechas, llevando así a 
pérdidas  financieras a gran parte de la comunidad. La empresa por 

su parte deba pagar una indemnización para subsanar el daño en los 
derechos económicos y sociales de la población afectada y contemplar 
para futuras operaciones estudios ambientales de mayor profundidad 
para prevenir este tipo de situaciones.

Ejemplo 2. Afectación ambiental por 
contaminación de agua

El sector extractivo requiere para el desarrollo de su actividad la 
implementación de diferentes métodos para extraer recursos que de 
alguna manera pueden ser nocivos para el medio ambiente. Por ello 
algunas empresas han consultado y desarrollado maquinaria para evi-
tar los efectos negativos que estas actividades pueden tener sobre el 
medio ambiente. Sin embargo algunas empresas frente a la urgencia 
de iniciar su operación, no cuentan con los recursos suficientes para 
la implementación de nuevas tecnologías, por lo cual siguen trabajan-
do de manera manual o con métodos rudimentarios que contaminan 
las aguas y causan la extinción de fuentes de agua y de diferentes 
ecosistemas existentes en zonas de explotación. 

Tras el inicio de la exploración por parte de la empresa, se inician 
protestas a nivel local y departamental por los daños generados en 
la zona. Los protestantes reclaman a la empresa por las afectaciones 
ambientales y sociales que ocasionan las metodologías precarias de 
la empresa. A raíz de estas protestas, el gobierno ordena a la oficina 
encargada de regular las actividades extractivas que inicie una inves-
tigación sobre los procedimientos empleados por la empresa en su 
exploración. Esta investigación aún está en curso, pero sus resultados 
preliminares apuntan a que la empresa puede ser sancionada por el uso 
de materiales que atentan contra el medio ambiente. Entre tanto, el 
caso ha sido mencionado en algunas protestas y manifestaciones que 
han tenido lugar en la capital y varias ciudades principales del país.
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•	 Desarrollando un diagnóstico que permita identificar situaciones 

riesgosas para la operación de la empresa en términos de no cum-

plimiento de derechos ambientales.

•	 Mediante la adopción de metodologías internas y externas apro-

piadas para este tipo de análisis (ej. Prácticas Empresariales Sensi-

bles al Conflicto, International Business Leader Forum, etc).

•	 Desarrollando un mapeo de actores claves que se involucren con 

la cadena de valor y quienes podrían verse en situaciones relacio-

nadas con prácticas no atentas al medio ambiente.

•	 Asegurándose de que el análisis de riesgos de impacto evalúe en 

alguna de sus líneas si las personas vinculadas con la empresa res-

petan los DDHH.

•	 Realizando un diagnóstico ambiental con énfasis en DDHH

•	 Reconociendo las particularidades de los  stakeholders que se ven 

involucrados en la operación de la empresa.

3.	La empresa debe contar con directrices corporativas 
que actúen de manera efectiva frente a las 
problemáticas relacionadas con el medio ambiente 
que puedan presentarse, para respetar los DDHH 
considerando las particularidades de su tamaño y 
operación.

•	 Permitiendo que las directrices sean desarrolladas con base en 

actividades y/o acciones concretas que permitan responder a los 

riesgos e impactos identificados en el tema de medio ambiente.

•	 Vinculando a la alta gerencia y a los empleados claves en la puesta 

en marcha de dichas actividades y/o acciones.

•	 Logrando que las pautas incluidas en las directrices atiendan a los 

fines de la empresa en el marco de los temas ambientales que son 

prioridad para la misma.

•	 Elaborándolas por medio de consultas internas y externas con los 

grupos de interés sobre los cuales podrían recaer posibles afec-

taciones a los DDHH alrededor de temas ambientales y de soste-

nibilidad.

4.	Promover la adopción de prácticas responsables e 
innovadoras por parte de la empresa para el respeto 
del medio ambiente de acuerdo con su tamaño y 
operación.

•	 Identificando las prácticas que pueden ser aplicadas a la opera-

ción de la empresa para actuar de una manera respetuosa a los 

DDHH en términos ambientales.

•	 Comunicando al interior de la empresa dichas prácticas para que 

puedan ser adoptadas y promuevan el respeto de los DDHH en el 

campo ambiental.

•	 Incluyendo en sus políticas acciones responsables e innovadoras 

que relacionadas con el medio ambiente y su gestión ambiental, 

vayan más allá de las exigencias legales nacionales y los acuerdos 

globales para respetar los DDHH.

•	 Aplicando nuevas tecnologías atentas al medio ambiente al inte-

rior de la empresa.

5.	La empresa teniendo en consideración su tamaño 
debe contar con mecanismos de medición 
que permitan identificar avances reales en su 
compromiso con el respeto al medio ambiente y que 
a la vez permitan asegurar el respeto y conservación 
del mismo

•	 Desarrollando y adoptando  un sistema de indicadores que permita 

medir avances reales en su compromiso con el respeto a los DDHH y 

la atención a problemáticas existentes alrededor del tema ambiental.

•	 Consultando a sus grupos de interés para identificar logros y fa-

lencias a la hora de respetar los DDHH y los asuntos ambientales

Principios comunes sobre Medio Ambiente

Para asegurar que sus operaciones se desarrollan conforme a lo 
propuesto por el Marco de las Naciones Unidas en cuanto a la res-
ponsabilidad de las empresas de Respetar los Derechos Humanos y 
Remediar posibles afectaciones a los mismos, las empresas pueden 
emprender acciones y tomar medidas que aseguren que ha hecho todo 
lo que está en sus manos para que sus actividades no tengan un im-
pacto negativo sobre los DDHH. En este sentido y siempre actuando 
dentro de un marco legal, una empresa puede ir más allá de lo que 
exige la ley nacional, con el fin de responder a las particularidades de 
su entorno de operación. Tales acciones y medidas pueden entenderse 
como principios comunes, en tanto buscan asegurar que dadas las 
características de la actividad empresarial y las particularices del con-
texto donde ésta se desarrolla, la operación de la empresa no afecte 
negativamente los DDHH.  

Al hablar de principios comunes se hace referencia a las expecta-
tivas que hoy en día existen sobre la forma de operar de las empresas 
en determinados contextos y respecto a temas puntuales. No se puede 
entender un principio común como el equivalente al menor esfuerzo 
hecho por la empresa, si no como la respuesta a las expectativas que 
otros actores tienen frente a su actuación en un contexto determi-
nado. 

La adopción de estos principios puede entenderse, entonces, como 
una oportunidad considerando que puede generar una ventaja com-
petitiva en cuanto a la construcción y fortalecimiento de la licencia 
social para operar por parte de la empresa. En este sentido, al hablar 
de principios comunes se hace referencia también a la gestión estra-
tégica de la empresa y a un conjunto de premisas que le permitirán 
tener compromisos comunes con otras empresas que trabajen en te-
mas de medio ambiente.

1.	La empresa de acuerdo con su tamaño y operación 
debe cumplir con los mínimos exigidos por la ley 
y los estándares internacionales para respetar el 
medio ambiente

•	 Conociendo a profundidad la legislación nacional e incorporando 

los estándares relevantes en la gestión de la empresa para actuar 

de manera respetuosa a los DDHH en términos ambientales.

•	 Desarrollando acciones para atender casos en los cuales se identi-

fique un desacato de la ley y pueden tomarse medidas correctivas 

para actuar de una manera ambientalmente responsable.

•	 Puntualizando en los documentos internos cómo tratar situaciones 

en las que falle la gestión en términos de cuidado al medio 

ambiente incluyendo a las personas.

•	 Utilizando como referente la legislación y los estándares relevan-

tes en temas de medio ambiente para poder incluirlos en la ges-

tión de la empresa.

•	 Identificando buenas prácticas que puedan ser replicables al inte-

rior de la empresa para garantizar que el trabajo  sea desarrollado 

de una manera ambientalmente responsable y atenta a los DDHH.

2.	Desarrollar análisis de riesgos e impactos, que 
considerando el tamaño de la empresa  le permitan 
identificar situaciones relacionadas con las temáticas 
ambientales en las que su operación o las acciones 
de terceros involucrados en ella, puede afectar los 
DDHH o generar situaciones en las que se afecten 
los mismos.

•	 Mediante estudios del contexto en el que se desarrolla la opera-

ción para identificar sus  particularidades en lo social y político y 

las posibles afectaciones en temas de medio ambiente.
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Sistema de Verificación

Punto de partida
Teniendo en cuenta la importancia de obtener un primer diag-

nóstico de la situación de la empresa y con base en la explicación 
presentada en el aparte general de este documento, a continuación 

se presenta el punto de partida y la lista de chequeo diseñados para 
el tema de medio ambiente. El desarrollo de estas preguntas será útil  
para obtener ese primer diagnóstico de la situación de DDHH al inte-
rior de la empresa.

Punto de partida
¿Cuenta su empresa con ello?      

Si  No

¿La empresa cumple con los mínimos exigidos por la ley y los estándares internacionales para respetar el medio 
ambiente? O O

¿La empresa promueve la adopción de prácticas responsables e innovadoras para el respeto del medio 
ambiente? O O

¿La empresa garantiza el desarrollo de su actividad con integridad de cara a evitar problemáticas relacionadas 
con daño ambiental basándose en estándares nacionales y/o internacionales? O O

¿La empresa cuenta con mecanismos de medición para identificar los avances hechos frente a sus compromisos 
para actuar de manera ambientalmente responsable? O O

¿La empresa incluye dentro de sus políticas corporativas pautas para promover el respeto por el medio ambiente 
en su operación? O O

¿En el caso de identificar afectaciones ambientales, la empresa cuenta con mecanismos de análisis que 
garanticen soluciones efectivas? O O

¿La empresa tiene mecanismos para asegurar que sus proveedores y contratistas promueven actividades 
comerciales ambientalmente responsables? O O

¿La empresa desarrolla mapeos de actores claves de su cadena de valor, para identificar si se han visto o pueden 
verse involucrados en situaciones relacionadas con prácticas no atentas al medio ambiente? O O

¿La empresa desarrolla consultas para identificar las necesidades de sus grupos de interés en temas ambientales? O O

¿La empresa desarrolla análisis de riesgos para incluir sus resultados en las políticas de la empresa? O O

¿La empresa cuenta con mecanismos de capacitación y formación para que el personal de la empresa conozca 
sobre temas de protección y respeto ambiental? O O

•	 Logrando el acompañamiento del Estado en el desarrollo de una 

medición efectiva de los avances en el respeto por los DDHH y el 

medio ambiente.

6. En caso de enfrentarse a posibles afectaciones 
sobre los DDHH en términos de medio ambiente, 
la empresa debe garantizar el acceso a remedio de 
acuerdo con su tamaño y la operación específica que 
desarrolle.

•	 Facilitando el acceso a procesos de recepción de quejas y recla-

mos al interior de la empresa para atender casos relacionados con 

afectaciones a derechos ambientales.

•	 Contando con la colaboración de expertos independientes que 

puedan ayudar a solucionar las situaciones enfrentadas en térmi-

nos ambientales.

•	 Priorizando de mayor a menor gravedad los derechos que puedan 

verse afectados para atenderlos de una manera efectiva, dado el 

caso.

•	 Contando con mecanismos extrajudiciales de reparación  (proce-

sos de resolución, diálogo, entre otros) que ofrezcan respuestas en 

el corto plazo a bajos costos.

Recuerde ver los conceptos 
claves de esta guía al final del 
documento

Pág. 98
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Pregunta principal 1

¿La empresa desarrolla análisis de riesgos e impactos, que considerando su tamaño le permiten 
identificar situaciones ambientales que puedan generar afectaciones a los DDHH al interior o 
exterior de la empresa?

1.1  Identifica los grupos de interés sobre 
los cuales podrían recaer posibles 
afectaciones a los DDHH alrededor de 
temas ambientales, para incluirlos en 
sus directrices

¿La Empresa identifica mediante análisis de contexto grupos de interés para 
discutir temas ambientales?

¿Realiza consultas para conocer posibles tipos de afectaciones causadas a dichos 
grupos de interés?

¿Diseña soluciones para las posibles afectaciones identificadas ?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar grupos 
de interés que podrían ser afectados? 

1.2  La alta gerencia y los empleados 
claves se involucran en la puesta en 
marcha de las actividades y/o acciones 
propuestas para la implementación 
o cumplimiento de directrices 
ambientales

¿Existe un compromiso escrito que determine el nivel de involucramiento de la 
alta gerencia?

¿Se realizan reuniones periódicas con la alta gerencia para socializar el tema?

¿Se ofrecen capacitaciones a la alta gerencia con relación a las directrices de la 
empresa?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para involucrar a la alta 
gerencia y empleados claves en la implementación de directrices ambientales? 

1.3  Cuenta con líneas de acción que 
responden a los riesgos e impactos 
identificados en el tema de medio 
ambiente  como parte de los 
compromisos de le Empresa

¿Las líneas de acción cuentan con  actividades y/o acciones concretas de fácil 
implementación?

¿Las distintas áreas o departamentos de la empresa se han involucrado en este 
proceso de diseño?

¿Las líneas de acción permiten la mitigación de los riesgos identificados?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para contar con líneas de 
acción que respondan a los riesgos o impactos en el tema? 

Lista de chequeo

Una vez que se ha dado respuesta a las anteriores preguntas de diagnóstico, la 
empresa debe proceder al desarrollo de una medición más puntual en diferentes 
temas que son relevantes para su actividad empresarial. Para este tema en especial 
se presentan los criterios de cumplimiento diseñados, a continuación:

Lista de chequeo  Si  No

¿Cuentan con diagnósticos o análisis de contexto para 
identificar situaciones que puedan darse al interior de 
la empresa alrededor de afectación a  DDHH en temas  
ambientales? 

O O

¿Cuentan con mecanismos para atender denuncias con 
posibles afectaciones a DDHH relacionadas con el tema 
ambiental?

O O

¿Identifican las prácticas que pueden ser aplicadas a 
la operación de la empresa para actuar de una manera 
respetuosa a los DDHH en términos ambientales?

O O

¿Desarrollan análisis de riesgos e impactos que 
considerando el tamaño de la empresa, identifiquen 
situaciones de daño ambiental en las cuales se podrían 
vulnerar los DDHH de los diferentes grupos de interés?

O O

¿Cuentan con directrices claras para el respeto a los 
DDHH en el marco del tema ambiental, considerando las 
particularidades de su tamaño y operación?

O O
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2.3  Puntualiza en los documentos 
internos cómo tratar situaciones en 
las que falle la gestión en términos de 
protección al medioambiente

¿Los documentos internos exponen rutas de acción para atender afectaciones en 
temas ambientales?

¿El código de ética o de conducta de la empresa incluye mecanismos de 
respuesta para posibles vulneraciones en términos ambientales?

¿Las herramientas de solución a problemas han sido diseñadas por medio de 
consultas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para lograr que los 
documentos internos den líneas para atender fallas en la gestión ambiental? 

2.4  Identifica buenas prácticas que 
puedan ser replicables al interior 
de la empresa para garantizar que 
el trabajo  sea desarrollado de 
una manera atenta a los DDHH y 
respetuosa del medio ambiente

¿El equipo de trabajo de la empresa identifica al exterior buenas prácticas en el 
tema?

¿Cuenta con espacios de discusión para identificar buenas prácticas?

¿Realiza consultas internas para diseñar buenas prácticas a ser aplicadas al interior 
de la empresa?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar buenas 
prácticas en el tema? 

Pregunta principal 2

¿La empresa de acuerdo con su tamaño y operación identifica y cumple con los mínimos exigidos por 
la ley y los estándares internacionales para respetar el medio ambiente en la actividad empresarial?

2.1  Conoce a profundidad la legislación 
nacional e incorpora los estándares 
relevantes en la gestión de la empresa 
para actuar de manera respetuosa a 
los DDHH

¿Cuenta con un equipo encargado de alinear las políticas internas con dichas 
leyes y estándares?

¿Socializa con sus grupos de interés los contenidos de aquellas leyes o estándares 
que inciden en la gestión de la empresa?

¿Desarrolla un estudio previo de la legislación y estándares relevantes  sobre el 
tema para conocer su injerencia en la actividad de su empresa?

¿El equipo encargado de trabajar el tema en la empresa conoce a profundidad la 
legislación y estándares relevantes?

¿Las políticas de la empresa van más allá de lo que propone la ley?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para conocer e incluir 
estándares en el tema en la gestión de la empresa? 

2.2  Desarrolla acciones para atender 
casos en los cuales se identifique un 
desacato de la ley y pueden tomarse 
medidas correctivas para proteger el 
medio ambiente

¿El código de ética de su empresa incluye consideraciones respecto a la 
ocurrencia de problemáticas relacionadas con el medio ambiente?

¿Las medidas que se toman tras atender casos, son objeto de seguimiento?

¿Facilita la comunicación abierta y la creación de grupos para solucionar 
problemas en temas ambientales?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para atender casos de 
desacato de la ley en temas ambientales? 
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Pregunta principal 4

¿La empresa promueve la adopción de prácticas responsables e innovadoras para el respeto del 
medio ambiente de acuerdo con su tamaño y operación?

4.1  Identifica las prácticas que pueden 
ser aplicadas a la operación de la 
empresa para actuar de una manera 
respetuosa a los DDHH en términos 
ambientales.

¿Cuenta con un equipo de trabajo designado para el análisis y recolección de 
información que le permita a la empresa actuar de manera ambientalmente 
responsable?

¿Los hallazgos de este equipo de trabajo son socializados interna y externamente?

¿Desarrolla un estudio previo de la legislación y estándares relevantes  sobre el tema 
para conocer su injerencia en la actividad de su empresa?

¿Cuenta con medios de verificación que confirmen que la información se incluye 
dentro de las actividades de la empresa?

¿Diseña prácticas con base en los hallazgos de este equipo de trabajo?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar prácticas de 
mejora en temas ambientales? 

4.2  Comunica al interior y exterior de la 
empresa dichas prácticas para que 
puedan ser adoptadas y promuevan 
el respeto de los DDHH en el campo 
ambiental

¿Cuenta con un equipo de trabajo encargado de construir comunicaciones sobre las 
prácticas existentes en la empresa?

¿Socializa con sus grupos de las prácticas existentes que existen al interior de la 
empresa?

¿Cuenta con espacios de retroalimentación  para recibir comentarios sobre las 
comunicaciones emitidas?

¿Las comunicaciones son emitidas de manera periódica?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para el manejo de la 
comunicación de sus buenas prácticas? 

Pregunta principal 3

¿La empresa  considerando su tamaño desarrolla análisis de riesgos e impactos, que le permitan 
identificar situaciones relacionadas con las temáticas ambientales en las que su operación o las 
acciones de terceros involucrados en ella, puede afectar los DDHH o generar situaciones en las que 
se afecten los mismos?

3.1  Desarrollan un diagnóstico que 
permita identificar situaciones 
riesgosas para la operación 
de la empresa en términos de 
no cumplimiento de derechos 
ambientales.

¿Cuenta con un análisis de riesgo claro y conciso?

¿Consulta a sus grupos de interés para el desarrollo del diagnóstico?

¿Utiliza metodologías apropiadas para la generación de diagnósticos (PESC, IBLF, 
otros)?

¿El diagnóstico de la empresa identifica las particularidades del contexto  en lo social 
y político y las posibles afectaciones en temas de medio ambiente?

¿Verifica que en las distintas áreas de su empresa se tenga conocimiento de las 
prioridades ambientales de la empresa?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para avanzar en sus 
diagnósticos o análisis de riesgos? 

3.2  Desarrolla un mapeo de actores 
claves que se involucren con la cadena 
de valor y quienes podrían verse en 
situaciones relacionadas con prácticas 
no atentas al medio ambiente.

¿Las distintas áreas o departamentos de la empresa se han involucrado en este 
proceso?

¿Se realizan consultas periódicas con actores de la cadena de valor para conocer 
posibles afectaciones o situaciones relevantes para el tema?

¿ Desarrolla estrategias para priorizar los actores de la cadena de valor que pueden 
incurrir en prácticas no atentas al medio ambiente?

¿Reconoce las particularidades de los  stakeholders que se ven involucrados en la 
operación de la empresa?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para identificar actores 
claves que pueden verse afectados por prácticas no atentas al medio ambiente? 
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Pregunta principal 5

¿La empresa teniendo en consideración su tamaño cuenta con mecanismos de medición que 
permitan identificar avances reales en su compromiso con el respeto a los DDHH y la atención a 
problemáticas existentes alrededor del tema de medio ambiente?

5.1  Desarrolla y adopta un sistema de 
indicadores que permita medir 
avances reales en su compromiso con 
el respeto a los DDHH y la atención 
a problemáticas existentes alrededor 
del tema ambiental.

¿Cuenta con un equipo de profesionales encargado del diseño de una batería de 
indicadores?

¿Involucra a sus grupos de interés en diseño de estas herramientas de medición?

¿Fija metas que permitan ser medidas con estos indicadores?

¿Tiene implantado un procedimiento para evaluar y seleccionar proveedores basado 

en un compromiso social y con los DDHH así como en su cumplimiento?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para medir sus avances 
frente a los compromisos ambientales adquiridos?  

5.2  Consulta a sus grupos de interés para 
identificar logros y falencias a la hora 
de respetar los DDHH y los asuntos 
ambientales

¿ Realiza reuniones de consulta periódica a sus grupos de interés?

¿ Consigna en documentos los comentarios sobre los logros y falencias de la 
empresa en temas ambientales?

¿Los resultados de las consultas son utilizados para mejorar la operación de la 
empresa?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para establecer 
comunicación con sus grupos de interés e identificar logros y falencias en el tema? 

4.3  Diseña acciones responsables e 
innovadoras que relacionadas con 
el medio ambiente y su gestión 
ambiental, vayan más allá de las 
exigencias legales nacionales y los 
acuerdos globales para respetar los 
DDHH.

¿Consulta a sus grupos de interés internos y  externos sobre medidas innovadoras 
que pueden desarrollarse en la empresa?

¿Incluye en sus políticas pautas para la promoción de la innovación en temas 
ambientales?

¿Diseña sus acciones con base en los referentes y la legislación relevante en el tema?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para ir más allá de las 
exigencias legales en temas ambientales? 

4.4  Aplica nuevas tecnologías  para 
prevenir o  controlar el impacto 
ambiental

¿El equipo encargado del tema tiene espacios disponibles para el aprendizaje en 
horario laboral?

¿Cuenta con la colaboración de expertos externos para actuar de manera innovadora 
al interior de la empresa?

¿Mide los impactos de las nuevas tecnologías aplicadas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para aplicar nuevas 
tecnologías para prevenir o controlar el impacto ambiental? 
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6.2  Cuenta con la colaboración de 
expertos independientes que puedan 
ayudar a solucionar las situaciones 
enfrentadas en términos ambientales.

¿Existen dentro de la empresa alianzas con entes externos que apoyen la resolución 
de situaciones problemáticas?

¿Los externos hacen seguimiento a los procesos diseñados para solucionar 
situaciones específicas?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para involucrar expertos en 
la solución de afectaciones en términos ambientales? 

6.3  Prioriza de mayor a menor gravedad 
los derechos que puedan verse 
afectados para atenderlos de una 
manera efectiva, dado el caso.

¿La empresa identifica previamente  los DDHH que pueden verse afectados por la 
actividad de la empresa?

¿Los mecanismos de atención son diseñados de manera particular según los 
derechos afectados?

¿Cuenta con un líder para este proceso?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para priorizar afectaciones 
a los derechos ambientales? 

6.4  Cuenta con mecanismos 
extrajudiciales de reparación 
(procesos de resolución, diálogo, 
entre otros) que ofrezcan respuestas 
en el corto plazo a bajos costos 

¿Facilita la comunicación abierta y la creación de grupos para solucionar problemas 
en temas ambientales?

¿ Los espacios de diálogo diseñados se programan de manera periódica?

¿Ofrece facilidades a sus empleados y grupos de interés para acceder  a estos 
espacios (permisos, horas libres, etc)?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para contar con 
mecanismos extrajudiciales de reparación? 

5.3  Logra el acompañamiento del Estado 
en el desarrollo de una medición 
efectiva de los avances en el respeto 
por los DDHH y el medio ambiente.

¿Planea reuniones periódicas con sus enlaces en el Gobierno para avanzar en las 
tareas requeridas por la empresa en el tema?

¿Cuenta con enlaces en las instituciones del Gobierno relacionadas con temas 
ambientales?

¿Sus herramientas han sido desarrolladas con el apoyo de dichas instituciones?

¿ Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para lograr el 
acompañamiento del Estado en la medición de sus avances? 

Pregunta principal 6

¿La empresa garantiza el acceso a remedio de acuerdo con su tamaño y la operación específica que 
desarrolle en caso de enfrentarse a posibles afectaciones sobre los DDHH en términos de medio 
ambiente?

6.1  Facilita el acceso a procesos de 
recepción de quejas y reclamos al 
interior de la empresa para atender 
casos relacionados con afectaciones a 
derechos ambientales.

¿Existe dentro de la empresa un mecanismo de quejas y reclamos?

¿Las rutas para acceder a estos mecanismos están  explicadas de manera clara 
dentro de las políticas internas de la empresa?

¿Existe un área encargada de adelantar estos procesos?

¿Qué otras acciones o herramientas desarrolla o utiliza para facilitar la recepción 
de quejas y reclamos ante posibles afectaciones a derechos ambientales? 
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Compromiso Ético de las
Empresas Suizas en Colombia

Guías para su implementación

Conceptos claves
y referentes de

consulta



Consecuencias negativas graves sobre los 
derechos humanos

En el comentario de los Principios Rectores se definen las conse-
cuencias negativas graves sobre los derechos humanos en referencia 
a su escala, alcance y carácter irremediable. Eso significa que tanto su 
gravedad como el número de personas que se encuentren o puedan 
encontrarse afectadas (por ejemplo debido a los efectos retardados de 
los daños al medio ambiente) serán consideraciones pertinentes. El 
“carácter irremediable” es el tercer factor pertinente, utilizado aquí 
en el sentido de la limitación de la capacidad para devolver a los 
afectados a una situación al menos igual, o equivalente, a la situación 
en que se encontraban antes de sufrir las consecuencias negativas. A 
esos fines, la indemnización económica solo es relevante en la medida 
en que puede facilitar ese proceso.

Consecuencia negativa potencial sobre los 
derechos humanos

Una “consecuencia negativa potencial sobre los derechos huma-
nos” es un efecto adverso que puede producirse pero aún no se ha 
producido.

Consecuencia negativa real sobre los Derechos 
Humanos

Se entiende por “consecuencia negativa real sobre los derechos 
humanos” una consecuencia negativa que ya se ha producido o se 
está produciendo.

Consecuencia negativa sobre los Derechos 
Humanos

Se entiende que se produce una “consecuencia negativa sobre 
los derechos humanos” cuando por razón de un acto se elimina o se 
reduce la capacidad de una persona para disfrutar de sus derechos 
humanos.

Consulta/participación de los stakeholders
Por consulta o participación de los stakeholders se entiende un 

proceso continuo de interacción y diálogo entre una empresa y los 
stakeholders que podrían verse afectados de modo tal  que la consulta  
permite a la empresa escuchar, entender y dar respuesta a los inte-
reses y preocupaciones de dichos grupos, incluso mediante enfoques 
de colaboración.

Debida diligencia
Se ha definido la debida diligencia como la medida de prudencia, 

actividad o asiduidad que cabe razonablemente esperar, y con la que 
normalmente actúa, una [persona] prudente y razonable en unas cir-
cunstancias determinadas; no se mide por una norma absoluta, sino 
dependiendo de los hechos relativos del caso en cuestión.

En el contexto de los Principios Rectores, la debida diligencia en 
materia de derechos humanos constituye un proceso continuo de 
gestión que una empresa prudente y razonable debe llevar a cabo, a 
la luz de sus circunstancias (como el sector en el que opera, el contex-
to en que realiza su actividad, su tamaño y otros factores) para hacer 
frente a su responsabilidad de respetar los derechos humanos.

El proceso de debida diligencia en materia de derechos humanos 
debería detectar el riesgo de complicidad, de carácter jurídico o no 
jurídico (percibida), y poner en marcha las respuestas apropiadas.

Mitigación
La mitigación de las consecuencias negativas sobre los derechos 

humanos se refiere a las medidas adoptadas para reducir su magnitud, 
aunque las consecuencias negativas que puedan subsistir habrán de re-
cibir reparación. La mitigación del riesgo relacionado con los derechos 
humanos se refiere a las medidas adoptadas para reducir la probabilidad 
de que se produzcan unas consecuencias negativas determinadas.

Conceptos claves

El Marco de las Naciones Unidas de “Proteger Respetar y Reme-
diar” aprobado en 2008, y los Principios Rectores que lo acompañan, 
constituyen el principal referente para avanzar en el desarrollo del 
objetivo del Compromiso Ético de las Empresas Suizas que operan en 
Colombia; de ahí que los documentos desarrollados por dicha orga-
nización sean utilizados por este grupo de trabajo para avanzar en la 
consolidación de un marco teórico. En este contexto la siguiente lista 
de conceptos claves se ha construido con base en los contenidos del 
documento elaborado por la Oficina del Alto Comisionado de las Na-
ciones Unidas “La responsabilidad de las empresas de respetar los De-
rechos Humanos: Guía para la interpretación”1 (2012, páginas 6 a 10).

En su mayoría los conceptos se han mantenido en su forma origi-
nal, sin embargo teniendo en cuenta las discusiones de las reuniones 
de trabajo y las opiniones de los participantes se han complementado 
para ser ajustadas a las particularidades del tema. 

Cadena de valor
La cadena de valor de una empresa está constituida por las acti-

vidades que convierten los insumos en productos mediante la adición 
de valor. Incluye a las entidades con las que mantiene una relación 
empresarial directa o indirecta y que bien: a) proporcionan productos 
o servicios que contribuyen a los propios productos o servicios de la 
empresa; o b) reciben productos o servicios de la empresa.

Capacidad de Influencia
La influencia es una ventaja que confiere poder a quien la detenta. 

En el contexto de los Principios Rectores, se refiere a la capacidad de 
una empresa para influir en la modificación de las prácticas perju-
diciales de otra parte que esté provocando consecuencias negativas 
para los derechos humanos o contribuyendo a ellas.

Complicidad
El término complicidad tiene significado dentro y fuera del mundo 

jurídico. En su acepción jurídica, en la mayoría de las legislaciones 
nacionales se prohíbe la complicidad en la comisión de un delito y 
en algunas se establece la responsabilidad penal de las empresas en 
tales casos. La jurisprudencia en materia de derecho penal interna-
cional indica que el criterio pertinente para definir la complicidad es 
la “asistencia práctica prestada a sabiendas en la comisión de un 
delito o la incitación con efectos relevantes sobre la comisión del 
mismo”.

Como ejemplos de actos de “complicidad” carentes de ese carácter 
jurídico pueden mencionarse aquellas situaciones en que una empre-
sa se beneficia de los abusos cometidos por otros como, por ejemplo, 
cuando reduce sus costos porque en su cadena de suministro se apli-
can prácticas similares a la esclavitud o cuando no denuncia abusos 
relacionados con sus propias operaciones, productos o servicios, a 
pesar de que haya razones de principio para hacerlo. 
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1	 Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas. (2012). “La responsabilidad de las empresas de respetar los Derechos Humanos: Guía para la interpretación”. Disponible en http://www.ohchr.org/Documents/
Publications/HR.PUB.12.2_sp.pdf



Conceptos específicos sobre discriminación e inclusión

Buena práctica en DDHH2 
Es toda iniciativa o actividad que bien es de la empresa o la in-

volucra y que es atenta a los DDHH, siendo respetuosa de éstos y  
contribuyendo a mejorar su situación. Una buena práctica en DDHH, 
además,  tiene la capacidad de repercutir e incidir en otros escenarios 
sociales con el mismo fin.

Las buenas prácticas pueden clasificarse en tres niveles diferen-
tes3, dependiendo del tipo de evaluación que se puede o no hacer de 
sus impactos, y de su replicabilidad. 

Nivel 1 Prácticas innovadoras: Las prácticas de este nivel no 
cuentan con una evaluación formal de impacto, ni han sido re-
plicadas, pero se han probado en la realidad y puede plantearse 
una argumentación lógica y fundada acerca de su eficacia. 

Nivel 2 Prácticas demostradas con éxito: El éxito de las prác-
ticas de este nivel ha quedado demostrado, con resultados 
contrastables, en un determinado emplazamiento. Aunque se 
trate de una práctica local, sus características son transferibles 
a otros emplazamientos o situaciones.

Nivel 3 Buenas prácticas replicadas: En lo que se refiere a 
las prácticas de este nivel, se ha demostrado que funcionan y 
que dan lugar a la consecución de los resultados deseados en 

numerosos entornos específicos, ya se trate de distintos países, 
proyectos o sectores. No obstante, también son aplicables en 
entornos diferentes tratados por un mismo proyecto (p. ej., en 
comunidades o grupos distintos).

Capital Humano4 
Mezcla de aptitudes y habilidades innatas a las personas, así como 

la calificación y el aprendizaje que adquieren en la educación y la 
capacitación. (En ocasiones también se incluye la salud). Vale la pena 
señalar que el mundo de los negocios, que ha acogido con afán el 
concepto de capital humano, tiende a definirlo de manera más estre-
cha, considerándolo como la calificación y aptitudes de la fuerza de 
trabajo directamente relevantes al éxito de una compañía o industria 
específica.

Clima laboral5 
Ambiente bajo el cual se desarrollan las interacciones y relaciones 

al interior de la empresa. Es importante que independientemente del 
tamaño o la operación de la empresa sea favorable para que las labo-
res diarias puedan ser desarrolladas a satisfacción.

Conductas éticas6

Es el conjunto de actitudes que lideradas por los empleados y di-
rectivos de la empresa deben llevarse a acabo de forma coherente con 
los principios de la misma para tener actuaciones bajo el marco legal.

Riesgos relacionados con los derechos humanos
Se entienden como riesgos de una empresa relacionados con los 

derechos humanos los riesgos de que sus actividades puedan acarrear 
una o más consecuencias negativas sobre los derechos humanos. Así 
pues, guardan relación con su impacto potencial sobre los derechos 
humanos. En la evaluación del riesgo tradicional, en el riesgo influyen 
tanto las consecuencias de un suceso (su gravedad) como la probabili-
dad de que ocurra. En el contexto del riesgo relacionado con los dere-
chos humanos, la gravedad es el factor predominante. Es importante 
entender que el riesgo de una empresa para los derechos humanos es 
el riesgo que su actividad plantea para esos derechos. 

Prevención
La prevención de una consecuencia negativa sobre los derechos 

humanos se refiere a las medidas adoptadas para velar porque esa 
consecuencia no se produzca.

Reparación/Remedio
Los términos reparación y remedio se refieren ambos a los pro-

cesos tendientes a reparar una consecuencia negativa sobre los de-
rechos humanos y los resultados sustantivos que pueden contrarres-
tar, o compensar, esa consecuencia negativa. Esos resultados pueden 
adoptar diversas formas, como disculpas, restitución, rehabilitación, 
compensaciones económicas o no económicas y  sanciones punitivas 
(ya sean penales o administrativas, por ejemplo multas), así como 
medidas de prevención de nuevos daños como, por ejemplo, los re-
querimientos o las garantías de no repetición.

Stakeholder/Stakeholder afectado
Se entiende por stakeholder cualquier persona que pueda influir, 

afectar o verse afectado por las actividades de una organización (ac-
cionistas, empleados, comunidades locales, socios, proveedores, entre 
otros). Por stakeholder afectado se entiende cualquier persona cuyos  
derechos humanos se han visto afectados por las operaciones, pro-
ductos o servicios de una empresa.

Violaciones graves de los derechos humanos
En el derecho internacional no existe una definición única de qué 

constituye una violación grave de los derechos humanos, aunque, en 
general, se considerarían incluidas las siguientes prácticas: el geno-
cidio, las prácticas de esclavitud y similares a la esclavitud, las ejecu-
ciones sumarias o arbitrarias, la tortura, las desapariciones forzadas, 
la detención arbitraria y prolongada y la discriminación sistemática. 
Otros tipos de violaciones de los derechos humanos, incluidos los 
derechos económicos, sociales y culturales, pueden considerarse tam-
bién violaciones graves si son importantes y sistemáticas como, por 
ejemplo, las violaciones que se cometen en gran escala o se dirigen 
contra grupos concretos de la población.
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2	 Definición adaptada de las “Directrices sobre buenas prácticas: identificación, análisis, estructuración, difusión y aplicación”. Programa Internacional para la Erradicación del Trabajo Infantil. Organización Interna-
cional del Trabajo (OIT) Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.ilo.org/ipec/Informationresources/WCMS_IPEC_PUB_11553/lang--es/index.htm

3	 Programa Internacional para la Erradicación del Trabajo Infantil. Organización Internacional del Trabajo (OIT). (2003). “Directrices sobre buenas prácticas: identificación, análisis, estructuración, difusión y aplica-
ción”. P.5.Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.ilo.org/ipec/Informationresources/WCMS_IPEC_PUB_11553/lang--es/index.htm

4	 Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos. OCDE. (2007). Perspectivas de la OCDE. Capital humano: Cómo moldea tu vida lo que sabes. Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.oecd.
org/insights/38435951.pdf

5	 Definición construida con base en las reuniones de trabajo desarrolladas por los participantes del Compromiso Ético y el equipo de la Fundación Ideas para la Paz.
6	 Definición construida con base en las reuniones de trabajo desarrolladas por los participantes del Compromiso Ético y el equipo de la Fundación Ideas para la Paz.



Inclusión11 
Para el grupo de empresas suizas que participan en el Compromiso 

Ético, la inclusión se refiere a las acciones que de manera deliberada 
adelanta la empresa para lograr que indistintamente de condiciones 
políticas, sociales, de género, económicas o aquellas relacionadas con 
situación de discapacidad, diferentes grupos sociales puedan vincu-
larse laboralmente con la empresa. 

La inclusión según el Instituto Ethos12 de Brasil supone transfor-
maciones profundas, rupturas en los sistemas y una sociedad que se 
adapta para atender las necesidades de todas las personas indepen-
dientemente de  su condición.

Igualdad de género13

Es la ausencia de discriminación basada en el sexo de la persona 
en materia de oportunidades laborales, asignación de recursos y be-
neficios o acceso a servicios. 

Perspectiva de Género14

Enfoque que genera un marco de análisis destinado a evaluar 
cómo las mujeres y los hombres influyen y se ven influenciados de 
manera diferenciada por las políticas, los programas, los proyectos y 
las actividades. Permite reconocer que las relaciones entre las mujeres 
y los hombres pueden verse alteradas en función del contexto. La 
perspectiva de género tiene en cuenta los roles basados en el género, 

las relaciones y las necesidades sociales y económicas, el acceso a los 
recursos, así como otras limitaciones y oportunidades impuestas por 
la sociedad, la cultura, la edad, la religión y/o la etnia a los hombres 
y a las mujeres.

Trabajo Decente15

Significa contar con oportunidades de un trabajo que sea pro-
ductivo y que produzca un ingreso digno, seguridad en el lugar de 
trabajo y protección social para las familias, mejores perspectivas de 
desarrollo personal e integración a la sociedad, libertad para que la 
gente exprese sus opiniones, organización y participación en las deci-
siones que afectan sus vidas, e igualdad de oportunidad y trato para 
todas las mujeres y hombres.

Discriminación en el ámbito laboral7 
Se refiere de acuerdo con el Convenio 111 de la OIT a “cualquier 

distinción, exclusión o preferencia basada en motivos de raza, co-
lor, sexo, religión, opinión política, ascendencia nacional u origen 
social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de opor-
tunidades o de trato en el empleo y la ocupación; y cualquier otra 
distinción, exclusión o preferencia que tenga por efecto anular o 
alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocu-
pación que podrá ser especificada por el Miembro interesado previa 
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y 
de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros 
organismos apropiados”. Existen diferentes tipos de discriminación8:

Discriminación salarial: Según este tipo de discriminación, las 
desigualdades salariales no siempre pueden ser atribuidas a la 
existencia de niveles distintos de productividad. Por ejemplo, 
puede implicar que las mujeres ganan un salario menor que los 
hombres, aun cuando estén igualmente calificadas y desempe-
ñen el mismo trabajo con la misma productividad.

Discriminación en el empleo: Se da cuando un grupo de po-
blación tiene mayores oportunidades que otro. Por ejemplo, 
algunos empresarios pueden tener la idea de que las mujeres 
tienen poca escolaridad y baja calificación para realizar tareas 
que exigen alta productividad. Adicionalmente pueden con-
siderar a las mujeres como un grupo con restricciones para 

trasladarse a otra ciudad o para tener flexibilidad en su horario, 
además de requerir mayores prestaciones. Todo esto puede ha-
cer que las mujeres, en comparación con los hombres, dentro 
de una empresa tengan menos oportunidades para avanzar en 
su carrera.

Discriminación ocupacional: Significa que un grupo e pobla-
ción es excluido de ciertas áreas e trabajo y cargos dentro de la 
empresa. Por ejemplo, las mujeres pueden estar limitadas a em-
pleos de baja categoría y escasa remuneración, por consiguien-
te, nunca o en casos muy esporádicos podrán alcanzar ciertos 
niveles jerárquicos en las empresas, aunque estén calificadas 
para ello y lógicamente su escala salarial será baja.

Discriminación positiva9 
Significa la adopción de medidas especiales, de carácter temporal, 

de trato más favorable a los miembros de grupos que están en situa-
ción de desventaja, para con ello acelerar el ritmo de la recuperación 
respecto situaciones de discriminación afianzadas.

Género10

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por opo-
sición a las biológicas) entre hombres y mujeres que han sido apren-
didas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto 
entre diversas culturas como dentro de una misma cultura.
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7	 Organización Internacional del Trabajo. (1958). C111 - Convenio sobre la discriminación (empleo y ocupación). Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::-
NO::P12100_ILO_CODE:C111

8	 Baquero, J., Guataquí, J. C., & Sarmiento, L. (2000). Un Marco Analítico de la Discriminación Laboral. Bogotá: Universidad del Rosario.
9	 Organización Internacional del Trabajo. (s.f.). Discriminación en el lugar de trabajo. Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/publi-

cation/wcms_decl_fs_114_es.pdf
10	 Organización Internacional del Trabajo. (s.f.). Tesauro OIT. Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.ilo.org//thesaurus/defaultes.asp

     

11	 Definición construida con base en las reuniones de trabajo desarrolladas por los participantes del Compromiso Ético y el equipo de la Fundación Ideas para la Paz.
12	 Instituto Ethos. (2011). Direitos Humanos na Perspectiva do Trabalho Decente. Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www1.ethos.org.br/EthosWeb/arquivo/0-A-cb3MarcoDeReferenciaCOMPLETO.pdf
13	 Organización Mundial de la Salud. (2002 Declaración introductoria de la Directora General sobre la política de la OMS en materia de género: integración de las perspectivas de género en la labor de la OMS. Recu-

perado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.who.int/gender/mainstreaming/ESPwhole.pdf
14	 Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer. (2012). Principios para el Empoderamiento de las Mujeres. Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.unwomen.org/wp-content/uploads/2011/10/

Women-s-Empowerment-Principles_2011_es.pdf
15	 Organización Internacional del Trabajo. (s.f.). Trabajo Decente. Recuperado el 21 de Marzo de 2013, de http://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--es/index.htm



Mecanismos de Quejas y Reclamos atento a DDHH
Es un sistema local, formalizado, para aceptar, evaluar y resolver 

quejas reclamaciones de la comunidad sobre el desempeño o conduc-
ta de una compañía, frente a sus grupos de interés20.

De acuerdo con lo planteado por el Mecanismo de Quejas y Re-
clamos de Guías Colombia21, estos mecanismos, además, son particu-
larmente relevantes para empresas que operan en áreas afectadas por 
el conflicto o de alto riesgo. En este tipo de contextos las comunida-
des suelen experimentar los efectos de fenómenos como inseguridad, 
presencia de grupos armados ilegales, violencia y desplazamiento, 
entre otros. Ésto, junto con la volatilidad del contexto, hace que las 
empresas deban prestar particular atención al monitoreo y adaptación 
de sus operaciones. En este sentido, los mecanismos de quejas y recla-
mos son una herramienta útil ya que pueden servir como sistema de 
alerta temprana y ofrecer a la compañía información sobre su impac-
to. Así mismo pueden dar pistas sobre la mejor manera de adaptar sus 
prácticas, de evitar que las inconformidades escalen y de contribuir a 
su resolución.

Rendición de cuentas22

Procedimiento mediante el cual las empresas llevan a cabo proce-
sos de comunicación sobre los avances o resultados de sus actividades 
empresariales con el fin de hacer pública la información relacionada 
con su gestión.

Soborno23

Ofrecimiento de regalos, préstamos, honorarios, gratificaciones o 
cualquier otro tipo de beneficio, a cualquier persona a modo de in-
centivo para realizar un acto deshonesto, ilegal o que implica el que-
brantamiento de la confianza o la influencia en la toma de decisiones, 
durante la conducción de los negocios de la empresa.

Transparencia24

Para el trabajo puntual de esta iniciativa, se refiere a las acciones 
y/o estrategias que son tomadas por parte de las empresas para co-
municar y actuar conforme a lo establecido por la ley y su marco nor-
mativo interno, con el fin de promover conductas éticas orientadas a 
evitar situaciones de soborno, extorsión o lavado de activos.

Conceptos específicos sobre transparencia

Contribuciones políticas16

Aquellas contribuciones directas o indirectas a partidos políticos, 
organizaciones o particulares involucrados en la política, a cambio de 
obtener ventajas en las transacciones de naturaleza comercial.

Extorsión17

Práctica realizada por grupos criminales, que busca, a través de 
la intimidación y el constreñimiento de la voluntad, obtener algún 
provecho ilícito que generalmente se traduce en beneficio económico. 
Específicamente se hace referencia a 3 modalidades que afectan a los 
empresarios directa o indirectamente:

Vacuna: Pago periódico para “dejar trabajar”.

Boleteo o notificación: Pago ocasional que se le debe dar a 
uno o varios grupos armados ilegales

Peaje o cobro forzoso: Permiso para transitar vehículos, mer-
cancías o bienes.

Lavado de Activos18

Modalidad mediante la cual las organizaciones criminales buscan 
dar apariencia de legalidad a recursos originados en sus actividades 
ilícitas.

En el artículo 323 del Código Penal Colombiano se define como 
“la acción de quien adquiera, resguarde, invierta, transporte, trans-
forme, almacene, conserve, custodie o administre bienes que tengan 
su origen mediato o inmediato en actividades de tráfico de migran-
tes, trata de personas, extorsión, enriquecimiento ilícito, secuestro 
extorsivo, rebelión, tráfico de armas, tráfico de menores de edad, 
financiación del terrorismo y administración de recursos relaciona-
dos con actividades terroristas, tráfico de drogas tóxicas, estupefa-
cientes o sustancias psicotrópicas, delitos contra el sistema finan-
ciero, delitos contra la administración pública, o vinculados con el 
producto de delitos ejecutados bajo concierto para delinquir, o les dé 
a los bienes provenientes de dichas actividades apariencia de legali-
dad o los legalice, oculte o encubra la verdadera naturaleza, origen, 
ubicación, destino, movimiento o derecho sobre tales bienes o realice 
cualquier otro acto para ocultar o encubrir su origen ilícito”.

Línea Ética19 
Es un servicio de información, anónimo e independiente que de 

forma gratuita y confidencial permite que empleados, colaboradores, 
proveedores y clientes informen a la empresa sobre temas y sucesos 
que van en contra de la política corporativa de la misma.
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16	 Corporación Transparencia por Colombia.(2003). Principios empresariales para contrarrestar el soborno. Recuperado el 21 de Marzo de http://www.bibliotecavirtual.info/wp-content/uploads/2011/05/principios_em-
presariales_para_contrarrestar_el_soborno_cuaderno_5.pdf

17	 ANDI –NIR – FIP. (2011). Soborno y extorsión: obstáculos para la construcción de paz y la superación del conflicto en Colombia. Recuperado el 21 de Marzo de http://www.ideaspaz.org/secciones/bcp/detallemodi-
ficado.php?id=39735

18	 Unidad de Información y Análisis Financiero de la República de Colombia. (2012). Recuperado el 21 de Marzo de http://www.uiaf.gov.co//recursos_user///documentos/publicaciones/SAE/cartilla%20lo%20que%20
debe%20saber%20sobre%20prevencion%20de%20laft%20UIAF.pdf

19	 Construido con base en la definición de “Línea Ética” de la Empresa Manuelita Recuperado el 21 de Marzo de http://www.manuelita.com/index.php?p=lineaetica/queeslalineaetica&

20	 Construido con base en la definición de “Mecanismo de reclamo compañía-comunidad” de la Oficina del Asesor en Cumplimiento/Ombudsman para la Corporación Financiera Internacional en Guía para Diseñar e 
Implementar Mecanismos de Reclamo para Proyectos de Desarrollo. Recuperado el 21 de Marzo de http://www.cao-ombudsman.org/howwework/advisor/documents/implemgrievsp.pdf

21	 Disponible en http://www.ideaspaz.org/images/lineamiento%20quejas%20y%20reclamos.pdf
22	 Definición construida por el equipo de la Fundación Ideas para la Paz.
23	 Op. Cit. ANDI –NIR – FIP. (2011) Transparencia por Colombia. (s.f). Principios empresariales para contrarrestar el soborno. Recuperado el 21 de Marzo de http://transparenciacolombia.org.co/images/publicaciones/

sector_privado/folleto_principios_empresariales_contra_soborno.pdf
24	 Definición construida por el equipo de la Fundación Ideas para la Paz.



un sistema determinado, independientemente de sus repercusiones so-
bre las personas o las cosas.

Derecho al agua31 
El derecho al agua potable y el saneamiento fue reconocido por 

las Naciones Unidas como  un derecho humano esencial para el pleno 
disfrute de la vida y de todos los derechos humanos desde el 2010. Por 
ello se alienta a los Estados y las organizaciones internacionales a que 
proporcionen recursos financieros y propicien el aumento de la capa-
cidad y la transferencia de tecnología por medio de la asistencia y la 
cooperación internacionales, en particular a los países en desarrollo, a 
fin de intensificar los esfuerzos por proporcionar a toda la población un 
acceso económico al agua potable y el saneamiento.

Lo anterior teniendo en cuenta que el agua potable es una condición 
previa fundamental para el goce de otros derechos humanos, como los 
derechos a la educación, la vivienda, la salud, la vida, el trabajo y la 
protección contra tratos o penas crueles, inhumanos o degradantes32.

Desarrollo Sostenible33 
Se define «el desarrollo sostenible como la satisfacción de las ne-

cesidades de la generación presente sin comprometer la capacidad 
de las generaciones futuras para satisfacer sus propias necesidades”. 

El desarrollo sostenible ha emergido como el principio rector para el 
desarrollo mundial a largo plazo. Consta de tres pilares que buscan 
de manera equilibrada lograr, el desarrollo económico, el desarrollo 
social y la protección del medio ambiente.

Desempeño ambiental34

Resultados medibles del Sistema de Gestión Ambiental, relativos al 
control de los aspectos ambientales de la organización, basados en su 
política ambiental, objetivos y metas.

Diagnóstico ambiental35

Está constituido por un conjunto de estudios, análisis y propues-
tas de actuación y seguimiento que abarcan el estado ambiental en 
todo el ámbito territorial local.

Para que el diagnóstico ambiental no se reduzca a un inventario 
de datos sin valor operativo, se entiende que el proceso debe incluir 
una propuesta realista de acciones de mejora que resuelva los pro-
blemas diagnosticados y un sistema de parámetros que permitan su 
medición, control y seguimiento. La determinación clara y el liderazgo 
del proceso por parte de los representantes políticos, constituye un 
elemento esencial en su desarrollo.

Conceptos específicos sobre medio ambiente 

Bienestar25 
Cualidad de obtener satisfacción a través del disfrute de los recur-

sos disponibles, y no sólo de su neta posesión.

Biodiversidad43 
La definición más aceptada de biodiversidad es la que se adoptó en 

el seno del Convenio sobre Diversidad Biológica en 199244: la variabi-
lidad de organismos vivos de cualquier fuente, incluidos, entre otras 
cosas, los ecosistemas terrestres y marinos y otros sistemas acuáticos, 
y los complejos ecológicos de los que forman parte; comprende la 
diversidad dentro de cada especie, entre las especies y de los ecosis-
temas. 

La biodiversidad abarca, por tanto, la enorme variedad de formas 
mediante las que se organiza la vida. Incluye todas y cada una de las 
especies que cohabitan con nosotros en el planeta, sean animales, 
plantas, virus o bacterias, los espacios o ecosistemas de los que for-
man parte y los genes que hacen a cada especie, y dentro de ellas a 
cada individuo, diferente del resto.

Conservación45 
Proceso de gestión y manejo de los recursos naturales, las especies 

y los ecosistemas de tal manera que garantice el mantenimiento de 

los procesos ecológicos, las características originales de las especies, 
las poblaciones y la información genética, en un marco compatible y 
sostenible con el desarrollo de las actividades humanas. Puede enten-
derse también como la utilización humana de la biosfera para que rin-
da el máximo beneficio sostenible, a la vez que mantiene el potencial 
necesario para las aspiraciones de futuras generaciones.

Costos ambientales46

Son aquellos en los que se incurre, debido a que existe o a que 
puede existir una calidad ambiental deficiente. Estos costos están 
asociados con la creación, la detección, el remedio y la prevención de 
la degradación ambiental.

Daño ambiental47 
Un cambio que tiene un impacto adverso considerable sobre la cali-

dad de un particular ambiente o alguno de sus componentes, incluyendo 
sus valores utilitarios y no utilitarios y su capacidad para soportar una 
calidad de vida aceptable y sustentable y un equilibrio ecológico viable.

A la luz de esa definición se puede sostener que el daño ambiental 
es aquél que se dirige al conjunto del medio natural, que es considerado 
como patrimonio colectivo, o alguno de sus componentes afectándolos 
de tal manera que interrumpe las funciones que éstos desempeñan en 
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25	 Comisión Económica para América Latina. (2002). Calidad de Vida: Conceptos y medidas. Recuperado el 1 de Abril de http://www.cepal.org/celade/agenda/2/10592/envejecimientoRP1_ppt.pdf
26	 Fundación Biodiversidad. (2010). ¿ Qué es la Biodiversidad?. Recuperado el 22 de Marzo de http://www.fundacion-biodiversidad.es/habladebiodiversidad/pdf/que%20es%20la%20biodiversidad.pdf
27	 Vea el documento completo del Convenio sobre la Diversidad Biológica de las Naciones Unidas en http://www.cbd.int/doc/legal/cbd-es.pdf
28	 Fundación Temaikén - Unión Internacional para la Conservación de la Naturaleza y Recursos Naturales. (s.f.).Recuperado el 1 de Abril de http://www.temaiken.com.ar/ecodiccionario.php
29	 Escuela de Administración, Finanzas y Tecnología. (s.f.). Costos Ambientales. Recuperado el 1 de Abril de http://www.eafit.edu.co/escuelas/administracion/consultorio-contable/Documents/Nota%20de%20

Clase%2014%20Costos%20Ambientales.pdf
30	 Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente. (2003).La responsabilidad por el daño ambiental en América Latina. Recuperado el 1 de Abril de http://www.pnuma.org/deramb/ResponsabilidadporDa%-

F1oAmbientalenALNo.12.pdf

31	 Organización de las Naciones Unidas. (2010). Resolución 64/292. El derecho humano al agua y el saneamiento. Recuperado el 1 de Abril de http://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/RES/64/292&Lan-
g=S

32	 Oficina del Alto Comisionado para los DDHH. (2011). El Derecho al Agua. Recuperado el 1 de Abril de http://www.ohchr.org/Documents/Publications/FactSheet35sp.pdf
33	 Organización de las Naciones Unidas. (s.f.). Desarrollo Sostenible. Recuperado el 1 de Abril de http://www.un.org/es/ga/president/65/issues/sustdev.shtml
34	 ISO14001. (2010). Desempeño Ambiental. Recuperado el 1 de Abril de http://www.ambiente.gov.ar/archivos/web/UPLCS/File/Indicadores.pdf
35	 Centro Ecuatoriano de Derecho Ambiental. (s.f). Diagnóstico Ambiental. Recuperado el 1 de Abril de http://www.ceda.org.ec/descargas/biblioteca/Manual%20de%20Introduccion%20a%20la%20Gestion%20

Ambiental%20Municipal.pdf 



Línea de base36 
Es el análisis cualitativo y cuantitativo que se da de manera previa 

al desarrollo de un proyecto, con el fin de identificar la situación ini-
cial de un escenario, así cómo las capacidades y/o  necesidades reque-
ridas para el desarrollo del mismo en el corto, mediano y largo plazo. 
La línea de base también permite establecer las metas e indicadores 
para medir el cumplimiento de un proyecto.

Impacto ambiental37

Se dice que hay impacto ambiental cuando una acción o actividad 
produce una alteración, favorable o desfavorable que puede afectar el 
medio ambiente y la calidad de vida en el área de intervención e in-
fluencia respectiva. Esta acción puede ser un proyecto de ingeniería, 
un programa, un plan, una ley o una disposición administrativa con 
implicaciones ambientales.

Un impacto ambiental debe atenderse con medidas de mitigación, 
que busquen la implementación o aplicación de cualquier política, es-
trategia, obra o acción, tendiente a eliminar o minimizar los impactos 
adversos que pueden presentarse durante las diversas etapas de de-
sarrollo de un proyecto. Existen diversas clasificaciones de impactos 
ambientales38 de acuerdo a sus atributos; por ejemplo: 

Positivo o Negativo: En términos del efecto resultante en el 
ambiente.

Directo o Indirecto: Si es causado por alguna acción del pro-
yecto o es resultado del efecto producido por la acción.

Temporal o Permanente: Si por un período determinado o es 
definitivo.

Reversible o Irreversible: Dependiendo de la posibilidad de 
regresar a las condiciones originales.

Medio Ambiente39

Es el entorno en el cual opera una organización, que incluye el 
aire, el agua, el suelo, los recursos naturales, la flora, la fauna, los 
seres humanos, y su interrelación. En este contexto, el medio ambien-
te se extiende desde el interior de una organización hasta el sistema 
global.

El medio ambiente se refiere a todo lo que rodea a los seres vivos, 
está conformado por elementos biofísicos (suelo, agua, clima, atmós-
fera, plantas, animales y microorganismos), y componentes sociales 

que se refieren a los derivados de las relaciones que se manifiestan 
a través de la cultura, la ideología y la economía. La relación que se 
establece entre estos elementos es lo que, desde una visión integral, 
conceptualiza el medio ambiente como un sistema.

Hoy en día el concepto de medio ambiente está ligado al de desa-
rrollo; esta relación nos permite entender los problemas ambientales 
y su vínculo con el desarrollo sustentable, el cual debe garantizar una 
adecuada calidad de vida para las generaciones presente y futura.

Protección del medio ambiente40  
De acuerdo con la Declaración de Río sobre el Medio Ambiente y 

el Desarrollo Sustentable (1992), el desarrollo sostenible de los estados 
debe responder equitativamente a las necesidades de las generaciones 
presentes y futuras, siendo la protección del medio ambiente parte 
fundamental de este proceso. De ahí que dicha protección pueda en-
tenderse como el desarrollo de proyectos que fortalezcan la gestión 
ambiental de los países a través de acuerdos y alianzas que resulten en 
políticas ambientales adecuadas, un mayor desarrollo tecnológico y 
mejores oportunidades laborales, que reduzcan el impacto ambiental 
y mejoren la calidad de vida de las poblaciones del ámbito en inter-
vención.

Utilización sostenible41 
Se entiende la utilización de componentes de la diversidad bioló-

gica de un modo y a un ritmo que no ocasione la disminución a largo 
plazo de la diversidad biológica, con lo cual se mantienen las posibi-
lidades de ésta de satisfacer las necesidades y las aspiraciones de las 
generaciones actuales y futuras.
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36	 Definición construida por el equipo de la Fundación Ideas para la Paz
37	 Banco de la República de Colombia. (s.f.). Impacto Ambiental. Recuperado el 22 de Marzo de http://www.banrepcultural.org/blaavirtual/ayudadetareas/biologia/biolo59.htm
38	 Secretaría de Ambiente y Recursos Naturales de México. (s.f.). Impacto Ambiental y Tipos. Recuperado el 1 de Abril de http://www.semarnat.gob.mx/transparencia/transparenciafocalizada/impactoambiental/Pagi-

nas/impactoambiental.aspx
39	 Banco de la República de Colombia. (s.f.). Medio Ambiente. Recuperado el 22 de Marzo de http://www.banrepcultural.org/blaavirtual/ayudadetareas/biologia/biolo2.htm

40	 Swiss Contact. (s.f.). Protección del Medio Ambiente. Recuperado el 1 de Abril de http://www.swisscontact.org.co/protecci%C3%B3n-del-medio-ambiente
41	 Organización de las Naciones Unidas.(1992). Convenio sobre la Diversidad Biológica. Recuperado el 22 de Marzo de http://www.cbd.int/doc/legal/cbd-es.pdf



Referentes Generales

•	 Alertas de responsabilidad civil para compañías que operan en zonas de alto riesgo. Instituto de Derechos Humanos y Empresas	
Instituto de Empresas y Derechos Humanos

	 http://www.redflags.info/
•	 Arco de prioridades de Derechos Humanos: un marco modelo para el manejo de riesgos empresariales del Instituto Danés de Derechos 

Humanos. Instituto Danés para los Derechos Humanos
	 http://humanrights.dk/files/pdf/Publikationer/Human%20Rights%20and%20Business/The%20Arc%20of%20Human%20Ri-

ghts%2024s%20148x210%20mm.pdf
•	 Cómo hacer negocios con Respeto a los Derechos Humanos: una herramienta de orientación para Empresas. Pacto Global de las 

Naciones Unidas
 	 http://www.gcnetherlands.nl/docs/how_to_business_with_respect_for_human_rights_gcn_netherlands_ june2010.pdf
•	 Consiguiendo que las cosas salgan bien: haciendo que las relaciones empresa-comunidad funcionen http://books.google.com.co/

books?id=ktTsmeaGAU0C&printsec=frontcover&source=gbs_ge_summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=false
•	 Cuaderno de los Principios Rectores ONU sobre empresa y Derechos Humanos. Puerta de Entrada. Proyecto de AECID, y el desarrollo 

técnico. Sustentia Innovación Social y Fundación DIS
	 http://www.institutosustentia.com/pluginfile.php/1648/mod_resource/content/1/Cuaderno%20Guia%20Principios%20Rectores%20

Nov13%20-%20baja.pdf
•	 Debida diligencia en derechos humanos: un acercamiento basado en el riesgo.Iniciativa de Responsabilidad Social Empresarial
	 http://www.hks.harvard.edu/m-rcbg/CSRI/publications/workingpaper_53_taylor_etal.pdf
•	 Declaración universal de los Derechos Humanos. Naciones Unidas
	 http://www.derechoshumanos.gov.co/Programa/Documents/DeclaracionUniversaldelosDerechosHumanos.pdf
•	 Derechos Humanos en la industria de minería y metales. Consejo Internacional de Minería y Metales
	 http://www.icmm.com/page/14809/human-rights-in-the-mining-and-metals-industry-overview-management-approach-and-is-

sues
•	 Derechos Humanos traducidos - una guía de referencia para empresas.	 Iniciativa de líderes empresariales por los Derechos 

Humanos, Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos, Pacto Global de las Naciones Unidas
	 http://human-rights.unglobalcompact.org/doc/human_rights_translated.pdf
•	 El Marco de la ONU ‘Proteger, Respetar y Remediar’ y los Principios Rectores: ¿motores del cambio?. CIDSE
•	 http://www.cidse.org/content/publications/business-a-human-rights/bahr-in-the-united-nations/un-framework-guiding-principles.

html
•	 Evaluación del cumplimiento de los derechos humanos. Instituto Danés para los Derechos Humanoshttps://hrca2.humanrightsbusi-

ness.org/docs/file/HRCA%20Quick%20Check_Spanish.pdf
•	 Guía de debida diligencia de  la OCDE para una cadena de suministros de minerales responsable para áreas afectadas por el conflicto 

y de alto riesgo. Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico

	 http://www.oecd.org/document/36/0,3746,en_2649_34889_44307940_1_1_1_1,00.html
•	 Guía de evaluación del impacto y gestión de los derechos humanos. Corporación Financiera Internacional, Pacto Global de Naciones 

Unidas
	 http://www.ifc.org/wps/wcm/connect/Topics_Ext_Content/IFC_External_Corporate_Site/Guide+to+Human+Rights+Impact+Assess-

ment+and+Management
•	 Guía para empresas de como desarrollar una política de Derechos Humanos. Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas 

para los Derechos Humanos
	 http://www.ohchr.org/Documents/Publications/DevelopHumanRightsPolicy_en.pdf
•	 Guía para integrar los Derechos Humanos en la gestión empresarial. Iniciativa de líderes empresariales por los Derechos Humanos, 

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos, Pacto Global de las Naciones Unidas
	 http://www.integrating-humanrights.org/
•	 Guía para negocios responsables en zonas afectadas por el conflicto y de alto riesgo: un recurso para empresas e inversores. Pacto 

Global de las Naciones Unidas
	 http://www.unglobalcompact.org/docs/issues_doc/Peace_and_Business/Guidance_RB_ES.pdf
•	 Guías Colombia en Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario. Fundación Ideas para la Paz
	 http://www.ideaspaz.org/publications?contentType=185
•	 Haciendo negocios- Entendiendo la regulación de la mediana y pequeña empresa. Corporación Financiera Internacional, Pacto Glo-

bal de Naciones Unidas
	 http://doingbusiness.org/reports/global-reports/doing-business-2014
•	 Herramienta  sobre alertas de riesgo para empresas multinacionales en zonas de débil gobernabilidad.	 Organización para la Coo-

peración y el Desarrollo Económico
	 http://www.oecd.org/daf/inv/mne/weakgovernancezones-riskawarenesstoolformultinationalenterprises-oecd.htm
•	 Incorporando los derechos humanos en la práctica empresarial	 . Pacto Global de las Naciones Unidas
	 http://www.unglobalcompact.org/docs/issues_doc/human_rights/Resources/EHRBIV.pdf
•	 Indicadores de derechos humanos a nivel proyecto y programa: directrices para la definición de indicadores de seguimiento y eva-

luación. Instituto Danés de Derechos Humanos
	 http://humanrights.dk/files/pdf/indikatorMANUALwebPDF.pdf
•	 La Responsabilidad de las Empresas de Respetar los Derechos Humanos. Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para 

los Derechos Humanos
	 http://www.ohchr.org/Documents/Publications/HR.PUB.12.2_sp.pdf
•	 Lo que los empresarios deben saber y hacer frente a los Derechos Humanos. Escuela de leyes de Columbia
	 http://business-humanrights.org/Links/Repository/1017323
•	 Manejando agravios de comunidades afectadas por los proyectos: guía para empresas y proyectos sobre el diseño de mecanismos de A
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quejas y reclamos. Corporación Financiera Internacional
	 http://www.hks.harvard.edu/m-rcbg/CSRI/publications/Workingpaper_41_Rights-Compatible%20Grievance%20Mechanisms_May-

2008FNL.pdf
•	 Mapa de decisiones: hacienda negocios en entornos de alto riesgo para los Derechos Humanos. Instituto Danés para los Derechos 

Humanos. http://humanrights.dk/files/pdf/Publikationer/Human%20Rights%20and%20Business/doing_business_in_highrisk_hu-
man_rights_environments__180210.pdf

•	 Matriz de Derechos Humanos	 Iniciativa de líderes empresariales por los Derechos Humanos.
	 http://www.humanrights-matrix.net/
•	 Norma ISO 26000. Organización Internacional de Estándares
	 http://www.iso.org/iso/discovering_iso_26000-es.pdf
•	 Pacto Global Naciones Unidas
	 http://www.unglobalcompact.org/Languages/spanish/
•	 Pacto internacional de derechos económicos, sociales y culturales.	 Naciones Unidas
	 http://www2.ohchr.org/spanish/law/cescr.htm
•	 Práctica empresarial sensible al conflicto. International Alert
	 http://www.internationalalert.org/sites/default/files/publications/conflict_sensitive_business_practice_all_sp.pdf
•	 Principios de derechos humanos para empresas. Amnistía Internacional
	 http://www.amnesty.org/en/library/asset/ACT70/001/1998/en/8d6c82f3-e81c-11dd-9deb-2b812946e43c/act700011998en.pdf
•	 Principios Rectores de las Naciones Unidas sobre las empresas y los derechos humanos: puesta en práctica del marco de las Naciones 

Unidas para “proteger,respetar y remediar”. Representante Especial de las Naciones Unidas para el tema de empresas y Derechos 
Humanos Jhon Ruggie

	 http://www.ohchr.org/Documents/Issues/Business/A.HRC.14.27_sp.pdf
•	 Principios voluntarios en seguridad y Derechos Humanos. Principios Voluntarios
	 www.voluntaryprinciples.org
•	 Punto de Contacto Nacional de las Directrices de la OCDE para empresas multinacionales. Organización para la Cooperación y el 

Desarrollo Económico
	 http://www.mincit.gov.co/mincomercioexterior/publicaciones.php?id=2241
•	 Reporte de banderas rojas a verdes. Instituto de Empresas y Derechos Humanos
	 http://www.ihrb.org/pdf/from_red_to_green_flags/complete_report.pdf
•	 Sostenibilidad de la cadena de suministros: guía práctica para la mejora continua. Pacto Global de las Naciones Unidas
	 http://www.unglobalcompact.org/docs/news_events/8.1/Supply_Chain_Sustainability.pdf

Discriminación e inclusión

•	 Convenio sobre la discriminación (empleo y ocupación). Organización Internacional del Trabajo
	 http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C111
•	 Declaración de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo. Organización Internacional del Trabajo
	 http://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/lang--es/index.htm
•	 Declaración tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la política social Organización Internacional del Trabajo
	 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_emp/@emp_ent/documents/publication/wcms_124924.pdf
•	 Discapacidad en el lugar de trabajo: Organizaciones de empleadores y redes empresariales. Organización Internacional del Trabajo
	 http://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/actemp/downloads/publications/working_paper_n6_sp.pdf
•	 Empresas y Derechos Humanos en la perspectiva del trabajo decente. Un marco de referencia. Instituto Ethos
	 http://www1.ethos.org.br/EthosWeb/arquivo/0-A-cb3MarcoDeReferenciaCOMPLETO.pdf
•	 Fomentar la igualdad de género: Prácticas prometedoras. Oficina de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empodera-

miento de las Mujeres. http://www.unwomen.org/mdgf/downloads/MDG-F_Case-Studies_SP.pdf
•	 Mejores empleos, mejores cadenas de suministros. OXFAM
	 http://www.oxfam.org.hk/content/98/content_6412en.pdf
•	 Principios para el Empoderamiento de las Mujeres. Oficina de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento 

de las Mujeres. http://www.unwomen.org/~/media/Headquarters/Attachments/Sections/Partnerships/Businesses%20and%20Foun-
dations/Women-s-Empowerment-Principles_2011_es%20pdf.pdf

A
ne

xo
 1

: C
on

ce
p

to
s 

C
la

ve
s 

y 
Re

fe
re

nt
es

 d
e 

C
on

su
lta

105104
C

o
m

p
ro

m
is

o
 É

ti
co

 d
e 

la
s 

E
m

p
re

sa
s 

Su
iz

as
 e

n 
C

o
lo

m
b

ia
: G

uí
as

 p
ar

a 
su

 im
p

le
m

en
ta

ci
ón



Transparencia

•	 Acciones colectivas para luchar contra la corrupción. Banco Mundial
	 http://www.unglobalcompact.org/docs/news_events/8.1/fighting_corruption_through_collective_action.pdf
•	 Acuerdos sectoriales anticorrupción. Transparencia por Colombia
	 http://www.transparenciacolombia.org.co/SECTORPRIVADO/AcuerdosSectoriales/tabid/115/language/es-ES/Default.aspx
•	 Convención de las Naciones Unidas contra la corrupción. Convención de las Naciones Unidas en contra de la corrupción
	 http://www.unodc.org/documents/treaties/UNCAC/Publications/Convention/04-56163_S.pdf
•	 Iniciativa para la transparencia de las industrias extractivas. Iniciativa de Transparencia de las Industrias Extractivas
	 http://eiti.org/
•	 Medición de Políticas y Mecanismos de Transparencia. Transparencia por Colombia
	 http://www.transparenciacolombia.org.co/CONTRATACION/tabid/68/ctl/Details/mid/560/ItemID/338/language/es-ES/Default.

aspx
•	 Modelo de gestión del riesgo de lavado de activos y financiación del terrorismo – NRS: Guía para la adopción de un sistema de ges-

tión del riesgo de lavado de activos y de financiación del terrorismo en el sector real. Oficina de las Naciones Unidas contra la droga 
y el delito. http://www.empresario.com.co/recursos/page_flip/CCB/2011/modelo_gestion_riesgo_la_ft/

•	 Negocios limpios, son buenos negocios. Cámara Internacional de Comercio, Transparencia Internacional, Pacto Global de Naciones 
Unidas, Foro Económico Mundial

	 https://members.weforum.org/pdf/paci/BusinessCaseAgainstCorruption.pdf
•	 Principios empresariales para contrarrestar el soborno. Transparencia Internacional
	 http://www.cgu.gov.br/conferenciabrocde/arquivos/Espanol-Principios-Empresariales-para-Contrarrestar-el-Soborno.pdf
•	 Principios para la Inversión Responsable. Pacto Global de las Naciones Unidas
	 http://www.unpri.org/publications/
•	 Programas Integrales de ética para gran empresa. Transparencia por Colombi
	 http://www.transparenciacolombia.org.co/SECTORPRIVADO/ProgramasIntegrales/tabid/121/language/es-ES/Default.aspx
•	 Rendición de cuentas efectiva en la cadena de suministros: guía para el inversionista en la implementación del acta de california 

sobre transparencia en la cadena de suministros. Centro de Responsabilidad Corporativa
	 http://www.iccr.org/issues/subpages/pdf/11.17.11SupplyChainGuide.pdf
•	 Reportes anticorrupción del Pacto Global. Pacto Global de las Naciones Unida
	 http://www.unglobalcompact.org/Issues/transparency_anticorruption/Reporting.html
•	 Resistiendo a la extorsión y solicitación en las transacciones internacionales. Cámara Internacional de Comercio, Transparencia In-

ternacional, Pacto Global de Naciones Unidas, Foro Económico Mundial
	 http://www.iccwbo.org/products-and-services/fighting-commercial-crime/resist/

Medio Ambiente

•	 Marco de sostenibilidad. Corporación Financiera Internacional
	 http://www.ifc.org/wps/wcm/connect/d6f1e00049a79ce5b9c2fba8c6a8312a/SP_Spanish_2012.pdf?MOD=AJPERES
•	 Marco para un desarrollo sostenible: procedimiento de aseguramiento. Consejo Internacional de Minería y Metales
	 http://www.icmm.com/our-work/sustainable-development-framework
•	 Mejorando el desempeño ambiental y social: Guía de buenas prácticas para la industria de petróleo y gas. Asociación de la industria 

mundial de Petróleo y gas para las cuestiones ambientales y sociales
	 http://www.ipieca.org/sites/default/files/publications/good_practice_guide_3.pdf
•	 Política y normas de desempeño sobre sostenibilidad social y ambiental. Corporación Financiera Internacional
	 http://www.ifc.org/wps/wcm/connect/7540778049a792dcb87efaa8c6a8312a/SP_English_2012.pdf?MOD=AJPERES
•	 Principios de Ecuador sobre evaluación y administración del riesgo socioambiental en la financiación de proyectos.
	 http://www.equator-principles.com/resources/equator_principles_III.pdf
•	 Protocolo de Kyoto de la Convención Marco de las Naciones Unidas sobre el cambio climático. Naciones Unidas
	 http://unfccc.int/resource/docs/convkp/kpspan.pdf
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