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6.3.1 Asunto 1 sobre derechos humanos: debida diligencia 

 
6.3.1.1 Descripción del asunto 

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

 
6.3.1.2 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Dado que la debida diligencia es de aplicación a todas las materias fundamentales, incluidos los derechos 
humanos, en el apartado 7.3.1 se puede encontrar más orientación acerca de la debida diligencia. En el caso 
específico de los derechos humanos, un proceso de debida diligencia debería incluir, de una forma adecuada 
para el tamaño y las circunstancias de la organización, los siguientes elementos: 

 
⎯ una política de derechos humanos para la organización, que ofrezca una orientación significativa a 

quienes están dentro de la organización y a quienes están estrechamente ligados a ella; 
 

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

 
⎯ medios para integrar la política de derechos humanos en toda la organización; 

 
⎯ medios para registrar el desempeño a lo largo del tiempo, para poder hacer los ajustes necesarios en las 

prioridades y el enfoque, y 
 

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



 
 
 

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

6.3.2.1 Descripción del asunto 
 

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

 
⎯ conflictos [129] o extrema inestabilidad política, fallos del sistema democrático o judicial, ausencia de 

derechos políticos o civiles; 
 
⎯ pobreza, sequía, problemas de salud extremos o desastres naturales; 

 
⎯ participación en actividades extractivas u otras actividades que podrían afectar de manera significativa 

recursos naturales, tales como el agua, los bosques o la atmósfera, o perjudicar a las comunidades; 
 
⎯ proximidad de las operaciones a comunidades de pueblos indígenas [75] [154] ; 

⎯ actividades que pueden afectar o involucrar niños [81] [82] [116] [117] [135] [147] [148] ; 

⎯ una cultura de corrupción; 
 
⎯ cadenas de valor complejas que impliquen un trabajo desempeñado sobre una base informal que no 

cuenta con protección legal, y 
 
⎯ la necesidad de medidas de gran alcance para garantizar la seguridad de las instalaciones u otros 

activos. 
 

6.3.2.2 Acciones y expectativas relacionadas 
 

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

 
Cuando se opera en ambientes en los que se presentan una o más de estas circunstancias, es probable que 
las organizaciones se enfrenten con juicios valorativos difíciles y complejos en cuanto a cómo deben 
comportarse. Aunque puede que no exista una fórmula o solución sencilla, una organización debería basar 
sus decisiones en la responsabilidad primordial de respetar los derechos humanos, al mismo tiempo que 
contribuir a promover y defender el cumplimiento global de los derechos humanos. 

 
En respuesta, una organización debería considerar las consecuencias potenciales de sus acciones, de modo 
que el objetivo deseado de respetar los derechos humanos se cumpla realmente. En especial, es importante 
no aumentar o generar otros abusos. La complejidad de una situación no debería utilizarse como excusa para 
no actuar. 

 
6.3.3 Asunto 3 sobre derechos humanos: evitar la complicidad 

 
6.3.3.1 Descripción del asunto 

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

 
En el contexto legal, complicidad se ha definido en algunas jurisdicciones como un acto u omisión, que tiene 
un efecto sustancial en la comisión de un acto ilícito, como un crimen, estando en conocimiento o teniendo la 
intención de contribuir a tal acto ilícito. 

 
La complicidad está asociada al concepto de ayudar e instigar un acto ilícito u omisión. 



 
 
 

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

 
Aunque sus límites son imprecisos y evolucionan constantemente, se pueden describir tres formas de 
complicidad: 

 
⎯ Complicidad directa. Sucede cuando una organización, a sabiendas, ayuda a violar los derechos 

humanos. 
 

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

 
⎯ Complicidad tácita. Puede consistir en el hecho de que una organización no ponga de manifiesto ante  

las autoridades competentes violaciones sistemáticas o continuas de los derechos humanos, como 
podría ser el caso de no denunciar la discriminación sistemática contra grupos particulares en la 
legislación laboral. 

 
6.3.3.2 Acciones y expectativas relacionadas 

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

 
Adicionalmente, una organización debería: 

 
⎯ dejar de proporcionar bienes o servicios a una entidad que los utilice para cometer abusos de los 

derechos humanos; 
 

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

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

que adquiere; 
 

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

 
⎯ considerar hacer declaraciones públicas o tomar otras acciones que indiquen que no consentirá abusos  

de derechos humanos, como por ejemplo, actos de discriminación laboral en el país en cuestión, y 



 
 
 
⎯ evitar las relaciones con entidades involucradas en actividades antisociales. 

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

 
6.3.4 Asunto 4 sobre derechos humanos: resolución de reclamaciones 

 
6.3.4.1 Descripción del asunto 

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

 
6.3.4.2 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Una organización debería establecer mecanismos de resolución para su propio uso y el de sus partes 
interesadas, o en su defecto, asegurar su disponibilidad. Para que estos mecanismos fueran eficaces 
deberían ser: 

 
⎯ legítimos: incluye estructuras de gobernanza claras, transparentes y suficientemente independientes 

como para garantizar que ninguna de las partes involucradas en un proceso de resolución de 
reclamaciones determinado pueda interferir con la justa gestión de ese proceso; 

 
⎯ accesibles: se debería hacer pública su existencia y ofrecer asistencia adecuada  a  las  partes 

agraviadas que pudieran encontrarse con barreras de acceso, tales como el idioma, el analfabetismo, la 
falta de conocimiento o financiamiento, la distancia, la discapacidad o el miedo a las represalias; 

 
⎯ predecibles: debería haber procedimientos claros y conocidos, un marco temporal  claramente 

establecido para cada etapa, claridad en cuanto a los tipos de procesos y resultados que pueden, y no 
pueden, ofrecerse y un medio de hacer seguimiento de la implementación de cualquier resultado; 

 
⎯ equitativos: las partes agraviadas deberían tener acceso a las fuentes de información, asesoramiento y 

conocimiento necesarias para comprometerse en un proceso justo de resolución de reclamaciones; 
 
⎯ compatibles con los derechos: los resultados y reparaciones deberían ser acordes con las normas 

sobre derechos humanos reconocidas en el ámbito internacional; 
 
⎯ claros y transparentes: aunque la confidencialidad puede ser adecuada en algunos casos, el proceso y 

el resultado deberían estar suficientemente abiertos al escrutinio público y deberían otorgar el debido 
peso al interés público, y 

 
⎯ basados en el diálogo y la mediación: el proceso debería buscar soluciones acordadas mutuamente 

para la resolución de reclamaciones a través del involucramiento entre las partes. En el momento en el 
que se solicite la adjudicación, las partes deberían conservar el derecho a intentarlo a través de 
mecanismos alternativos independientes. 



 
 
 

6.3.5 Asunto 5 sobre derechos humanos: discriminación y grupos vulnerables 
 

6.3.5.1 Descripción del asunto 
 

La discriminación implica cualquier tipo de distinción, exclusión o preferencia que tiene el efecto de anular la 
igualdad de trato o de oportunidades, cuando esa consideración se basa en prejuicios, más que en motivos 
legítimos. Los motivos ilegítimos para la discriminación incluyen, entre otros, los siguientes: raza, color, 
género, edad, idioma, propiedad, nacionalidad o país de origen, religión, etnia o procedencia social, casta, 
motivos económicos, discapacidad, embarazo, pertenencia a un pueblo indígena, afiliación a un sindicato, 
afiliación política u opiniones políticas o de otro tipo. Entre los motivos prohibidos emergentes se incluyen el 
estado civil o situación familiar, las relaciones personales y el estado de salud como, por ejemplo, ser 
portador o padecer VIH/SIDA (HIV/AIDS, por sus siglas en inglés). La prohibición de discriminar constituye 
uno de los principios fundamentales del derecho internacional en materia de derechos humanos [71] [78] [133] [134] [136] [137] 
[138] [139] [141] [143] [149] [150] [156]. 

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

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

 
La discriminación también puede ser indirecta. Esto ocurre cuando una disposición, criterio o práctica, 
aparentemente imparcial, pone a personas con un atributo singular, en desventaja, en comparación con otras 
personas, salvo que esa disposición, criterio o práctica se encuentre justificado objetivamente por un 
propósito legítimo y los medios para lograr ese propósito sean adecuados y necesarios. 

 
6.3.5.2 Acciones y expectativas relacionadas 

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

 
Una organización debería examinar sus propias operaciones y las operaciones de otras partes dentro de su 
esfera de influencia, para determinar si existe discriminación directa o indirecta. También debería asegurar 
que no contribuye al ejercicio de prácticas discriminatorias a través de las relaciones ligadas a sus 
actividades. Si éste fuera el caso, una organización debería animar y ayudar a las demás partes en su 
responsabilidad de prevenir la discriminación. Si ello careciera de éxito, debería reconsiderar su relación con 
ese tipo de organizaciones. Podría, por ejemplo, analizar las formas típicas en las que interactúa con las 
mujeres, en comparación con los hombres, y considerar si las políticas y decisiones en esta sentido son 
objetivas o reflejan prejuicios estereotipados. Podría desear buscar el asesoramiento de organizaciones 
locales o internacionales con experiencia en derechos humanos. Una organización podría guiarse por las 
conclusiones y recomendaciones resultantes de procesos de seguimiento e investigación nacionales o 
internacionales. 

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

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



 
 
 

Una organización puede adoptar una visión positiva y constructiva de la diversidad entre las personas con las 
que interactúa. Podría considerar, no solamente los aspectos de derechos humanos, sino también las 
ganancias para sus propias operaciones en términos de valor añadido, a través del pleno desarrollo de los 
recursos y relaciones humanas que encierran múltiples facetas. 

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

 
⎯ Las mujeres y las niñas constituyen la mitad de la población mundial, y sin embargo frecuentemente, se 

les niega el acceso a recursos y oportunidades en igualdad de condiciones con los hombres y los niños. 
Las mujeres tienen derecho a disfrutar de todos los derechos humanos, sin sufrir discriminación, en 
educación, empleo y actividades económicas y sociales, así como el derecho a decidir respecto del 
matrimonio y temas familiares y el derecho a tomar decisiones sobre su propia salud reproductiva. Las 
políticas y actividades de una organización deberían guardar el debido respeto por los derechos de las 
mujeres y promover el tratamiento igualitario de hombres y mujeres en las esferas económica, social y 
política [133] [149]. 

 
⎯ Las personas con discapacidad son a menudo vulnerables, en parte porque se tiene un concepto 

erróneo de sus habilidades y capacidades. Una organización debería contribuir a garantizar que se 
otorgue dignidad, autonomía y plena participación en la sociedad a hombres y mujeres con discapacidad. 
El principio de no-discriminación debería respetarse y las organizaciones deberían considerar llevar a 
cabo las disposiciones razonables para la accesibilidad de sus instalaciones. 

 
⎯ Los niños son especialmente vulnerables, en parte debido a su condición de dependientes. Al tomar 

medidas que puedan afectar a los niños, la consideración primordial debería centrarse en los intereses 
del niño. Siempre se deberían respetar y tener en cuenta los principios de la Convención sobre los 
Derechos del Niño, que incluyen la no-discriminación, el derecho del niño a la vida, a la supervivencia, al 
desarrollo y a la libre expresión [81] [82] [116] [117] [135] [147] [148]. Las organizaciones deberían contar con 
políticas para prevenir que sus empleados se involucren en la explotación sexual de los niños y en 
cualquier otro tipo de explotación de los mismos. 

 
⎯ Los pueblos indígenas pueden considerarse un grupo vulnerable que ha sufrido una discriminación 

sistemática que ha incluido la colonización, desposesión de sus tierras, un estatus diferente del resto de 
ciudadanos y violaciones de sus derechos humanos. Los pueblos indígenas disfrutan de derechos 
colectivos, y los individuos pertenecientes a pueblos indígenas comparten los derechos humanos 
universales, en particular el derecho a la igualdad de trato y de oportunidades. Los derechos colectivos 
incluyen: autodeterminación (que se refiere al derecho a determinar su identidad, su estado político y la 
forma en que quieren desarrollarse); acceso y gestión de sus territorios tradicionales, agua y recursos; 
mantenimiento y disfrute de sus costumbres, cultura, idioma y conocimiento tradicional, libre de 
discriminación; y la gestión de su propiedad intelectual y cultural [75] [154]. Una organización debería 
reconocer y respetar los derechos de los pueblos indígenas cuando lleve a cabo sus decisiones y 
actividades. Una organización debería reconocer y respetar el principio de no-discriminación y los 
derechos de los individuos que pertenecen a un pueblo indígena, al llevar a cabo sus decisiones y 
actividades. 

 
⎯ Los migrantes y los trabajadores migrantes y sus familias, también podrían ser vulnerables debido a 

su origen extranjero o regional, particularmente si son migrantes irregulares o indocumentados. Una 
organización debería respetar sus derechos y contribuir a promover un clima de respeto a los derechos 
humanos de los migrantes, trabajadores migrantes y sus familias [78] [79] [80] [142]. 

 
⎯ Las personas discriminadas negativamente por razón de su ascendencia, incluida su  casta. 

Cientos de millones de personas sufren discriminación por su condición hereditaria o ascendencia. Esta 
forma de discriminación está basada en un histórico de abusos de los derechos, que se justifica por la 
idea equivocada de que algunas personas se consideran impuras o menos valiosas por el grupo en el 
que nacieron. Una organización debería evitar tales prácticas y, cuando sea posible, contribuir a la 
eliminación de dichos prejuicios. 



 
 
 

⎯ Las personas discriminadas negativamente por razón de su raza. Hay personas que sufren una 
discriminación negativa por su raza, identidad cultural y origen étnico. Existe un histórico de abusos de 
los derechos, que se justifica por la idea equivocada de que algunas personas son inferiores por su color 
de piel o su cultura. A menudo el racismo está presente en regiones que históricamente han sufrido la 
esclavitud o la opresión de un grupo racial sobre otro [141] [150] [156]. 

 
⎯ Otros grupos vulnerables incluyen, por ejemplo, los ancianos, los desplazados, los pobres, los 

analfabetos, las personas portadoras o que padecen el VIH/SIDA y las minorías y los grupos religiosos. 
 

6.3.6 Asunto 6 sobre derechos humanos: derechos civiles y políticos 
 

6.3.6.1 Descripción del asunto 
 

Los derechos civiles y políticos incluyen derechos absolutos, tales como el derecho a la vida, el derecho a 
una vida digna, el derecho a liberarse de la tortura, el derecho a la seguridad de las personas, el derecho a la 
propiedad, el derecho a la libertad e integridad de la persona y el derecho al debido proceso legal y audiencia 
justa al enfrentarse a cargos criminales. También incluyen la libertad de opinión y expresión, la libertad de 
reunión pacífica y asociación, la libertad de adoptar y practicar una religión, la libertad de pensamiento, la 
libertad de no sufrir intromisiones arbitrarias en la privacidad, en la familia, el hogar o la correspondencia, el 
derecho a acceder a servicios públicos y el derecho a participar en elecciones [143] [152]. 

 
6.3.6.2 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Una organización debería respetar todos los derechos civiles y políticos de todos los individuos. Se incluyen 
los siguientes ejemplos, pudiendo existir otros: 

 
⎯ la vida de los individuos; 

 
⎯ la libertad de opinión y expresión. Una organización no debería tratar de acallar los puntos de vista u 

opiniones de nadie, aún cuando la persona exprese críticas respecto de la organización interna o 
externamente; 

 
⎯ la libertad de reunión pacífica y asociación; 

 
⎯ la libertad para buscar, recibir e impartir información e ideas, a través de cualquier medio, sin importar las 

fronteras nacionales; 
 

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

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

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

 
6.3.7 Asunto 7 sobre derechos humanos: derechos económicos, sociales y culturales 

 
6.3.7.1 Descripción del asunto 

 
Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derechos económicos, sociales y culturales 
indispensables para su dignidad y desarrollo personal. En ellos se incluyen el derecho a: la educación, un 
trabajo en condiciones favorables y justas, la libertad de asociación, un nivel de salud adecuado, un nivel de 
vida adecuado para la salud física y mental y el bienestar propio y el de su familia; la alimentación, el vestido, 
la vivienda, el cuidado médico y la protección social necesaria, como por ejemplo, la seguridad en casos de 
desempleo, enfermedad, discapacidad, fallecimiento del cónyuge, vejez u otra carencia de sustento que 
ocurra en circunstancias ajenas a su control; la práctica de una religión y cultura; y a tener oportunidades 
verdaderas de participar sin discriminación en la toma de las decisiones que apoyan prácticas positivas y 
disuaden de prácticas negativas en relación con esos derechos [144]. 



 
 
 

6.3.7.2 Acciones y expectativas relacionadas 
 

Para respetar estos derechos, una organización tiene la responsabilidad de ejercitar la debida diligencia, con 
el fin de asegurarse de que no se involucra en actividades que infringen, obstruyen o impiden el disfrute de 
esos derechos. Los siguientes son ejemplos de lo que debería hacer una organización para respetar esos 
derechos. Una organización debería evaluar los posibles impactos de sus decisiones, productos, servicios, 
así como de sus nuevos proyectos, en esos derechos, incluyendo los derechos de la población local. 
Además, no debería limitar, o negar, directa o indirectamente, el acceso a un producto o recurso esencial, 
como el agua. Por ejemplo, los procesos de producción no deberían comprometer el suministro de los 
escasos recursos de agua potable. Las organizaciones deberían, siempre que sea adecuado, considerar la 
adopción o mantenimiento de políticas específicas para asegurar la distribución eficaz de los bienes y 
servicios esenciales en el caso de que esta distribución peligre. 

 
Una organización socialmente responsable también podría contribuir al cumplimiento de tales derechos, 
cuando se considere adecuado, teniendo en mente los diferentes roles y capacidades de los gobiernos y 
otras organizaciones relacionadas con la provisión de esos derechos. 

 
Una organización podría considerar, por ejemplo: 

 
⎯ facilitar el acceso a la educación y el aprendizaje permanente de los miembros de las comunidades, 

proporcionando apoyo y facilidades para ello, cuando sea posible; 
 
⎯ unir esfuerzos con otras organizaciones e instituciones gubernamentales que apoyen el respeto a los 

derechos económicos, sociales y culturales y su cumplimiento; 
 
⎯ explorar vías relacionadas con sus actividades fundamentales para contribuir al cumplimiento de dichos 

derechos; y 
 
⎯ adaptar bienes y servicios a la capacidad de compra de la gente pobre. 

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

 

 

6.3.8 Asunto 6 sobre derechos humanos: derechos civiles y políticos 
 

6.3.8.1 Descripción del asunto 
 

Los derechos civiles y políticos incluyen derechos absolutos, tales como el derecho a la vida, el derecho a 
una vida digna, el derecho a liberarse de la tortura, el derecho a la seguridad de las personas, el derecho a la 
propiedad, el derecho a la libertad e integridad de la persona y el derecho al debido proceso legal y audiencia 
justa al enfrentarse a cargos criminales. También incluyen la libertad de opinión y expresión, la libertad de 
reunión pacífica y asociación, la libertad de adoptar y practicar una religión, la libertad de pensamiento, la 
libertad de no sufrir intromisiones arbitrarias en la privacidad, en la familia, el hogar o la correspondencia, el 
derecho a acceder a servicios públicos y el derecho a participar en elecciones [143] [152]. 

 
6.3.8.2 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Una organización debería respetar todos los derechos civiles y políticos de todos los individuos. Se incluyen 
los siguientes ejemplos, pudiendo existir otros: 

 
⎯ la vida de los individuos; 

 
⎯ la libertad de opinión y expresión. Una organización no debería tratar de acallar los puntos de vista u 

opiniones de nadie, aún cuando la persona exprese críticas respecto de la organización interna o 
externamente; 



 
⎯ la libertad de reunión pacífica y asociación; 

 
⎯ la libertad para buscar, recibir e impartir información e ideas, a través de cualquier medio, sin importar las 

fronteras nacionales; 
 

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

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

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

 
6.3.8.3 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Para respetar estos derechos, una organización tiene la responsabilidad de ejercitar la debida diligencia, con 
el fin de asegurarse de que no se involucra en actividades que infringen, obstruyen o impiden el disfrute de 
esos derechos. Los siguientes son ejemplos de lo que debería hacer una organización para respetar esos 
derechos. Una organización debería evaluar los posibles impactos de sus decisiones, productos, servicios, 
así como de sus nuevos proyectos, en esos derechos, incluyendo los derechos de la población local. 
Además, no debería limitar, o negar, directa o indirectamente, el acceso a un producto o recurso esencial, 
como el agua. Por ejemplo, los procesos de producción no deberían comprometer el suministro de los 
escasos recursos de agua potable. Las organizaciones deberían, siempre que sea adecuado, considerar la 
adopción o mantenimiento de políticas específicas para asegurar la distribución eficaz de los bienes y 
servicios esenciales en el caso de que esta distribución peligre. 

 
Una organización socialmente responsable también podría contribuir al cumplimiento de tales derechos, 
cuando se considere adecuado, teniendo en mente los diferentes roles y capacidades de los gobiernos y 
otras organizaciones relacionadas con la provisión de esos derechos. 

 
Una organización podría considerar, por ejemplo: 

 
⎯ facilitar el acceso a la educación y el aprendizaje permanente de los miembros de las comunidades, 

proporcionando apoyo y facilidades para ello, cuando sea posible; 
 
⎯ unir esfuerzos con otras organizaciones e instituciones gubernamentales que apoyen el respeto a los 

derechos económicos, sociales y culturales y su cumplimiento; 
 
⎯ explorar vías relacionadas con sus actividades fundamentales para contribuir al cumplimiento de dichos 

derechos; y 
 
⎯ adaptar bienes y servicios a la capacidad de compra de la gente pobre. 

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

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

 
6.3.9.1 Generalidades 

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

 
6.3.9.2 Descripción del asunto 

 
La Organización Internacional del Trabajo (OIT) ha identificado derechos fundamentales en el trabajo [54]. 
Estos derechos incluyen: 

 
⎯ libertad de asociación y reconocimiento eficaz del derecho a la negociación colectiva; 

 



⎯ eliminación de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio; 
 
⎯ abolición eficaz del trabajo infantil, y 

 
⎯ la eliminación de la discriminación en relación con el empleo y la ocupación. 



 
 
 

6.3.9.3 Acciones y expectativas relacionadas 
 

A pesar de que estos derechos están legislados en muchas jurisdicciones, una organización debería 
asegurarse, de manera independiente, de que aborda los siguientes aspectos: 

 
⎯ Libertad de asociación y negociación colectiva [62] [103]. Los trabajadores y los empleadores,  sin 

ninguna distinción y sin autorización previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que 
estimen convenientes, así como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola condición de observar 
los estatutos de las mismas. Las organizaciones representativas formadas por trabajadores, o a las que 
se sumen trabajadores, deberían ser reconocidas para los propósitos de la negociación colectiva. Los 
términos y las condiciones laborales podrían determinarse a través de la negociación colectiva 
voluntaria, en el caso de que los trabajadores así lo decidan. Los representantes de los trabajadores 
deberían contar con instalaciones adecuadas que les permitan realizar su trabajo de manera eficaz y 
desempeñar su rol sin interferencias. Los convenios colectivos deberían incluir disposiciones para la 
resolución de controversias. A los representantes de los trabajadores se les debería proporcionar la 
información necesaria para las negociaciones significativas. (Véase el apartado 6.4, para mayor 
información sobre la libertad de asociación, y sobre cómo la libertad de asociación y la negociación 
colectiva se relacionan con el diálogo social). 

 
⎯ Trabajo forzoso [49] [60]. Una organización no debería involucrarse en el uso del trabajo forzoso u 

obligatorio, ni beneficiarse de él. A ninguna persona se le debería exigir la realización de un trabajo o 
servicio bajo amenaza de castigo, o su realización de forma no voluntaria. Una organización no debería 
implicarse en el trabajo forzoso de prisioneros, ni beneficiarse de él, a menos que los prisioneros hayan 
sido condenados ante un tribunal y que su trabajo esté bajo la supervisión y el control de una autoridad 
pública. Además, las organizaciones privadas no deberían emplear el trabajo de prisioneros, salvo que 
se desempeñe de manera voluntaria y que evidencie, entre otros aspectos, condiciones de empleo justas 
y decentes. 

 
⎯ Igualdad de oportunidades y no -  discriminación [55] [57] [58]. Una organización debería confirmar que 

sus políticas de empleo están libres de discriminación por razón de raza, color, género, religión, 
nacionalidad, origen social, opinión política, edad o discapacidad. Los motivos prohibidos emergentes 
también incluyen el estado civil o situación familiar, las relaciones personales, el estado de salud, ser 
portador o padecer VIH/SIDA. Éstos están alineados con el principio general según el cual las políticas y 
prácticas de contratación, la remuneración, las condiciones laborales, el acceso a la formación y a la 
promoción, y la finalización del empleo deberían estar basadas únicamente en las exigencias del trabajo. 
Las organizaciones deberían también dar los pasos necesarios para prevenir el acoso en el lugar de 
trabajo de la siguiente manera: 

 
⎯ evaluando periódicamente el impacto de sus políticas  y actividades en la promoción de la igualdad  

de oportunidades y la no–discriminación; 
 

⎯ tomando acciones positivas para proporcionar protección y permitir el ascenso a grupos vulnerables; 
esto podría incluir establecer lugares de trabajo para personas con discapacidad para ayudarlos a 
ganarse la vida bajo condiciones adecuadas, y establecer y participar en programas que aborden 
asuntos, tales como la promoción del trabajo para trabajadores jóvenes y mayores, la igualdad de 
oportunidades laborales para las mujeres, y la representación más equilibrada de las mujeres en 
cargos directivos. 

 
⎯ Trabajo infantil [81] [82] [116] [117]. La edad mínima para trabajar se determina mediante instrumentos 

internacionales (véase el recuadro 7). Las organizaciones no deberían involucrarse en el uso del trabajo 
infantil o beneficiarse del mismo. Si una organización emplea trabajo infantil en sus operaciones o en su 
esfera de influencia, debería, en la medida de lo posible, asegurarse, no sólo de que los niños sean 
retirados del trabajo, sino también de que se les proporcionen alternativas adecuadas, particularmente 
de educación. No se considera trabajo infantil el trabajo ligero que no perjudica al niño, o que no 
interfiere en su asistencia al colegio o en otras actividades necesarias para el completo desarrollo de los 
niños (tales como las actividades recreativas). 

  
 

[81] [116] 



6.4.1 Asunto 1 sobre prácticas laborales: trabajo y relaciones laborales 
 

6.4.1.1 Descripción del asunto 
 

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

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

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



 
 
 

No todo trabajo se realiza dentro de una relación laboral. Hombres y mujeres que trabajan de manera 
autónoma también realizan trabajos y servicios; en estas situaciones, las partes son consideradas 
independientes entre sí y tienen una relación más equitativa y comercial. La diferencia entre relaciones 
laborales y relaciones comerciales no siempre es clara y a veces se cataloga de manera incorrecta, teniendo 
como consecuencia que los trabajadores no siempre reciben la protección y los derechos que legítimamente 
deberían recibir. Tanto para la sociedad como para el individuo que realiza el trabajo, es importante que se 
reconozca y aplique el marco legal e institucional adecuado. Tanto si el trabajo se realiza bajo un contrato 
laboral o un contrato comercial, todas las partes sujetas a un contrato tienen derecho a comprender sus 
derechos y responsabilidades, y a poder acogerse a algún recurso adecuado ante la eventualidad de que no 
se respeten los términos del contrato [56]. 

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

 
6.4.1.2 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Una organización debería: 

⎯ tener la confianza de que todo trabajo sea desempeñado por mujeres y hombres reconocidos legalmente 
como empleados o reconocidos legalmente como trabajadores autónomos; 

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

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

⎯ proporcionar aviso razonable, información oportuna y, cuando se plantean cambios en sus operaciones, 
tales como cierres que afectan al empleo, considerar, conjuntamente con los representantes de los 
trabajadores, si existiesen, la manera de mitigar lo más posible los impactos negativos [107] [108]; 

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

⎯ eliminar cualquier práctica arbitraria o discriminatoria de despido [107] [108]; 

⎯ proteger la privacidad y los datos de carácter personal de los trabajadores [52]; 

⎯ dar los pasos necesarios para asegurarse de que la contratación o la sub-contratación del trabajo se                    
hará sólo a organizaciones legalmente reconocidas o, que si no, pueden y están dispuestas a asumir las 
responsabilidades de un empleador y a proporcionar condiciones laborales decentes. Una organización 
debería usar únicamente aquellos intermediarios laborales que estén reconocidos legalmente y, donde 
haya otros acuerdos para el desempeño del trabajo, conceder derechos legales para aquellos que 
realicen esta actividad [95] [96]. Los trabajadores a domicilio no deberían ser tratados de peor manera que 
el resto de asalariados [68]; 

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



 
 
 

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

⎯ cuando opere internacionalmente, esforzarse por aumentar el empleo, el desarrollo profesional, la 
promoción y el progreso de los ciudadanos del país anfitrión. Esto incluye aprovisionarse y llevar a cabo 
la distribución a través de empresas locales, cuando sea viable [74]. 

 
6.4.2 Asunto 2 sobre prácticas laborales: condiciones de trabajo y protección social 

 
6.4.2.1 Descripción del asunto 

 
Las condiciones de trabajo incluyen salarios y otras formas de compensación, jornada laboral, períodos de 
descanso, vacaciones, prácticas disciplinarias y de despido, protección de la maternidad y aspectos del 
bienestar, tales como agua potable, servicios sanitarios, comedores colectivos y acceso a servicios médicos. 
Muchas de las condiciones de trabajo se establecen en leyes y regulaciones nacionales o en acuerdos 
jurídicamente vinculantes entre aquellos para quienes se desempeña el trabajo y aquellos que lo 
desempeñan. El empleador determina muchas de las condiciones de trabajo. 

 
Las condiciones de trabajo afectan considerablemente la calidad de vida de los trabajadores y sus familias, 
así como el desarrollo económico y social. Debería darse una consideración justa y adecuada a la calidad de 
las condiciones de trabajo. 

 
La protección social se refiere a todas las garantías jurídicas y las políticas y prácticas de las organizaciones, 
orientadas a mitigar la reducción o pérdida de ingresos en caso de accidente de trabajo, enfermedad, 
maternidad, paternidad, vejez, desempleo, invalidez o dificultad financiera y a proporcionar asistencia médica 
y beneficios familiares. La protección social desempeña un rol fundamental en la preservación de la dignidad 
humana y en el establecimiento de un sentido de equidad y justicia social. Generalmente, la responsabilidad 
principal de la protección social recae sobre el Estado. 

 
6.4.2.2 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Una organización debería: 

 
⎯ asegurar que las condiciones de trabajo cumplen las leyes y regulaciones nacionales y que son 

coherentes con las normas laborales internacionales aplicables; 
 
⎯ respetar niveles más altos de disposiciones establecidas mediante otros instrumentos legalmente 

obligatorios, tales como los convenios colectivos; 
 
⎯ respetar, al menos, las disposiciones mínimas definidas en las normas laborales internacionales, como 

las establecidas por la OIT, especialmente donde aún no se ha adoptado legislación nacional; 
 
⎯ proporcionar condiciones de trabajo decentes en relación a salarios [83] [84] [97] [98], horas de trabajo [61] [65] 

[66] [85] [86] [102], descanso semanal, vacaciones [63] [64] [109] [110] [111], salud y seguridad, protección de la 
maternidad [76] [77] [106] y conciliación de la vida familiar y laboral [114] [115]; 

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

⎯ proporcionar condiciones de trabajo a todos los trabajadores que permitan, en la mayor medida posible, 
conciliar la vida familiar y laboral y que sean comparables a las que ofrecen otros empleadores similares 
en la localidad afectada [74]; 

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



 
 
 

conseguir y mantener un alto nivel de empleo. Cuando determine los salarios y las condiciones laborales 
que reflejen dichas consideraciones, la organización debería negociar colectivamente con sus 
trabajadores o sus representantes , en particular los sindicatos, cuando así lo deseen, de acuerdo con 
los sistemas nacionales de negociación colectiva [74] [103]; 

⎯ proporcionar un pago equitativo por un trabajo de valor equitativo [57] [58]; 

⎯ pagar los salarios directamente a los trabajadores involucrados, con las únicas restricciones o 
deducciones que permitan las leyes, las regulaciones o los convenios colectivos [97] [98] [99]; 

 
⎯ cumplir con cualquier obligación concerniente a la protección social de los trabajadores en el país donde 

opera [74]; 
 

⎯ respetar el derecho de los trabajadores a cumplir el horario laboral normal o acordado, según las leyes, 
regulaciones o convenios colectivos. También debería proporcionar a los trabajadores descanso 
semanal y vacaciones anuales remuneradas [63] [64] [109] [110]; 

 
⎯ respetar las responsabilidades familiares de los trabajadores proporcionándoles un horario laboral 

razonable, bajas por paternidad/maternidad y, en la medida de lo posible, guarderías y otras 
instalaciones que puedan ayudar a los trabajadores a conseguir una adecuada conciliación entre la vida 
familiar y laboral, y 

 
⎯ compensar a los trabajadores por las horas extraordinarias conforme a las leyes, regulaciones o 

convenios colectivos. Cuando solicite a los trabajadores que trabajen horas extraordinarias, una 
organización debería tener en cuenta los intereses, la seguridad y el bienestar de los trabajadores 
involucrados y cualquier riesgo intrínseco al trabajo. Una organización debería cumplir con las leyes y las 
regulaciones que prohíben las horas extraordinarias no remuneradas [83] [84] [97] [98] [99], y respetar siempre 
los derechos humanos básicos de los trabajadores, concernientes al trabajo forzoso [60]. 

 
6.4.5 Asunto 3 sobre prácticas laborales: diálogo social 
 
6.4.5.1 Descripción del asunto 
 

El diálogo social incluye todo tipo de negociación, consulta o intercambio de información entre representantes 
de gobiernos, empleadores y trabajadores, sobre temas de interés común relativos a inquietudes económicas 
y sociales. Podría tener lugar entre el empleador y los representantes de los trabajadores en temas que 
afecten a sus intereses, y podría también incluir a los gobiernos, cuando estén sometidos a debate términos 
más amplios, tales como la legislación y la política social. 

 
Para el diálogo social se requieren partes independientes. Los representantes de los trabajadores deberían 
ser elegidos libremente, de acuerdo con las leyes o las regulaciones nacionales o los convenios colectivos, 
bien por los miembros de su sindicato, o por los trabajadores afectados. No deberían ser designados por el 
gobierno o por el empleador. A nivel de organización, el diálogo social adopta varias formas, entre las que se 
incluyen mecanismos de información y consulta como, por ejemplo, consejos de empresas y la negociación 
colectiva. Los sindicatos y las organizaciones de empleadores, como representantes elegidos de las 
respectivas partes, desempeñan un rol particularmente importante en el diálogo social. 

 
El diálogo social se basa en el reconocimiento de que empleadores y trabajadores tienen intereses, tanto en 
conflicto, como en común, y en muchos países desempeñan un rol importante en las relaciones laborales, la 
formulación de políticas y la gobernanza. 

 
El diálogo social eficaz ofrece un mecanismo para desarrollar políticas y encontrar soluciones que tomen en 
cuenta las prioridades y las necesidades de empleadores y trabajadores, y por tanto, produce resultados 
importantes y duraderos para la organización y la sociedad. El diálogo social puede contribuir a establecer la 
participación y los principios democráticos en el lugar de trabajo, con el fin de obtener un mejor entendimiento 
entre la organización y quienes desempeñan su trabajo, y hacer saludables las relaciones entre los 
empleados y la dirección, minimizando así el recurso a costosas disputas industriales. El diálogo social es un 
medio poderoso para gestionar cambios. Puede usarse para diseñar programas de desarrollo de habilidades 



 
 
 

que contribuyan al desarrollo humano y mejora de la productividad, o bien, para minimizar los impactos 
sociales negativos del cambio en las operaciones de las organizaciones. El diálogo social podría incluir 
también la transparencia en las condiciones sociales de los sub-contratistas. 

 
El diálogo social puede adoptar muchas formas y presentarse en varios niveles. Los trabajadores podrían 
querer formar grupos con una cobertura ocupacional, interocupacional o geográfica más  amplia. 
Empleadores y trabajadores están en la mejor posición para decidir en conjunto el nivel más adecuado. Una 
manera de hacerlo es adoptando acuerdos marco, complementados con acuerdos locales a nivel de 
organización acordes con la legislación o práctica nacionales. 

 
A veces, el diálogo social podría tratar temas polémicos, en cuyo caso, las partes pueden establecer un 
proceso de resolución de controversias. El diálogo social también puede estar relacionado con reclamaciones 
para las que resulta importante contar con un mecanismo de resolución de quejas, particularmente en países 
donde los principios y derechos fundamentales del trabajo no se protegen adecuadamente. Ese tipo de 
mecanismo de reclamaciones podría también aplicarse al personal subcontratado. 

 
El diálogo social internacional es una tendencia en crecimiento e incluye el diálogo regional y global y 
acuerdos entre organizaciones que operan a escala internacional y organizaciones sindicales internacionales. 

 
6.4.5.2 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Una organización debería [55] [59] [113] : 

 
⎯ reconocer la importancia que tienen las instituciones de diálogo social, incluso a nivel internacional, y las 

estructuras de negociación colectiva aplicables; respetar en todo momento el derecho de los 
trabajadores a formar sus propias organizaciones o a unirse a ellas para avanzar en la consecución de 
sus intereses o para negociar colectivamente; 

 
⎯ no obstruir a los trabajadores que busquen formar sus propias organizaciones o unirse a ellas y negociar 

colectivamente, por ejemplo, despidiéndolos o discriminándolos, a través de represalias o llevando a 
cabo alguna amenaza directa o indirecta que cree un ambiente de intimidación o miedo; 

 
⎯ proporcionar aviso razonable a las autoridades gubernamentales competentes y a los representantes de 

los trabajadores, para que las implicaciones puedan examinarse en conjunto, cuando los cambios en las 
operaciones puedan producir impactos importantes en el empleo, a fin de mitigar, al máximo posible, 
cualquier impacto negativo; 

 
⎯ en la medida de lo posible, y hasta un punto razonable que no sea perjudicial, proporcionar a los 

representantes de los trabajadores debidamente designados, acceso a los responsables de la toma de 
decisiones, a los lugares de trabajo, a los trabajadores a quienes representan, a las instalaciones 
necesarias para desempeñar su rol y a la información que les permita obtener una perspectiva verdadera 
y clara de las finanzas y las actividades de la organización, y 

 
⎯ abstenerse de alentar a los gobiernos a restringir el ejercicio de los derechos, internacionalmente 

reconocidos, de libertad de asociación y negociación colectiva. Por ejemplo, las organizaciones deberían 
evitar ubicar una filial o el aprovisionamiento de empresas en zonas industriales en las que la libertad de 
asociación esté restringida o prohibida, incluso aunque la regulación nacional reconozca ese derecho y 
deberían abstenerse de participar en esquemas de incentivo basados en dichas restricciones. 

 
Las organizaciones podrían querer, también, considerar su participación, cuando sea adecuada, en 
organizaciones de empleadores, como un medio de crear oportunidades para el diálogo social y ampliar su 
manifestación de la responsabilidad social, a través de dichos canales. 



 
 
 

6.4.6 Asunto 4 sobre prácticas laborales: salud y seguridad ocupacional 
 

6.4.6.1 Descripción del asunto 
 

La salud y la seguridad en el trabajo implica promover y mantener el más alto grado de bienestar físico, 
mental y social de los trabajadores y prevenir daños en la salud provocados por las condiciones laborales. 
También se refiere a la protección de los trabajadores frente a riesgos para la salud y a la adaptación del 
ambiente de trabajo a las necesidades fisiológicas y psicológicas de los trabajadores. 

 
La carga financiera y social por enfermedades, lesiones y muertes relacionadas con el empleo es elevada 
para la sociedad. La contaminación accidental y crónica y otros riesgos en el lugar de trabajo que son 
perjudiciales para los trabajadores también pueden generar impactos en la comunidad y en el medio 
ambiente. (Para obtener más información sobre los riesgos ambientales, véase el apartado 6.5.) Los temas 
de salud y seguridad se relacionan con equipos, procesos, prácticas y sustancias (químicas, físicas y 
biológicas) peligrosos. 

 
6.4.6.2 Acciones y expectativas relacionadas 
 

Una organización debería [50] [51] [70] [72] [86] [87] [88] [89] [90] [99] [100] [101] [103] [104] [105] [112]: 

 
⎯ desarrollar, implementar y mantener una política de salud y seguridad ocupacional basada en el principio 

de que normas sólidas en materia de salud y seguridad y el desempeño de la organización se apoyan y 
refuerzan mutuamente; 

 
⎯ comprender y aplicar principios de gestión de la salud y la seguridad, incluyendo  la  jerarquía  de  

controles: eliminación, sustitución, controles de ingeniería, controles administrativos, procedimientos 
laborales y equipos de protección personal; 

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

 
⎯ comunicar la exigencia que establece que los trabajadores deberían seguir todas las prácticas de 

seguridad en todo momento y asegurarse de que los trabajadores siguen los procedimientos adecuados; 
 

⎯ proporcionar el equipo de seguridad necesario, incluyendo el equipo de protección personal, para la 
prevención de lesiones, enfermedades y accidentes laborales, así como para el tratamiento de 
emergencias; 

 
⎯ registrar e investigar todos los incidentes y problemas en materia de salud y seguridad, con el objeto de 

minimizarlos o eliminarlos; 
 

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

 
⎯ proporcionar protección equitativa en salud y seguridad a trabajadores de tiempo parcial y temporales,   

así como a los trabajadores sub-contratados; 
 

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

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

 
⎯ respetar el principio de que las medidas de salud y seguridad en el lugar de trabajo  no  deberían 

involucrar gastos monetarios para los trabajadores; y 



Los representantes de los trabajadores en estos comités no deberían ser designados por la Dirección, sino elegidos 
por los propios trabajadores. La composición de estos comités debería estar repartida de forma equitativa entre la 
Dirección y los representantes de los trabajadores y, siempre que fuera posible, debería incluir hombres y mujeres. 
Los comités deberían tener el tamaño adecuado para que pudieran estar representados todos los turnos, secciones y 
localizaciones de la organización. No deberían considerarse sustitutos de los comités de empresa o de las 
organizaciones de trabajadores. 

desarrollar y divulgar manuales de seguridad y programas de formación; 

informar, registrar e investigar accidentes, e 

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

recopilar información;  

 

 

 

Recuadro 9 — Comités paritarios de salud y seguridad 

Un programa eficaz de salud y seguridad en el trabajo depende del involucramiento de los trabajadores. Los comités 
paritarios de salud y seguridad pueden constituir la parte más importante del programa de salud y seguridad de una 
organización. Los comités paritarios pueden: 

 
 
 
⎯ basar sus sistemas de salud, seguridad y medio ambiente en la participación de los trabajadores 

afectados (véase el recuadro 9) y reconocer y respetar los derechos de los trabajadores a: 
 

⎯ obtener información completa y precisa, en el momento oportuno, concerniente a los  riesgos  de  
salud y seguridad y de las mejores prácticas empleadas para hacer frente a esos riesgos; 

 
⎯ consultar y ser consultado, libremente, acerca de todos los aspectos de salud y seguridad 

relacionados con su trabajo; 
 

⎯ rechazar un trabajo sobre el que razonablemente pueda pensarse que representa un peligro 
inminente o serio para su vida o salud o para la vida y la salud de otros; 

 
⎯ buscar asesoramiento externo de organizaciones de trabajadores y de empleadores, así como de 

otras que tengan conocimiento del tema; 
 

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

⎯ participar en decisiones y actividades relacionadas con la salud y la seguridad, incluyendo la 
investigación de incidentes y accidentes, y 

 
⎯ estar libre de las amenazas de represalias por llevar a cabo cualquiera de las acciones mencionadas 

[18] [19] [36] [38] [55] [56] [57] [58] [68] [69] [72] [73] [80]. 

 

 

6.4.7 Asunto 5 sobre prácticas laborales: desarrollo humano y formación en el lugar de trabajo 
 

6.4.7.1 Descripción del asunto 
 

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



 
 
 

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

 
6.4.7.2 Acciones y expectativas relacionadas 
 

Una organización debería [69] [70] [74] [91] [92] [93] [94] : 

 
⎯ proporcionar a todos los trabajadores, en todas las etapas de su experiencia laboral, acceso al desarrollo 

de habilidades, formación y aprendizaje práctico y oportunidades para la promoción profesional, de 
manera equitativa y no discriminatoria; 

 
⎯ asegurar que, cuando sea necesario, los trabajadores que hayan sido despedidos reciban ayuda para 

acceder a un nuevo empleo, formación y asesoramiento, y 
 

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

6.5.3 Asunto 1 sobre medio ambiente: prevención de la contaminación 
6.5.3.1 Descripción del asunto 
 

Una organización puede mejorar su desempeño ambiental, a través de la prevención de la contaminación, 
incluyendo: 

 
⎯ emisiones al aire: las emisiones al aire realizadas por una organización, de contaminantes como plomo, 

mercurio, compuestos orgánicos volátiles, COV (VOC, por sus siglas en inglés), óxidos de azufre (SOx), 
óxidos de nitrógeno (NOx), dioxinas, partículas y sustancias agotadoras de la capa de ozono, pueden 
provocar impactos en la salud y en el medio ambiente, que afectan a los individuos de diferentes 
maneras. Estas emisiones pueden provenir directamente de las actividades e instalaciones de una 
organización, o ser ocasionadas indirectamente por el uso de sus productos y servicios o por el manejo 
al final de la vida de los mismos o por la generación de energía que esto consume; 

 
⎯ vertidos al agua: una organización puede contaminar el agua a través de vertidos  directos,  

intencionados o accidentales a aguas superficiales, incluido el entorno marino, escorrentías no 
intencionadas en aguas superficiales, o la filtración a aguas subterráneas. Estos vertidos podrían 
provenir directamente de las instalaciones de una organización o pueden tener como causa indirecta el 
uso de sus productos y servicios; 

 
⎯ gestión de residuos: las actividades de una organización pueden conducir a la generación de residuos 

líquidos o sólidos que, si se gestionan de manera incorrecta, podrían provocar la contaminación del aire, 
agua, tierra, suelo y espacio exterior. La gestión responsable de los residuos busca evitarlos, siguiendo 
la jerarquía de reducción de residuos que consiste en: reducción en la fuente, reutilización, reciclado y 
reprocesamiento, tratamiento y disposición final de residuos. La jerarquía de la reducción de residuos 
debería utilizarse de forma flexible en base al enfoque al ciclo de vida. Los residuos peligrosos, incluidos 
los residuos radioactivos, deberían gestionarse de forma adecuada y transparente; 

 
⎯ uso y disposición de productos químicos tóxicos y peligrosos: una organización que utiliza  o 

produce productos químicos tóxicos y peligrosos (tanto de origen natural, como elaborados por el 
hombre), puede afectar de manera negativa a los ecosistemas y a la salud humana a través de impactos 
agudos (inmediatos) o crónicos (a largo plazo) resultantes de emisiones o liberaciones. Los impactos 
pueden afectar a individuos de manera diferente, en función de su edad y su género, y 



 
 
 
⎯ otras formas identificables de contaminación: las actividades, productos y servicios de una 

organización pueden provocar otras formas de contaminación que afectan negativamente la salud y el 
bienestar de comunidades, y que pueden afectar a los individuos de manera diferente. Esas formas 
incluyen: ruidos, olores, impresiones visuales, contaminación lumínica, vibraciones, emisiones 
electromagnéticas, radiaciones, agentes infecciosos (por ejemplo, virales o bacterianos), emisiones de 
fuentes difusas o dispersas y riesgos biológicos (por ejemplo, especies invasoras). 

 
6.5.1.1 Acciones y expectativas relacionadas 

 
Para mejorar la prevención de la contaminación causada por sus actividades, una organización debería: 

 
⎯ identificar los aspectos e impactos de sus decisiones y actividades en el entorno que la rodea; 

 
⎯ identificar las fuentes de contaminación y residuos relacionadas con sus actividades; 

 
⎯ medir, registrar e informar acerca de sus fuentes de contaminación significativas y reducir la 

contaminación, el consumo de agua, la generación de residuos y el consumo de energía; 
 
⎯ implementar medidas orientadas a la prevención de la contaminación y de los residuos, utilizando la 

jerarquía de gestión de residuos y garantizando una adecuada gestión de la contaminación y los 
residuos inevitables [118]; 

 
⎯ involucrarse con las comunidades locales en relación con las emisiones contaminantes y los residuos, 

reales y potenciales, los riesgos relacionados con la salud y las medidas actuales y propuestas para su 
mitigación; 

 
⎯ implementar medidas para reducir y minimizar progresivamente la contaminación directa e  indirecta 

dentro de su control o influencia, concretamente a través del desarrollo y promoción de la rápida acogida 
de productos y servicios más amigables con el medio ambiente; 

 
⎯ divulgar públicamente las cantidades y tipos de materiales tóxicos y peligrosos  importantes  y 

significativos que utiliza y libera, incluyendo los riesgos conocidos que esos materiales tienen sobre la 
salud humana y el medio ambiente en operaciones normales y en liberaciones accidentales; 

 
⎯ identificar y evitar de manera sistemática, la utilización: 

 
⎯ de productos químicos prohibidos, definidos por la ley nacional, o de productos químicos 

considerados como no deseados en las convenciones internacionales, y 
 

⎯ cuando sea posible, de productos químicos identificados por organismos científicos o por cualquier 
otra parte interesada como objeto de preocupación, con motivos razonables y verificables. La 
organización también debería tratar de impedir el uso de dichos productos químicos en 
organizaciones dentro de su esfera de influencia. Los productos químicos que se deben evitar 
incluyen los siguientes, pero no se limitan a ellos: sustancias que agotan la capa de ozono [166], 
contaminantes orgánicos persistentes, COP (POP, por sus siglas en inglés) [172] y los productos 
químicos cubiertos por la Convención de Rotterdam [173], productos químicos peligrosos y 
plaguicidas (según lo definido por la Organización Mundial de la Salud), productos químicos 
definidos como cancerígenos (incluida la exposición al humo del tabaco) o mutagénicos, y productos 
químicos que afecten a la reproducción, sean disruptores endocrinos, o persistentes, 
bioacumulativos y tóxicos (PBTs, por sus siglas en inglés) o muy persistentes y muy bio- 
acumulativos (vPvBs, por sus siglas en inglés). 

 
⎯ implementar un programa de prevención y preparación ante accidentes y preparar  un  plan  de  

emergencia frente a accidentes ambientales que cubra accidentes e incidentes, tanto internos como 
externos, que involucre a trabajadores, socios, autoridades, comunidades locales y otras partes 
interesadas pertinentes. Un programa de estas características debería incluir entre otros asuntos, la 
identificación de peligros y la evaluación de riesgos, procedimientos de notificación y de recuperación del 
producto del mercado y sistemas de comunicación, así como educación e información públicas. 



 
 
 
 


