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Una agenda para pasar del “tener” al “funcionar”.
18 casos de Pacto Global Argentina.

Resumen ejecutivo

Este trabajo aborda la relacion entre Empresa y Derechos Humanos (EDH) desde una perspectiva dual que
combina rigor académico y evidencia empirica. Por una parte, desarrolla una revisidn critica de los avances
conceptuales mas recientes en la materia, particularmente los marcos establecidos por la Directiva de
Diligencia Debida en Sostenibilidad Corporativa (CSDDD) y las Directrices de la OCDE actualizadas en 2023.
Por otra, presenta un andlisis exploratorio y descriptivo realizado entre junio y agosto de 2025 con 18 organi-
zaciones pertenecientes a la Red Argentina del Pacto Global.

Los datos recogidos revelan una incorporacién considerable de los componentes fundamentales de respon-
sabilidad empresarial entre las organizaciones participantes, destacandose especialmente la implementa-
cién de politicas formales, procesos de debida diligencia y sistemas para atender quejas y reclamos. No
obstante, se identifica un area de oportunidad importante en el desarrollo de matrices para la evaluacion de
riesgos, donde la adopcidn resulta notablemente menor. Al aplicar un Indice de Madurez que se mide en una
escala del 0 al 5, se observa que la mayor concentracidn de las organizaciones se situa en el nivel 3, lo cual
indica que si bien han logrado establecer la arquitectura institucional y los mecanismos basicos necesarios,
aun enfrentan el desafio de profundizar en dos aspectos criticos: garantizar procesos genuinos de participa-
cidn con sus grupos de interés y afinar sus metodologias para identificar y jerarquizar los riesgos mas rele-
vantes. En cuanto a las tematicas que emergieron como prioritarias en el analisis de materialidad, sobresa-
len consistentemente cuatro areas: la salud y seguridad en el trabajo, la prevencidn del trabajo infantil y el
trabajo forzoso, las politicas de equidad de género y diversidad, y el impacto e involucramiento con las comu-
nidades locales.

El aporte mas significativo de esta investigacidn radica en haber construido un marco teérico-operativo que
integra conceptualizacién y practica, acompanado de una estructura analitica replicable en diversos contex-
tos. Este instrumento facilita que los compromisos declarados por las organizaciones se traduzcan efectiva-
mente en decisiones concretas, tanto a nivel de gestidn interna como en el disefio e implementacion de politi-
cas publicas, contribuyendo asi a cerrar la brecha entre intencion y accién en materia de derechos humanos
y empresas.
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Introduccion

La literatura reciente sobre Empresa y Derechos Humanos (EDH) sugiere que la agenda dejd de ser un apén-
dice voluntarista para convertirse en un campo con estandares mas exigibles, expectativas de transparencia
y métricas de efectividad. En el plano normativo, sobresalen dos hitos: por un lado, la Directiva europea de
diligencia debida en sostenibilidad (CSDDD), que consolida obligaciones corporativas de identificar, prevenir,
mitigar y remediar impactos en derechos humanos y ambiente a lo largo de la cadena de valor, ademas de
armonizar —al menos parcialmente— un mosaico de leyes nacionales previas en Francia, Alemania o Norue-
ga. Estainflexion regulatoria confirma una tendencia hacia la obligatoriedad y responde al riesgo de fragmen-
tacién normativa en el mercado Unico europeo.

Por otro lado, la actualizacién 2023 de las Directrices OCDE para Empresas Multinacionales robustecio la
nocion de debida diligencia a toda la cadena —incluidos impactos “aguas abajo”"—, promovid la desvinculacién
responsable (no “cortar y huir") y fortalecio el capitulo de derechos humanos, con foco en grupos en situacidn
de vulnerabilidad. También incorporé de forma expresa el cambio climatico, instando a fijar objetivos con
base cientifica y planes de transicion justa; si bien sigue siendo soft law, su valor de referencia es central en
un contexto de nuevas leyes obligatorias.

En América Latinay el Caribe, la adopcidn de Planes Nacionales de Accidn (PNA) muestra avances institucio-
nales y la convergencia con estandares interamericanos que reclaman diligencia debida por via legal. La
evidencia enfatiza que un PNA no debe quedarse “en el papel”: necesita coherencia con politicas laborales,
ambientales y anticorrupcidn, y, sobre todo, medidas vinculantes y remedios efectivos.
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Empresa y Derechos Humanos -
Practicas empresariales emergentes en EDH

Paralelamente a los avances normativos, la literatura
reciente analiza como las practicas empresariales
estan evolucionando para incorporar los principios de
empresas y DDHH en la gestidn corporativa. Entre las
practicas emergentes mas destacadas en el periodo
2019-2025 se encuentran:

- Integracion de la debida diligencia en la ges-
tion corporativa:

Cada vez mas empresas —particularmente multina-
cionales y empresas de sectores de alto riesgo—
estan desarrollando procesos de debida diligencia en
derechos humanos. Esto implica establecer sistemas
para identificar y evaluar riesgos de violaciones a
DDHH en sus operaciones y cadenas de suministro,
adoptando medidas para prevenir o mitigar dichos
riesgos. Por ejemplo, muchas compaiias realizan la
guia de debida diligencia de la OCDE, abarcando
fases de evaluacion, actuacién, seguimiento, comuni-
cacion y remediacién. Si bien las empresas lideres
han incorporado politicas de DDHH y equipos espe-
cializados, los estudios muestran que la adopcién
plena de la debida diligencia todavia no es generaliza-
da: en 2020, solo un 16% de empresas encuestadas
(en un estudio para la UE) aplicaban procesos
integrales de DDHH a lo largo de toda su cadena de
valor[19]. Esto evidencia un progreso aun incipiente y
concentrado en grandes corporaciones, a menudo
impulsado por la presidon regulatoria europea o de
inversores.

- Mecanismos de queja y remedio operacionales:

Una de las dreas de avance es el establecimiento de
canales de denuncia y mecanismos de quejas accesi-
bles para trabajadores, comunidades locales y otras
partes afectadas por las actividades empresariales.
Siguiendo el Pilar lll de los Principios Rectores (acce-
so a remedio), muchas empresas han implementado
lineas de reporte, buzones anénimos y procedimien-
tos internos para gestionar quejas relacionadas con
derechos humanos (por ejemplo, denuncias de abuso
laboral en la cadena de suministro o impactos
ambientales en comunidades). También se observan
esfuerzos por crear mecanismos de queja colaborati-

vos o sectoriales en industrias como la textil o la
mineria, que permiten canalizar reclamos a nivel de
cadena productiva. Junto a ello, las empresas estan
desarrollando protocolos de remediacién: cuando se
identifica un impacto negativo causado o contribuido
por la empresa, se disefian medidas para repararlo,
gue pueden incluir compensacion a las victimas,
rehabilitacion, disculpas publicas o cambios en las
practicas. Pese a estos avances, la efectividad de
muchos mecanismos de queja corporativos ha sido
cuestionada por ONGs, sefhalando problemas de
confianza, accesibilidad limitada o falta de indepen-
dencia. La literatura insiste en la necesidad de forta-
lecer estos mecanismos para que sean legitimos,
transparentes y realmente proporcionen soluciones
a los afectados, complementando (no reemplazando)
el acceso a la justicia formal.

- Gestion responsable de la cadena de suministro:

Dado que gran parte de los riesgos de derechos
humanos surgen en las cadenas globales, las empre-
sas estan adoptando nuevas practicas de gestién de
proveedores con enfoque de DDHH. Entre ellas
figuran la inclusidn de clausulas contractuales sobre
estandares sociales (cdédigos de conducta para
proveedores), auditorias sociales periddicas en fabri-
cas 0 campos agricolas, programas de capacitacion a
proveedores en derechos laborales, y colaboraciones
para mejorar condiciones en el nivel local. Un
concepto emergente es el de “desvinculacién respon-
sable”, enfatizado en las Directrices OCDE 2023[20]:
si un proveedor incurre en violaciones graves y no
muestra voluntad de mejora, la empresa contratante
puede terminar la relacién comercial como ultimo
recurso, pero idealmente tras intentar medidas
correctivas y mitigando impactos para los trabajado-
res involucrados. Esta aproximacion contrasta con
practicas pasadas de simplemente cancelar contra-
tos ante cualquier indicio de riesgo (“cut and run”),
gue podian agravar la situacién de los derechos afec-
tados. Ahora se busca equilibrar la responsabilidad
con los proveedores: relaciones comerciales mas
sostenibles en las que las empresas compradoras
ajustan sus propias practicas (por ejemplo, plazos de
entrega realistas, precios justos) para no incentivar
violaciones, y brindan apoyo técnico/financiero a sus
proveedores para elevar estandares.
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- Transparencia y reporte sobre desempeiio en
DDHH:

Finalmente, ha cobrado fuerza la transparencia
corporativa en materia de derechos humanos. Un
nimero creciente de empresas publica informes
especificos de sostenibilidad, divulgando sus politi-
cas y acciones emprendidas. Marcos como los Estan-
dares GRI, el Pacto Global de la ONU o rankings como
el Corporate Human Rights Benchmark (CHRB) han
empujado a que las empresas compartan mas infor-
macidn sobre su conducta. De 2018 a 2023, el CHRB
evalud cientos de empresas de sectores de alto
riesgo y, aunque ha observado mejoras lentas en la
divulgacion, la puntuacién promedio sigue siendo
baja, con muchas empresas rezagadas en cuestiones
como remediacion o debida diligencia efecti-

va[21][22]. La publicacién de informacion de DDHH
no solo responde a demandas de consumidores e
inversores (que exigen evidencias de desempefio
ESG), sino que en algunos paises ya es obligatoria.
Esta tendencia hacia la “declaracion de desempefio
extrafinanciero” busca incentivar mejoras mediante

@

la rendicion de cuentas publica. No obstante, persiste
la preocupacién de que algunos informes sean
superficiales o “social washing”. Por ello, la academia
subraya la importancia de marcos estandarizados y
verificacién independiente para que la transparencia
se traduzca en cambios reales.

En suma, las practicas empresariales estan avanzan-
do gradualmente desde un enfoque meramente
reactivo o de cumplimiento voluntario hacia una
integracion mas sistematica de los derechos huma-
nos en la gestidn corporativa. Sin embargo, los
hallazgos a 2025 indican que persiste una brecha
significativa entre las politicas declaradas y la ejecu-
cion efectiva: muchas empresas cuentan con com-
promisos en papel, pero aun no los llevan plenamen-
te a la practica ni alcanzan a sus cadenas de suminis-
tro profundas[19][22]. Los préximos afos seran
criticos para cerrar esta brecha, impulsados por las
nuevas leyes obligatorias y el escrutinio publico, de
modo que las préacticas pioneras se generalicen y
logren impactos positivos tangibles para los trabaja-
dores y comunidades alrededor del mundo.
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CASO DE ESTUDIO: ABRASILVER RESOURCE CORP.
Tejiendo redes de cambio en la mineria argentina

En Catamarca, provincia del noroeste argentino, se esta escribiendo una historia diferente sobre cémo hacer
mineria. AbraSilver Resource Corp. decidid hace cuatro afios que no bastaba con extraer recursos: habia que
construir comunidad, tejer alianzas y, sobre todo, poner en el centro las voces que histéricamente quedaron
al margen de las grandes conversaciones del sector.

El punto de partida fue sencillo pero poderoso: escuchar. Escuchar a las mujeres que trabajan en una indus-
tria tradicionalmente masculinizada, a los proveedores locales que necesitan acompanamiento para crecer
de forma sostenible, y a las comunidades que conviven diariamente con los proyectos mineros en sus territo-
rios.

Cuando las palabras se vuelven accion

El compromiso con los derechos humanos puede quedarse en documentos corporativos bien redactados o
puede traducirse en hechos concretos que cambien realidades. AbraSilver eligié el segundo camino. Durante
2025, la compaiiia desarrolld dos iniciativas que muestran cémo la responsabilidad empresarial se construye
desde lo colectivo.

La primera fue el 4° Encuentro de Mujeres Lideres del NOA, organizado junto a Women in Mining Argentina.
Pero esto no fue una conferencia mas. En pleno Mes de las No Violencias, representantes del gobierno,
universidades, empresas mineras, sindicatos y organizaciones sociales se sentaron en la misma mesa para
hablar de algo urgente: las violencias por razones de género en el sector minero argentino.

El encuentro culmind con algo inédito: la firma de un Acta Compromiso que dio nacimiento a la Mesa Trans-
versal e Intersectorial de Género en la Industria Minera Argentina. Ya no se trata de buenas intenciones, sino
de un espacio formal donde distintos actores trabajaran coordinadamente para impulsar politicas de igual-
dad, prevenir violencias y promover la inclusion laboral real. EL Convenio 190 de la OIT y los Objetivos de
Desarrollo Sostenible dejaron de ser referencias abstractas para convertirse en la hoja de ruta concreta de
este esfuerzo colectivo.

La cadena también importa

Pero AbraSilver entendid algo mas: la responsabilidad no se detiene en las puertas de la empresa. Se extien-
de a toda la cadena de valor. Por eso, junto a Eramine Sudamérica y Pacto Global Argentina, organizé un
taller sobre derechos humanos dirigido especificamente a sus proveedores.

Durante esas jornadas, las pequefias y medianas empresas que abastecen al sector minero no solo escucha-
ron conceptos sobre debida diligencia. Participaron en ejercicios précticos, analizaron casos reales, hicieron
autodiagndsticos de sus propias operaciones y compartieron experiencias sobre cdmo gestionar riesgos
sociales y ambientales en su dia a dia.

Elresultado fue visible: empresas proveedoras que se fueron con herramientas concretas para fortalecer sus
politicas laborales y con la certeza de que no estan solas en este proceso de mejora continua. La sostenibili-
dad dejé de verse como una carga y empezo a entenderse como una oportunidad de crecimiento compartido.
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Lo que viene después

Estas iniciativas no son un punto de llegada, sino parte de un proceso mas amplio. AbraSilver estd demos-
trando que es posible hacer mineria de otra manera: desde el didlogo genuino con las comunidades, el forta-
lecimiento de capacidades locales y la construccion de espacios donde la igualdad de género y el respeto a
los derechos humanos no sean esléganes, sino practicas cotidianas.

En un sector histéricamente marcado por conflictos socioambientales y asimetrias de poder, experiencias
como esta ofrecen una brujula. Muestran que cuando las empresas asumen su rol no solo como extractoras
de recursos sino como actoras de desarrollo territorial, pueden contribuir efectivamente a cerrar brechas,
fortalecer institucionalidad y construir territorios mas justos.

La pregunta que queda flotando es si otras empresas de la region se animaran a recorrer este camino.
Porque al final, el verdadero indicador de madurez corporativa no esta en cuantas politicas se tienen en el
papel, sino en cuantos espacios de transformacion real se logran generar en las comunidades donde se
opera.

Enfoques criticos: eficacia, fragmentacion y desigualdades en la implementacion
- ¢Estdn funcionando las iniciativas EDH en la realidad?

Diversos estudios y observadores sefialan que pese al proliferar de politicas corporativas y guias, los impac-
tos positivos sobre el terreno siguen siendo limitados. Persisten graves abusos de derechos humanos vincula-
dos a empresas (desde desastres ambientales hasta explotaciones laborales) que sugieren que las iniciativas
adoptadas no siempre previenen o remedian efectivamente el dafio. Por ejemplo, a una década de los Princi-
pios Rectores de la ONU, la ONU misma reconocio la necesidad de “incrementar el ritmo y la ambicion” en la
aplicacion, ya que muchos compromisos no se han traducido en cambios suficientes[21]. Un sintoma es la
brecha entre divulgacion y realidad: compafiias que reciben buenas calificaciones en reportes ESG han sido
implicadas en escandalos de derechos humanos, lo que despierta escepticismo. Ante ello, voces criticas
reclaman mecanismos mas robustos de rendicion de cuentas. Las nuevas leyes de diligencia debida son un
paso, pero su eficacia dependerd de la voluntad politica de hacerlas cumplir estrictamente. Se destaca el
riesgo de cumplimiento superficial o de caja (tick-the-box), donde las empresas cumplen formalmente con
reportes o cddigos sin abordar cambios de fondo en su conducta. La academia pide evaluar empiricamente
los resultados de estas iniciativas (por ejemplo, si han reducido la tasa de violaciones en cadenas de suminis-
tro) e identificar qué enfoques generan mejoras reales para los titulares de derechos.

- Fragmentacion regulatoria y arbitraje entre jurisdicciones:

Otra preocupacion es la fragmentacion o mosaico de regulaciones en distintos paises, que podria restar efec-
tividad y generar brechas de proteccion. Dado que los marcos obligatorios han surgido primero en Europa (y
de manera desigual entre paises), existe el riesgo de desigualdad normativa: empresas sujetas a estrictas
obligaciones en una jurisdiccion podrian trasladar operaciones a lugares con menos reglas, o ciertos provee-
dores podrian quedar fuera del escrutinio si no estan vinculados a clientes europeos. Ademas, la proliferacion
de enfoques legales diferentes (gj. la ley francesa vs. la alemana vs. la futura directiva europea) implica que
las empresas multinacionales enfrenten requisitos variados, lo que puede generar confusién o incentivos
para el cumplimiento minimo. Paraddjicamente, la Directiva de la UE buscaba armonizar estas obligaciones,
pero si su alcance se diluye demasiado (por ejemplo, elevando excesivamente el umbral de empresas cubier-
tas o limitando la debida diligencia solo a proveedores directos), podria ensanchar la brecha en lugar de
cerrarla4].
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Este entramado normativo persistente significa que
empresas medianas y proveedores de niveles inferio-
res podrian quedar fuera de la cobertura de la directi-
va y sélo enfrentar normas dispersas. En respuesta,
se sugiere que las compafiias adopten desde ya un
modelo soélido basado en los UNGP/OCDE a nivel
global, mds alld del minimo legal, para prepararse
frente a estas obligaciones multiples|23].

* Riesgos de desigualdad en la implementa-
cion: la perspectiva del Sur Global:

Un tema critico emergente es como las nuevas
exigencias de EDH pueden afectar de manera
diferenciada a actores en las cadenas globales, en
especial a los proveedores y PYMEs de paises en
desarrollo. Si las regulaciones y expectativas se dise-
Aan sin considerar las realidades del Sur Global,
podrian ocurrir efectos adversos involuntarios. Por
ejemplo, pequefios productores o fabricas subcon-
tratadas en América Latina, Africa o Asia podrian no
tener la capacidad técnica ni recursos para cumplir
con complejos requerimientos de diligencia debida
impuestos por clientes multinacionales. Sin apoyo,
esto podria excluirlos de las cadenas comerciales,
agravando la pobreza local —justo lo contrario del fin
buscado. Organizaciones de trabajadores del Sur
Global han enfatizado que la debida diligencia debe
abarcar toda la cadena de valor y promover relacio-
nes comerciales sostenibles, no simplemente trasla-
dar responsabilidades hacia los eslabones mas débi-
les[24]. Otra preocupacion es la brecha tecnoldgica e
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informativa: muchas empresas en el Sur carecen de
sistemas de trazabilidad o asesoria legal para cum-
plir con los nuevos estandares de transparencia. Esto
demanda mayores esfuerzos de capacitacion, finan-
ciamiento y acompafiamiento técnico desde gobier-
nos, empresas lideres y organismos internacionales,
para evitar que la nueva era de la “debida diligencia
obligatoria” profundice las asimetrias Norte-Sur. La
eficacia global de la agenda EDH dependerd, en
buena medida, de cdmo se gestione esta transicidn
en las cadenas de suministro: si se opta por la cola-
boraciéon y el fortalecimiento de capacidades en el
Sur Global, o por el “de-risking” puro (retirar inversio-
nes de contextos complejos en vez de mejorarlos),
con las consecuencias sociales que ello conlleva.

En sintesis, las visiones criticas invitan a evitar la
autocomplacencia: alertan que tener normas en
papel no garantiza cambios reales y que la imple-
mentacidn requiere superar obstdculos estructura-
les. Recomiendan evaluar continuamente los resul-
tados, involucrar a las comunidades afectadas en el
disefio de soluciones y ajustar las estrategias para
que la proteccion de los derechos humanos sea
genuina. Estas perspectivas subrayan que la agenda
de empresas y DDHH debe cuidarse de no quedarse
en un marco cosmetico o restrictivo a ciertos paises,
sino transformarse en una préactica global robusta
gue realmente cierre brechas de impunidad y protec-
cion, sin dejar atras a los actores mas vulnerables de
la cadena econdmical15][24].
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Perspectivas especificas de América Latinay el
Caribe

La region de América Latina y el Caribe (ALC)
presenta caracteristicas particulares en el debate
sobre empresas y derechos humanos, reflejadas en
la literatura reciente. Si bien comparte los desarro-
llos globales, existen énfasis y desafios propios
derivados de su contexto socioecondmico, politico y
cultural:

- Adopcion gradual de la agenda EDH:

Los paises latinoamericanos han ido incorporando
los estandares internacionales de manera progresi-
va, aunque con ritmos diversos. Como se menciond,
varios han elaborado Planes Nacionales de Accidn
como hoja de ruta para implementar los Principios
Rectores[11][12]. Estos planes en ALC suelen priori-
zar temas como derechos laborales (informalidad,
igualdad de oportunidades), comunidades indigenas,
industrias extractivas y desarrollo sostenible. Sin
embargo, a diferencia de Europa, pocas naciones
latinoamericanas cuentan aun con leyes vinculantes
especificas sobre debida diligencia corporativa en
DDHH. La regién ha apostado mas por marcos volun-
tarios, incentivos y politicas publicas de sensibiliza-
cidn. No obstante, existe un creciente debate interno
sobre la necesidad de pasar del voluntarismo a la
exigibilidad legal. En paises como México y Brasil se
discuten propuestas legislativas inspiradas en la ley
francesa o la directiva europea, y parlamentarios del
Mercosur han planteado armonizar criterios para
proteger derechos en actividades empresariales
transnacionales.

= El rol del Sistema Interamericano de Dere-
chos Humanos:

Una caracteristica notable en la regién es la partici-
pacion activa de sus mecanismos de derechos huma-
nos en la tematica empresarial. La Comisién Intera-
mericana (CIDH) publicd en 2019 un informe titulado
"Empresas y Derechos Humanos: Estdndares Intera-
mericanos”, que no solo compila la jurisprudencia
relevante, sino gue —como se menciond— establece
con claridad que los Estados deben regular la debida
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diligencia empresarial para cumplir sus propias
obligaciones de derechos humanos|18][16]. Asimis-
mo, la Corte Interamericana de Derechos Humanos
ha empezado a integrar la dimension empresarial en
sus sentencias. Por ejemplo, en casos sobre mega-
proyectos extractivos (p.ej. el caso Lhaka Honhat vs.
Argentina, 2020, sobre afectacion territorial indige-
na) o sobre trabajo esclavo (Hacienda Brasil Verde vs.
Brasil, 2016), la Corte IDH resaltd el deber estatal de
prevenir violaciones por terceros, sentando bases
para exigir comportamientos empresariales respon-
sables. También ha reconocido explicitamente la
figura de los defensores de derechos humanos en
contexto empresarial, instando a su proteccion.
Estas contribuciones desde la drbita interamericana
fortalecen la perspectiva de derechos humanos en la
region, proporcionando un respaldo normativo regio-
nal que complementa los instrumentos universales.
En la préactica, ayudan a guiar politicas publicas
(varios PNA citan las recomendaciones de la CIDH) e
incluso influencian litigios nacionales donde se argu-
menta la responsabilidad empresarial a la luz de
estandares interamericanos.

- Contexto de conflictos socioambientales y
defensores de derechos:

Latinoamérica se distingue (lamentablemente) por
altos niveles de conflictividad socioambiental vincu-
lada a inversiones empresariales, asi como por ser el
lugar mas peligroso para los defensores de derechos
humanos, especialmente ambientalistas. Organiza-
ciones como Global Witness documentan de forma
consistente que la mayoria de asesinatos de defenso-
res ambientales en el mundo ocurren en América
Latina. En 2022, por ejemplo, 125 de los 177 asesina-
tos registrados globalmente (un 70%) tuvieron lugar
en paises latinoamericanos, especialmente en
Colombia, Brasil y México[25][26]. Esta realidad
critica enmarca el debate EDH regional: la protec-
cién de lideres sociales, ambientalistas y comunida-
des indigenas frente a represalias relacionadas con
actividades empresariales (mineria, agroindustria,
tala, represas, etc.) es un tema urgente. Gobiernos y
empresas han sido crecientemente interpelados a
garantizar espacios civicos seguros.
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En 2018 se adopto el Acuerdo de Escazu (tratado
regional sobre acceso a la informacion, participacion
publica y justicia en asuntos ambientales), que entrd
en vigor en 2021 con provisiones especificas para
proteger a defensores ambientales. Escazu es rele-
vante para EDH pues obliga a los Estados a tomar
medidas frente a amenazas y violencia contra perso-
nas que defienden el medio ambiente — muchas
veces relacionadas con proyectos empresariales -,
creando un entorno mas propicio para que las comu-
nidades puedan expresarse sin temor. En paralelo,
han surgido en la regidon mecanismos de didlogo y
consulta para prevenir conflictos: la consulta previa
con pueblos indigenas (con fundamento en el Conve-
nio 169 de la OIT) es ahora parte integral de los
marcos legales en casi todos los paises, si bien su
implementacion es irregular. También existen mesas
de didlogo locales y procesos de debida diligencia
reforzada en zonas de conflicto; por ejemplo, en
Colombia tras el Acuerdo de Paz (2016) se promovie-
ron iniciativas de “empresas y paz", reconociendo que
el sector privado tiene un rol en la construccion de
paz en territorios antes afectados por el conflicto
armado, mediante inversiones responsables y respe-
tuosas de los derechos[27].

- Sectores industriales y casos emblemadticos:

La perspectiva latinoamericana sobre EDH se nutre
de casos concretos que han marcado la agenda. ELl
sector extractivo (petrdleo, mineria metalica y no
metalica) ha sido central: accidentes ambientales
mayores (vertidos de petréleo en Amazonia ecuato-
riana, colapso de represas mineras en Brasil), dispu-
tas por tierras ancestrales y distribucion de benefi-
cios han generado litigios de alto perfil y presién para
mejorar estandares. El sector agronegocio (soja,

ganaderia, palma) enfrenta criticas por deforestacion
y trabajo precario, mientras el textil en paises como
Centroamérica ha tenido denuncias sobre magquilas y
libertad sindical. Varios de estos casos se han canali-
zado a través del Centro de Informacién sobre
Empresas y Derechos Humanos y otras plataformas,
dando visibilidad internacional. No obstante, la
region también muestra brechas de cumplimiento
interno: muchas empresas nacionales medianas (no
multinacionales) aun tienen bajo conocimiento de
EDH, y persisten practicas como la tercerizacién
laboral abusiva, la falta de consulta en proyectos o la
impunidad frente a desastres industriales. Por eso,
una recomendacién frecuente en la literatura
latinoamericana es fortalecer la gobernanza interna:
gue los Estados refuercen sus instituciones labora-
les, ambientales y judiciales para hacer cumplir la
ley existente, combatiendo la corrupcion que a
menudo permite violaciones de DDHH en contextos
empresariales.

En resumen, estan asimilando la agenda global de
empresas y DDHH pero con desafios marcados por
su realidad: marcos legales incipientes pero con una
creciente influencia del derecho internacional de los
derechos humanos; activismo social intenso que
visibiliza abusos; y necesidades de desarrollo econd-
mico que exigen un delicado equilibrio entre inversion
y respeto a las personas. La regién aporta una voz
importante al debate, enfatizando temas de
desigualdad y justicia social (p.ej. cémo las normas
EDH benefician también a comunidades pobres, no
solo a stakeholders en paises ricos) y mostrando la
interrelacion entre empresa, derechos humanos y
paz. Esta perspectiva integral, que vincula desarrollo
sostenible, derechos humanos y paz, es cada vez
mas relevante en la region.
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CASO DE ESTUDIO: LA SEGUNDA SEGUROS
Cuando los derechos humanos dejan de ser una aspiracion y se vuelven método

Hay empresas que tienen politicas de derechos humanos guardadas en un cajon corporativo, listas para
mostrar cuando alguien pregunta. Y hay otras que decidieron que esas politicas debian respirar en cada
decision, desde la sala de directorio hasta el taller del proveedor mas pequefio. La Segunda Seguros, con
mas de 75 afos asegurando a familias argentinas, eligid el segundo camino. Y lo hizo entendiendo algo
fundamental: en el negocio de la confianza, los derechos humanos no son un accesorio — son la estructura
misma sobre la que se construye la operacion.

Lo interesante de este caso no es que la compaiia tenga documentos corporativos bien redactados. Lo
interesante es que esos documentos funcionan. Se actualizan, se revisan, se conectan con decisiones reales
gue impactan en personas concretas: trabajadoras que denuncian situaciones incémodas, proveedores que
necesitan acompafiamiento para mejorar sus practicas, o clientes que esperan ser tratados con dignidad en
el momento mas vulnerable de sus vidas.

Del papel a la practica: una arquitectura que sostiene

En junio de 2024, el directorio de La Segunda aprobd la actualizacién de su marco integral de politicas
corporativas. Alli quedaron formalizados los compromisos con la integridad, la sostenibilidad vy,
especificamente, los derechos humanos. Pero la clave no esta solo en la firma de esos documentos, sino en
su alcance: abarcan toda la operacidn propia, las compaiias del grupo, el personal, los proveedores y los
contratistas. No hay asteriscos ni letra chica que permita excepciones convenientes.

Cada contrato de compras y abastecimiento ahora incluye cldusulas que establecen expectativas claras
sobre conducta ética, prevencion del fraude, no discriminacion y proteccidon de datos. Esto significa que
cuando La Segunda contrata a un proveedor de servicios tecnoldgicos, a un taller de reparaciones o a un
productor de seguros, todas esas personas y organizaciones quedan incorporadas a un ecosistema donde los
derechos humanos no son negociables.

La compania alined todo esto con los Principios Rectores de Naciones Unidas sobre Empresas y Derechos
Humanos, y lo reflejé en su Informe Integrado. No Lo hizo para cumplir con una moda corporativa, sino porque
entendid que en un contexto donde la tercerizacion crece y las cadenas de valor se vuelven mas complejas,
necesitaba herramientas mas sofisticadas para gestionar impactos sobre personas.

El acelerador: aprender haciendo

Cuando La Segunda decidié participar del Programa Acelerador de Empresas por los Derechos Humanos de
Pacto Global Argentina, ya tenia procesos en marcha. Lo que buscaba no era empezar desde cero, sino
contrastar lo que hacia con estandares internacionales y detectar puntos ciegos. EL programa les dio
precisamente eso: un espejo critico y una comunidad de aprendizaje.

Las dreas de Capital Humano, Sostenibilidad y Compras trabajaron juntas durante meses en algo que suena
simple pero que pocas empresas logran: mapear sistematicamente dénde estaban sus riesgos mas
relevantes en relacion con personas. No se trataba de llenar planillas para presentar en una auditoria, sino
de entender realmente qué pasaba en la cadena de valor y qué vulnerabilidades existian.
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El resultado fue tangible. La compaiiia integré los criterios ASG (ambientales, sociales y de gobernanza) de
forma mas sistematica en su planificacion estratégica. Mejord su capacidad para identificar segmentos
vulnerables dentro y fuera de la organizacidn. Incorpor6 esos riesgos relevados a su matriz integral de
gestion, lo cual significa que dejaron de ser "temas de sostenibilidad" para convertirse en riesgos
empresariales que requieren controles y seguimiento como cualquier otro riesgo operativo o financiero.

También fortalecieron sus procesos de compras responsables y revisaron sus mecanismos de denuncia.
Porque una cosa es tener un canal de denuncias, y otra muy distinta es que ese canal sea conocido, accesible,
confiable y efectivo. La diferencia entre ambas situaciones puede ser enorme para alguien que esta sufriendo
acoso laboral o discriminacion.

Los desafios que vienen

La Segunda Seguros no se declara en un punto de llegada. Sus directivos saben que los desafios en derechos
humanos evolucionan constantemente, especialmente en una empresa que crece, terceriza servicios y opera
en un entorno econdmico volatil como el argentino.

El primero de esos desafios es la trazabilidad en la cadena de valor. Cada vez que la compaiiia terceriza un
servicio — tecnologia, reparaciones, atencion al cliente, produccidn de seguros — esta delegando operaciones
gue pueden impactar en derechos laborales, condiciones de trabajo o proteccidén de datos. Fortalecer la
capacidad de monitorear a esos proveedores criticos, verificar sus practicas y acompaiarlos en la mejora
continua es una tarea que demanda recursos, herramientas y persistencia.

El segundo desafio es profundizar el andlisis de riesgos. La compaiia ya identificd temas criticos:
discriminacidn, igualdad de oportunidades, seguridad de la informacidn, bienestar laboral. Ahora el trabajo es
ir mas alla del diagndstico y disefiar controles mas robustos, especialmente en segmentos donde los
impactos pueden ser menos visibles pero igualmente graves. Esto implica trabajar de forma mas integrada
con el equipo de Riesgos corporativo y actualizar la matriz periédicamente, no como ejercicio burocratico sino
como herramienta de gestion real.

El tercer desafio tiene que ver con la efectividad de los mecanismos de queja. Existe el canal, esta operativo,
pero el objetivo ahora es aumentar su conocimiento entre todas las personas que interactuan con la
empresa, garantizar que sea realmente accesible (no solo formalmente) y medir su eficacia con indicadores
concretos: tiempos de respuesta, porcentaje de casos resueltos, percepcion de confianza. Porque un canal de
denuncias que nadie usa, o que la gente no percibe como seguro, es poco mas que un adorno corporativo.

El cuarto desafio es la agenda de diversidad, equidad e inclusion. La Segunda adhirié a los Principios para el
Empoderamiento de las Mujeres (WEPs) y actualmente se encuentra en un estadio avanzado con 56% en la
herramienta de autodiagndstico. Pero los nimeros siempre pueden mejorar, especialmente cuando se trata
de posiciones de liderazgo y de cerrar brechas estructurales que persisten en el mercado laboral argentino.
La meta es seguir avanzando en iniciativas concretas que se traduzcan en mas mujeres y diversidades en
roles de decision.

Y finalmente, esta el desafio regulatorio. Aunque la Directiva europea de Debida Diligencia (CSDDD) y los
Estandares Europeos de Reporte de Sostenibilidad (ESRS) no son aun obligatorios para empresas argentinas,
el contexto internacional estd cambiando rdpidamente. La Segunda sabe que prepararse hoy para esas
exigencias es estratégico: mayor nivel de reporte, mas trazabilidad, controles mas sofisticados. Estos
emergentes ya estan integrados en su planificacion estratégica al 2030, lo cual habla de una vision de largo
plazo.
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Una matriz que respira

Lo que distingue a La Segunda de muchas otras empresas no es solo tener una matriz de riesgos en derechos
humanos, sino que esa matriz esta viva. Se actualiza periddicamente, se integra al proceso de planificacion
anual y, lo mas importante, se traduce en decisiones operativas y estratégicas concretas.

Cuando la compaiiia identifica un riesgo critico — digamos, condiciones laborales problematicas en un
proveedor de servicios tercerizados — no se queda en el diagndstico. Activa protocolos: fortalece politicas,
implementa controles adicionales, invierte en formacién, revisa procesos con ese proveedor o, Si es
necesario, ajusta contratos. La matriz no es un documento para mostrar en presentaciones; es un
instrumento de gestidn que guia inversiones y prioridades.

ELl mecanismo de quejas y denuncias esta articulado con esta matriz. Los casos recibidos alimentan el
andlisis de riesgos, se monitorean tiempos de respuesta, se identifican patrones y se activan planes
correctivos. Todo bajo supervision del Comité de Etica y Cumplimiento, con auditoria externa calificada. La
informacidn fluye entre areas y se convierte en decisiones orientadas a proteger a las personas y prevenir
nuevos impactos.

Es un sistema integrado donde los derechos humanos dejaron de ser un tema de reputacidén o comunicacion
para volverse parte del ADN operativo de la empresa. Y eso, en un sector como el de seguros — donde la
relacion con las personas es el corazén del negocio — marca una diferencia real.

Por qué este caso importa

El caso de La Segunda Seguros es relevante porque muestra algo que muchas empresas todavia no logran:
pasar del "tener" al "funcionar". Tener politicas, tener cddigos, tener canales de denuncia esta al alcance de
cualquier organizacién medianamente estructurada. Pero lograr que todo eso funcione de forma integrada,
gue se actualice constantemente y que impacte en decisiones reales requiere algo mas dificil de conseguir:
una cultura organizacional que pone a las personas en el centro.

También demuestra que empresas argentinas, incluso en sectores tradicionales como el asegurador, pueden
estar a la altura de estandares internacionales sin necesidad de esperar regulaciones obligatorias. La
participacion en el Programa Acelerador les dio herramientas, pero lo que hicieron con esas herramientas
dependid de ellos: eligieron tomarse en serio el tema, dedicarle recursos y medir resultados.

En un contexto regional donde la agenda de empresas y derechos humanos todavia se percibe como
secundaria o como un lujo para multinacionales europeas, casos como este son fundamentales. Prueban que
es posible, que es rentable a largo plazo y que contribuye a construir organizaciones mas resilientes, mas
confiables y mejor preparadas para los desafios regulatorios y sociales que vienen.
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18 EMPRESAS ARGENTINAS ENTRE EL "'TENGO" Y EL 'FUNCIONA®
HOJA DE RUTA PARA CERRAR LA BRECHA"

Metodologia de investigacion

Este estudio se disefid como exploratorio-descriptivo, no representativo, con el objetivo de mapear précticas
actuales de empresas de Pacto global en Empresa y Derechos Humanos (EDH) y generar evidencia para
promover la discusion y para decisiones de politica y gestién. EL universo son las organizaciones activas de la
Red; la muestra quedd conformada por 18 organizaciones que respondieron un formulario digital
autoadministrado entre mediados de junio y mediados de agosto de 2025. La participacién fue voluntaria y
por autoselecciodn; por tanto, los resultados describen tendencias de la muestra y no deben extrapolarse al
total de la red. Entres las empresas participantes, encontramos industrias alimenticias, energia eléctrica,
seguros, mineria y desarrolladores de software entre algunas.

El instrumento relevd: datos generales de control, pilares de EDH (politica de DD.HH., debida diligencia,
mecanismos de queja y remedio, alcance en cadena de valor), gobernanza y participacion (matrices de riesgo,
involucramiento de actores externos), materialidad (temas prioritarios) y aprendizajes. El formulario combind
opciones cerradas (si/no, seleccidon multiple) y abiertas.

Para garantizar calidad y trazabilidad, las respuestas se procesaron en una base analitica estandarizada
(normalizacién de “si/no”, extraccion de porcentajes, creacion de banderas tematicas por palabras clave y
controles basicos de consistencia entre preguntas).

Adicionalmente, se integro evidencia cualitativa de la presentacidn de casos que compartiste, para construir
un mapa inicial de practicas (frecuencias por bloque tematico) y contextualizar narrativamente los resultados
del formulario. Esto nos permite triangular autodeclaraciones con descripciones cualitativas.

Como indicador sintético, se construyd un indice de Madurez EDH (0-5) que suma (1 punto cada uno): i)
politica de DD.HH.; ii) debida diligencia realizada; iii) mecanismos de queja; iv) aplicacién a cadena/gestion de
proveedores; v) participacion de grupos de interés. Es un indice aditivo y parsimonioso, alineado a marcos
ONU/OCDE, util para ubicar perfiles en un continuo de madurez.

Limitaciones y salvaguardas: el disefio no probabilistico y la no respuesta en algunos items obligan a reportar
resultados con denominadores explicitos (“n valido”). No aS|gnamos causacion; mterpretamos asociaciones
plausibles. Eticamente, el andlisis se reporta en agregado y sin individualizar organizaciones.
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RESULTADOS

1) ¢ Qué estan haciendo hoy las organizaciones? El mapa de practicas “reales”

Los 18 casos cualitativos muestran una canasta de practicas coherente con la agenda actual: compromisos
y cddigos, capacitacion sistematica, mecanismos de queja en funcionamiento, criterios para proveedores, y
focos materiales en salud y seguridad laboral, infancia, género y diversidad y comunidad/territorio.

Esta evidencia “de terreno” es relevante porque confirma que la agenda EDH en Argentina no es solo
normativa; ya esta incorporada al quehacer cotidiano de muchas organizaciones. Para una empresa
participante, este mapa es un espejo Util: permite ubicarse frente a sus pares e identificar brechas
accionables.

Grdfico 1. Practicas EDH declaradas (casos cualitativos)

Auditorias a distribuidores / transparencia

Gestion de proveedores (screening / clausulas)
Evaluacion de riesgos / saliencia

Programa de integridad / Ley 27.401

Politica de DD.HH.

Control de temporales / horas extra / registro laboral
Salud y seguridad en el trabajo (SST)

Trabajo infantil / forzoso

Programas comunitarios / Inversién social
Diversidad, inclusion y género

Mecanismos de queja / Canal de denuncias

W W W W

Capacitacién en DD.HH. / Etica

0.0 05 1.0 15 20 25 3.0

Numero de casos

Fuente: elaboracién propia

2) Adopciodn de los pilares “ntcleo”: donde estamos parados

Los numeros del formulario pintan un panorama alentador a primera vista. Entre las empresas que
respondieron cada item, la adopcién de pilares estructurales es alta —muy alta, de hecho—.

EL 91,7% tiene politica de derechos humanos formalizada (12 de 13 organizaciones). Casi el 91% implementa
procesos de debida diligencia (11 de 12). Y cuando llegamos a mecanismos de queja y aplicacion de la politica
a la cadena de valor, el porcentaje sube al 100%. Todas las que respondieron esos items tienen el sistema
instalado.En papel, suena impecable.

Pero hay un detalle que rompe la foto: solo el 36,4% declara usar matrices de riesgo. Es decir, apenas 4 de
cada 11 empresas.
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Y aca esta el nudo del asunto. Tener politicas, canales y procedimientos es condicidon necesaria pero no
suficiente. Es la arquitectura. El esqueleto. Sin una matriz de riesgo viva —que identifique, jerarquice y
monitoree impactos reales—, toda esa estructura corre el riesgo de quedarse en cumplimiento formal. Bonito
para el reporte anual. Poco util para prevenir dafios concretos o tomar decisiones informadas.

El mensaje para las empresas participantes es cristalino: los pilares ya estan. Ahora falta sistematizar el
riesgo. Eso significa pasar de "tenemos un mecanismo” a "sabemos qué estd fallando, dénde, por qué, y cémo
corregirlo de manera verificable".

No es un tema menor. Es la diferencia entre gestidn reactiva y gestion preventiva. Entre apagar incendios y
evitar que se prendan.

Para las pymes proveedoras, este diagnostico es una sefial de alerta temprana. Y también una oportunidad.

Alerta porque anticipa el tipo de informacion que los compradores responsables van a empezar a solicitar en
los proximos meses: no solo certificados o declaraciones juradas, sino evidencia de como gestionan riesgos
laborales, ambientales, comunitarios. Matrices, indicadores, seguimiento documentado.

Oportunidad porque, si el comprador es coherente, no puede exigir esa informacion sin ofrecer
acompafamiento técnico para generarla. Eso incluye capacitaciones, herramientas metodoldgicas, y —sobre
todo— condiciones comerciales que hagan viable cumplir sin quebrar en el intento.

Grdfico 2. KPI globales de EyDH (sobre respuestas no vacias)

------- Referencia 50%
,,,,,,, Alta adopcion (90%)

Brecha critica:
Oportunidad de
mejora

Porcentaje de adopcion (%)

36.4%

Politica de Debida Mecanismos de Politica aplica a Matriz de
DD.HH. diligencia queja cadena riesgos

Indicadores clave de desempeiio (KPI)
Datos basados en respuestas validas (no vacias) de cada indicador; la sistematizacion del riesgo es el principal desafio.

Fuente: elaboracién propia
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3) Madurez compuesta: del “tenemos” al “funciona”

Cuando medimos el nivel de madurez de estas 18 empresas en una escala del O al 5, encontramos un
panorama revelador. Seis organizaciones estan apenas en el punto de partida (nivel 0), una en el escalon 1,
dos en el 2, y la mayoria —nueve empresas— alcanza el nivel 3. El promedio general se ubica en 1,78 sobre 5.
Ese nimero 3 que concentra mas casos no es casualidad. Estas empresas ya dieron pasos importantes:
tienen politicas de derechos humanos escritas (el 91,7% del universo analizado las ha formalizado), iniciaron
procesos de debida diligencia (90,9% reporta tener pilares estructurales) y abrieron canales de reclamo
efectivos (100% de adopcidn, segun el grafico). Son estructuras que funcionan. Hay compromiso visible.

Pero aqui viene lo interesante. Si bien los cimientos estdn —politicas, mecanismos, declaraciones—, hay una
brecha que salta a la vista: solo el 36,4% de las empresas realiza analisis sistematico de riesgos en derechos
humanos. Es decir, tienen la casa construida pero no estan mirando las grietas con suficiente rigor. Falta lo
que los especialistas llaman "andlisis de saliencia": identificar quién se ve afectado, en qué medida, con qué
prioridad. Matrices de riesgo. Umbrales claros. Jerarquizacion de impactos.

También falta algo menos técnico pero igual de crucial: la participacion significativa. No basta con consultar
a sindicatos, comunidades o proveedores; hay que involucrarlos en el disefio de soluciones, no solo
informarles de decisiones ya tomadas. Ahi es donde muchas se quedan a medio camino entre el nivel 3y el
4,

Este indice no busca etiquetar. No es una calificacidn moral ni un ranking publico. Es un espejo. Una brujula
que permite a cada organizacidn preguntarse: ";Qué me falta para subir un escalén?" Porque la diferencia
entre un 3 y un 4 no es solo documental. Es operativa. Implica cambiar conversaciones internas, abrir
espacios reales de didlogo y convertir el analisis de riesgo en una préctica viva, no en un informe anual que
duerme en un cajon.

Gridfico 3. Distribucion del indice de Madurez EyDH (0-5)

Numero de empresas

2 3

Indice

Fuente: elaboracién propia
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4) El motor silencioso: gobernanza del mecanismo de queja

Ahora viene lo revelador. Si tomamos solo a las 11 empresas que ya tienen mecanismos de queja instalados,
los numeros cambian. Y cambian significativamente.

Dos de cada tres (67%) incorporan participacion externa en la gobernanza de esos canales. ¢Qué significa
esto en concreto? Que no se autoevaliian. Que abren la puerta a auditorias independientes, a veedores, a
terceros que validan si el sistema funciona o es puro teatro corporativo. Es una diferencia abismal respecto
a quien opera en circuito cerrado.

Por otro lado, el 37% de estas organizaciones declara usar matrices de riesgo para priorizar los casos que
reciben. No es la mayoria, cierto, pero tampoco es marginal. Implica que mas de un tercio ya no trata todas
las quejas como si fueran iguales: distingue, jerarquiza, asigna recursos segun el nivel de impacto potencial.
Eso no se improvisa. Requiere metodologia, criterios compartidos, umbrales definidos.

Y aqui estd el dato que confirma la hipdtesis: el indice de madurez promedio de estas 11 empresas sube a 3,0
—frente al 1,78 del total de la muestra—. Casi el doble. No es coincidencia. Es consecuencia directa.
¢Qué nos dice esto? Que abrir el sistema funciona.

Incluir actores externos —sindicatos, organizaciones sociales, auditores, comunidades— no es un adorno
para reportes de sostenibilidad. Es una palanca concreta que eleva la credibilidad del mecanismo. La
experiencia internacional lo respalda: cuando hay participacion genuina, la confianza aumenta. Y cuando la
confianza aumenta, la gente usa el canal. Y cuando el canal se usa, los problemas salen a la luz antes de
convertirse en crisis.

Gestionar el riesgo con método, con matrices claras, con criterios explicitos, hace la diferencia entre un
buzdn de quejas y un sistema de alerta temprana. Entre el cumplimiento formal —"tenemos un canal porque
lo exige la norma"—y la gestidn real de impactos —"sabemos qué esta pasando, quién se ve afectado y qué
hacer al respecto"—.

Para una empresa, esto no es un "extra" de responsabilidad social. Es inteligencia operativa. Es reputacion
blindada. Es capacidad de respuesta. Es, en definitiva, pasar del papel a la préctica

Grdfico 4. Calidad de gobernanza asociada al mecanismo de queja

indice de madurez (promedio)
Matriz de riesgos (%)

Participacién externa (% 67%

50 60 70

Valor

Fuente: elaboracidn propia
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5) Sector y tamaiio: como leer diferencias sin sobredimensionarlas

Cuando desglosamos los datos por sector y tamano de empresa, aparecen patrones que vale la pena mirar
de cerca. Eso si, con una advertencia: algunas celdas son pequefias, hay items donde no todas las
organizaciones respondieron, asi que los nimeros deben tomarse con prudencia metodoldgica. No son
verdades absolutas. Son tendencias indicativas.

Dicho esto, hay algo que salta: los sectores mas conectados a cadenas globales —energia, extractivas,
finanzas, manufactura industrial— reportan niveles mas altos de debida diligencia. No es casualidad. Estas
industrias enfrentan escrutinio internacional, presion de inversores, auditorias externas recurrentes. Tienen
menos margen para improvisar.

El gréafico lo confirma de manera contundente. Cuando miramos las cinco dreas criticas de debida diligencia,
tres alcanzan el 100% de adopcion entre las empresas analizadas: Salud y Seguridad en el Trabajo,
prevencion de Trabajo Infantil y Trabajo Forzoso, y politicas de Equidad de Género y Diversidad. Son los
pilares no negociables. Los temas donde nadie puede darse el lujo de fallar.

Pero ahi mismo aparece la grieta.

Las otras dos areas —Impacto con Comunidades e Integridad y Anticorrupcion— muestran adopcion
notoriamente mas baja. Es decir, las empresas estan priorizando la agenda interna (condiciones laborales,
prevencion de discriminacidn) pero aun tienen camino por recorrer en la gestidon de impactos externos y en el
blindaje ético de sus operaciones. No es falta de voluntad. Es falta de capacidad instalada, de metodologias
claras, de experiencia acumulada.

El tamafo de la empresa también marca diferencia. Las grandes tienen equipos de sostenibilidad,
consultoras contratadas, recursos para certificaciones. Las medianas hacen lo que pueden con menos
estructura. Las pequefas, muchas veces, ni siquiera saben por dénde empezar. Es ldgico. Es esperable. Pero
no es irreversible.

¢Para qué sirve saber esto?

Para disefar intervenciones con criterio. Si sabemos que las pymes tienen adopcidn incipiente en matrices de
riesgo y participacion externa, ahi es donde la asistencia técnica tiene mas retorno. No se trata de
bombardear a todas con el mismo taller genérico. Se trata de focalizarse: ;ddnde estd el cuello de botella?
¢Qué necesitan estas empresas para dar el siguiente paso?

También sirve para politicas de compras responsables mas inteligentes. Una gran empresa que exige
certificaciones a sus proveedores sin ofrecerles apoyo técnico no esta siendo responsable. Esta tercerizando
el problema. En cambio, reconocer y premiar mejoras verificables —aunque sean graduales— en proveedores
pequefos y medianos genera incentivos reales para subir estandares.

En resumen: los datos no solo describen. Orientan decisiones. Y en este caso, sefialan con claridad donde

poner energia, recursos y acompafamiento para gque el piso de derechos humanos se expanda de manera
sostenible.
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Grdfico 5A. Debida diligencia por sector (top 5, %)

Porcentaje (%)

. .‘. L . L
Salud y Trabajo infantil / Equidad de Impacto con Integridad y
Seguridad en el trabajo forzoso Género y comunidades anticorrupcion
trabajo Diversidad

Fuente: elaboracidn propia

Grdfico 5B. Debida diligencia por tamaiio de empresa (%)

Porcentaje (%)

. o o . o
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Fuente: elaboracién propia
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6) Materialidad: riesgos que concentran energia
(y donde falta capturar mejor)

Cuando analizamos las respuestas abiertas —esas
en las que las empresas escribieron con sus propias
palabras qué estdn haciendo—, emergen patrones
tematicos claros. No son declaraciones formales de
politica. Son banderas reales: menciones
espontaneas que muestran donde estd el foco de
atencién.

Salud y Seguridad en el Trabajo lidera con
contundencia. Ocho organizaciones lo nombraron sin
gue nadie se los preguntara directamente. Es el tema
instalado. El que tiene protocolos, capacitaciones
recurrentes, comités mixtos, auditorias internas.
Nadie lo discute. Esta en el ADN operativo.

Le siguen prevencidon de Trabajo Infantil y Trabajo
Forzoso, con seis menciones. También estd en el
radar, especialmente en sectores con cadenas largas
0 en zonas con alta informalidad laboral. Es un tema
sensible, con marco normativo fuerte 'y
consecuencias reputacionales severas si falla.

Género y Diversidad aparece cuatro veces. Menos
gue los dos anteriores, pero la sefial es clara: ya no
es una agenda marginal o "cosmética". Hay politicas
en marcha, aunque todavia con desigualdades en
profundidad segun el sector y el tamafo de la
empresa.

Comunidad y Territorio asoma con dos menciones.
Pocas, pero reveladoras. Son las organizaciones que
operan en contextos territoriales complejos, donde el
vinculo con comunidades locales no es optativo. Es
condicidn de viabilidad.

Y aqui viene lo llamativo: Proveedores casi no
aparece.

¢ Significa que las empresas no estan haciendo nada
con su cadena de suministro? No necesariamente.
Probablemente sea un problema de formulacion del
instrumento. Las preguntas no capturaron con
suficiente nitidez las précticas de debida diligencia en
cadena de valor: criterios de compra responsable,
planes correctivos para proveedores con brechas,

@

cobertura segun nivel de riesgo. Si no preguntas
especificamente, no aparece. Aunque exista.

Es una leccidn metodoldgica importante. Y un
llamado a mejorar la encuesta en futuras ediciones:
hacer visibles practicas que hoy quedan en la sombra
porgue no tuvieron casillero donde acomodarse.
¢Qué nos dice esta foto tematica?

Primero, que hay masa critica en tres frentes: SST,
prevencion de trabajo infantil/forzoso, y equidad de
género. Ahi ya hay experiencia acumulada,
herramientas probadas, casos de éxito que se
pueden replicar. Son los terrenos donde el
aprendizaje entre pares tiene mas sentido.

Segundo, que hay una frontera de mejora clara: la
trazabilidad en la cadena de valor. No basta con tener
proveedores certificados o contratos que incluyen
cldusulas de derechos humanos. Hay que saber qué
estd pasando tres eslabones mas atrds. Quién
produce, en qué condiciones, con qué riesgos
latentes. Y eso requiere inversién en sistemas de
monitoreo, capacidad técnica y —sobre todo—
voluntad de mirar lo incémodo.

Para las empresas que participaron, este diagndstico
no es una critica. Es un mapa. Sefala dénde ya estan
pisando fuerte y dénde conviene poner energia en los
préximos dos afos si quieren subir de nivel. Porque
en derechos humanos, como en cualquier sistema de
gestién, lo gue no se mide no se puede mejorar. Y lo
gue no se nombra, no existe.
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Gridfico 6. Frecuencia de temas materiales reportados

Salud y seguridad en el trabajo (SST)

Trabajo infantil / forzoso

Género y diversidad

Comunidad / territorio

Gestién de proveedores | No reportddo explicitahente

0 2 4 6 8

Numero de organizaciones

Fuente: elaboracidn propia

7) ¢Qué valor aporta esto a cada participante del ecosistema?

Los datos estan sobre la mesa. Ahora viene lo importante: ;qué hacer con ellos? Las respuestas dependen
de quién pregunta. Porque cada actor —empresas, proveedores, Estado, sindicatos, academia— tiene
palancas distintas y necesita orientaciones especificas.

Si eres una empresa con pilares ya instalados

El siguiente escaldn no es sumar mas politicas. Es demostrar que lo que tienes funciona.

Eso significa pasar de matrices de riesgo decorativas a matrices vivas: documentos que se actualizan, que
generan decisiones concretas, que tienen duefio y seguimiento. Significa abrir la gobernanza del mecanismo
de queja a actores externos —sindicatos, veedores, auditores independientes— para que validen que el canal
es creible. Y significa medir efectividad con indicadores duros: porcentaje de quejas resueltas, tiempo
promedio hasta la solucion, tipo de medidas correctivas aplicadas y su seguimiento en el tiempo.

¢Para qué tanto detalle?

Porque reduce conflictos antes de que escalen. Porque mejora la continuidad operativa —menos paros,
menos crisis, menos sorpresas—. Y porque abre puertas: cada vez mas licitaciones, créditos y mercados
internacionales exigen evidencia de gestion de derechos humanos, no solo declaraciones.
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Si eres una pyme proveedora

El mensaje es doble, y conviene escucharlo completo.

Primero, la exigencia va a crecer. Tus clientes grandes te van a pedir mas trazabilidad, mas informacidn sobre
como gestionds riesgos laborales, ambientales, comunitarios. Vas a tener que demostrar que no solo cumplis
la ley, sino que tenés sistemas preventivos funcionando. Es incémodo, si. Pero es irreversible.

Ahora, la segunda parte: esto también es una oportunidad.

Si tu comprador es serio con la responsabilidad en la cadena de valor, no puede exigirte estandares sin darte
condiciones para alcanzarlos. Eso incluye precios que permitan pagar salarios dignos, plazos de entrega
realistas, y —sobre todo— soporte técnico: capacitaciones, auditorias de acompafamiento, acceso a
herramientas que hoy te quedan grandes.

La trampa seria que solo te caiga la exigencia sin el apoyo. Ahi tenés derecho a reclamar coherencia.

Si sos parte del Estado -como regulador o como comprador-

La evidencia de este diagndstico sugiere una linea de accidn clara: premiar el desempefio verificable.

En contratacion publica, podés incorporar criterios que reconozcan a empresas con matrices de riesgo
operativas, participacidn externa en sus canales y métricas de remediacién documentadas. No se trata de

excluir a quien estd empezando, sino de incentivar a quien esta haciendo el esfuerzo real.

Lo mismo aplica para programas de fomento, lineas de crédito subsidiado, sellos de calidad. Si querés elevar
estandares, tenés que hacer que cumplirlos tenga retorno. No solo regulatorio. También comercial.

Si representas a un sindicato o una organizacion de la sociedad civil

Tu rol en la gobernanza del mecanismo de queja no es decorativo. Es estratégico.

Cuando sindicatos, comunidades o ONGs participan en el disefio, la revision de casos y la evaluacién de
efectividad del canal, pasan dos cosas. Primero, el sistema gana legitimidad: la gente confia mas en un
mecanismo que tiene veedores independientes que en uno operado exclusivamente por la empresa. Segundo,
acceden a informacidn critica para impulsar mejoras sistémicas.

No es solo denunciar cuando algo falla. Es co-construir lo que funciona.

Si trabajas en el ambito académico

Acd hay dos vacios metodoldgicos urgentes.

El primero: herramientas para determinar la relevancia real de los riesgos. No basta con listar amenazas
posibles. Hay que poder jerarquizar, ponderar, distinguir entre riesgos latentes y riesgos criticos. Y eso
requiere instrumentos validados, no solo intuicion.

El segundo vacio es mas incomodo: cémo medir la eficacia real de los mecanismos de remediacién. Hoy
verificamos que existen. Que hay un canal, una politica, un procedimiento. Pero ¢funcionan? ;Reparan
efectivamente el daio? ;La persona afectada siente que hubo justicia, o solo recibid un formulario de

respuesta?

Sin métrica de impacto, todo esto corre el riesgo de quedarse en cumplimiento formal. Y eso no alcanza.
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8) Limitaciones y como las convertimos en oportunidades de mejora

El diseio no probabilistico y la no respuesta en ciertos items obligan a leer con prudencia. Ademas, cuando
una organizacion marca “debida diligencia” pero no matriz, estamos probablemente ante practicas implicitas
o fragmentarias. Esto orienta la siguiente iteracidn del instrumento: preguntas con opciones escalonadas
(por ejemplo, “matriz de riesgos: inexistente / en elaboracidn / operativa / auditada”), capturas de resultados
(quejas resueltas, tiempos de remedio) y de alcance real en cadena (tiers cubiertos por riesgo). Para el lector,
esta transparencia metodoldgica aumenta la utilidad del analisis.

9) Recomendaciones practicas (innovacion con impacto)

Si hubiera que “"empezar mafana”, tres movimientos crean traccién rapida:

1. Formalizar la matriz de Evaluacion de riesgos en Derechos Humanos: con criterios claros para
determinar qué riesgos son prioritarios y con personas especificas a cargo de cada uno.

2. Abrir la gobernanza del canal (auditoria o participacion externa) y publicar indicadores de efectividad;

3. Vincular compras a desempefio de DD.HH. con planes correctivos y acompafamiento a proveedores.

Estas tres palancas convierten la arquitectura existente en valor: menos incidentes, mejor clima laboral,
resiliencia de cadena y legitimidad social.
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Conclusion

El recorrido del articulo confirma un cambio de fase en Empresa y Derechos Humanos (EDH): de los
compromisos declarativos a la gestién basada en impactos en derechos humanos y evidencia de remedio. La
literatura 2019-2025 aporta el marco (CSDDD, Directrices OCDE 2023, PNA), pero lo decisivo es cédmo ese
marco se aterriza en las organizaciones. En este punto, los 18 casos relevados en la Red Argentina del Pacto
Global ofrecen una fotografia nitida: entre quienes respondieron cada item, la politica de DD.HH. esta
presente en 91,7% (n=12), la debida diligencia en 90,9% (n=11), la existencia de mecanismos de queja en
100% (n=11) y la aplicacidn de la politica a la cadena también en 100% (n=11). La brecha aparece en la matriz
de riesgos (36,4%; n=11), indicador de que muchas précticas existen, pero aln carecen de la sistematizacién
gue convierte el esfuerzo en capacidad de priorizar, actuar y aprender de manera trazable.

El indice de Madurez (0-5) sintetiza ese transito: nueve organizaciones se ubican en 3/5, con pilares
instalados, mientras que seis se sitian en Oy solo una en 1, dos en 2; el promedio general es 1,78 (n=18). Esta
curva —con moda en 3— sugiere que la segunda generacion de EDH en Argentina ya empezd: hay politica,
hay canal, hay ejercicios de debida diligencia; falta avanzar hacia la participacion significativa (sindicatos,
comunidades, terceros) y hacia matrices vivas que ordenen prioridades.

Cuando miramos solo a quienes tienen mecanismo (n=11), el patrdn se refuerza: 66,7% reporta participacion
externa en la gobernanza del canal y 36,4% declara matriz de riesgos; en ese subgrupo, el indice de madurez
promedio asciende a 2,82. La sefial es concluyente: abrir el sistema (participacion externa) y estructurar el
analisis de riesgo eleva la madurez y la credibilidad.

En materialidad, las organizaciones concentran esfuerzos en salud y seguridad en el trabajo (8 casos),
trabajo infantil/forzoso (6), género y diversidad (4) y comunidad/territorio (2). Este foco es coherente con
riesgos reales/potenciales determinados en muchos casos por el contexto argentino y con la agenda ODS (5,
8, 16). Sin embargo, la captura de practicas de cadena aparece subrepresentada en los campos abiertos, lo
gue sugiere que el préximo salto —para empresas ancla y pymes proveedoras— es pasar del “tengo
clausulas y auditorias” a demostrar mejoras con planes correctivos, metadatos de riesgo y seguimiento
publico (cuando aplique).

Desde una ldgica de valor para los participantes, las conclusiones son operativas. Para las empresas con
pilares ya instalados, el retorno esta en tres palancas: (i) matriz de impactos en Derechos Humanos con
umbrales de saliencia y responsables; (ii) gobernanza abierta del canal (participacion externa, verificacion
independiente) con meétricas de efectividad (tiempo de respuesta, % de quejas resueltas, medidas
reparadoras); (iii) compras responsables que vinculen desempeio de DD.HH. con decisiones de
abastecimiento y apoyo a proveedores. Para pymes, la oportunidad existe si el comprador alinea precios,
plazos y asistencia técnica con las exigencias. Para el Estado (regulador y comprador), la evidencia invita a
premiar resultados —no solo la existencia de politicas— en contratacion publica y programas de fomento.
Para sindicatos y sociedad civil, la participacién mejora la calidad de la gestidn y la legitimidad del remedio.
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Preguntas abiertas

¢Como operacionalizar matrices de riesgo multiescala (empresa—contratistas—los distintos niveles de la
cadena de suministro) sin cargar desproporcionadamente a pymes, y con cofinanciamiento cuando
corresponda? ¢;Qué indicadores de efectividad del remedio (tiempos, tasas, calidad de las medidas
reparadoras) pueden estandarizarse sectorialmente sin vaciar la especificidad de cada caso? ;Qué arreglos
de gobernanza abierta del canal —participacién sindical/comunitaria, auditoria independiente— maximizan
confianza y aprendizaje? ;Cdmo alinear compras (precios, plazos, contratos) con la gestién de DD.HH. para
evitar el “tick-the-box” y promover mejoras verificables en proveedores? ;De qué manera se captura la
contribucién “peace-positive” de EDH (menos conflictividad, mayor legitimidad) en métricas que dialoguen
con competitividad (acceso a mercados, costo de capital, continuidad operativa)? ¢;Qué combinaciones de
politicas publicas (contratacidn estatal, créditos, asistencia técnica) aceleran el cierre de brechas en matriz
de riesgos y participacion externa? ;Como perfeccionar el instrumento para medir alcance real en cadena
(tiers cubiertos por riesgo) y seguir los planes correctivos con evidencia?

En sintesis, el articulo muestra que la Red Argentina del Pacto Global ya cruzé el umbral: hay pilares
instalados y una agenda de practica en marcha. La clave del préximo tramo —para empresas, proveedores y
Estado— es convertir arquitectura en desempefo: riesgo bien priorizado, canales con gobernanza robusta y
remedios trazables. Si la segunda generacién de EDH se consolida en esa direccidn, la promesa deja de ser
s6lo “cumplimiento” y se convierte en ventaja competitiva justa y valor publico: menos conflictos, mejores
trabajos, comunidades mas seguras. Ese es el horizonte que los 18 casos sugieren como posible y que la
investigacién propone hacer probable.
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Evidencia complementaria: tendencias empresariales

en derechos humanos segun la CoP 2024

Los resultados obtenidos a partir del estudio explora-
torio de casos permiten identificar patrones relevan-
tes en la forma en que las empresas argentinas abor-
dan la gestion de los derechos humanos. Con el fin de
contextualizar estos hallazgos y observar si los
patrones identificados en los casos analizados se
reflejan también en un conjunto mas amplio de orga-
nizaciones, se examina a continuacidon evidencia
adicional proveniente de la Comunicacién sobre el
Progreso (CoP) 2024 del Pacto Global de las Nacio-
nes Unidas.

La CoP es el marco de rendicion de cuentas de Pacto
Global en temas de Gobernanza, DDHH y Estandares
Laborales, Ambiente y Anticorrupcion. El analisis se
basa en las respuestas de 170 empresas argentinas
que completaron el cuestionario estructurado de la
CoP 2024, pertenecientes a distintos sectores econd-
micos y tamanos organizacionales (la muestra inclu-
ye 90 grandes compaiiias y 115 PyMEs). Este conjun-
to permite observar tendencias agregadas sobre
como las organizaciones declaran gestionar los dere-
chos humanos y los derechos laborales en sus opera-
ciones.

Los resultados muestran que la identificacion de
riesgos en derechos humanos se concentra principal-
mente en el &mbito laboral directo, es decir, en areas
donde las empresas poseen mayor control operativo.
Entre los temas identificados como materiales con
mayor frecuencia se encuentran el entorno de trabajo
seguro y saludable (90%), las condiciones de trabajo
(82%) y la no discriminacién en el empleo (79%).
Asimismo, la igualdad de género y los derechos de
las mujeres es considerada un tema material por el
77% de las empresas.

Otros temas vinculados a derechos laborales funda-
mentales presentan niveles intermedios de identifica-
cién como riesgos potenciales. Por ejemplo, la seguri-

dad y privacidad de datos es identificada por el 66%,
la libertad de asociacion es sefalada por el 51% de
las empresas, mientras que el trabajo infantil y el
trabajo forzoso por el 49%.

En contraste, los riesgos asociados a contextos mas
amplios o a grupos potencialmente mas vulnerables
presentan niveles significativamente menores de
identificacion. El acceso al agua y saneamiento es
sefalado por el 29% de las empresas, mientras que
los derechos de los pueblos indigenas (17%) y los
derechos de personas migrantes o refugiadas (14%)
aparecen con una presencia marginal en los procesos
de materialidad. Este patrén sugiere que la evalua-
cién de riesgos continda concentrandose en impactos
directos dentro de la organizacién, mientras que los
riesgos asociados a la cadena de valor o al entorno
comunitario reciben menor atencion.

En términos de gobernanza, se observan avances en
la institucionalizacion del tema dentro de las estruc-
turas empresariales. El 48% de las empresas indica
gue la funcidon responsable de derechos humanos
posee influencia directa en las decisiones al mas alto
nivel organizacional, otro 15% reporta influencia
directa en algunos resultados, mientras que un 9%
reporta influencia moderada y un 5% influencia
limitada. Sin embargo, 23% de las empresas declara
no contar con un area o persona especificamente
responsable, lo que evidencia niveles heterogéneos
de institucionalizacion del tema.

La adopcion de compromisos formales constituye
uno de los avances mas visibles. En el plano laboral,
el 87% de las empresas declara contar con politicas
sobre salud y seguridad, el 87% sobre condiciones
laborales y el 83% sobre no discriminacion. Asimis-
mo, el 65% reporta politicas sobre libertad de asocia-
cién, mientras que 70% indica contar con compromi-
so0s relacionados con trabajo infantil y trabajo forzoso.
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También se observa una presencia significativa de
politicas vinculadas a otros derechos humanos,
como seguridad y privacidad digital (83%), derechos
de los pueblos indigenas (62%), igualdad de género
(78%), libertad de expresidn (69%) y acceso al aguay
saneamiento (58%). En todos los casos, menos del 16
% de las empresas declara no contar con politicas ni
tener planes de desarrollarlas, lo que sugiere una
adopcion relativamente extendida de compromisos
formales en esta materia. No obstante, la forma en
gue estos compromisos se institucionalizan presenta
niveles heterogéneos de especificidad. En algunos
casos se trata de politicas corporativas dedicadas
exclusivamente a la tematica, mientras que en otros
los compromisos se encuentran integrados dentro de
marcos institucionales mas amplios, como cddigos
de ética. Esta diferencia resulta relevante al analizar
las practicas de debida diligencia, ya que la existencia
de compromisos formales no necesariamente impli-
ca el mismo nivel de desarrollo operativo en su
implementacion.

Cuando se analizan las acciones de debida diligencia,
los resultados muestran un patron diferente. Las
empresas recurren principalmente a herramientas
internas de capacitacion y sensibilizacién como
mecanismo de prevencion. En derechos humanos, la
capacitacién alcanza el 68% en seguridad y privaci-
dad digital, el 60% en igualdad de géneroy el 49% en
libertad de expresion.

Las medidas mas estructurales de gestion del riesgo
presentan niveles considerablemente menores. Las
auditorias o planes correctivos son reportadas por
39% de las empresas en privacidad digital, 23% en
acceso al agua y saneamiento y 24% en igualdad de
género. Las estrategias basadas en accidn colectiva o
colaboracion con organismos publicos presentan
niveles aun mas bajos, con valores que oscilan entre
14% y 21% para accidn colectiva y entre 7% y 14%
para articulacion con gobiernos.

En materia de derechos laborales, el patrdon es simi-
lar, aunque con mayor consolidacién en algunos
temas tradicionales de gestion empresarial. La capa-
citacion alcanza el 62% en salud y seguridad, el 56%
en no discriminacién y el 52% en condiciones de
trabajo, mientras que en libertad de asociacidn,
trabajo infantil y trabajo forzoso los niveles de capa-
citacion se ubican entre 35% y 36%. Las auditorias y
planes correctivos son reportados por 35% de las
empresas en salud y seguridad, 28% en condiciones
de trabajo y 22% en no discriminacion.

Finalmente, una proporcion significativa de empre-
sas declara no haber implementado acciones especi-
ficas durante el periodo analizado, con valores que
oscilan entre 10% y 36% en derechos humanos y
entre 13% y 44% en derechos laborales, particular-
mente en temas como trabajo infantil, trabajo forzo-
so y libertad de asociacion.

A este patron de debida diligencia centrado en la
prevencion se suma una dimension clave vinculada a
los mecanismos de queja, la gestion de incidentes y
la reparacion de impactos, que permite evaluar el
grado de madurez de las respuestas empresariales
frente a impactos adversos.

En este sentido, los datos de la CoP 2024 muestran
que entre 67% y 69% de las empresas cuenta con
procesos formales para canalizar inquietudes en
materia de sostenibilidad, mientras que entre 22% y
25% dispone de mecanismos informales. Los niveles
de ausencia de estos procesos son marginales, lo que
indica una base institucional relevante para la recep-
cién de denuncias y preocupaciones internas.

Sin embargo, cuando se analizan los incidentes y las
respuestas de reparacion, se observan brechas signi-
ficativas. En derechos laborales, entre 65% y 79% de
las empresas declara no haber identificado impactos
adversos, mientras que entre 13% y 16% reconoce
incidentes sin haber brindado reparacidn, y sélo entre
4% y 21% reporta haber facilitado algun tipo de
remedio.

En derechos humanos, el patrdn es similar: entre 68%
y 72% indica no haber identificado impactos, mientras
que entre 14% y 20% reporta incidentes sin reparacion
y entre 7% y 13% sefala haber proporcionado algun
tipo de respuesta. Estas brechas son mas pronuncia-
das en temas como pueblos indigenas y migrantes,
donde aumentan los casos sin remediacion.

En conjunto, esta evidencia refuerza los hallazgos
previos del articulo: si bien las empresas han avanza-
do en la formalizacién de compromisos, politicas y
mecanismos internos, la debida diligencia continda
concentrandose principalmente en la prevencion y el
ambito organizacional directo. Los componentes
vinculados a la identificacion efectiva de impactos, la
gestién de incidentes y la reparacidn presentan
menores niveles de desarrollo, lo que sugiere desa-
fios persistentes para la consolidacion de un enfoque
integral de empresas y derechos humanos.
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