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O poder das empresas — tanto politico quanto econdémico — tem ad-
quirido proporg¢des enormes. As regras e regulamentos internacionais
tem feito aumentar ainda mais o seu poder, frequentemente na forma
de acordos de investimentos com for¢a de lei e previsoes abrangen-
tes tais como mecanismos de resolucdo de disputas entre investido-
res e estados que protegem ainda mais os interesses econoMicos € a
influéncia dos investidores. Tentativas de aumentar a responsabilida-
de social e ambiental dos investidores tém tido natureza meramente
voluntaria. Ainda que alguns instrumentos tenham autoridade, seu
cumprimento efetivo tem sido o elemento que falta. O paper avalia
as varias iniciativas que visam de regulamentar os direitos humanos e

trabalhistas na arena global.
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1. Analise dos instrumentos existentes

Como foi dito na introducio, existe uma série de
instrumentos e iniciativas que regulamentam o
comportamento das empresas e promovem com-
portamentos responsaveis. Esta se¢do aborda os
mais importantes entre eles. Alguns foram objeto
de negociacoes entre multinacionais e federagcdes
sindicais globais (os acordos marco globais), ou
entre governos, ou entre governos e entidades dos
trabalhadores e dos empregadores (OCDE, OIT,
Pacto Global). Também ¢é importante observar que
a maior parte dos instrumentos se baseia em ou se
refere a normas internacionais do trabalho e de di-
reitos humanos. As convengoes e recomendagdes
da OIT, bem como o seu mecanismo de supervi-
sao (Comité de Liberdade Sindical, Comissao de
Aplicacdo de Normas, Comissdao de Peritos para a
Aplicacido das Convengdes e Recomendagdes), sio,
portanto, de grande importincia quando se trata da
interpretagdo de todos estes instrumentos e inicia-
tivas. Segue uma descri¢ao dos diversos instrumen-
tos, sua relevancia e impacto.

a) As Diretrizes da OCDE para
as Empresas Multinacionais

As Diretrizes da OCDE foram adotadas em 1976.
Elas expressam as expectativas dos governos com
relacdo a conduta empresarial responsavel. Foram
firmadas por governos e fazem recomendacdes as
multinacionais relativas a uma ampla gama de areas
como emprego, relacoes trabalhistas, direitos hu-
manos, transparéncia, meio ambiente ¢ o comba-
te a corrupcido. As Diretrizes se aplicam a todas as
multinacionais cujas sedes sejam em paifses que as
assinaram. Elas se aplicam independentemente de
propriedade ou setor, e onde quer que as multina-
cionais tenham operacdes, inclusive no exterior. As
Diretrizes tém um mecanismo de reclamacdes com
respeito as agdes de empresas multinacionais. Os
governos que firmam as Diretrizes precisam criar
Pontos de Contato Nacionais (PCNs) que tém a
responsabilidade de assistir na resolugao de recla-
mos sobre supostas violagdes do texto. A maior
parte destes diz respeito a violagdes do direito de
livre associacdo (direito a sindicalizacdo) e nego-
ciacdo coletiva, mas também ha reclamos relativos
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a trabalho precario, acesso a informacio, trabalho
forcado, discriminacdo, saide e seguranca, meio
ambiente e corrupgao.

As Diretrizes tém sido atualizadas com regularida-
de. A atualizacio mais recente foi em 2011 e incluiu:
referéncias a normas reconhecidas internacional-
mente; um novo capitulo sobre direitos humanos;
a adoc¢do de uma recomendacao geral de procedi-
mentos devidos para evitar e lidar com impactos
adversos; a aplicacdo das Diretrizes as cadeias de
fornecimento e outras relagcdes de negdcios; uma
maior abrangéncia para o capitulo sobre emprego
para abarcar os trabalhadores em relagdes indire-
tas de trabalho, além dos funciondrios efetivos; e
um fortalecimento do mecanismo de reclamagoes
apoiado pelos governos.

Tem havido um misto de experiéncias boas e ruins
com as Diretrizes. Alguns PCNs tém conseguido
oferecer um férum de solucdo de problemas que
ajuda a fortalecer a sindicalizacdo e a negociaciao
coletiva. Um caso nesse sentido envolveu a UNI e
a empresa de seguranca G4S, e acabou levando a
assinatura de um Acordo Marco Global. Contudo,
em muitos casos os PCNs nio foram capazes de
garantir que as multinacionais contribuissem patra
o trabalho decente ¢ o desenvolvimento sustenta-
vel. Ademais, o processo por meio do qual se re-
mediariam as questoes as vezes ¢ demorado e nem
sempre tem um desenlace positivo. Fica claro que
uma das fraquezas tem sido a diferenca de aborda-
gem entre os diversos PCNs, com alguns levando
as reclamacdes a sério e outros desempenhando um
papel minimo.

b) A Declaragéao Tripatite sobre as
Empresas Multinacionais da OIT

Esta Declaragao, juntamente com as Diretrizes da
OCDE, é um dos instrumentos mais antigos, adota-
do em 1977 e emendado em 2000 e 2006. O objeti-
vo da Declaragio ¢ encorajar a contribui¢io positiva
das multinacionais para o progresso econdémico e
social e minimizar o impacto negativo de suas ope-
ragdes. Ela contém uma série de principios que se
aplicam a empresas e que sio extraidos das conven-
¢oes e recomendagoes da OIT. A Declaragiao con-
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tém acOes para governos, empregadores, sindicatos
e as proprias empresas. Ela constitui um elenco de
expectativas, provido de autoridade e universalmen-
te aplicavel, relativo a0 comportamento das empre-
sas, que foi negociado entre os constituintes triparti-
tes da OIT. A Declaracio contém alguns principios
gerais relacionados ao trespeito aos direitos huma-
nos, encorajando o respeito ao estado de direito,
as prioridades de desenvolvimento e aos objetivos
sociais dos paises anfitrides, respeito aos padrOes
internacionais de direitos humanos e trabalhistas,
e honrando compromissos em conformidade com
a legislacdao nacional e as obrigacdes internacionais
aceitas. Ademais, contém uma série de principios
em quatro areas: emprego; capacitacio; condigdes
de trabalho ¢ de vida; e relagGes trabalhistas. A De-
claracio sobre as Empresas Multinacionais é o texto
mais abrangente na area de principios relativos ao
trabalho. A principal falha da Declaracio é que ela
nao é um instrumento com forca de lei, ainda que
seja universalmente aplicavel. Nao ha mecanismo de
aplicacdo vinculado a Declaragao.

Como parte do mecanismo de acompanhamento
da Declaracio, existe um mecanismo de interpre-
tacdo, bem como uma pesquisa que requer que os
constituintes da OIT relatem o andamento da apli-
cagdo dos principios. Esta pesquisa ndo ¢ feita ha
varios anos, pois esta sendo revista devido a baixas
taxas de resposta. Neste ano, a pesquisa novamente
sera conduzida apés alteragGes para torna-la mais
curta e simples.

O propésito do mecanismo de interpretacio vincu-
lado a Declaragdo é prover interpretagdo em casos
especificos de disputa real sobre o significado dos
principios da Declaragio. O mecanismo requer que
o caso especifico seja examinado pelo Conselho de
Administracao da OIT. Entretanto, casos que dizem
respeito a liberdade sindical e a negociagao coletiva
sao remetidos a0 Comité de Liberdade Sindical da
OIT. Em grande medida, o mecanismo de interpre-
tacio fracassou até o momento. Apenas um numero
limitado de casos foi levado perante a subcomissao
de interpretacio; destes, somente quatro eram rece-
biveis e levaram a uma interpretacao. O dltimo pedi-
do de interpretagao foi feito em 2001. As principais
razoes da falta de uso do mecanismo sio os rigidos
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critérios para algo ser recebivel e as negociagbes
problematicas com os empregadores. Contudo, a ju-
risprudéncia do Comité de Liberdade Sindical sobre
casos de violacGes ocorridas em multinacionais tem
sido importante. Uma série destes casos realmente
ajudou a resolver conflitos em tais empresas. A De-
claracio sobre as Empresas Multinacionais da OIT
nao tem sido usada amplamente no ativismo politi-
co principalmente por causa de sua fraca promogao,
da auséncia de um mecanismo de reclamacoes e do
mecanismo de interpretacido complicado.

Outros instrumentos da OIT incluem uma platafor-
ma sindical-empresarial de didlogo onde as multina-
cionais e federagoes sindicais globais podem se voltar
aos seus desafios e ter a possibilidade de mediacao
em bases voluntarias. Este mecanismo foi adotado
recentemente e ainda nao foi usado. A OIT também
estabeleceu um servico de atendimento (Helpdesk) ha
alguns anos para responder a perguntas de empresas,
governos e sindicatos. O objetivo ¢é alinhar melhor as
operagoes das empresas com as normas internacio-
nais do trabalho e construir boas relacoes trabalhis-
tas. O Helpdesk tem sido bastante usado, bem como
a pagina da internet que fornece respostas-padrao as
perguntas feitas com maior frequéncia.

c) Os Principios Orientadores da ONU

Os Principios Orientadores sobre Empresas e
Diteitos Humanos da ONU, adotados em 2011,
constituem o instrumento mais recente a conter os
principios orientadores da implementacdo do Mar-
co da ONU “Proteger, Respeitar ¢ Remediat” para
Empresas e Direitos Humanos adotado em 2008.
Portanto, os Principios Orientadores operacionali-
zam o Marco da ONU. O Marco se baseia em trés
principios: 1) O dever do Estado de proteger contra
viola¢oes dos direitos humanos por terceiros, inclu-
sive empresas; 2) A responsabilidade empresarial de
respeitar os direitos humanos; e 3) A necessidade
de acesso mais efetivo a reparagoes.

Ap6s a adogao das Diretrizes da OCDE em 1976 e
da Declaragao sobre as Empresas Multinacionais da
OIT em 1977, os Principios Orientadores da ONU
podem ser vistos como o terceiro instrumento, ple-
no em sua autoridade ainda sem forga juridica, a se
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debrugcar sobre o comportamento das empresas. Os
Principios Orientadores da ONU nio tém mecanis-
mos de reclamacio, reivindicacio ou resolucio de
disputas. Em compensacao, o Conselho de Direitos
Humanos da ONU criou um Grupo de Trabalho
composto por cinco peritos independentes. Seu
mandato é promover os Principios Orientadores,
identificando e intercambiando melhores praticas e
fazendo recomendacdes.

Um conceito importante dos Principios Orientado-
res é o de “procedimentos devidos” (due diligence). Os
Principios Orientadores consideram-nos um proces-
so continuo realizado por uma empresa para identi-
ficar, evitar, mitigar e se responsabilizar por como
lida com impactos adversos, reais e potenciais, sobre
os direitos humanos. O due diligence se aplica tanto a
obrigacoes legais quanto a processos voluntarios, e
se refere 2 no¢ao de que empresas precisam adquitir
informagoes sobre as consequéncias, em termos de
direitos humanos, de uma decisao antes de toma-la.
Trata-se de uma obrigacdo em andamento.

Por ser um instrumento relativamente novo, talvez
seja cedo demais para avaliar a fundo o seuimpacto e
relevancia. Entretanto, o que sim pode ser dito ¢ que
a for¢a dos Principios Orientadores provavelmente
se depositard mais em sua incorporacao a outros ins-
trumentos (como diretrizes atualizadas da OCDE
ou acordos marco globais) que neles proprios. Isto
se deve primordialmente a auséncia de mecanismos
de reclamagao ou fiscalizagao no instrumento. Uma
das preocupacOes que se expressam com relacdo
aos Principios Orientadores ¢ o surgimento de um
negocio milionario de consultorias que aconselham
empresas quanto a implementar os principios em
suas cadeias de fornecimento, o que significa trans-
forma-los em mais um exercicio de responsabilidade
social empresarial e de relagdes publicas.

d) O Pacto Global da ONU

O Pacto Global da ONU, adotado em 2000, é uma
iniciativa de responsabilidade social empresarial a
qual empresas se associam, expressando um com-
promisso com dez principios universalmente acei-
tos nas areas de direitos humanos, direitos trabalhis-
tas, meio ambiente e combate a corrupgao. Estes
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principios se baseiam em principios existentes em
instrumentos internacionais. O Pacto Global tem
mais de doze mil empresas e outros participantes
oriundos de mais de 145 paises, o que o torna a
maior iniciativa voluntaria de responsabilidade so-
cial empresarial do mundo. Ainda que seja uma ini-
ciativa da ONU, ele ndo recebe apoio de governos.

A iniciativa se foca principalmente no compartilha-
mento de melhores praticas, desenvolvimento de
ferramentas e construcio de parcerias. F uma inicia-
tiva voluntaria na qual os sindicatos desempenham
um papel, mas nio ha qualquer monitoramento ou
fiscalizacdo independente. A dnica obrigacdo para
as empresas participantes é a apresenta¢ao anual de
uma Comunicagdo de Progresso (COP). Esta COP
descreve o progresso atingido na implementa¢ao
dos dez principios. Ninguém confere o conteido
do relatério. Empresas que ndo apresentam o rela-
torio por dois anos seguido sao retiradas da lista de
participantes. Ndo ha procedimento para reclama-
¢bes, embora exista um conjunto de Medidas de In-
tegridade incluindo um procedimento para didlogo
em caso de alegacoes de violagGes sérias dos objeti-
vos e principios gerais do Pacto Global. Em tltima
instancia, uma empresa poderia ser retirada da lista,
mas isto aconteceu em pouquissimas ocasioes.

Por ndo haver pré-selecio das empresas, nem fis-
calizacdo da adesdo aos dez principios, o Pacto
Global é meramente usado pelas empresas para
melhorar sua imagem, e ndo para efetuar avancos
reais em termos de direitos humanos e trabalhis-
tas. Isto também explica a grande popularidade da
iniciativa nos meios empresariais. Embora haja sin-
dicatos envolvidos em algumas de suas atividades
organizadas, e seu grupo de trabalho sobre direitos
humanos e trabalhistas seja co-presidido por um
sindicato, o Pacto Global nao é considerado uma
iniciativa influente.

e) Acordos Marco Globais (AMGs)

Acordos Marco Globais (AMGs) siao acordos ne-
gociados ente sindicatos em ambito setorial global
(Federagoes Sindicais Globais — FSGs) e empresas
multinacionais. Sio negociados de modo a estabe-
lecer um relacionamento permanente e um didlo-
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go entre as duas partes, garantindo que a empresa
respeite os mesmos padrOes em todos os paises
em que tem operagoes. Existe uma ampla gama
de acordos marco, e a maior parte das Federagcdes
Sindicais Globais ja assinaram diversos, totalizando
mais de uma centena de acordos. Os AMGs podem
ser encarados como uma forma de didlogo social
transnacional que almeja promover boas relacdes
trabalhistas por toda a cadeia produtiva. Em geral,
eles fazem referéncia as Normas Internacionais do
Trabalho e aos Principios e Direitos Fundamentais
no Trabalho da OIT. AMGs tém se originado prin-
cipalmente na Europa, com multinacionais sediadas
no continente. As experiéncias com AMGs diferem
muito umas das outras, e alguns éxitos importantes
podem ser comunicados. Contudo, tais éxitos de-
pendem dos varios elementos que fazem parte do
AMG, bem como do compromisso de longo prazo
e do engajamento de ambas as partes para promo-
ver o dialogo social e melhorar as relagoes de traba-
lho. Um artigo recente de Owen Herrnstadt enfati-
za a importancia de quatro elementos para julgar o
éxito dos AMGs. Estes quatro elementos tém a ver
com conteido, cobertura, implementacao e fisca-
lizacio'. Ele argumenta que o conteido do AMG
precisa ser claro e incluir normas trabalhistas abran-
gentes e coerentes com as normas da OIT, que se
aplicam em todos os lugares onde a empresa tem
operagdes. A cobertura deve incluir toda a empresa,
subsidiarias, fornecedores e joint ventures, e tam-
bém se aplicar a trabalhadores terceirizados e com
contrato de prazo fixo. O terceiro elemento para o
sucesso ¢ a importancia da comunicagio do acordo
por toda a cadeia produtiva a todos os trabalhado-
res, bem como das atividades educativas. Com rela-
¢do a0 quarto elemento, a fiscalizacdo, ele sublinha
a necessidade de existir tanto um efeito dissuasério
quanto reparagdes em caso de violagdes.

Em geral, as FSGs atribuem bons resultados aos
AMGs, ainda que existam limita¢Oes e que as expe-
riéncias variem muito com respeito ao conteudo, co-
bertura, implementagao e fiscalizacdo dos acordos.

1 Herrnstadt, Owen E., Corporate Social Responsibility, Inter-
national Framework Agreements and Changing Corporate Bebavior
in the Global Workplace, in: Labor & Employment 1aw Forum,
Volume 3, Issue 2, 2013.
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f) Outras iniciativas

Ha um grande elenco de outras iniciativas, algumas
mais voltadas a campanhas, outras que congregam
uma série de stakebolders (atores, partes interessa-
das). Uma das iniciativas multi-stakeholder é a Inicia-
tiva Internacional do Cacau (ICI), estabelecida em
2002, que visa eliminar as piores formas de trabalho
infantil e forcado do cultivo do cacau e da produ-
¢do de chocolate. Ela enfoca dois paises africanos,
Gana e Costa do Marfim. Trata-se de uma patceria
entre ONGs, sindicatos e a industria chocolateira,
todos representados na Diretoria da fundacido. A
fundacao desenvolve atividades em comunidades
cacaueiras dos dois paifses, com uma forte énfa-
se em conscientizagdo, acesso a educacdo para as
criancas das comunidades e trabalho com autorida-
des nacionais e locais. Houve, sim, alguns resultados
relativos a questdo do trabalho infantil no cultivo
do cacau, mas com impactos limitados e com uma
cobertura relativamente pequena considerando a
totalidade das comunidades cacaueiras. Embora as
intencOes das empresas participantes fossem boas,
foram disponibilizados recursos muito limitados, o
que manteve os resultados num nivel minimo.

Outras campanhas e iniciativas incluem a Campanha
por Salarios Dignos da Campanha Roupas Limpas,
que luta para melhorar a remunerac¢do dos trabalha-
dotres no setor da confeccio. Os selos sociais tam-
bém existem ha algum tempo, mas as experiéncias
tém ficado bem aquém do positivo. Ha um nimero
crescente de selos, numa grande variedade de pro-
dutos, ligados a diversas questdes de cunho social,
ético e ambiental. Os critérios de monitoramento
diferem muito, e com demasiada frequéncia os selos
sao dados a produtos em cuja cadeia produtiva exis-
tem violacoes de direitos trabalhistas ¢ humanos.

2. A relevancia dos instrumentos
de ativismo politico

As experiéncias com os instrumentos supraci-
tados tém sido tdo boas quanto mas. Todos tém
suas limitacoes e falhas, e ndo existe uma solucao
magica para viola¢oes de direitos trabalhistas e hu-
manos. Mesmo quando hé éxitos, geralmente estes
ocorrem apds processos arduos e demorados. Al-
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gumas das conquistas levam muitos anos para se
concretizar.

Esta secido aborda como os diversos instrumentos
poderiam ser mais bem empregados.

Primeiramente, é importante distinguir os instru-
mentos que almejam melhorar o didlogo no sentido
mais amplo por meio da construcio de relagdes de
longo prazo, daqueles voltados a violagdes especifi-
cas. A maior parte dos instrumentos almeja ambas
as coisas até certo ponto, mas provavelmente niao
sao igualmente eficazes nas duas. Portanto, quan-
do se esta decidindo qual instrumento usar, ¢ im-
portante avaliar cuidadosamente qual é o objetivo.
Também importa ter claro que alguns instrumentos
podem ser mais eficazes em certas circunstancias
que em outras. Por exemplo, os AMGs em geral
sao fruto de negociacbes com empresas dispos-
tas a negocia-los e que tém um interesse genuino
em fortalecer o didlogo e as boas relacbes com as
FSGs. Tem sido muito mais dificil negociar tais
acordos com empresas anti-sindicais ou empresas
nao-européias. Também no que tange as Diretrizes
da OCDE, dependendo do PCN que lida com uma
reclamacdo especifica, os resultados podem ser
bem decepcionantes. Entdo, o que se deve consi-
derar inicialmente ao usar um destes instrumentos,
¢ a chance de éxito do caso ou o engajamento e
objetivo geral que se quer atingir.

Segundo, para melhorar o impacto destes instru-
mentos, ¢ necessario promové-los melhor. Os
conteddos dos instrumentos, assim como 0s pro-
cedimentos patra reclamag¢des ou mediacdo, preci-
sam ser mais bem comunicados aos trabalhadores
de todas as cadeias produtivas para que saibam que
existem, que encerram avangos e como utiliza-los.
Em geral, hd muito pouco conhecimento dos deta-
lhes destes instrumentos, e menos ainda sobre os
procedimentos a seguir.

Terceiro, um assunto que metrece bem mais atencao
quando se utilizam os varios instrumentos ¢ a ques-
tao do trabalho precario e o uso de formas de traba-
lho temporario e relagbes empregaticias triangula-
res. Os instrumentos nao se dedicam a esta matéria
na mesma medida, mas ¢é precisamente a natureza
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precaria do emprego que impede que os trabalha-
dores se sindicalizem e negociem coletivamente.

Quarto, também ¢ importante a cooperagao com o
movimento sindical internacional, a CSI, as FSGs e
a Comissao Sindical Consultiva (TUAC) da OCDE
na hora de escolher o instrumento mais apropriado.
Virias cartilhas ja foram elaboradas para lidar com
estes instrumentos da melhor maneira, entre elas:
as do Escritério de Atividades para os Trabalhado-
res da OIT (ACTRAV) sobre a Declaracio sobre
as BEmpresas Multinacionais e sobre casos do Co-
mité de Liberdade Sindical envolvendo empresas
multinacionais; a da TUAC sobre as Diretrizes da
OCDE,; e a da CSI sobre os Principios Orientado-
res da ONU.

Além destes comentarios gerais, ¢ com base na
avaliacao dos varios instrumentos feita na secao
(b), pode-se dizer que os AMGs sem duavida sao
instrumentos importantes para se construir o dia-
logo social com vistas a criar relacOes trabalhistas
maduras ao longo de toda a cadeia de suprimentos
e producio de uma empresa. Eles tém, sim, poten-
cial para serem usados de maneira muito melhor
(especialmente no que diz respeito a implementa-
¢io e fiscaliza¢io), mas isto requer uma divulgagio
bem mais forte de seu conteudo entre os sindica-
tos ao longo de toda a cadeia produtiva da empre-
sa que assinou o AMG.

As Diretrizes da OCDE podem ser eficazes de-
pendendo, em primeiro lugar, do pafs de origem da
multinacional que cometeu a violagdo ser membro
da OCDE e, em segundo, do PCN em questio, ji
que a experiéncia mostra que ha grandes diferengas
entre eles.

O mecanismo de interpretacio da Declaracio so-
bre as Empresas Multinacionais da OIT tem sido
pouquissimo usado e os resultados sio muito li-
mitados. Entretanto, a maior parte dos casos de
interesse dos sindicatos sdo aqueles relativos a vio-
lagdes do direito a sindicalizagdo e a negociagdo
coletiva. Isto demanda uma utilizacdo mais estra-
tégica do Comité de Liberdade Sindical da OIT.
Novos casos poderiam ser apresentados apés uma
consideragdo cuidadosa dos provaveis resultados
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no Comité. A recém-estabelecida plataforma da
OIT de didlogo entre empresas e sindicatos é outra
avenida a ser usada no futuro. Ela busca estabe-
lecer um dialogo entre uma FSG e uma multina-
cional, no caso de viola¢cbes ou relacdes dificeis,
precisamente para juntar as partes ou mediar com
vistas a um desenlace positivo.

Como os Principios Orientadores da ONU sao
bastante recentes e nao tém um mecanismo para
reclamacdes, sua utilizacdo direta patece se tornar
limitada. Contudo, eles poderiam ter um forte im-
pacto por meio de outros instrumentos tais como
as Diretrizes revisadas da OCDE, que fazem refe-
réncia aos Principios Orientadores e ao conceito de
dne diligence. Os Principios também devem ser usa-
dos para: influenciar as politicas governamentais
e a legislagdo que regulamenta o comportamento
de empresas; influenciar organizacGes intergover-
namentais na area da coeréncia das politicas e da
construcdo de mecanismos para reclamagdes; se
relacionar diretamente com as empresas invocando
os Principios; avaliar as iniciativas de responsabili-
dade social empresarial com base nos Principios; e
ampliar o escopo dos AMGs, por exemplo.

Com relacido ao Pacto Global, pode haver mérito
em se utilizar melhor as Medidas de Integridade em
casos de violacOes por empresas que firmaram o
Pacto Global, ainda que um processo no Comité
de Liberdade Sindical da OIT ou uma reclamacao
junto a OCDE provavelmente trouxesse resultados
mais efetivos.

3. Recomendagodes para politicas

Com base nas se¢oes anteriores, pode-se identificar
um conjunto de limitagdes com relacdao aos instru-
mentos existentes.

Quanto aos AMGs, aprimoramentos especificos
podem ser efetuados pelas FSGs com respeito a
seu conteudo, cobertura, implementagio e fiscali-
zagdo. Contudo, estes variam de um acordo para
outro. Um dos elementos que os AMGs novos de-
vem tentar incluir ¢ uma referéncia aos Principios
Orientadores da ONU e ao due diligence, um concei-
to poderoso.

DIREITOS FACE AS EMPRESAS TRANSNACIONAIS

Com relacao as Diretrizes da OCDE, talvez valha a
pena discutir o papel dos PCNs e rever os procedi-
mentos que levam a sua nomeagao.

A principal limitagao de todos os instrumentos des-
critos acima é que nao sao juridicamente vinculan-
tes ou fiscalizaveis. Embora os varios instrumentos
e seu uso estejam aumentando a pressdo sobre as
multinacionais, nao existe um tribunal internacional
que se dedique a violagdes de direitos humanos e
sindicais (e outras violagdes de cunho social e am-
biental) por parte de empresas multinacionais.

O risco a reputacao das empresas pode desempe-
nhar um papel importante na utilizacio dos diver-
sos instrumentos, mas este fator depende do setor e
também da influéncia de grandes calamidades como
o desastre do Rana Plaza, que impulsionou a¢Ges.

Permanece necessario um instrumento juridica-
mente vinculante ou fiscalizavel que responsabilize
as multinacionais por viola¢des de direitos traba-
lhistas e humanos. Contudo, na auséncia disto, uma
utilizacdo melhor e mais estratégica da variedade de
instrumentos existentes poderia levar a resultados
melhores.

Por dltimo, deveria também haver uma énfase maior
em cobrar dos governos que a legislacdo trabalhista
esteja alinhada com as Normas Internacionais do
Trabalho, que haja fiscalizagdo do cumprimento das
leis trabalhistas e que os 6rgaos de inspe¢ao sejam
fortalecidos nos pafses em desenvolvimento.
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