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Prefacio a la 32 edicion revisada

El debate internacional sobre los codigos de conducta
adquirio mayor fuerza desdela primera publicacion (en
inglés) de «Wbrkers'tool or PR ploy?» ¢Herramienta
delostrabajadores o maniobra de relaciones publicas?)
en marzo de 2001. Este debate reflgja un creciente mo-
vimiento mundial que cuestiona el impacto social dela
globalizacién.

A comienzos de 2002, la Organizacion Internacional
del Trabajo lanz6 una Comision Mundial sobre la Di-
mension Social de la Globalizacién. En julio de 2002,
|a Comision Europea adoptd un Libro Blanco sobre Res-
ponsabilidades Sociales Empresariales (Comunicacién
relativa a «la responsabilidad social de las empresas:
una contribucion empresarial al desarrollo sostenible»),
que subrayaba la naturaleza voluntaria de las activi-
dades empresariales para mejorar las condiciones de
trabajo enlas cadenas mundialesde suministro. Snem-
bargo, en mayo de 2002 el Parlamento europeo, en una
segunda iniciativa sobre los codigos de conducta, voté
afavor de unanueva legislacion paraexigir alascom-
pafiias que informen publicamente cada afio sobre sus
resultados sociales y ambientales. Son cada vez mas
las firmas y gobiernos que promueven el concepto de
«Responsabilidad Social de las Empresas» voluntaria

como alternativa para cumplir con la legislacién labo-
ral. Pero desde comienzos de los 90, la sociedad inter-
nacional ha estado reclamando cédigos de conducta y
6rganos de verificaci6n independientes constitui dos por
las diversas partesinvolucradas, como complemento, y
no como una alternativa, a la regulacién del gobierno.

Los cinco principal es model os de cadigos de conduc-
ta analizados en esta publicacion son todas iniciati-
vasindependientes delas diversas partesinvolucradas.
En los ultimos meses han demostrado ciertas tenden-
cias convergentes, a pesar de sus variadas divergen-
cias. Estos espacios de coincidencia deberian seguir
siendo explorados en el futuro, para fortalecer el evi-
dente potencial que tienen los codigos de conducta
para mejorar las condiciones humanas y de trabajo
en el comercio mundial.

La primera y la segunda ediciones de este folleto han
sidotraducidasa variosidiomasy son utilizadas en pro-
gramas formativos para trabajadores de distintos pai-
ses. Esperamos que la tercera edicion revisada y las
posteriores traducciones también sirvan a este propé-
sitoy contribuyan a convertir a los codigos de conduc-
ta en herramientas (tiles en manos de lostrabajadores.

Friedrich Ebert Stiftung
SUDWIND, Instituto de Economia y Ecumenismo



Introduccion

En los Ultimos treinta afios ha surgido un nuevo movi-
miento social en varios paises cuyo interés, sumado al
del movimiento sindical, es el de mejorar las condicio-
nes de trabajo en todo el mundo.

Este proceso hatenido lugar en un contexto de reestruc-
turaradical de la economia mundia desde la década de
1970. Lareestructura ha sido acompafiada de un aumen-
to de la degradacion social —especiamente en € Tercer
Mundo pero también en paisesindustriaizados—asi como
de una creciente destruccién ambiental y discriminacion
contra la mujer. Esos procesos con frecuencia estan
interrel acionados. Surgieron nuevas formas de resisten-
cia: los movimientos ecol6gicos y de mujeres adquirie-
ron fuerza y se formaron nuevas alianzas sociales. En
1992, por gjemplo, cuando se realizd la Conferencia de
las Naciones Unidas sobre Medio Ambientey Desarrollo
en Rio de Janeiro, unaampliared de organi zaciones am-
bientalesy del Tercer Mundo, sindicatos, otras organiza-
cionesvinculadascon € trabajoy gruposde mujeres, rea-
lizaron conferencias paralelas y actividades de cabildeo
para expresar sus inquietudes e intereses. Desde enton-
ces se haincrementado el trabajo en redes entre las for-
macionesnuevasy tradicional esen las sociedadesdetodo
el mundo —no solamente durante las conferencias mun-
diales de laONU delos 90, sino también con relacion a
ingtitucionesfinancierasy econdmicasimportantes como
el Banco Mundial, el Fondo Monetario Internacional
(FMI), laOrganizacién Mundia del Comercio (OMC) y
laOrganizacion paralaCooperaciony el Desarrollo Eco-
nomicos (OCDE). Desde 2001, lasinfluyentes conferen-
ciasdel Foro Econdmico Mundial han estado acompafia-
dasdelosForos SocialesMundiaesde Porto Alegre, con
miles de participantes de todo € mundo que cuestionan
el impacto delaglobalizacién neoliberal. EI movimiento
internacional ATTAC, que exige un control democrético
delos mercados financierosy de sus instituciones, crece
en todo e mundo.

Laproducciony el consumo ético es el objetivo de va
riasiniciativas vinculadas con el comercio lanzadas en
los Ultimos afios, entre otras el comercio aternativo, €
etiquetado social, campafias vinculadas con la OMC,
acuerdos marco y codigos de conducta. Esasiniciativas
son oportunidades formidables para el movimiento tra-
dicional de los trabajadores.

A principios de los 70, diversas organizaciones de co-
mer cio alter nativo crearon vinculos comerciaesdirec-
tos con productores del Tercer Mundo y les ofrecieron
mejores condiciones que las que obtienen de las com-
pafias comerciales habituales. Algunos consumidores
de paises del Norte comenzaron a aplicar criterios éti-
cos en sus compras, escogiendo productos del Tercer
Mundo paraayudar a mejorar |as condiciones de traba-
joy devidade quienes producen esos bienes. El consu-
mo ético en apoyo delaproduccidny el comercio éticos
fue adoptado por un amplio movimiento de solidaridad
con el Tercer Mundo, iglesias, consumidores y grupos
de mujeres, que centraron sus actividades en torno a
miles de «tiendas del mundo» («one-world shops») en
Holanda, Suiza, Alemania, Sueciay otroslugares. Si bien
los articul os comercializados éticamente siguen tenien-
do una participacion relativamente pequefia en el mer-
cado mundial, el movimiento «tiendasdel mundo» en €l
Norte, con sus vinculos con socios del Sur, se ha con-
vertido actualmente en un factor politico estable en
muchas sociedades del mundo.

L as organizaciones y productos por un etiquetado so-
cial surgidas de este movimiento, penetraron gradual-
mente el comercio tradicional. Cadavez méas productos
del Tercer Mundo con etiquetadosindependientes (café,
té, cacao, miel, azlcar, bananas, jugo de naranja, alfom-
bras, flores, etc.) se venden ahora a consumidores del
mundo industrializado en supermercados, escuelasy can-
tinas de empresas. Si bien su cuotaen el mercado sigue




siendo modesta en lamayoria delos casos, yano es po-
sibleignorar maslaimportanciapoliticadel movimien-
to por un comercio justo en el cuestionamiento del ac-
tual sistemamundial de comercio.

Enladécadade 1980, lacriticamundial del régimen del
GATT (Acuerdo General sobre Arancelesy Comercio)
aumento alaluz del creciente empobrecimiento de los
paises en desarrollo endeudados. Cuando en 1995 asu-
mi6laOM C como organizacion sucesoradel GATT, su
politicade intensificacion de la liberalizacién y desco-
nocimiento de las desigualdades sociales en el comer-
cio mundial provoco amplias protestas. Seformaronre-
des internacional es de organizaciones no gubernamen-
tales (ONGs) y sindicatos. Se opusieron con éxito ala
apertura de laronda del milenio dela OMC en Seattle,
Estados Unidos, en diciembre de 1999. Previamente, en
1995, la Cumbre Social Mundial de la ONU en
Copenhague, ya habia demostrado que la oposicion a
régimen de comercio delaOMC eracompartidano sélo
por ONGs, sindicatos y organizaciones internacionales
sino también por varios gobiernos.

Desde 1996, la cuestion de la aprobacion o no de una
clausulasocial en el marco delaOMC hasido temade
debate internacional. Hasta ahora la controversia se ha
desviado del modelo usual de debate de asuntos vincu-
lados con el desarrollo porque suslineasdivisorias atra-
viesan fronteras regionales, gobiernos, sindicatos y
ONGsdel Nortey del Sur.

Laintensificacion de lainternacionalizacién de la pro-
duccion y la creciente marginacion social de millones
de personas en las Ultimas dos décadas (especiamente
en el Tercer Mundo, pero también en los paises
industrializados) ha provocado que los sindicatos y las
organi zaciones internacional es que | os abarcan comen-
zaran a elaborar una serie de acuerdos marco. Esos
acuerdos entre Federaciones Sindicales Mundiales
(GUF, por Global Union Federations, antes Secretarias
I nternaci onal esde Comercio) y empresastransnacionales
son unarespuesta sindical directa a las nuevas deman-
das de una economia que esta en la raiz misma de la
globalizacién.

Los codigos de conducta paralas transnacionales, que
han estado proliferando desde principios de la década
de 1990, representan otro tipo de exigenciaparael mo-
vimiento sindical internacional. Su origen puede
rastrearse en los convenios de la OIT, las «Lineas Di-
rectrices para Empresas Multinacionales» de 1976, de
|aOCDE, la «Declaracion tripartita de principios sobre
las empresas multinacionales y la politica social» de
1977, dela OIT, y una serie de codigos similares en la
décadade 1970, |os cual es carecian de mecanismos co-
activos y con demasiada frecuencia no lograron tener
resultados positivos. Pero esano eslaUnicarazén dela
avalancha de cédigos de conducta producidos desde
principios de la década de 1990. También son una res-
puesta a procesos mas recientesy exigen nuevas expli-
caciones.

L os codigos de conducta son el tema principal de este
folleto, no solamente porque las transnacionales y los
gobiernoslosimpulsan cadavez més, sino también por-
que existe una gran confusién entre trabajadores y
ONGs acercade los prosy contras de este instrumen-
to. Paraaprovechar | as oportunidades of recidas por 10s
codigos de conducta es necesario conocer sus antece-
dentes, su funcién, suslimitaciones, susventajasy sus
caracteristicas principales, asi como estudiar unaserie
de g emplos.

Por o tanto, en la parte central de esta publicacion (ca
pitulo 4) se hace una comparacién de los principales
model os de codigos actuales, asi como un andlisisdela
ClOSL—Confederacion Internacional de Organizaciones
Sindicales Libres (IFCTU, por su siglaen inglés) y la
Federacion Internacional de Trabajadoresdel Textil, Ves-
tuarioy Cuero (ITGLWF, por su siglaen inglés) titula-
do «L os nuevos codigos de conducta. Algunas pregun-
tasy respuestas de los sindicatos» (capitul o 6).

Antes de entrar en detall e sobre |os codigos de conduc-
ta, la publicacion ofrecerd un examen més exhaustivo
del contexto socioeconémico en el cua funcionany brin-
dardinformacion bésicasobrelasiniciativas vinculadas
con €l trabajo antes mencionadas.



La reestructura de

la economia mundial

Desdeladécadade 1970, el modelo econémico de Ford
quesiguieron las politi cas econdmicas occidental esluego
determinadala Primera GuerraMundial, hasido lenta-
mente suprimido y reemplazado por el neoliberalismo.
El «fordismo» estuvo signado por un crecimiento eco-
nomico constante, altas tasas de rentabilidad, continuo
aumento de los salarios, bajo desempleo y creciente
poder adquisitivo volcado al consumo. Pero con el sur-
gimiento del neoliberalismo, la influencia del capital
privado se vio fortalecida por la politica de liberaliza-
ciony desregulacion.

Desde 1972, laliberalizacion delos mercados financie-
ros produjo resultados literal mente espectacul ares, gjer-
ciendo una presion creciente en todas las demas activi-
dades econdmicas del mundo.

El «Informe sobrelas Inversionesen e Mundo 2002» de
la UNCTAD subraya la creciente influencia de las em-
presastransnaciona esen los Ultimos afios, revelando que
en 2001 |as ventas de aproximadamente 850.000 filiales
en € exterior de alrededor de 65.000 transnacionales al-
canzaron lasumade 19 billones de délares (en compara-
cion con los 9,5 billones de délares de 1990) —€l equiva-
lente aun décimo del Producto Interno Bruto mundial y
un tercio de las exportaciones mundiales. (1) Esteinfor-
medelaUNCTAD establece: «El crecimiento delossis-
temas de produccion internacional reflgjalarespuestade
las transnacional es al os cambios profundos del contexto
econdémico mundial: cambiostecnol gicos, liberalizacion
delas paliticasy creciente competencia. Laeliminacion
delos obstacul os alas transacciones internacional es per-
mite alastransnacionales colocar diferentes partesde sus
procesos de produccion —entre €ellas diversas funciones
de servicios- por todo € mundo, sacar ventaja de dife-
rencias sutiles de costos, recursos, logisticay mercados.
(...) Por lo tanto, cada vez més los mercados mundiales
implican la competencia entre sistemas enteros de pro-

duccién orquestada por |as transnacional es, mas que en-
tre fabricas o empresas particulares». (2)

Alrededor de dos tercios de las inversiones extranjeras
directas (IED) mundiales tienen lugar en los paises
industrializados. Mientras que la proporcion de IED en
|os paises en desarrollo aumenté de 17% entre 1981 y
1990, a 32% entre 1990y 2000, el grueso de esasinver-
siones se concentraron en unos pocos paises como Chi-
na, Méxicoy Africadel Sur. En 2001, losflujosde |ED
hacia |os paises menos adel antados sélo constituyeron
el 2% delalED mundial.

L os paises en desarrollo no sufren solamente por laasi-
metriamarcadadelosflujosde |ED internacional . En el
caso de aumento de las inversiones, no necesariamente
se benefician de un mayor valor agregado. Lasactivida-
desdelastransnacional esraravez tienen su base en los
paises receptores.

En los mercados laborales se introdujeron précticas de
empleo flexibles que implicaron una reduccion de la
proteccion en materiade seguridad social paralamayo-
ria de los trabajadores. La informalizacion del trabajo
es un producto secundario de la reorganizacion de las
politicas comerciales de las empresas, que apuntan a
cambiar de sitio la produccion ubicandola en regiones
del mundo més baratas. En la década de 1990, aproxi-
madamente el 90% del total de los puestos de trabajo
nuevos de Africa se crearon en el sector informal. (3)

Cuando comenzé lacrisisde ladeudaaprincipiosdela
décadade 1980, €l Banco Mundia y el FMI impusieron
«Programas de Ajuste Estructural» (PAE) a los paises
en desarrollo, por los cualesles exigian reducir |os gas-
tos estatales en los programas sociales y de empleo, y
abrir sus mercados a las inversiones extranjeras. Esto
provoco un aumento de las violaciones en materia de




trabajoy derechoshumanosy unadevastacion ecol égica
en gran escala. La relocalizacion internaciona de las
fabricasy latercerizacién en todo el mundo permitieron
alastransnacionales evadir reglamentaciones|aborales
nacionales y sacar ventgja de la competencia interna-
cional entre lugares con costos de produccion bajos. En
consecuencia, a medida que crecio lainfluencia de las
transnacionales en el desarrollo econdémico y social de
cada pais y en el ambito internacional, las normas so-
ciales se debilitaron de manera constante.

L aproduccion que exige muchamano de obrase hatras-
ladado a «zonas francas» y al sector informal del Tercer
Mundo. Laindustriadela€lectronica, seguidadelatex-
til, lavestimentay el calzado, son |os sectores dominan-
tes en mas de dos mil zonas francas de unos 70 paises
en desarrollo y recientemente desarrollados, emplean-
do una cifra estimada de 70 a 100 millones de trabaja-
dores—incluidas las «zonas econdmicas especial es chi-
nas». (3) Muchas de esas zonas francas estan eximidas
de las leyes laborales nacionales. Otras caracteristicas
son laprohibicién o el impedimento de actividades sin-
dicalesy lapredominanciadelamujer dentro delafuerza

Notas

laboral. Del 60 al 70 por ciento de |os trabajadores son
mujeres entre 18 y 25 afios de edad. (4)

Este patrén de empleo femenino en las zonas francas y
en el sector informal no es coincidencia. La mano de
obra femenina le aporta una serie de beneficios a las
empresas. En primer lugar, sus salarios son mas bajos
guelos deloshombres (lo cual también se aplicaenlos
paises muy industrializados). En segundo lugar, las mu-
jeresjévenes, quienes amenudo proceden de zonas ru-
ralesy estdn muy motivadas para trabajar por primera
vez, no tienen laoportunidad de comparar sus condicio-
nesdetrabgjo conlasdelosdemés. Y entercer lugar, la
doble carga del trabgjo familiar impago y del trabajo
asal ariado dejaalas mujeres con muy pocas posibilida-
des de organizarse en sindicatos. AUn en |os casos en
gue logran organizarse, deben enfrentar el problemade
gue muchos trabaj os femeninos estan muy mal remune-
rados o forman parte del sector informal, socialmente
desprotegido, en las mismas industrias que necesitan
mucha mano de obray en las cuales los sindicatos de
todo e mundo han perdido terreno en sus actividades
de organizacion durante | as Ultimas dos décadas.

(1) UNCTAD. Informe sobre las inversiones en el mundo, 2002 p.XV.

(2)  Op.Cit. PXXI.

(3) OIT. El trabajo decentey laeconomiainformal. InformeV I, Conferencialnternacional del Trabajo, 902 Sesion.

Ginebra, p.20.

(4) RevistadelaCEPAL 67, Abril 1999/ Comunicado de prensade OIT, 28 de setiembre de 1998/ Wick, Ingeborg.
Frauenarbeit in Freien Exportzonen., en: Globalisierung und Peripherie, HSK 14, Wien 1999, p. 191.

(5)  Wick, Ingeborg. «Frauenarbeit...» p.191/192.



Datos basicos sobre las iniciativas
relacionadas con el comercio

3.1 El consumo ético

En los dltimos afios, los consumidores de los paises
industrializados han demostrado una creciente preocu-
pacion por las condiciones socialesy ambientalesen las
cuales se producen los articul os que compran.

El «Informe sobre el Desarrollo Humano» 1999 del
PNUD establecia:

«En unos pocos afios e movimiento de comer-
cio equitativo y la promocion de productos
comerciados equitativamente han pasado del
margen ala corriente principal enla promocion
delos derechos laboralesy las ventas al detalle
de mercaderias comerciadas equitativamente
han ascendido a més de 250 millones de délares

solamente en Europa. Esto podriarepetirsea es-
cala mundial de muchas maneras». (1)

Hastalafecha, sin embargo, |a proporcion del mercado
total (es decir, mundial —nota del autor-) es de aproxi-
madamente de 1 a 4% 0 menos, Con pocas excepciones
como la cuota de 15% del banano comercializado en
condiciones de comercio justo sobre el mercado suizo
de alimentos, altamente monopolizado. (2)

Recientes estudios de caso sobre |os resultados del co-
mercio justo paralos pequefios productores del sudeste
asidtico, Africaoriental y América Central han demos-
trado que, apesar de ciertas carenciasy fallas, el comer-
cio justo hacontribuido en general amejorar el ingreso
y los beneficios sociales. (3)

Criterios de consumo ético en hogares alemanes

Razén de la preferencia de ciertas compafiiast

Los hogares que prefieren compafiias que muestran responsabilidad social (atn

esporadicamente), lo hacen porque:

Evitan el trabajo infantil 53%
Sus productos no son perjudiciales para el medio ambiente 39%
Ahorran energia e insumos 39%
La compafiia no comercia con paises con violaciones graves de

los derechos humanos 37%
La compaifiia no esta en absoluto relacionada con la industria bélica 32%
La compafiia demuestra compromiso con los paises en desarrollo 28%
La compaifiia contrata inmigrantes 19%

1 La informacion fue obtenida en el estudio de mercado realizado por el Institut for Market-Environment-Society (IMUG)/

Hannover, en diciembre de 1999.




Hay cuatro organizaciones internacional es «paraguas»
del comercio justo: @) las «Organizaciones I nternacio-
nales para el Etiquetado Comercio Justo» (FLO, por su
siglaeninglés), b) la«Federacion Internacional parael
Comercio Justo» (IFAT, por susiglaeninglés), ¢) la«Red
europea de Tiendas del Mundo» (NEWS, por su sigla
eninglés) y d) la«Asociacién Europeade Comercio Jus-
to» (EFTA, por su siglaen inglés). Su comité informal
de trabajo conjunto —FINE (Flo—Ifat—News!-Efta)—
define el comercio justo como «una asociacion comer-
cial dirigidaaun desarrollo sustentable para producto-
res excluidosy sin privilegios garantizandoles mejores
condiciones de trabajo mediante una tarea de
concientizacion y campafias». (4)

Notas

La cantidad de organizaciones miembros de esas cuatro
organizacionesy de los paises que éstas abarcan esla si-
guiente: @) FLO — 17 organizaciones miembrosen 17 pai-
ses, b) |FAT — 148 organi zaciones miembros en 48 paises,
¢) NEWS-15 organizacionesmiembrosen 13 paises, y d)
EFTA 12 organizaciones miembros en 9 paises. (5)

Unaevaluacion general de un estudio sobre el comercio
justo realizadaen el afio 2000 establ eci6 que es cuestio-
nable concentrarlo en los pequefios productores de los
paises en desarrollo, yaque paravarias de esas socieda-
des es mucho mésimportante laproduccion industrial y
gue ésta deberiaser incluidadentro del sistemadetrato
preferencial. (6)

(1) PNUD. Informe sobre Desarrollo Humano 1999, p. 101.

(2) Kirier, Jean-Marie. «Fair Trade in Europe 2001. Facts and Figures on the Fair Trade sector in 18 European
countries», publicado por EFTA, Brussels 2001, y Piepel, Klaus «Social l1abels and codes of conduct», publica-
do por Misereor/ Brot fur die Welt, Fair Trade Policy No. 2, Aachen 2000.

(3) Misereor/ Brot fir die Welt/ Friedrich—Ebert—Stiftung (Hg.) «Entwicklungs—politische Wirkungen des Fairen

Handel s», Aachen 2000, pag. 185-2609.

(4) Kleinert, Uwe «Inlandswirkungen des Fairen Handels», en: Entwicklungs—politische Wirkungen des Fairen

Handels, Aachen 2000, pag. 31.
(5) Piepd, Klaus op.cit., pag. 7.

(6) Misereor/ Brot fir die Welt/ Friedrich—Ebert—Stiftung: op.cit., pag. 296.

3.2 La OMCy la clausula social

El FMI, e Banco Mundial y la OMC son los pilares
masimportantesdel sistemade gobernanzamultilateral
delaeconomiamundial. Los 144 paisesdelaOMC pro-
curan aumentar laliberalizacion del comercio mundial.
Pero el mandato de la OMC se ampliamés alla del co-
mercio de bienes. La OM C también abarca otros secto-
res tales como los servicios, lainversién, los derechos
de propiedad intelectual, lacompetencia, lalegislacion,
etc. El comercio mundial estdintegrando cadavez més
los mercados de bienes, capital y trabgjo. Las decisio-
nes de la OMC afectan directa o indirectamente aspec-
tos centrales de | as politicas econémicas, estructurales,
laborales y sociales de los gobiernos nacionales. A pe-
sar de su influencia nacional e internacional de largo
acance, la OMC no esta sujeta a controles democrati-

cos efectivos. Los parlamentos nacionales, los sindica-
tosy las ONGstienen unainfluenciamuy limitadaenla
OMC.

Existe una oposicion generalizada a la aprobacién de
una clausula social en el marco de la OMC, especial-
mente de parte de los gobiernos y ONGs de los paises
del Sur [lamados «en transicion», asi como de algunas
ONGs del Norte. No es que rechacen principalmente la
idea basica de una clausula social. Su principa argu-
mento es que las sanciones comerciales que seguirian
inevitablemente a incumplimiento delaclausulasocia
obstaculizarian las posibilidades exportadoras de los
paisesen desarrolloy constituirian otraherramientapro-
teccionistaen manos delos paisesindustrializados. Des-
deunaperspectivadiferente, lasempresasdel Nortetam-
bién se oponen aunaclausulasocial: larazén principal



gue dan es que representaria una medida reguladora y
obstruirialaliberalizacion y desreglamentacion del co-
mercio mundial.

Por otro lado, los gobiernos delos paisesindustrializados
y laCIOSL (Confederacion Internaciona de Organiza-
ciones Sindicales Libres) apoyan la clausula social pro-
puesta. Laposicion delaClOSL se basaen que & meca
nismo existente para aplicar las normas laborales de la
OIT no es apropiado y que el deterioro socia en todo el
mundo ha acompariado € aumento del neoliberalismo.
No puede negarse que &l apoyo delosgobiernosdel Nor-
tealaclausulasocial en parte seinspiraen intereses pro-
teccionistas, ya que varias otras decisiones de la OMC
han demostrado la falta de consideracién que esos go-
biernos han demostrado por lamayoria de |os habitantes
del Tercer Mundo. ¢Por qué, por gemplo, los gobiernos
del Norte no se han opuesto a establ ecimiento de «Zonas
Francas» en los paisesen desarrollo, enlasque sehadis-
puesto oficialmente que no se apliquen numerosas leyes
laboralesnacionales? ;Y por quéloscientosde «tratados
bilaterales de inversion» existentes entre paises
industrializados y en paises en desarrollo no establecen
disposiciones relativas alas normas | aborales?

Cualquier esfuerzo serio por insertar una clausula so-
cial en el marco de la OMC debe, por lo tanto, estar
vinculado con procesos simultédneos que impliquen la
abolicion de decisiones antisociaes contradictorias de
laOMCy unatransformaci én democrética de dicho or-
ganismo.

3.3 Acuerdos marco

«Un acuerdo marco es un convenio negociado
entre una compafiia multinacional y una orga-
nizacion sindical internacional como las Fede-
raciones Sindicales Mundiales (GUF, por su si-
glaeninglés) (ex Secretaria Internacional de Co-
mercio) con relacién a las actividades interna-
cionales de esa compafiia. S bien un cédigo in-
ternacional de conducta puede ser parte de un
acuerdo marco, €l propdsito principal de un
acuerdo marco es establecer una relacion conti-
nua entre la empresa multinacional y la organi-
zacion sindical internacional» (ver capitulo 6).

«Como las Federaciones Sndicales Mundiales
tienen filiales en todas las regiones del mundo
—con frecuencia tanto en los paises de origen
delas empresas como en | os paises receptores—
éstas son la expresion internacional legitima de
|os trabajadores en sus respectivas industrias
0 sectores econémicos. Una ventaja adicional
de trabajar con las Federaciones Sindicales
Mundiales es que | os sindicatos se encargaran
de situaciones especificas fortaleciendo, a la
vez, el movimiento sindical internacional» (ver
capitulo 6).

En los Ultimos afios se realizaron los siguientes acuer-
dos marco sobre normas | aborales entre las GUF y em-
presastransnacionales;

Compafia Pais Ramo GUF Afo
Danone Suiza Procesamiento de Alimentos UITA
Accor Francia Hoteles UITA
IKEAL Suecia Muebles FITCM
Statoill Noruega Industria petrolera JCEM
Faber—Castell! Alemania Material de oficina FITCM
Freudenberg? Alemania Industria quimica JCEM
Hochtief Alemania Construccién FITCM
Carrefour Francia Comercio UNI
Chiquital EE.UU. Agricultura UITA
QTE Telecom? Grecia Telecomunicaciones UNI
Skanskal Suecia Construccion FITCM
Telefénical Espafia Telecomunicaciones UNI




Merloni Italia Siderurgia FMI 2002
Endesal Espafia Industria energética ICEM 2002
Ballast Nedam Holanda Construccion FITCM 2002
Fonterra® Nueva Zelandia Industria lactea UITA 2002
Volkswagen? Alemania Industria automovilistica FMI 2002
Norske Skog? Noruega Papel ICEM 2002
AngloGold? Sudéafrica Mineria ICEM 2002
DaimlerChryslerl  Alemania Industria automovilistica FMI 2002

1 Elacuerdo incluye clausulas explicitas sobre Salud y Seguridad

Toda vez que pueda realizarse una evaluacién, esos
acuerdos marco resultan instrumentos Utiles, indepen-
dientemente de que todavia tengan una serie de defi-
ciencias y obstaculos. Por ejemplo, larelacion entre la
gerencia y los representantes de los trabajadores de
Nestlé en Europamejoro considerablemente despuésde
haberselogrado el acuerdo marco en 1996. Como resul-
tado del acuerdo marco entre el grupo de hoteles Accor
y laUnién Internacional de los Trabajadores de laAli-
mentacion-UITA (IUF, por su siglaen inglés), fue noto-
rio como la gerencia de los hoteles de la compariia en
Estados Unidos y Australia atenuaron su posicion
antisindical. El acuerdo marco de 2000 entre Del Mon-
tey laUITA hizo posible que lostrabajadores del bana-
no en Guatemala recuperaran sus puestos de trabajo y
fueran compensados por la pérdida de salarios.

Esclaro quelos acuerdos marco pudieron lograrse sola-
mente por la fuerte presién de los sindicatos, acompa-
flada de actividades de divulgacion en laprensa. Y sin
duda alguna que esos convenios tendran que ser segui-
dos de cercapor los sindicatos, en un proceso continua-
do en el cual éstos deberdn demostrar su poder tanto
local como internacional .

En algunasindustrias, no obstante, lapresenciasindical
esta muy disminuida o nunca ha sido fuerte, en parte
debido alareestructura de la economia mundial en los
Ultimos afiosy en parte debido alas carencias histéricas
de los propios sindicatos, como es el caso de las practi-
cas organizativas que han discriminado alamujer. Esto
se aplicaalasindustrias textiles y de prendas de vestir
en todo el mundo, por ejemplo. Es por eso que no resul-
ta una coincidencia que la mayoria de los cédigos de
conducta creados en el pasado reciente se hayan origi-
nado en este sector.

3.4 Caodigos de conducta

La proliferacion de los codigos de
conducta

Los cédigos de conducta estén en auge. En vista de
esto y de los debates publicos que datan de principios
de 1990, la ONU, la Organizacién para la Coopera-
cién y el Desarrollo Econdémicos (OCDE), la Comi-
sion Europea, el Parlamento Europeo, 1a OIT y la
CIOSL han producido recientemente andlisis, iniciati-
vas, codigos o revisiones de codigos. Todos estos do-
cumentos —el «Pacto Global» de la ONU iniciado por
el Secretario General delaONU Kofi Annan en 1999,
la version revisada de las «Lineas Directrices de la
OCDE para Empresas Multinacionales», de fecha ju-
nio de 2000, el «Examen general de los acontecimien-
tos globalesy de las actividades de la Oficinaen rela-
¢ion con los cadigos de conducta, el etiquetado social
y otras iniciativas del sector privado que revisten im-
portancia para las cuestiones laborales» de la OI T, de
noviembre de 1998y el Cédigo Béasico dePracticala
boral de la CIOSL de 1997- deben ser analizados en
este contexto.

Una breve mirada al nimero total de c6digos de con-
ducta existentes demuestra que la mayor parte tienen
que ver con el sector textil y de prendas de vestir. Esta
industria esta extremadamente internacionalizaday exi-
ge gran cantidad de mano de obra, esta ubicada princi-
palmente en paises del Tercer Mundo y de Europa del
estey tiene un sofisticado sistema de subcontratacion.
En los tltimos 30 afios las condiciones de trabajo de la
mayoriadelostrabajadores de todala cadenade sumi-
nistros se han deteriorado por un aumento del trabajo
informal en lostalleres de explotacion (sweat shops) y



en el domicilio, del trabajo infantil y de la extension
de las «Zonas Francas» amuchas partes del mundo. El
estudio delaOIT sobre «Précticas laborales delasin-
dustrias del calzado, el cuero, los textiles y el vesti-
do», publicado en octubre de 2000, establece que la
mano de obra infantil, la mano de obra forzada y la
discriminacién contralamujer son caracteristicastipi-
cas de las condiciones de empleo en este sector de la
industria.

Antes de proceder adescribir y analizar algunos mode-
los predominantes de cddigos de conducta en el sector
delasprendas de vestir y el calzado deportivo, serane-
cesario dar una definicion de los codigos de conducta,
ciertainformacion bésicay unabreve resefiade su con-
texto histdrico.

o N

Asociaciones 37

Composicién de los codigos
por el tipo de emisor

Sociedad de personas involucradas 13
Organizaciones internacionales 2

Compaifiias 48

Fuente: OCDE

DEFINICION E INFORMACION BASICA

En un estudio realizado en junio de 2000 (1), laOCDE
enumera 246 cédigos de conducta, la mayoria de los
cuales fueron emitidos en la década de 1990.

Estan ampliamente definidos como «compromisosrea-
lizados voluntariamente por las empresas, asociacio-
nes u otras entidades, que proponen normasy princi-
pios para la conducta de las actividades comerciales
en el mercado».

De los 246 cAdigos de conducta, 118 fueron emitidos
por compafiias de maneraindividual, 92 por asociacio-
nesindustrialesy comerciales, 32 por una sociedad en-
tre partes involucradas, entre ellas sindicatos y organi-
zaciones no gubernamentales (ONGS) y 4 por organiza-
cionesintergubernamental es.

De los 246 cadigos de conducta, 37 se vinculan con la
industriatextil y de prendas de vestir.

Sectores tematicos abordados

por los cédigos

-

Normas laborales 148
Gestién ambiental 145
Proteccion al consumidor 117
Soborno 56
Competencia 50
Divulgacion de la informacion 45
Ciencia y tecnologia 26
Impuestos 1

Cinco de esos codigos fueron producidos por coalicio-
nes de entidades y 32 por compafiias individuales —25
de las cuales eran de Estados Unidos. Si bien 36 de los
37 cbdigos que tenian relacion con laindustria textil y
del vestido prohiben el empleo de mano de obra infan-
til, menos del 50% de ellos mencionan la libertad de
asociacion. De los codigos de las empresas, 26 estén
dirigidos a proveedores y contratistas y 23 no mencio-
nan sistema de monitoreo alguno.

Solamente 163 de un total de 246 codigos de conducta
mencionan el monitoreo. La supervision interna o
monitoreo esta explicitamente permitida por 137 codi-
gos, mientras que 26 aprueban solamente una supervi-
sion externa.

De los 246 codigos, 67 se originaron en los Estados
Unidos, 23 en el Reino Unido, 20 en Australia, 17 en
Canad4, 11 en Alemaniay 10 en Suiza.

Paises de origen por
emisor del cédigo

-

Cantidad de cédigos

Australia 20
Austria 4
Bélgica

Canada 17
Republica Checa 4
Dinamarca

Finlandia
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Un resumen histérico

En 1919 selogro codificar por primeravez los derechos
|aboralesaescalamundial, cuando larecién creada «Or-
ganizacion Internacional del Trabajo» adopto el primer
convenio internaciona de carécter vinculante. LaOIT
estdcompuesta por gobiernos, sindicatosy empleadores.
Hasta e momento la OIT ha adoptado 184 convenios
parala proteccion de los derechos de los trabajadores.
No obstante, como no imponen ningun tipo de sancién,
en laprécticalos Conveniosdela Ol T han sido con de-
masiada frecuenciaineficaces. Carencias similares han
obstaculizado los intentos de la OCDE, laUNCTAD y
|aComision delas Naciones Unidas sobre las Empresas
Transnacionales para hacer responsables a las
transnacional es de sus obligaciones sociales en térmi-
nos del derecho internacional. Este problema se agrava
por el hecho de que desde fines de la década de 1970,
|as transnacionales han evadido cada vez mas sus res-
ponsabilidades sociales y han reafirmado sus derechos
como inversionistas.

Desde principiosde 1990, el crecientevaciodelalegis-
lacién laboral aplicaday lasdificultades que enfrentael

movimiento sindical en susintentos por superar los efec-
tos de la globalizacion neoliberal, han Ilevado a que
ONGsréelacionadas con €l trabajo cooperen conlossin-
dicatos paramovilizar alaopinién publicadelos paises
industrializados en contra de la politica social y
ecol 6gicamente devastadora de lastransnacionales. Las
comunicaciones electrénicas han ayudado a transmitir
velozmente a los medios de difusion occidental es noti-
cias de primera plana sobre situaciones de violaciones
de derechos laborales y ambiental es, especiamente en
|as fabricas proveedoras de las transnacional es, radica-
das en los paises en desarrollo. La competencia mun-
dial estan intensa que cualquier perjuicio alaimagen
deunatransnaciona puedefacilmente convertirse en pér-
didas econdémicas. Hastacierto punto esto explicaladis-
posicion de | as transnacionales a conversar con grupos
civicos que utilizan los cédigos de conducta como un
instrumento politico.

A laluz de esadinamica, la definicion de un codigo de
conductacomo un compromiso «voluntario» de unacom-
pafiia parece cuestionable. En términos politicos, si no
puramente |legal es, también hay un elemento de presién
por detras de este compromiso.

Los codigos de conducta en
la industria de las prendas de vestir / del
calzado deportivo

A principiosde 1990, la«Campafia RopaLimpia» (CCC,
por su sigla en inglés) de Holanda, y los predecesores
del movimiento contra los talleres de explotacion (No
Sweat shop Campaign) de Estados Unidos, informaron
alaopinion publicasobre las practicas de trabajo inhu-
manas de |as fabricas de proveedores del Tercer Mundo
deC&AYvy Levi's. Esascompafiiastrataron en un princi-
pio de bajar la presion publica hablando con los grupos
reclamantes y adoptando codigos de conducta interna
sin hacer concesiones materiales. Otras ONGs y sindi-
catos de otros paises han tenido experiencias similares
con otras compafiias. En muchos casos, las compafias
en cuestion negaron que hubiera habido violaciones a
los derechos laborales, criticaron la politica de infor-
macién de las ONGs y amenazaron con adoptar medi-
das legales. Algunas compafiias también cortaron sus
relaciones comerciales con sus proveedores en €l Ter-
cer Mundo, aumentando asi lamiseriasocial delostra-
bajadores a hacer que perdieran sus trabajos. A lavez
de mantener la presion de la opinion publica en las
transnacionales, las ONGs y los sindicatos apuntaron
también alas précticasinternacional es de abastecimien-
to, que dejan alamayoria de | os trabajadores indemnes



ante una creciente degradacion social. Cuando la opi-
nion publica comenzd amanifestarse y sus medidas co-
menzaron a tener efectos econdmicos —en los Estados
Unidos, por ejemplo, varias universidades amenazaron
con cancelar sus licencias con Nike o Reebok a menos
queacordaran firmar codigos de conducta— algunas com-
pafias realizaron de manera gradual concesiones cada
vez masimportantes. Por g.emplo, lalibertad de asocia-
cion seafadi6 al catdlogo de normas social es establ eci-
do por los cédigos de conducta. En otro g emplo de con-
cesiones realizadas por las empresas, se han adoptado
las primeras medidas hacia unaverificacion de codigos
de conducta independiente.

Los CODIGOS DE CONDUCTA NO SUSTITUYEN LA
REGLAMENTACION GUBERNAMENTAL

Si los codigos de conducta son tratados como una alter-
nativa a los reglamentos gubernamentales y no como un
instrumento complementario, entonces se corre el riesgo
de que promuevan la privatizacion de las politicas labo-
ralesy sociales, que hasido lo que e neoliberalismo ha
impuesto en los Ultimos 20 afios. Los sindicatos y las
ONGs estarian sobrevalorando su capacidad s preten-
dieranlograr laverificacién delas condiciones detrabajo
en todos | os sitios de produccion mundial delos provee-
dores de las transnacionales. Nike, por gjemplo, obtiene
sus productos de miles de proveedoresdirectoseindirec-

Notas

(1) OECD. «Codes of Corporate Conduct —An Expanded Review of their Contents», 7 June 2000.

tos. Ahora que la politica de desreglamentacién de los
gobiernos con € consiguiente deterioro de las condicio-
nes social es mundial es haretaceado €l poder de negocia
cion de los sindicatos, hay muchas expectativas puestas
en las ONGs como una fuerza que tendria € poder de
limitar lainfluenciadelastransnacionales. Sin embargo,
no habria que sobrevalorar lafuncion de las ONGsy es
necesario tener muy claro que existe e peligro de que
sean mal utilizadas. En €l contexto del vacio de relacio-
nes |aboral es reguladas descrito anteriormente, apenas si
pueden ser algo mas que catalizadores que fomenten la
(mejor) aplicacion delasleyesexistentesolacreacion de
nuevalegislacion —naciona o internacional.

Los codigos de conducta exigen nuevas
alianzas sociales

Sin embargo, la funcién catalizadora es también una
oportunidad. Exige nuevas alianzas sociaes. entre €l
movimiento sindical y las organizaciones de mujeres,
por gemplo. En las industrias mundiales que exigen
muchamano de obra, como laindustriatextil y de pren-
das de vestir, en las Zonas Francas y en €l sector infor-
mal, el predominio de mujerestrabajadoras esevidente.
Si bien los conflictos sociaes sin duda se han intensifi-
cado en las Ultimas décadas, los cédigos de conducta
pueden, no obstante, ser utilizados como plataformas
para crear un nuevo tipo de organizacién laboral.




Perfiles de codigos de conducta
en el sector de la iIndumentaria y
el calzado deportivo

Esen el sector delaindumentariay el calzado deporti-
vo donde se ha originado |a mayor parte de los codigos
de conducta elaborados desde principios de la década
de 1990.

A continuacion se presentarén y analizaran cinco mode-
|os de cAdigos actual mente predominantes en laindus-
tria de prendas de vestir y calzado deportivo, comen-
zando por el cédigo de la Campafia Ropa Limpia, que
es el quetiene mas larga data.

Es necesario tener presente que esos model os de cédi-
go todavia son bastante nuevos y por lo tanto estan
sufriendo procesos experimental es. Por |o tanto, no to-
dos ofrecen respuestas definitivas alos temas tratados

agui.

4.1 La Campaiia
Ropa Limpia (CCC)

Informacion general

Creadaen 1990 en Holanda, la CCC existe actualmente
en doce paises europeos. El trabajo de |as plataformas
nacional es autdbnomas esté coordinado por una secreta-
riainternacional en Amsterdam. LaCCC europeaesuna
red de mas de 250 sindicatos y ONGs (organizaciones
de consumidores, grupos de solidaridad y religiosos,
Tiendas del mundo, instituciones de investigacion, or-
ganizaciones de mujeres, etc.).

LaCCC procuramejorar lascondicioneslaboralesdela
industriade lavestimentay el calzado en todo el mundo
mediante la informacion a los consumidores, influen-
ciando alas compafiiasy apoyando alas organizaciones
de trabajadores.

En los casos de huelgas de trabajadores, reduccién de
personal o reclamaciones de compensacion de trabaja-
dores de ese sector, por gjemplo, la CCC interviene di-
fundiendo comunicados de prensay cartasde protestau
organizando donaciones, etc.

El codigo de conducta de «Précticas laborales delasin-
dustrias del calzado deportivo, lostextilesy € vestido»
fue adoptado en febrero de 1998 después de redlizar es-
trechas consultas con organizaciones sindicales interna-
cionales y socios mundiales (Codigo de la CCC). Entre
los més de 250 signatarios estan la Federacion Interna
cional de Trabajadores del Textil, Vestuario y Cuero
(ITGLWEF, por su siglaen inglés), la Confederacién Eu-
ropea de Sindicatos de Textiles, Vestimenta 'y Cuero
(ETUC/ TCL, por sussiglaseninglés), e Centro de Re-
cursos de Monitoreo deAsia(AMRC, por susiglaenin-
glés), Intercambio Internacional de Informacion sobre
TransnacionalesdeAsia(TIE, por susiglaeninglés), etc.

En los Ultimos afios ha habido un auge delasiniciativas
y medidas |egales para asegurar laintervencién del go-
bierno; por ejempl o, el Parlamento holandés esta discu-
tiendo unaley sobrelos derechos delos consumidoresa
estar informados de las condiciones de trabajo de |@s
trabajador@s de las prendas de vestir y €l calzado de-
portivo. En 1999 se presentd en el parlamento belgauna
ley que estipulalaextension extraterritorial delasleyes
|aborales belgas para las actividades en el exterior de
|as compafiias nacionales, ley quetodaviaesta pendien-
te. El presidente de la fundacion holandesa Fair Wear,
delacual laCCC esmiembro, fue ministro del gabinete
holandés.

LaCCC tambiéntrat6 deinfluir en el Parlamento Euro-
peo y laComision de la UE con relacién a sus iniciati-
vas recientes en materia de cédigos de conductay Res-
ponsabilidad Social de las Empresas.



Como resultado de las negociaciones de la compafiia
con la CCC seredlizaron o todavia se estan realizando
proyectos experimentales en Holanda, Francia, Suecia,
Suizay el Reino Unido.

Normas sociales

El cédigo de la CCC se refiere a los convenios de la
OIT que también forman las normas del Cédigo Basico
de Précticas Laborales de la CIOSL de 1997:

@® Derecho alalibertad de asociacion y alanegocia
cion colectiva.

Prohibicién de lamano de obra forzada
Prohibicién de lamano de obrainfantil.
Prohibicidn de ladiscriminacion.
Salariovital.

Seguridad y salud en €l trabgjo.
Jornada laboral.

© ©®© ®©® ® ®@ ©®© ©

Establecimiento de relaciones de empleo (todavia
no estaen el Convenio delaOIT).

Ambito de aplicacion

Al firmar el Cédigo CCC, los vendedoresy fabricantes
declaran que asumen responsabilidad por las condicio-
nes de trabajo en las cual es se producen las prendas de
vestir, laropay el calzado deportivo. Su responsabili-
dad se extiende a todos |os trabajadores que participan
en la produccion de articul os parala compafiiaalo lar-
go de todo el proceso de fabricacion —sean empleados
de la propia compafiia o del contratista, subcontratista,
proveedor o licenciatario.

El cumplimiento del codigo debe considerar la exigen-
cia de g ecucion del mismo en cualquier acuerdo entre
las compafiiasy sus contratista, subcontratistas, provee-
doresy licenciatario.

Supervision y verificacion

El capitulo |11 del Codigo de CCC tiene que ver con la
aplicaciony supervision internadel codigo por parte de
lacompariia. El capitulo |V definelas disposiciones para
la supervision independiente, es decir, la verificacion.

El Cédigo CCC estipula la creacion de unainstitucion
independiente (fundacion) cuyo directorio estara com-

puesto de compafiias, asociaciones de laindustriay or-
ganizaciones de empleados por un lado (50%) y organi-
zaciones sindicalesy ONGs por €l otro lado (50%).

El objetivo de lafundacién es, sobre todo:

@ dirigir, directa o indirectamente a través de otras
organizaciones, la verificacion independiente del
cumplimiento del cédigo,

®© apoyar alasempresas en la aplicacion del codigo,

® ofrecer medios para informar a los consumidores
sobre el cumplimiento del codigo y més ampliamen-
te sobre las condiciones laborales de laindustria.

Informacion

Después de cadavisita, los supervisores acreditados pro-
porcionaran informes por escrito atodas las partesy a
|lacompafiiaen cuestién. Lafundaciéninformaal publi-
co sobre la aplicacion del cédigo.

Se exige a las compafiias que den a conocer todos los
puntos de ubicacion de las fabricas de todala cadenade
suministros a organismo de verificacion.

Reclamaciones / Apelaciones /
Medidas correctivas

El Cédigo delaCCC exige alafundacion independien-
te que se ocupe de las reclamaciones y apelaciones asi
como de las medidas correctivas. Estipulaque unarela-
cion contractual finaliza cuando se produce unacontra-
vencion reiterada de las disposiciones del caodigo.

Costos / Financiamiento

La fundacion seré financiada por contribuciones de las
organizaciones participantes y por el pago de servicios
de compaifiias contratantes.

Situacion actual

Holanda
Lafundacion «Fair Wear» (FWF), que fue creada el 11
de marzo de 1999, esté integrada por las asociaciones
de vendedores de prendas de vestir MITEX y FGHS, la
asociacion proveedora de prendas de vestir MODINT,
¢l sindicato FNV Bondgenoten y su federacién FNV, la
holandesa CCC, la Zuid—Noord Federatie, la organiza-




cion para €l desarrollo NOVIB y la Fundacién Max
Havelaar. El presidente del directorio es un ex ministro
(ver el recuadro «Directorio»).

La Fundacion adopt6 un codigo similar al Codigo de la
CCC. Lamayor parte de los fondos de FWF proviene
del sector delaindumentaria: asociaciones sindicalesy
de empleadores han asignado una contribucion alafun-
dacién como parte de sus Convenios de Negociacion
Colectiva. Aparte de eso, hay una contribucion del or-
ganismo para €l desarrollo NOVIB y un ingreso cada
vez mayor de cuotas de compafiias miembros.

Las partes del FWF acordaron una serie de proyectos
de prueba paraidentificar obstrucciones alaaplicacion
del sistema de administracién, aspectos local es basicos
del cadigo, su aplicaciény procedimientos de auditoria.
En €l afio 2002 se hizo una comprobacién de seis pro-
veedores de cuatro compafiias miembros en India,
Indonesia, Poloniay Rumania. Para €l afio 2003 estan
planeados cuatro proyectos experimentales en China
(Hong Kong), Turquiay otros paises.

Directorio

PRESIDENTE
Margreeth de Boer,
alcalde, ciudad de Leeuwarden

ASOCIACIONES COMERCIALES PARA
PROVEEDORES DE PRENDAS DE VESTIR
Harry van Dalfsen,

preside Modint

ASOCIACIONES COMERCIALES PARA
VENDEDORES DE PRENDAS DE VESTIR
Betty van Arenthals—Kramer Freher,
preside Mitex

SINDICATOS

Paul Andela,

secretario internacional de FNV Bondgenoten
Willy Wagenmans,

representante de FNV Mondiaal

NGOs

Evert de Boer,

presidente de la Plataforma de la Campafia
Ropa Limpia, de Holanda

Erika Spil,

representante de Zuid—-Noord Federatie

Una de las conclusiones de |os proyectos de prueba es
quel @s supervisor@s auditor @s 0 su organi zacion debe

dar méas apoyo a proceso de aplicacion delos planes de
accion correctivos.

La verificacién independiente de FWF se realiza en
cooperacion con las redes de organizaciones socias
en paises donde se producen las prendas de vestir.
Esas redes consisten en representantes de sindicatos,
ONGsrelacionadas con el trabajo, grupos de investi-
gacion, asociaciones comercial es, inspectores de tra-
bajo, etc.

El énfasisdel FWF radica en que setrate de un proceso
continuado de verificacion de las mejoras en las condi-
ciones laborales, y no de auditorias aisladas. En 2003
aspira a conseguir empresas vendedoras mas grandes
que cooperen con €l FWF, paraapoyar alas compafiias
en el cumplimiento del monitoreo y a sentar las bases
para unainternacionalizacién del FWF.

Suecia

En 1998, la CCC sueca comenzd negociaciones con
las cuatro comparfiias Hennes& Mauritz (H& M),
Indiska, KappAhl y Lindex para iniciar un proyecto
comun de monitoreo y verificacion. Establecieron un
directorio de pruebaque llevo a cabo estudios prelimi-
nares y proyectos experimentales en Bangladesh, In-
diay China en los afios 1999 a 2001. Las auditorias
fueron realizadas por la compafia «Intertek Testing
Services» (ITS) y el coordinador del proyecto, confor-
me alos criterios decididos por el directorio de expe-
rimentacion. Esos criterios incluian la realizacion de
entrevistas por especialistaslocalesatrabajadoresfuera
de las fabricas, visitas sorpresivas a las fébricas, etc.
L osseminarios paralos proveedores sellevaron acabo
en Hong Kong, Dhaka/ Bangladesh y Tirupur / India.
Se produjo material educativo e informativo sobre co-
digos de conducta en varios idiomas. La salud en €l
trabajo y los cursos de capacitacion propuestos origi-
nalmente por una ONG de Hong Kong con relacién al
proyecto piloto de China no llegaron a materializarse
debido a que el proyecto termind.

L osproyectos experimentalesy el trabajo del directorio
de prueba fueron exclusivamente financiados por las
compariias participantes.

Durante las auditorias, |os casos mas graves de incum-
plimiento de las disposiciones del codigo estuvieron
relacionados con lajornada laboral, los salarios y lali-
bertad de asociacion. Laconclusion que sacé el coordi-
nador del proyecto fue que deberia haber una coopera-
cion estrecha con los asesores y las organizaciones de
|os paises productores de prendas de vestir.



En 2002, después de terminar 10s proyectos experimen-
tales, comenzaron | os preparativos paraunaestructurade
verificacién independiente denominada «Dresscode». No
obstante, hasta ahora no pudo crearse debido a diferen-
cias de opinion de uno de los sindicatos participantes.

Francia

Enjunio de 1998, la CCC francesa («Etique sur Etiquette
= EsE») y laempresa vendedora Auchan, firmaron una
cartade intencién relativa a un codigo de conducta que
posteriormente fue adoptado, paralo cual acordaron ela-
borar un sistema de aplicacién y verificacion indepen-
diente. El acuerdo incluyd la capacitacion de compra-
dores. Los proyectos experimental es planeados inicial-
mente en Madagascar y Vietnam se cancelaron, al igual
gue la capacitacion en salud y seguridad en el trabajo
gue ESE propusiera posteriormente realizar en China.
Auchan rebaj 6 unilateralmente el grado de exigenciade
las normas de conducta, como por gjemplo la demanda
desalariosvitalesacordadosoriginalmente con ESE. La
CCC francesa estéa discutiendo ahora con |os vendedo-
res de juguetes la propuesta de capacitacion en salud y
seguridad en el trabajo propuesta para China.

EsE también ha estado en contacto con la Federacién
Francesa de Empresas de Comercio y de Distribucién
(FCD), asi como con Carrefour y Promodés. Ultima-
mente ESE ha comenzado a discutir |a posibilidad de
crear un foro de formacion con compafiias interesadas
en ello, similar alaIniciativa de Comercio Etico (ETI)
del Reino Unido.

L os proyectos entre compafiias francesasy EsE estuvie-
ron financiados principalmente por las compafias
involucradas, pero EsE también financi6 parte de los
costos de administracién. LaUE hadonado fondos para
cubrir parte de esos costos.

Suiza

En marzo de 2000, laCCC suizay lastresfirmas vende-
dorasMigros (lamayor de Suiza), Mabrouc SA/Switcher
(ahoraSwitcher) y CharlesVeillon SA. firmaron el codi-
godelaCCCy decidieron llevar a cabo un proyecto ex-
perimental conjunto sobre supervisién independiente.

El proyecto, en el que participaron cinco fabricas pro-
veedorasde Indiay China, comenzé en octubre de 2000
y culmind en enero de 2003. El proyecto experimental
fue dirigido por un directorio conjunto de representan-
tes de las compafiiasy ONGs, asi como por un director
de proyecto. A fines de 2002 se publicaron resimenes
de los informes sobre el proyecto experimental en In-

dia. Se enumeraron algunas mejoras, pero, sobre todo,
se identifico la reiteracion de una serie de problemas
con los sistemas gerenciales, jornadas laborales, pago
dehorasextra, y salud y seguridad en el trabajo, apesar
de las recomendaciones que se habian hecho después
de las primeras visitas de inspeccion en 2001.

El proyecto experimental fue financiado exclusivamen-
te por las compafiias involucradas.

Complementariamenteal proyecto experimental hay ac-
tualmente cursos de capacitaci on paratrabajadores, que
se estén llevando a cabo en Indiay China, en coopera-
cion con los socios locales.

Hasta ahora la institucién que fue propuesta para hacer
el seguimiento ala supervisién independiente, «Veri»,
no ha contado con la aprobacion de todas las partes
involucradas.

Reino Unido

Unafilial britanicadela CCC esmiembrodelalniciati-
va de Comercio Etico (ETI). Més adelante damos el
perfil de ETI.

Otros paises

En los Ultimos afios, también se adoptaron iniciativasde
proyectos multisectorial es de verificacion independien-
teen Bélgica, Alemaniay Espafia. Sin embargo, todavia
hay que esperar paraver si terminaran en proyectos ex-
perimentales concretos y el establecimiento de institu-
ciones de verificacion. Lafundacion alemana Friedrich
Ebert Stiftung y €l instituto SUDWIND (miembro dela
CCC aemana) iniciaron un programa de capacitacién
para trabajadores sobre codigos de conducta en
Indonesia con €l objetivo de crear unared de organiza-
ciones socias, vinculada con los cédigos.

Comentarios

Ademas de funcionar como una organizacion de movi-
lizacion de masasy de solidaridad, la CCC también ac-
tUa como parte interesada en negociaciones multisec-
toriales con compafiias. Si bien esasfunciones duales se
consideran pilaresfundamentalesdel trabajo delaCCC,
son dificiles de combinar. Es por eso que los avances
han sido lentos en el campo de las negociaciones con
las compafiias. Las primeras experiencias adquiridasen
proyectos experimentales hasta ahora son diversas: a)
la politica de la fundacién Fair Wear de cooperacién
con redes asociadas en paises productores de indumen-
taria, compuestas por representantes de sindicatos, ONGs




y especialistas vinculados a temas laborales, asi como
de auditores comerciales (a veces también de inspecto-
res de trabajo) es esencial; b) laidea de una forma de
verificaci6n independiente institucionalizada que dé se-
guimiento alos proyectos experimental estodaviano se
ha materializado en Sueciay Suiza. No abstante, lave-
rificacion institucionalizada se considera que es una
condicidn previaparaun proceso sostenido de mejoras.
Es por eso que las organizaciones del Sur socias de la
CCC han advertido reiteradamente acerca de no sobre-
valorar |os primeros avances en las condiciones de tra-
bajo como resultado de los proyectos experimentales
deciertasfabricas.

Laconferenciaestratégicadela CCC en marzo de 2001
en Barcelona, y laConferenciade Proyectos Piloto CCC/
SOMO en octubre de 2001 en Bruselas, destacaron la
importancia de que exista una asociacion local deredes
desindicatosy ONGs en | os paises proveedores de pren-
dasdevestir, que trabaje estrechamente con lasredes de
|aCCC en paisesindustrializados. L os partici pantestam-
bién reclamaron programas formativos para trabajado-
resentemasdeleyeslaborales, derechos sindicales, cé-
digos de conducta, etc., asi como también iniciativas
legales.

Hastaahoralarespuestade las organizaciones sociasde
paises del Sur y del Este al trabajo general de solidari-
dad de la CCC ha sido muy positiva. Reviste especial
importancialared internacional de llamamiento urgen-
te de la CCC que apoya alos trabajadores de la indus-
tria de prendas de vestir de todo el mundo en casos de
huelgas, reduccion de personal u otros conflictos con
|os empleadores.

4.2 Responsabilidad social
internacional

Informacion general

En 1997, el Consgjo de Prioridades Economicas (CEPR,
por Council on Economic Priorities), un instituto esta-
dounidense de investigaci6n de —entre otros temas— la
responsabilidad de las empresas, comenzé a elaborar
lanorma «Responsabilidad Social 8000» (SA 8000, por
Social Accountability) sobre la base de la experiencia
adquirida con la normas 1SO (International
Organisation for Standardisation) 9000 sobre calidad.
El objetivo de CEP era establecer una norma paralas
condicionesdel lugar detrabajoy un sistemade verifi-
cacion independiente que abarcara a todas las indus-
trias. En 1997, un Panel de Expertos reunido ainstan-

cias de la CEP cred la Agencia de Acreditacion del
Consegjo de Prioridades Econdmicas (CEPAA, por su
siglaeninglés). Lanorma SA 8000 fue probadaen cin-
co paises. En el verano (boreal) del afio 2000, CEPAA
pasb a ser denominada «Responsabilidad Social Inter-
nacional» (SAl, por su siglaen inglés).

La estructura de SAIl consiste de

a. laJunta de Directores esta integrada por 6 miem-
bros: el presidente de SAI, 1 abogado, 2 empresa-
rios, 1 empresaria, 1 persona de ONGs,

b. una Junta Asesora de 23 miembros, los cuales re-
presentan a 8 compafiias, 2 sindicatos, 5 ONGs, la
Oficinade Contralor dela Ciudad de NuevaYork y
|laOficinadelas Naciones Unidas de Servicios para
Proyectos (ver cuadro).

Lanorma SA 8000 esta dirigida a fabricantes/ provee-
dores, pero los vendedores también pueden adherir ala
misma.

®© Losfabricantes/ proveedores adoptan un programa
paraprocurar la «Certificacion SA 8000».

® Las compafiias de venta a publico y de marcas se
convierten en «Signatarios de SA 8000». Anuncian
publicamente su compromiso con SA 8000, buscan-
do proveedores socialmente responsables y que
cumplan con lanorma SA 8000; apoyan alos pro-
veedoresen el cumplimiento delasnormas sociales
SA 8000, y ofrecen informes anuales publicos de
los avances realizados.

Hasta ahora hay 9 Auditores Certificados acreditados
por SAl: SGS, BVQI, CISE, CSCC, DNV, ITS, RINA
S.PA., RWTUV, TUV Rheinland Hong Kong.

A partir del 31 de diciembre de 2002, se han certificado
190 instalaciones en términos de lanorma SA 8000; de
31 paises representados, China, Italia, Indiay Brasil fi-
guran entre los primeros, mientras que de 31 industrias
representadas, lasindustrias deindumentaria/ textilesy
guimicaconstituyen lamayor parte.

Lanorma SA 8000 estadirigida alacertificacion de la
fabricao lafincarural. Es unanormatanto paralos lu-
gares de produccién individuales como para todos los
pertenecientes a una compafiia especifica. Si bien con-
tiene disposiciones queincluyen aproveedores/ subcon-
tratistas y —«en |os casos que corresponda»— a subpro-
veedores, estos Ultimos seran certificados Unicamente
si asi lo solicitaren ellos mismos. Sin embargo, esas dis-
posiciones no califican como parte «con fuerza ejecuti-



vay gecutable» de un acuerdo entre una compafiia y co aque apoyen alos proveedoresy fabricantes amejo-
SAl. Generamente se alientaalos vendedores al publi- rar sus condiciones de trabajo.

Miembros de la Junta Asesora de SAI

Es politica de SAl lograr un equilibrio entre los miembros de la Junta Asesora de manera que estén
representados equitativamente los sectores empresariales y no empresariales (organizaciones no
gubernamentales, sindicatos, inversionistas socialmente responsables y gobierno). SAlI también
procura tener una representacion internacional en la Junta Asesora.

Afiliados con Organizaciones no gubernamentales, sindicatos,
inversionistas socialmente responsables y gobierno?:
Dorianne Beyer/ David Zwiebel (suplente), National Child Labor Committee (EE.UU.)
Oded Grajew/ Helio Mattar (suplente), Fundacién Abring por los derechos del Nifio (Brasil)

El Honorable William Thompson/ Ken Sylvester (suplente), Oficina de Contralor, ciudad de Nueva
York (EE.UU.)

Reinhart Helmke, Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos (UNOPS)
Jan Furstenborg, Union Network International (Suiza)

Neil Kearney, La Federacion Internacional de Trabajadores

del Textil, Vestuario y Cuero (Bélgica)

Alice Tepper Marlin, Social Accountability International (EE.UU.)

Morton Winston, Amnistia Internacional (EE.UU.)

Lynda Yanz, Red de solidaridad de la maquila (Canada)

Afiliados con empresas!:

Ivano Barberini/ Alessandra Vaccari (suplente), Legacoop y Coop ltalia (Italia)
Sylvain Cuperlier, Dole Food Company (EE.UU.)

Tom Deluca (Presidente), Toys «R» Us (EE.UU.)

Amy Hall, Eileen Fisher (EE.UU.)

Pietro Foschi/ Andrew Kirkby (suplente), Bureau Veritas Quality International Holding S.A. (Reino
Unido)

Fitz Hilaire, Consultor (EE.UU.)
Dr. Johannes Merck/ Achim Lohrie (suplente), OTTO-Versand, (Alemania)
Frits Nagel, WE Europe (Holanda)

1 Las afiliaciones son Gnicamente con fines de identificacion.

Normas sociales nio delas Naciones Unidas sobrelos Derechos del Nifio,
lanorma SA 8000 establece los siguientes requisitos de

Con referencia a los convenios de la OIT, la Declara- responsabilidad social:

cién Universal de los Derechos Humanos, el Convenio

delasNaciones Unidas parala Eliminacion detodas|as @ Libertad de asociacion y derecho ala negociacion

Formas de Discriminacién contralaMuijer, y el Conve- colectiva.




Prohibicién de la mano de obra forzada.
Prohibicion del trabajo infantil.

Prohibicion de toda forma de discriminacion.

®©® ®© ® ®

Salario vital / compensacion queincluyalos requi-
sitos de unarelacién laboral establecida.

®

Seguridad y salud en el trabajo.
Jornada laboral.

O]

® Précticasdisciplinarias.

Ambito de aplicacion

Como se dijo anteriormente, la norma SA 8000 es una
certificacién parafébricasy fincasrurales.

Si bien hay disposiciones y recomendaciones a los
subcontratistas, no constituyen una parte «con fuerzagje-
cutivay ejecutable» del acuerdo de una compariia con
SAl.

Generamente se alienta a los vendedores al publico a
que ayuden a los proveedores y fabricantes a mejorar
las condiciones de trabajo.

Supervision / Verificacion

L os fabricantes y proveedores pueden recibir, de orga-
nismos de certificacién acreditados, la condicién de «so-
licitantes» durante un afio hasta que sean verificados por
uno de los Auditores de Certificacion acreditados por
SAl. El Certificado SA 8000 debe ser renovado cada
tres afos.

Grupos de auditoria local es especialmente capacitados
deberan recibir informacion de ONGsy sindicatos na-
cionales, hablar con gerentesy trabajadoresy controlar
los registros de | as fabricas. El «kDocumento Guia» SA
8000 esel manual SAI queayudaalos auditores acredi-
tados a cumplir su tarea. También se promueve a las
ONGs a que asuman el proceso de convertirse en
auditoras acreditadas de SAI.

Informacion / Divulgacion

Losinformes de auditoriavan alas compafiiasy los au-
ditores acreditados de SAl evallan una muestray la
envian aSAl. Otras partesinvol ucradas pueden recibir-
| os tini camente después de haber firmado un acuerdo de
confidencialidad con la gerencia de la compafiiay la

compafiia auditora. Sin embargo, €l auditor informara
del resultado de la auditoria a los sindicatos locales y
notificaraaotras partesinvolucradasen los procedimien-
tos previos ala auditoria.

SAI produce unalista publicadelasinstal aciones certi-
ficadas. Exige alos vendedores a publico que revelen
cada afio la cantidad de proveedores certificados y de
solicitantes de certificacién asi como el nimero aproxi-
mado de todos sus proveedores.

Proceso de reclamaciones /
Apelaciones / Accidn correctiva

Los trabgjadores, sindicatos y ONGs pueden presentar
reclamaciones y apelar los resultados de auditorias que
consideren insatisfactorios, antelacompafiiaen cuestion,
¢l érgano de certificacion o €l organismo de acreditacion.

Costos / Financiamiento

SAI estafinanciado principalmente por las cuotas de sus
empresas miembros, donaci ones de fundacionesindepen-
dientesy organismos de gobierno. Por ejemplo, el 16 de
enero de 2001 SAI recibié un millon de délares del De-
partamento de Estado de los Estados Unidos. En diciem-
bre de 2000 la Fundacion Ford concedié 600.000 dolares
por el proyecto conjunto de capacitacion con el ITGLWF,

Para obtener una certificacion SA 8000

a Latarifadeunacertificacion escontractual entre el
solicitante y el auditor, y varian segun el paisy las
dimensiones de las instalaciones.

b. Loscostosdelosvidticos paraunaauditoriavarian
de 500 a 1.400 ddlares; se necesitan hasta 12 dias
paralaauditoriainicial de unafabrica con mas de
1.000 empleados.

¢. Podriahaber costos por vigiesy traslados, o es po-
sible que los auditores sean del lugar y hablen €l
idiomalocal.

d. Auditorias de supervision cada seis meses, durante
tres afios, con un promedio de tres dias cada una.

e. Mejorade las condiciones de trabajo, tanto de los
costos de capital como defuncionamiento —el costo
varia segiin €l estado original y seguramente sera
mayor que €l pago delos items 1 a 3 anteriormente
citados.

L as compafiias auditadas pagan |os honorarios de acre-
ditacién correspondientes a la auditoria realizada por



SAl; lasauditoriasinicialestienen un promediode5a7
dias, las auditorias de supervision cada seis meses du-
rante tres afios tienen un promedio de 4 dias. (1)

Latarifaanual del Programade Participacion de Empre-
sas (CIP, por Corporate Involvement Program) SA 8000

pagado por los participantes del CIP variasegin lasven-
tas de lacompafiia, de 1.500 a 15.000 délares, con lo que
sepagael apoyo técnico, lacapacitaciony laverificacion
del informe.

NIVEL I:

Ingresos de hasta 25 millones de ddlares:
NIVEL Il Ingresos entre 25.000.001 y 100.000.000 délares:
NIVEL lll;  Ingresos entre 1000.000.001 y 500.000.000 dolares:
NIVEL IV: Ingresos entre 500.000.001 y 1.000.000.000 délares;
NIVEL V:  Ingresos entre 1.000.000.001 y 10.000.000.000 ddlares;
Ingresos de 10.000.000.001 ddlares o mas;

NIVEL VI:

cuota anual: 1.500 do6lares
cuota anual: 3.500 dolares
cuota anual: 5.000 doélares
cuota anual: 7.500 dolares
cuota anual: 10.000 ddlares

cuota anual: 15.000 délares

Las organizaciones sin fines de lucro tienen un 20% de
descuento.

Situacion actual / Comentarios

Con relacion alas normas sociales, y especiamente al
énfasis en un «salario vital» para los trabajadores, la
norma SA 8000 ha sido desde un principio un cédigo
progresista que reflgjaintereses multiples.

Desde la publicacion origina de la norma SA 8000 a
fines de 1997, SAl ha evaluado continuamente las mo-
dalidades del «Documento Guia», solicitudes y &filia-
cion de empresas, y la estructura de SAI. Al principio,
lanorma SA 8000 fue criticada por no ofrecer una par-
ticipacion adecuada asindicatosy ONGs en los niveles
de toma de decisiones y debido a la naturaleza misma
delossistemasde certificacion defabricas/ fincasrura-
les mas que de marcas. En los sistemas de certificacion
defabricas/ fincasrurales, laresponsabilidad de mejo-
rar las condiciones de trabajo recae en los productores
de los paises en desarrollo. Una fabrica que solicite la
certificacion debe pagar | os costos bastante altos del pro-
ceso. Y s bien la SA 8000 actualmente exhorta a los

Notas

vendedores al publico aque ayuden alos proveedoresa
aplicar lanorma, no aclara el grado de ese apoyo.

La posicién relativamente fuerte de las compariias de
auditoria comercia en los modelos de cddigos de con-
ducta como lanorma SA| ha sido objeto de criticas, por
gjemplo de la coalicion de ONGsy sindicatos LARIC,
con sedeen Hong Kong, que hapuesto enteladejuiciola
capacidad de dichas compafiias para realizar auditorias
sociales de manerasatisfactoria. (2) Dudassimilaresfue-
ron planteadas por el instituto SUDWIND de Alemania,
después de haber presentado una reclamacion contra la
certificacion SA 8000 delafébricaindonesiaPT. Paberik
Tekstil Kasrieen diciembre de 2001. Lacertificacion habia
sido otorgada a pesar de que en ese momento todavia
estaba pendiente en esa fabrica un caso de despido de
trabgjadores y represion sindical. SGS mangjé larecla
macion sin haberse comunicado con € sindicato afecta
do ni con especialistas independientes. No obstante, e
procedimiento de reclamacion todavia no ha culminado.

En 2001, SAl y laFederacion Internacional de Trabaja-
dores de Textiles, Vestido y Cuero comenzaron un pro-
grama de formacion de tres afios, para trabajadores de
12 paises en desarrollo.

(1)  SAl informacion por correo electrénico, enero 3, 2003.

(2) LARIC. «Noillusions. Against the global cosmetic SA 8000», Hong Kong, junio de 1999. (Larespuestade SAI

al Informe de LARIC puede ser solicitado por correo electrénico a SAl).




4.3 La Iniciativa de
Comercio Etico (ETI)

Informacion general

La Iniciativa de Comercio Etico (ETI, por Ethical
Trading Initiative) en el Reino Unido fue lanzada en
enero de 1998 y su establecimiento formal fue en octu-
bre de ese mismo afio. LaETI es unaalianzade compa-
fifas, ONGs y organizaciones sindicales cuyo objetivo
esmejorar las condiciones detrabajo en las cadenas pro-
veedoras que generan productos paralos consumidores
briténicos. Haadoptado €l principio de mejoracontinua
y se considera un foro de aprendizaje que promueve la
buena préacticaen laaplicacion de cédigos de conducta,
comparte el aprendizaje con sus miembrosy con laopi-
nién puablica, y también mide e impacto de la aplica-
cion del Cédigo Basico de la ETI en las vidas de los
trabajadores. Una considerable subvencién del gobier-
no britanico ayudo ala formacién de la ETI (ver més
abajo «Costos/ Financiamiento»).

LaETI utilizavariosinstrumentosjuridicos: a) El Codi-
go Bésico dela ETI, que resume las normas sociales y
los principios de aplicacion / verificacion; b) estudios

experimental es para comparar diversos sistemas de su-
pervision y verificacién; ¢) programas para crear capa-
cidades sindicales y formativas para los trabajadores;
d) trabajo deinvestigacion y defensoria; y €) formacion
deredesentreel Nortey el Sur.

Los miembros de laETI estan comprendidos dentro de
tres categoriasy totalizan: 28 compariias, 15 ONGsy 4
sindicatos (ver cuadro).

Su Directorio Ejecutivo tiene 9 miembros. Estaintegra-
do por unarepresentacion igualitariade las tres catego-
rias principal es de miembros; compafiias, organizacio-
nessindicalesy ONGs. El Directorio esta presidido por
un presidente independiente. EI Departamento para €l
Desarrollo Internacional, del gobierno, tiene caracter de
observador.

Se han culminado proyectos experimentales en Suda-
frica, Zimbabwey China. Actualmente se estan llevan-
do acabo y estan planeadas experiencias de prueba en
India, Sri Lanka, Costa Rica, Chinay otros paises. Se
espera que cada compafiia miembro coopere con sindi-
catosy ONGsmiembrosde ETI en por |o menosuno de
|os proyectos experimental es.

Compafias
Arbor International Fisher Foods NEXT
Anchor Seafood J. Sainsbury Pentland Group
ASDA Levi Strauss Premier Brands

The Body Shop International Lyons Seafoods Quantum Clothing Group
Lambert Howarth Global

M&W Mack

Chiquita International Brands
CWS/ The Co-op

Debenhams Retail

Safeway Stores
Somerfield Stores

Madison Hosiery Tea Sourcing Partnership?

Desmonds & Sons Marks and Spencer Tesco
Dewhirst Group Monsoon Union Coffee Roasters
Mothercare
Sindicatos

International Confederation of Free Trade Unions
International Textile, Garment and Leather Workers’ Federation
International Union of Foodworkers

Trades Union Congress




Organizaciones No Gubernamentales

Africa Now

Anti-Slavery International

CAFOD

Central American Women'’s Network
Christian Aid

Fairtrade Foundation

Labour & Society International

Oxfam

Quaker Peace and Social Witness
Save the Children

Traidcraft Exchange

TWIN

War on Want

Women Working Worldwide

World Development Movement

1 Tea Sourcing Partnership es una asociacién de empaquetadores de té que comprende a Matthew Algie & Co., Brooke
Bonde Tea Co., Finlay Beverages, Gala Coffee & Tea, DJ Miles & Co., Nambarrie Tea Co., Keith Spicer, Taylors of Harrogate,

Tetley GB, R. Twining & Company, y Williamson & Magor Co.

Normas sociales

El Codigo Bésico de laETI reflgjalos convenios de la
OIT més adecuados con respecto alas practicas|abora-
les. La libertad de asociacion, condiciones de trabajo
adecuadas, niveles de salario y €l trabgjo infantil son
considerados aspectos fundamental es.

El Cdédigo Béasico de la ETI alude a los 10 convenios
siguientes:

@ Libertad de asociacion y derecho de negociacion
colectiva.

Prohibicién del trabgjo forzado.

Prohibicion del trabajo infantil.

Prohibicién de la discriminacion.

Salario vital.

Seguridad y salud en €l trabgjo.

Jornada laboral.

Relacién de empleo regular.

© ©®© ® ® ® ®©® ®© ©

Prohibicién de trato inhumano.

Ambito de aplicacion

Si bien los «Principios de Aplicacion del Codigo Basi-
co de la ETI» expresan el compromiso de las compa-
fifas de comunicar esos principios «atodalacompafiiay
asus proveedoresy subcontratistas (incluso al personal
gue trabaja por cuentapropiay esta estrechamente aso-
ciado con la empresa)», la ETI no exige que ese com-

promiso sea parte «con fuerza gjecutiva 'y €jecutable»
del acuerdo entre la compafiiay el proveedor.

Supervision / Verificacion

Diferentes métodos de supervision y verificacion inde-
pendiente fueron probados y todavia estan siendo pro-
bados en los proyectos experimentales de Sudéfrica,
Zimbabwe, China, India, Sri Lankay CostaRica(ver en
«Situacion actual / Comentarios»).

Informes

LaETI realizainformes anuales sobre laverificacion en
laprécticay laaplicacién del cédigo. El criterio compa-
rativo de lasupervision delaETI también se utilizaen
laseccion «informes». Se espera que las compafiiasin-
formen ala ETI, y através de ella, de los avances que
han tenido. Algunos convenios especial es permiten que
trabajadores af ectados realicen informes confidenciales
sobre el incumplimiento del cédigo.

Reclamaciones / Apelaciones / Medidas
correctivas

Se brindaalos trabajadores medios confidencial es para
gueinformen del incumplimiento del codigoy, ademas,
estan protegidos al respecto.

L as compafiias miembros deben negociar y aplicar pro-
gramas acordados con los proveedores para introducir
medidas correctivas en una propuesta de mejora conti-




nua. En caso de que persistan violaciones graves del
codigo, la ETI exhortara a las compafiias a terminar la
relacion comercial con el proveedor en cuestion.

Costos / Financiamiento

El Departamento parael Desarrollo Internacional (DFID,
por susiglaeninglés), de Gran Bretafia, financié el tra-
bajo de la ETI durante el periodo 1998-2001, que in-
cluiaunadonacién de Estados Unidos de 850.000 ddla-
resdestinadaal trabajo delasecretariay lamitad delos
costos de la puesta en practica de los estudios experi-
mentales. Lamayoriadel 50% restante de los costos del
estudio experimental son pagados por las compafiias de
laETI, més el aporte de ONGsy sindicatos.

Un segundo subsidio de tres afios del DFID parael pe-
riodo 2002—2004 asciende a 951.534 ddlares.

Corresponde al proveedor local hacer frente a los cos-
tosqueimplicallegar acumplir el cdigodelaETI. Sin
embargo, se exhorta a las compafiias de la ETI a que
paguen a sus proveedores precios adecuados por sus
articulos.

Situacion actual / Comentarios

El Informe Anual 2001/ 2002 de laET]I relatalas expe-
riencias recogidas hasta ahora de | os proyectos experi-
mentales de la ETI y también resume las experiencias
en curso. A continuacion brindamos un resumen:

Proyecto Vitivinicola en Sudafrica

Este proyecto fue creado en 1999 con lafinalidad dedla
borar una metodol ogia de inspecciones multisectoriaes
enlaindustriavitivinicolade Sudafrica. Un grupo detra-
bajo tripartita en & Reino Unido trabaj6 estrechamente
junto con sindicatos, ONGs, empresariosy expertos aca
démicos sudafricanos para crear, evaluar y elaborar esa
metodologia. Luego de terminada laronda final de ins-
peccionesen marzo de 2001, laETI estafinalizando aho-
rauninforme en el que documentalasexperienciasdelos
participantes. Como resultado de ese trabajo, |os partici-
pantes de Sudafrica decidieron crear un organismo local
encargado derealizar inspecciones utilizando lametodo-
logia experimental. LaETI confia que el Departamento
de Trabajo sudafricano avalara la asociacion como una
fuerza complementaria para mejorar las normas labora-
lesde estaindustria.

La experiencia contribuy6 a introducir mejoras en las
condiciones de trabajo de las fincas rural es participan-

tes, tal como mejores viviendas paralos trabajadores y
unarelacion mejor entre lagerenciay los trabajadores.

Zimbabwe

El proyecto de horticultura de Zimbabwe se inici6 en
1999 y culmind en 2000. El objetivo era probar crite-
rios comerciales en lainspeccion de las condiciones de
trabajoy compararl os con unametodol ogia participativa
creada a escalalocal. Uno delos resultados de esta ex-
perienciafuelacreacién de un organismo local HaAso-
ciacion de Etica Agricola de Zimbabwe (AEAAZ) en
2001. Este organismo realiza lainspeccion y certifica-
cion defincas rurales de productores de Zimbabwe uti-
lizando la metodol ogia elaborada por €l proyecto ETI.

Con el apoyo delaETI, laAEAAZ publicé un Librillo
paralaAplicacion Préctica del Cédigo, que brinda una
guia practicay materiales de capacitacion para audito-
res sociales. Sin embargo, debido al clima genera de
tensién politicay socia en Zimbabwe, laAEAAZ no
pudo ser demasiado activa en |os Ultimos meses.

China

En mayo de 2000 culmind un proyecto experimental
inicial, pero algunos miembros de la ETI expresaron la
necesidad de realizar un foro para compartir experien-
ciasy trabajar colectivamente en cuestiones comunes.
Un Grupo de Trabgjo de China, creado en marzo de
2002, elaboré una guia basica para mejorar las condi-
ciones sociales, queincluiagjemplos précticos de cémo
algunos miembros habian intentado crear mejores con-
diciones detrabajo. Estaguiaserdactualizadaamedida
que la experiencia se vaya extendiendo. L os miembros
del Grupo de Trabajo de China también crearon con-
ciencia sobre la seguridad en el lugar de trabgjo y los
derechos en China a través de presentaciones y visitas
de expertos alaregion sur del pais.

Costa Rica

El proyecto de Costa Ricarelativo a la produccion de
banana fue iniciado en 1999. El objetivo era poner a
prueba y comparar dos criterios de inspeccion social:
un criterio comercial comdny un criterio en €l que par-
ticiparan diversas partes involucradas. Después de un
proceso de planificacién prolongado, |as primeras dos
auditorias comerciales culminaron en enero de 2002. Los
resultados de lainspeccion fueron evaluados por intere-
sadoslocalesy briténicos, y sus comentarios serén pre-
sentados en un proximo informe. Lasegundafase secen-
trara en la elaboracion de un criterio en el que partici-
pen diversosinvolucrados.

Dos fincas rurales inspeccionadas en 2002 han llevado
ala practica planes que abarcan mejoras de los contra-



tos, delos procedimientos en materiade salud y seguri-
dad y de lavivienda de los trabajadores.

Sri Lanka

El Proyecto Sri Lanka centrado en laindumentaria con-
feccionada comenzd en 1999. Algunas ONGsy sindica-
tos de la ETI habian planteado cuestionamientos rel ati-
vos alavalidez de las auditorias en laidentificacion de
problemasrelacionadosconlajornadalaboral y losdere-
chos sindicales en laindustria. Por lo tanto, la experien-
ciaapunta a investigar formas de aplicar las disposicio-
nesdel Cédigo Basico delaETI enlaindustriadel vesti-
do de Sri Lanka, elaborando métodos paraidentificar pro-
blemas, formulando medidas correctivasy evaluando su
impacto. Uno de los logros fundamental es alcanzado en
2002 fue e acercamiento entrelos diferentesgruposinte-
resados en € Reino Unidoy Sri Lanka. Un grupo detra-
bajo integrado por representantes de cada uno delostres
grupos miembros y un coordinador local se reunié dos
veces en Colombo alos efectos de discutir criterios para
laauditoriay como avanzar en €l proximo afio.

Otros proyectos experimentalesdelaET]I son: a) el Pro-
yecto de Trabagjo Infantil, en India; b) el Proyecto de
Evaluacién Colectiva, en Espafiay Kenia, cuyo objeti-
vo eselaborar unametodol ogiade auditoriacreible para
sindicatos, ONGs y compafiias; ¢) el grupo de Trabajo
de Pequefios Agricultores y Trabajadores a domicilios
(Smallholders & Homeworkers Working Group), cen-
trado en laindustriadel té en Africadel estey lostraba-
jadores a domicilio que fabrican productos del papel,
articulos para el hogar y otros productos industriales/
textiles en paises como el Reino Unido, Filipinas o
Indonesia (todavia por decidir); d) el Grupo de Trabajo
de Camarones, sobrelaindustriadel camarén en Indiay
otros paises asiaticos; €) el Grupo de Evaluacién de las
Actividades de Capacitacion, centrado en las necesida-
des de capacitacion de los miembros de la ETI.

Los objetivos generales de laETI en |os proximos me-
ses seramedir su impacto en las vidas de | os trabajado-
res de la cadena de suministros, paraampliar €l nimero
demiembros, crear alianzas estratégicas (como por gjem-
plo con lafundacion holandesa Fair Wear y los proyec-
tos experimentales de la Campafia Ropa Limpia), asi
como fortalecer el compromiso de las organizaciones
miembros de laETI.

Comentarios

Losdiez proyectos experimentalesdelaETI -osyacul-
minados y los que alin estén en curso— ofrecen una am-
plia variedad de criterios para la aplicacion de normas

|aboralesinternacional esen las cadenas mundiales de su-
ministro de las compafiias transnacional es que implican
auditorias comercialesy diversasformas de verificacion
con la participacién de distintos interesados. En algunos
casos, €l avance consistio en la creacion de formulas de
acercamiento entrelos partici pantes, mientrasqueen otras
sellegdincluso acrear organismos de inspeccion locaes
y contactos con los gobiernos locales.

En el caso de China, laETI llegd aunaconclusion [6gi-
caapartir deun criterio de supervision errado en lapri-
mera experimentacion realizadaen 2000, que supuesta-
mente debiaincluir sindicatosy ONGs. Laexperiencia
de verificacion con participacion de diversos interesa-
dos fracaso porque el gerente de la fabrica en cuestion
no permitié que la coalicién de organizaciones relacio-
nadas con asuntos laborales —con sede en Hong Kong—
combinara el proceso de verificacion con laformacion
delostrabajadores. En 2002, el Grupo de Trabajo dela
ETI en China se embarco en un amplio programa de
concientizacion y capacitacién entre los miembros del
Reino Unido y socios de laregion sur de China.

Faltaalinrealizar unaevaluacion detalladadelas venta
jasy desventgjasdelos diferentescriteriosdelaETI en
materia de supervision y verificacion. Sobre todo, es
necesario evaluar mas en profundidad sus impactos en
las vidas de los trabajadores. Este es uno de los objeti-
vos estratégicos de la ETI en los proximos afios.

4.4 Asociacion por
el Trabajo Justo (FLA)

Informacion general

LaAsociacién por €l Trabajo Justo (FLA, por Fair La-
bor Association) fue creada en noviembre de 1998 so-
bre labase de laAsociacion delalndustriade lalndu-
mentaria (AlP, por Apparel Industry Partnership), que
habia sido iniciada por la Casa Blanca en agosto de
1996 para abordar el tema de las normas sobre |os de-
rechos laborales en los Estados Unidos y en la indus-
tria de la indumentaria de todo el mundo. El objetivo
delaFLA esmejorar las condiciones de trabajo en las
fabricas del sector de prendas de vestir y calzado de-
portivo (y otros sectores industriales en los cuales las
universidades han concedido licencias) en los Estados
Unidosy en el exterior.

Cuando se cred laFLA, el Sindicato de Empleados de
laAguja, lalndustriay los Textiles (UNITE, por Union
of Needletrades, Industrial and Textile Employees) y




ONGs como €l Centro Interfé sobre Responsabilidad
Empresarial (ICCR, por su siglaen inglés), los cuales
habian participado de la coalicién AlP de compafiias,
sindicatos, ONGsy universidades, se hegaron a adhe-
rir a la nueva asociacion, a la que acusaban de defi-
ciencias graves en sus normas socialesy principios de
verificacion.

En abril de 2002, laFLA introdujo cambiosimportantes
en su programa 'y sus procedimientos de supervision,
con el objetivo de aumentar su transparencia, indepen-
denciay alcance. Acept0 agregar dos nuevas categorias
de participacion —agentes y proveedores participantes—

alasyaexistentes de compafiiasy licenciatarios en uni-
versidades. Esta decision, sin embargo, no estaba diri-
gida a cambiar la orientacion béasica de la certificacion
demarcasdelaFLA.

Hastalafecha, laFLA esté constituida por 13 compa-
fifas (ver cuadro), 178 colegios/universidadesy 6 des-
tacadas organizaciones de derechos humanos y labo-
rales como el Comité de Abogados por los Derechos
Humanos (Lawyers Committee for Human Rights), la
LigaNacional de Consumidores (National Consumers
League), asi como el Consejo Nacional de Iglesias
(National Council of Churches).

Compafias y licenciatarios participantes

Estas compariias producen en mas de 3.000 fabricas en 80 paises, con ventas que totalizan los

30.000 millones de dolares:

adidas—Salomon: todo el calzado, la ropa y articulos deportivos adidas—Salomon.

Joy Athletic: prendas Joy Athletic.

Liz Claiborne: toda la ropa excepto la de los licenciatarios y las adquisiciones recientes por

debajo del 100%.

GEAR for Sports: todos los productos Champion Custom Products de GEAR for Sports.

Eddie Bauer: prendas Eddie Bauer.

Polo Ralph Lauren: todas las prendas de vestir Polo Ralph Lauren.

Patagonia: todos los productos.

Nike: todo el calzado, ropa y articulos deportivos Nike.

Levi Strauss & Co.: Levi's, Slates y Dockers.

Nordstrom: prendas Nordstrom etiqueta privada.

Reebok: todo el calzado y la ropa Reebok.

Phillips—Van Heusen: la marca Van Heusen, toda las prendas Van Heusen.

Zephyr Graf—X: todos los productos Zephyr Graf-X.

La Junta de Directores esta compuesta por represen-
tantes de 6 compafiias, 6 ONGs, 3 universidades méas
el presidente (ver cuadro). EI Comité Ejecutivo esta
integrado por dos representantes de compafiias, dos de
ONGs, un representante de una universidad, y un pre-
sidente.

La FLA acredité alos 13 supervisores siguientes para
realizar el trabajo de supervision externaindependien-
te: ALGI, CSCC, Cotecna Inspections, COVERCO,
BVQI, GSC (ex PriceWaterhouseCoopers), Global
Standards/ Toan Tin, ITS, Kenan Institute Asia, LIFT—
Standards, Phulki, SGS, T-Group Solutions.



Junta de Directores de la Asociaciéon Trabajo Justo

Secretario Daniel R. Glickman, Presidente de la Junta, Akin, Gump, Strauss
Doug Cahn, Reebok Internacional Ltda.

Bob Durkee, Universidad de Princeton

Bob Edgar, Consejo Nacional de Iglesias

Linda Golodner, Liga Nacional de Consumidores

Pharis Harvey

Art Heffner, Phillips Van Heusen Corp.

Gregg Nebel, adidas-Salomon

Carol Kaesebier, Notre Dame

Dusty Kidd, Nike, Inc.

Bruce Moats, Levi Strauss & Co.

Michael Posner, Comité de Abogados por los Derechos Humanos
Kathy Rodgers, NOW Legal Defense and Education Fund

Jim Silk, Centro Orville H. Schell por los derechos humanos

Rut Tufts, Universidad de Carolina del Norte—Chapel Hill

Bob Zane, Liz Claiborne

Normas sociales

El Codigo de Conducta para el Lugar de Trabajo de laFLA se refiere alas siguientes cuestiones bésicas:

Prohibicién del trabajo forzado.

Prohibicién del trabajo infantil (el limite de edad es 15 afios 0 14 en los casos en que la ley lo

autoriza).

® Prohibicion de acoso o abuso.

@ Prohibicion de discriminacién en funcién del género, la raza, la religion, etc.

@ Ofrecer un ambiente de trabajo seguro y saludable.

® Respeto de la libertad de asociacién y negociacion colectiva.

® Pago de salarios y beneficios — por lo menos el salario y los beneficios minimos estipulados
por ley.

® Jornada laboral: excepto en circunstancias comerciales extraordinarias, las horas de trabajo

no excederan las 48 horas semanales y las 12 horas de trabajo extra, o las horas semanales
estipuladas legalmente mas 12 horas de trabajo extra.

® El pago por el trabajo extra debe hacerse conforme a las disposiciones legales o —en los
casos en que no exista esa ley- debe ser, como minimo, igual al pago de la hora regular.




Ambito de aplicacion

El Codigo delaFLA se aplicaatodas las instalaciones
de lapropiacompafiay las de los proveedores, contra-
tistas y licenciatarios, con la excepcion de las instala-
ciones minimas («de minimis»). Estas Ultimas son las
gue una compafiia contrata para una produccion de so-
lamente seis meses 0 menos durante un periodo de 24
meses, 0 alacual |e contrata una produccién que repre-
sentasolamente €l 10% o menos de la produccién anual
de dicha instalacién. En todo caso, esas instalaciones
minimas no constituiran masdel 15% detodaslasinsta-
laciones industriales de produccion de una compariia.

Supervision y verificacion

En el marco de los «Principios de Supervision de la
FLA>», las compafiias que participan acuerdan realizar
una supervision internay externa de todas las fébricas
todos los afios —y que en ambas participen ONGs loca-
|les de maneraregular. La supervision se hace mediante
visitas anunciadasy sorpresivas.

La supervision interna de la compafiia debe abarcar en
el primer afio el 50% de todas | as instal aciones existen-
tesy latotalidad de ellas en el segundo afio. En €l pro-
grama de supervisién externa independiente, el perso-
nal delaFLA realizard auditorias anuales de losregis-
trosy programas de cada compafiia asi como visitas de
campo. Utilizando una metodol ogia de evaluacion del
riesgo, seleccionara las instalaciones a partir de una
muestra al eatoria para supervisar, y contratara supervi-
sores acreditados para realizar las auditorias, todas las
cualesseran sorpresivas. A finales del afio 2002, laFLA
baj6 el porcentaje de instal aciones supervisadas exter-
namente a 5% (de 10% en el periodo de miembros ini-
ciales). La FLA verificay atestigua en el proceso de
reparacion.

La certificacidn debe ser evaluada anual mente.

Seinvitaalas organizaciones de derechoslaboralesy/o
derechos humanos a que se capaciten para poder inter-
venir en los procesos de acreditacion.

Informacion / Divulgacion

Todos los informes de la supervision internay externa
serén proporcionados en extenso al personal delaFLA.
LaFLA produce anual mente informes publicos sobre el
récord general de cumplimiento de cadaunade suscom-
pafiias participantes. En abril de 2002, la FLA decidio
publicar en su pagina Web la informacién relacionada

con las fébricas supervisadas y verificadas de manera
independiente. Esta informacion incluye el nombre de
|la compafia participante que utiliza lafébrica; €l pais/
region de la fébrica; el producto y las dimensiones de
lasinstal aciones; el nombre del supervisor; los resulta-
dos en materia de incumplimiento; las condiciones de
reparacion.

Lascompaniias deben entregar alaFLA unalistacomple-
ta de las instalaciones que se someten a control. Todos
|os centros de ensefianzadelaFL A quetienen programas
con licenciatarios, tienen politicas que exigen que se di-
vulgue piblicamente los sitios de las fabricas en los que
se fabrican los productos que se dan bajo licencia.

Reclamaciones / Apelaciones /
Medidas correctivas

L as reclamaciones de terceros —sean anénimas o publi-
cas— pueden ser dirigidas a la FLA. También hay un
mecanismo confidencia de reclamaciones ante lacom-
pafiia duefia de lamarca. L as reclamaciones deben con-
tener pruebas confiables, especificas y verificables de
lainformacién de un caso deincumplimiento delasdis-
posiciones del Caédigo. La FLA ofrece un proceso de
reparacion, después del cual el tercero serdinformado
de los resultados.

Costos / Financiamiento

El presupuesto delaFL A consiste de contribuciones de
compafias participantes asi como de universidadesy sus
licenciatarios (antes también del gobierno y de funda-
ciones). Las compafiias pagan cuotas que van de 500
délares a 100.000 ddlares seglin sus ingresos anuales.
Las cuotas de las universidades constituyen e 1% de
los ingresos por concepto de licencias —que van de un
minimo de 100 ddlares a un méximo de 50.000 dolares.
En el segundo afio de supervisién independiente (julio
2002 — julio 2003) las compafiias también aportaran a
un fondo circulante de la FL A para cubrir los costos de
|lasupervision independiente.

Segun los principiosdelaFLA, todas las compafiias de
todas|as categorias son responsabl es de los costos de la
reparacion.

Situaciéon actual / Comentarios

En el primer afio de la verificacion independiente (ju-
lio de 2001 — julio de 2002), la FLA verificé 185 ins-



talaciones en 20 paises. Del nimero total de instala-
ciones verificadas, 20 fueron compartidas entre las
companiias participantes demostrando con ello su vo-
luntad de cooperar para aumentar la eficacia de po-
ner en préctica medidas de reparacion. Los primeros
informes de supervision/ verificacion debian ser pu-
blicados a fines de 2002, pero todavia no se ha con-
cretado.

Hasta la fecha hubo reclamaciones de terceros de El
Salvador, Pakistan y Republica Dominicana, que pu-
dieron ser resueltas con éxito. Por ejemplo, el 19 de
abril de 2002, la FLA publicé un informe a continua-
€ion de una reclamacion contra violaciones de |os de-
rechos sindicales en lafabrica BJ& B en la Republica
Dominicana. La FLA se encargd del caso trabajando
en estrechacooperacién con el Consorcio de Derechos
de los Trabajadores (WRC, por Worker Rights
Consortium). En el marco de la aplicacion de medidas
de reparacion, se volvid a tomar a la mayoria de los
trabajadores que habian sido despedidos por reduccion
de personal.

Obviamente, las reformas generales del sistema de su-
pervision/ verificacion y la politica de transparencia
adoptada por la FLA en abril de 2002, fueron unares-
puesta a las duras criticas que formularon sindicatos y
ONGs ala FLA, no solamente en los Estados Unidos
sino también aescalainternacional, desde su inicio. Sin
embargo todavia subsisten graves erroresen laformula-
cion de las normas sociales en la Cartade laFLA (por
ejemplo, salario minimo en lugar de requisitos de sala-
riovital).

LaFLA hademostrado su disposicion aexplorar &reas
de cooperacion coninstituciones con codigos similares,
como laWRC, laSAl olaCCC, haciendo invitaciones
mutuas a conferencias, resolviendo casos de reclama-
ciones, €tc.

4.5 El Consorcio de los Derechos
de los Trabajadores (WRC)

Informacion general

El Consorcio de los Derechos de los Trabajadores
(WRC) fuefundado €l 7 de abril de 2000 en NuevaYork
apartir delainiciativade «Estudiantes de Estados Uni-
dos contra los Talleres de Explotacién» (USAS, por
United States Students Against Sweatshops).

El objetivo del WRC es mejorar las condiciones de tra-
bajo de las fabricas proveedoras de ropa deportiva de
compafiias que producen articulos en el marco delicen-
cias para universidades de los Estados Unidos (Nike,
adidas—Salomon, Reebok, etc.). El WRC apoyay veri-
ficael cumplimiento de los licenciatarios con los cédi-
gos de conducta para los fabricantes de indumentaria,
quelos colegiosy universidades de los Estados Unidos
han formulado en los Ultimos afios paraasegurar quelos
articulos vendidos bagjo licenciaentre los universitarios
sean producidos en condiciones de trabajo humanas. El
WRC exhortaalasuniversidadesaexigir el cumplimien-
to de las disposiciones que figuran en los contratos y
gue exigen alas compafiias licenciatarias que respeten
las normas | aboral es bésicas. El WRC no es un organis-
mo de certificacion.

Con posterioridad alainvestigacion delafébricay alas
medidas correctivas, las actividades del WRC también
consisten en formular un Sistema de Reclamaciones de
los Trabajadores, realizando investigaciones y organi-
zando una base de datos de lafabricaen el marco dela
politica de divulgacion de hechos.

LaJunta Rectoradel WRC esta compuestade 15 miem-
bros, cinco representantes por cada uno de los siguien-
tes sectores: a) administracionesde colegiosy universi-
dades, b) USAS, c) el Consgjo Asesor del WRC.

Miembros de la Junta Rectora del WRC

Representantes del Grupo de la Universidad

Marcella David (Presidente de la Junta), Universidad de lowa.

Chris Howell, Oberlin College.
Jim Brudney, Universidad Estatal de Ohio.

Rut Tufts, Universidad de Carolina del Norte—Chapel Hill.

Douglas Shaw, Universidad de Georgetown.




Expertos Independientes en Derecho Laboral que representan al Consejo Asesor del WRC

Mark Barenberg, Profesor de Leyes, Escuela de leyes de Columbia.

Linda Chavez-Thompson, Vice—presidente ejecutivo, AFL-CIO.

Reverend David Dyson (Secretario del Consejo), Presidente, People of Faith Network.
Jill Esbenshade, Profesor Adjunto de Sociologia, Universidad Estatal de San Diego.

Katie Quan, Director, John F. Henning Center for International Labor Relations, Universidad de
California.

Representantes de los Estudiantes Unidos contra los Talleres de Explotaciéon (Sweatshops)

Matt Aber-Towns, Universidad Estatal Grand Valley.

Audrey Avila, Universidad de Loyola.

Shahar Sapir, Universidad Estatal de Florida.

Nancy Steffan, (Tesorera de la Junta), Universidad de Indiana.

Matt Teaman, Universidad Estatal de Ohio.

El Consegjo Asesor del WRC estd compuesto de exper- Estados Unidos, Canaday | os paises productoresderopa
tos en derechos laborales y derechos humanos, de los deportivainternacional.

Miembros del Consejo Asesor del WRC

Rich Appelbaum — Profesor; Director, Institute for Social, Behavioral, and Economic Research
(ISBER); Universidad de California, Santa Barbara.

Jeff Ballinger — Director, Press for Change.

Mark Barenberg — Profesor de leyes, Escuela de Leyes de la Universidad de Columbia.
Nikki F. Bas — Coordinador de Programa, Sweatshop Watch.

Elaine Bernard — Director de Trade Union Program, Universidad de Harvard.

Edna Bonacich - Profesor de Sociologia, Universidad de California— Riverside.

Linda Chavez-Thompson - Vicepresidente Ejecutivo, AFL / CIO.

Terry Collingsworth — Director Ejecutivo, International Labor Rights Fund.

Ginny Coughlin — Sindicato de Empleados de la Aguja, la Industria y los Textiles (UNITE, por
Union of Needletrades, Industrial, and Textile Employees).

Reverend David Dyson — People of Faith Network.
Jill Esbenshade — Universidad Estatal de San Diego.

Homero Fuentes — Commission for the Verification of Corporate Codes of Conduct (COVERCO),
Guatemala.

Girlie Guzman - Coordinador para Asia, Hermandad de Sindicatos Asiaticos (BATU).
Ben Hensler — Departamento de Asuntos Internacionales, AFL / CIO.
George Miller — Representante de EE.UU. (D, California).

Pedro Ortega — Secretario general, Federacion de Trabajadores de Textiles, Vestido y Cuero, Nicaragua.




Maritzah Paredes — Colectivo de Mujeres Hondurefias (CODEMUH).
Ebrahim Patel — Southern African Clothing and Textile Workers Union (SACTWO).

Kate Pfordresher — People of Faith Network.

Katie Quan — Director, John F. Henning Center for International Labor Relations, Universidad de

California—Berkeley.

Carolina Quinteros — Directora, Grupo de Monitoreo Independiente de El Salvador (GMIES), El

Salvador.

Monina Wong - Labor Rights in China, Hong Kong Christian Industrial Committee.

Junya Lek Yimprasert — Thai Labour Campaign, Tailandia.

En noviembre de 2001, 110 colegiosy universidadesde
los Estados Unidos habian adherido al WRC.

Normas sociales

El cédigo de conducta elaborado por el WRC en 1999
no es obligatorio paralas universidades miembros, pero
selesexige queincluyan las siguientes normas sociales
en todos |os demés codigos.

@ Libertad de asociacién — Derecho a la
negociacion colectiva.

® Salarios vitales.
® Semana laboral de no mas de 48 horas.

® Pago por horas extra de acuerdo a la le-
gislacién nacional o como minimo 50%
por encima del pago normal.

Prohibicién de trabajo infantil.
Prohibicién de trabajo forzado.

Seguridad y salud en el trabajo.

©®© ® ©® ©

Prohibicién de toda forma de discrimi-
nacion.

®

Prohibicién de acoso o abuso.

O]

Derechos de la mujer.

En la medida que todavia no se ha resuelto satisfacto-
riamente el debate actual sobre un nivel desalariovital,
el WRC no insiste por ahora en lograr ese nivel como
condicion para ser miembro.

Ambito de aplicacion

La compafiia licenciataria debe presentar una declara-
cion juradaen laque asegure quetodaslasinstalaciones
enlasque produce articul os conformealalicenciaacor-
dada, incluso las que funcionan en régimen de contratos
y subcontratos, cumplen con | as disposiciones del cédi-
go de conducta.

Supervision / Verificacion

Como parte de lalicencia acordada, |as universidades
exigen alas compafiias licenciatarias que aseguren la
aplicacion del cédigo de conducta, €l monitoreo inter-
noy que hagan publicalalocalizacién detodaslasins-
talaciones industriales de produccién para una verifi-
cacion independiente. La verificacion independiente
por parte del Organo del WRC adopta laformadein-
vestigaciones en el lugar que tengan en cuentalainfor-
macion producida por las propias compafiias en el
marco de su compromiso aelaborar informesy areve-
lar los hechos publicamente. El Organo del WRC ac-
thaindependientemente de |as oficinas de la universi-
dad que dan las concesionesy de los representantes de
lasindustrias.

Dentro de los objetivos del WRC no esta el de crear un
régimen de verificacién independiente amplio ni lacer-
tificacién de las compaiiias.

La verificacion independiente en el lugar durante visi-
tas sorpresivas se basaen unared de relaciones estables
con trabajadores en los paises donde se produce indu-
mentaria. Actualmente, el WRC esta trabajando en la
creacion de una red de contactos con organizaciones
laborales.




Informes

Cuando una compaiiia licenciataria no hace los infor-
mes, o los informes dan datos falsos, da pie a que se
apliquen una serie de sanciones que posiblemente im-
pliguen laterminacién delalicencia. Laaceptacion por
parte de unacompafiiadel requisito del WRC derevelar
publicamente los hechos implica que e WRC pondra
sus informes a disposicion del publico en genera y de
los grupos aliados de los trabajadores en las regiones
productoras.

Reclamaciones / Apelaciones /
Medidas correctivas

El Organo del WRC tiene laresponsabilidad de recibir
y verificar las reclamaciones de | os trabajadores rel ati-
vas a abusos y violaciones del cédigo del WRC o de
codigos de universidades que hacen al caso. El WRC
cooperaestrechamente con organizacionesaliadasdelos
trabajadores para verificar esas reclamaciones y adop-
tar las consiguientes medidas correctivas.

Costos / Financiamiento

Aproximadamente el 40% de los fondos del WRC se
derivan de una participacién de los ingresos obtenidos
por los colegios y universidades por las licencias, y de
contribuciones en general. Esos colegiosy universida-
des con programas bajo licencia contribuyen con el 1%
de susingresos por laslicencias, 0 un minimo de 1.000
délaresy un méximo de 50.000 délares. Lasque notie-
nen licencias pagan 1.000 délares.

Las donaciones de fundaciones filantrépicas como el
Fondo Stern Family, laNew World Foundation o el Fon-
do Phoenix, constituyen aproximadamente el 60% de
los fondos del WRC.

Lacompafiialicenciatariadebe correr con los gastos de
aplicar las disposiciones del cadigo y supervisarlas.

Situacion actual / Comentarios

El WRC utilizalaconcesion aplicada por los colegiosy
universidades de los Estados Unidos como forma de
exigir el cumplimiento de las normas laborales. Como
laventade articul os en concesion en los colegiosy uni-
versidades de los Estados Unidos es un factor de costo
importante para licenciatarios como Nike, adidas—
Salomon o Reebok, esas concesiones representan una

herramienta financiera que e WRC puede utilizar di-
rectamente paralograr sus objetivos.

Larivalidad entrelaFLA y & WRC paracaptar |os cole-
giosy universidades de los Estados Unidos ha disminui-
do en los Ultimos meses. Hubo varios casos de coopera-
cionfructiferaentreel WRCy laFLA, como por giemplo
paramangar las reclamaciones de lasfébricas BJ&B en
Republica Dominicanay hacer e seguimiento delasin-
vestigaciones de WRC en la fabrica New Era en Derby.
Esos avances en la cooperacién también son el resultado
de que varios colegios de los Estados Unidos son miem-
brosde FLA y WRC.

En 2001/2003 el WRC, en cooperacién con sindicatos
y ONGs locales, realizé extensas investigaciones en
materia de violaciones de derechos | aboral es en fébri-
cas de proveedores de los licenciatarios en varios pai-
ses. Esas investigaciones estuvieron acompafiadas de
campanfias publicitarias en gran escala, no solamente
en las universidades de | os Estados Unidos, sino tam-
bién en todo el paisy aescalainternacional. Se centra-
ron en casos de represion de sindicatos y otras viola-
ciones delos derechoslaborales en lafébrica Kukdong
International en México, proveedorade Nike, enlafa-
brica PT.Dada, en Indonesia, proveedora de adidas y
Top of the World, en la fébrica de gorras BJ&B en
Republica Dominicana, y en la fabrica New Era Cap
en Derby, Nueva York. Los informes de la investiga-
cion del WRC tuvieron resonancia internacional. Se
lograron mejoras sustanciales en esas fébricas debido
alapresion publica, ain cuando todavia falta adoptar
varias medidas de reparacion.

4.6 Resefa de otras iniciativas
en materia de
codigos de conducta

L os cinco codigos de conducta que hemos mencionado
y que tienen mayor relieve internacional en el sector de
las prendas de vestir y el calzado deportivo no son los
Uni cos codigos de conductaimportantes. Hay variasotras
iniciativas que también merecen ser discutidas con ma-
yor detenimiento, pero el limitado alcance de esta pu-
blicacion no permite méas que hacer € siguiente resu-
men de algunos ejempl os:

En 1997, laAsociacion EuropeadelosTextilesy e Ves-
tido (EURATEX, por European Association for Textile
and Clothing), y la Federacién Sindical Europeade los
Textiles, el Vestido y el Cuero (ETUC/TLC, por
European Trade Union Federation for Textile, Clothing



and Leather), firmaron una «Carta de los Interlo-
cutores Sociales Europeos del Sector delos Textiles
y €l Vestido — Cadigo de Conducta», en la cual acor-
daron instruir a sus organizaciones miembros a que
exhortaran a compafiias y empleados de la industria
europeadelostextilesy el vestido aque respetaran los
cinco convenioslaborales basicosdelaOIT. Junto con
€l Codigo Bésico de Practicasde Trabajo delaCIOSL,
de 1997, este codigo de conductarealmenteinfluyé en
los cédigos subsiguientes del sector. En principio, sin
embargo, la Carta entre el empleador y las federacio-
nes sindical es se semejamas a un acuerdo marco que a
lasiniciativas paraun codigo de conducta descritas an-
teriormente.

Enlos Ultimos meses, el Programade certificacion dela
Produccion Mundial Responsablede PrendasdeVes
tir (WRAP, por Worldwide Responsible Apparel
Production) formulado en 1998 por laAsociacion Ame-
ricana de Fabricantes de Prendas de Vestir (ahora Aso-
ciacién Americana de Prendas de Vestir y Calzado), ha
recibido mucho apoyo principa mente de los fabrican-
tes de prendas de vestir de paises del Sur. Hasta la fe-
cha, 18 Asociaciones Nacionales de Fabricacion y Co-
mercio deAmeéricaCentral, € Caribe, México, Sudafrica,
Turquiay paisesasiéticoscomo Filipinasy Sri Lankase
han comprometido con el Programade Certificacion del
WRAP. El WRAP procura la certificacion voluntaria,
en la propiafébrica, pagada por los duefios de |a fabri-
ca El WRAP tiene las normas sociales més laxas de
todos los codigos de conducta formulados en los Ulti-
mos afios en | os Estados Unidos. Raravez reclaman que
se cumplamas estrictamentelalegislacion laboral local
y algunos de ellos incluso ofrecen clausulas que permi-
ten evadir esas leyes. La Junta de Certificacion del
WRAP acreditaa empresas tanto comerciales como sin
fines de lucro para que actdien como supervisores exter-
nos. Los miembrosdelaJuntade Directores del WRAP
y los delegados que representan a los fabricantes esta-
dounidensesdeindumentaria SaraL ee, VF Corporation,
Kellwood y Gerber Childrenswear, asi como algunasin-
dustrias fuera del sector de prendas de vestir, ex altos
funcionarios del Departamento de Trabajo de los Esta-
dos Unidos y un ex funcionario del ahora desbandado
Instituto Americano para el Desarrollo del Sindicalis-
mo Libre (American Institute for Free Labor
Development). Debido a sus normas sociales débilesy
alafatadetransparenciaeindependencia, el programa
del WRAP ha recibido escasa credibilidad entre sindi-
catosy ONGs. Desde junio de 2000, 330 fabricantes de
32 paises han obtenido lacertificacion por partedel Pro-
gramade Certificacionesdel WRAP. En octubre de 2002,
1025 fabricas de 68 paises se habian registrado para ser
certificadas.

En junio de 2001, laFTA (Foreign Trade Association)
europeay EuroCommer ce adoptaron un codigo de con-
ducta para compafiias europeas similar al delaempresa
aemanamiembro, AV E (Auf3enhandel svereinigung des
Deutschen Einzel-handels = Asociacion Alemana de
Ventaa Publico parael Comercio Exterior). En noviem-
bre de 1999 AV E habia publicado un cédigo de conduc-
ta que, en términos generales (de manera mas laxa), se
referia alos convenios correspondientes de la OIT. En
el periodo 2003—2005, AVE y el organismo de desarro-
I1o del gobierno aleman, GTZ, comenzaran un proyecto
deverificacion que abarcard a 2500 fabricas de provee-
doresen 15 paises de Europadel Estey Asia. Estaprue-
ba utilizara supervisores acreditados por SAl (Socia
Accountability International) y €l sistema de reclama-
ciones de SAI. El gobierno alemén colaborara en lafi-
nanciacion del proyecto. FTA/ EuroCommerce estatra-
tando deinfluir para que seinstale un sistema de super-
vision conjunto delasiniciativas existentesen laUnion
Europea

A comienzos de 2001 se cred en Alemania una Mesa
Redonda sobre Cadigos de Conducta. Su estructura
es cuatripartita: cuatro lugares para cada uno de los si-
guientes sectores. ministerios de gobierno, empresas
(entreotrasAVE), sindicatosy ONGs (tal comolaCCC
alemana). Su objetivo es mejorar la aplicacion de las
normas laborales en |os paises en desarrollo através de
codigos de conducta. Hasta la fecha, la Mesa Redonda
se halimitado a recoger experiencias de determinadas
partesinvolucradas, en lugar de embarcarse en proyec-
tos comunes.

AUn asi, otra variante del tema de los cédigos de con-
ductaesAlianzaGlobal (Global Alliance), quefue creada
en abril de 1999 por Nike, el Banco Mundial, la Funda-
cion Internacional de Jovenesy varias otras compafiias.
En 2002, lacompariia estadounidense de ventaal pibli-
co The Gap, también adhirié alaAlianza Global. Nike
utilizalaAlianza Global para contrarrestar las criticas
persistentes de sindicatos y ONGs vinculadas con los
temas laborales, con respecto a sus politicas mundiales
de suministros. Las criticas no han menguado por €
hecho de que Nike se hayahecho miembro delaFLA ni
de que haya apoyado lainiciativa «Pacto Global» de la
ONU. Un giemplo de como le sirve Alianza Globa a
Nike es un estudio publicado poco antes de la apertura
de los Juegos Olimpicos de Sydney, en setiembre de
2000. En medio de una serie de informes de prensa que
hacian referencia alas malas condiciones de trabajo de
las fabricas proveedoras de Nike en Indonesia, el estu-
dio de «Alianza Global paralos trabajadoresy las Co-
munidades» pintaba un panorama tan favorable de las
condiciones de trabajo de 2.800 trabajadores de 12 f&




bricas proveedoras de Nike en Tailandiay Vietnam que
los criticos las descartaron por considerar que se trataba
deunlavado decara. A comienzos de 2001, AlianzaGlo-
bal publicé un informe sobre las condiciones de trabajo
de nueve fébricas de Indonesia en situacién de contrato
con Nike, que ocup0 lostitulares de prensainternaciona-
les. Nike hizo unasingular autocritica con relacion alas
violaciones generalizadas de los derechos humanos en
esas fabricas, y prometi6 aplicar planes correctivos. Sin
embargo, todaviano se hapublicado €l informe de segui-
miento prometido para un afio después. Ademés de las
cuestionesrelativasal lugar detrabajo, AlianzaGlobal se
ocupa también de programas de educacién, salud, nutri-
ciony habitosdeviday promocion en los paises en desa-
rrollo. Su presupuesto inicial fue de 10 millones de dola-
res. A finales de 2002, Global Alliance era activa en 48
fébricas de Tailandia, India, Indonesiay Vietnam, repre-
sentando a 167.000 trabajadores.

La Organizacion Internacional de Normalizacion (1SO,
por International Organization for Standardisation) haini-
ciado un proceso de discusion de los instrumentos de la
Responsahilidad Empresarial 1SO tomando en cuentalas
experiencias de las normas de los sistemas de gestion de
calidad (1SO 9000) y de gestién ambiental (1SO 14000).

En &l Foro Econémico Mundial realizado en Davos en
enero de 1999, el Secretario General de la ONU, Kofi
Annan, propuso una nuevainiciativade apoyo a activi-
dades comerciales responsables y valores universales,
con el nombre de «Pacto Glaobal». Se trata de unaini-
ciativa conjunta de destacados representantes empresa-
riales, sindicales y de la sociedad civil. Sus principios
serefieren ala Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, los Principios Fundamentales sobre los De-
rechos en el Trabgjo, delaOIT, y los Principios de Rio
sobre Medio Ambiente y Desarrollo. Hasta ahora 649
compafiias, entre ellas Nike, Daimler, Chrysler, Royal
Dutch/ Shell Group, Unilever, Rio Tinto, Deutsche Bank,
Bayer y asociaciones comerciales como la Camara In-
ternacional de Comercio, se han plegado publicamente
aapoyar el Pacto Global.

Dicha propuesta exige a las compafiias la publicacion
deinformes anualesy la exhibicion en sus paginas Web
de gjemplos especificos de progreso en lapuestaen préac-
ticadelos principios del Pacto Global. También permi-
te alas ONGs impugnar publicamente a las compafias
involucradas. El Pacto Global también aspira a contri-
buir con los Objetivos del Milenio para el Desarrollo,
delaONU, através de Proyectos de Asociacion. Orga-
niza Foros de Aprendizaje Anuales y llega ala colecti-
vidad internacional a través de Estructuras de Redes
Locales.

AUn cuando pueda resultar una plataforma de diaogo
util, el Pacto Global ha provocado duras criticas de
quienes lucharon durante tantos afios por promover
formas més eficaces de mejorar |a situacion de los de-
rechos humanos en las fabricas filiales y proveedoras
de las empresas transnacional es. L os mal os anteceden-
tes en materia de respeto de los derechos humanos y
laborales de algunos de los signatarios, como Nike,
Shell y Bayer, han sido denunciados publicamente una
y otravez. El Pacto Global esun acuerdo no vinculante
que carece de un mecanismo coercitivo para exigir su
cumplimiento. Por lo tanto, es dudoso que lainforma-
€ion proporcionada por quienes més sufren las viola-
ciones a los derechos humanos en toda la cadena de
produccién de las compafiias en cuestion reciba una
atencion adecuada.

Enjunio de 2000, laOCDE reviso lasL ineas Directri-
cesparalas Empresas M ultinacional es que habia pu-
blicado originalmente en 1976. Todaviano vinculan le-
galmente alas compafiias en cuestion, sino que definen
| as expectativas de | os gobiernos que adhieren, tanto de
paises miembros de la OCDE como de paises no aso-
ciados. Si bien las nuevas directrices incluyen varios
temas nuevos tales como el desarrollo sustentable, los
derechos humanos, la gestion ambiental, el trabajo in-
fantil y forzado, el sobornoy lacorrupcién, siguen sien-
do débiles en varias otras cuestiones como las relacio-
nes de consumo, la promocion de laenergianuclear, las
modificaciones genéticas, etc. La OCDE exhorta a las
ONGy al publico aintensificar su participacién contro-
lando laaplicaciéndelasLineasDirectricesdelaOCDE
a través de una mayor cooperacion con los Puntos de
Contacto Nacionales en los estados miembros de la
OCDE. Hastalafecha se han planteado méas de 20 casos
a los Puntos de Contacto Nacionales en paises de la
OCDE. Laestructurade los Puntos de Contacto Nacio-
nales varia de un Unico departamento a varios departa-
mentos (tripartita, cuatripartita) en diferentes paises. Por
otro lado, hubo pocos casos de Puntos de Contacto na-
cionales quefuncionaran bien, como fue caso de Fran-
ciay la Republica Checa. En otros paises, como Esta-
dos Unidos, los casos no fueron manejados con efica-
cia. Enunareunion delaOCDE redlizadael 17 dejunio
de 2002 en Paris, se establ eci 6 que todavia habia dema-
siados Puntos de Contacto Nacionales paralizadosy que
muchos no habian consultado alos sindicatosy a otras
partes involucradas. En su respuesta a la publicacién
revisadadelasL ineasDirectricesdelaOCDE, 75 ONGs
exhortaron alos gobiernos adherentes a considerar esas
directrices como tan solo un primer paso en ladireccion
correcta. Subrayaron especificamente la necesidad de
aplicar mecanismos pensados para garanti zar su aplica-
cion mundial.



El 31 de mayo de 2002, en una segunda iniciativa im-
portante sobre cadigos de conducta, €l Parlamento Eu-
ropeo votd por una nueva legislacion que exige a las
companiias informar publicamente cada afio su desem-
pefio social y ambiental, para hacer alos miembros de
la Junta personal mente responsables de esas précticas,
y paraestablecer jurisdiccion legal contralos abusosde
compafiias europeas en los paises en desarrollo. Sin em-
bargo, en su respuestaal voto del Parlamento publicada
en julio, la Comisién Europea rechazé firmemente un
enfoque regulador de la responsabilidad social de las
empresas poniendo énfasis en la naturaleza voluntaria
de la responsabilidad social de las empresas. El Libro
Blanco de la Comisién rechaza los informes sociales y
ambientales obligatorios, €l etiquetado social obligato-
rio delosproductosy cual quier reglamentacion queexija
gue los fondos de pensi6n de | os Estados miembros den
aconocer |las politicas deinversion socia mente respon-

CcC SAl

Iniciativa/
Afio de creacion

Instituto de investiga-
cién aleméan SOMO
1990.

Organizacion de
consumidores
estadounidense CEP
1997.

sables. La Comision pone énfasis en su funcion de ayu-
dar a promover técnicas de gestion de responsabilidad
social delas empresas, elaborar medios de compartir la
mejor préctica e introducir una dimensién ética a sus
propias politicas de contratacién. Se cre6 un «Foro de
Intereses Mltiples sobre Responsabilidad Social delas
Empresas» integrado por 40 representantes de empre-
sas, sindicatos, grupos de consumidores y ONGs para

estudiar las recomendaciones del Libro Blanco.

4.7 Descripcion sumaria y
comparacion

Descripcion sumaria de las principales caracteristicas
de CCC, SAI, ETI, FLA, WRC.

ETI

Diversas ONGs 1998.

FLA

Administracion de
Clinton, 1996.

WRC

Organizacion de
estudiantes estadouni-
denses USAS 2000.

Metas y Objetivos Mejorar las condicio-
nes de trabajo en la
industria mundial del
vestido y el calzado

deportivo.

Mejorar las condicio-
nes de trabajo de
todas las industrias
(excepto mineria).

Mejorar las condicio-
nes de trabajo de la
industria de las
prendas de vestir y de
alimentos en todo el
mundo y en la
horticultura.

Mejorar las condicio-
nes de trabajo de la
industria de las
prendas de vestir en
todo el mundo y de
todas las industrias
que producen en
caracter de
licenciatarias para
universidades de los
Estados Unidos.

Mejorar las condicio-
nes de trabajo de la
industria de las
prendas de vestir en
todo el mundo que
produce en carécter
de licenciataria para
las universidades de
los Estados Unidos.

Métodos /
Instrumentos

a) Codigo de Préacticas
de Trabajo — érgano de
verificacion indepen-
diente, certificacion de
las compafiias
miembros que incluye
toda la cadena de
suministros.

b) Iniciativas legales,
cooperacién con
estructuras de
gobierno.

¢) Solidaridad entre el
Norte y el Sur.

d) Informacién de los
consumidores.

a) Norma SA 8000 —
verificacion indepen-

productores /
proveedores.

b) 2001 - 2004
programas de
formacion de
trabajadores en
cooperacién con
ITGLWF.

diente, certificacién de

a) Compafiias
miembros comprome-
tidas con la aplicacion,
la supervision y la
verificacion del Codigo
Basico de ETI en toda
la cadena de
suministros.

b) Foro de capacita-
¢ién con participacion
de multiples
interesados:
comparacion de los
diferentes modelos de
supervision y
verificacion.

¢) Investigacion y
defensoria Norte-Sur.
d)Trabajo en red entre
grupos del norte y del
sur.

Codigo de Conducta
para el lugar de
trabajo — verificacion
independiente,
certificacion de las
compafiias participan-
tes/ de los
licenciatarios incluida
toda la cadena de
suministros.

a) Codigo de Conducta
-no se certifican las
compafiias
licenciatarias, pero se
hacen inspecciones de
control en el lugar, en
toda la cadena de
suministros.
Investigacion e
informes de medidas
correctivas. Fijacion
de normas para
concesiones de
universidades
estadounidenses.

b) Trabajo en redes
Norte-Sur, campafias.

[continda]




Miembros/
Gobernanza

CcC

Mas de 250 ONGs y
sindicatos de 14 CCCs
autébnomas con
diferentes estructuras
de gobernanza en 12
paises europeos.

Secretaria internacio-
nal en Amsterdam.

SAl

a) Junta: 2 ONG, 1
abogado, 3 compa-
fifas.

b) Junta Asesora: 5
ONGs, 2 sindicatos, 1
ONU, 1 Ciudad de
Nueva York, 8
compafiias.

ETI

a) Miembros: 29
compafiias, 15 ONGs,
4 sindicatos
(gobierno).

b) Junta: 3 compa-
fifas, 3 ONGs, 3
sindicatos, 1
presidente

(Gobierno con estatus

de observador).

FLA

a) Miembros: 13
compafiias, 6 ONGs,
178 universidades.
b) Junta: 6 compa-
fifas, 6 ONGs, 3
universidades, 1
presidente.

¢) Consejo Asesor de
ONG.

WRC

a) Miembros: 110
universidades, USAS.
b) Junta: 5 universida-
des, 5 USAS, 5
Consejo Asesor.

¢) Consejo Asesor: 22
expertos

Normas sociales

a) Libertad de
asociacion.

b) Negociacion
colectiva.

¢) No al trabajo
forzado.

d) No al trabajo infantil.
e) No a la discrimina-
cion.

f) Salario vital.

g) Seguridad y salud
en el trabajo.

h) Jornada laboral.

i) Establecimiento de

una relacién de empleo.

(Referencia a los
Convenios de la OIT y
al Cadigo de CIOSL de
1997).

a) Libertad de
asociacion.

b) Negociacion
colectiva.

¢) No al trabajo
forzado.

d) No al trabajo infantil.
e) No a la discrimina-
cion.

f) Salario vital.

g) Seguridad y salud
en el trabajo.

h) Jornada laboral.

i) Sistemas de gestion.

(Referencia a los
Convenios de la OIT y
de la ONU de
Derechos Humanos/
Nifios/ la Mujer /).

a) Libertad de
asociacion.

b) Negociacion
colectiva.

c) No al trabajo
forzado.

d) No al trabajo
infantil.

e) No a la discrimina-
cion.

f) Salario vital.

g) Seguridad y salud
en el trabajo.

h) Jornada laboral.

i) Establecimiento de
una relacion de
empleo.

j) No al trato
inhumano.

(Referencia a la OIT).

a) Libertad de
asociacion.

b) Negociacion
colectiva.

¢) No al trabajo
forzado.

d) No al trabajo infantil
(excepto desde los 14
afios si es legal).

e) No a la discrimina-
cion.

f) Salario minimo con
beneficios incluidos.
g) Seguridad y salud
en el trabajo.

h) Jornada laboral
(excepciones de la OIT
—48 horas mas 12
horas extras/ semana—
posible).

i) Se puede pagar las
horas extras a una
tarifa normal.

j) No al acoso o abuso.

a) Libertad de
asociacion.

b) Negociacion
colectiva.

¢) No al trabajo
forzado.

d) No al trabajo
infantil.

e) No a la discrimina-
cion.

f) Salario vital.

g) Seguridad y salud
en el trabajo.

h) Jornada laboral.
i) Establecimiento de
una relacion de
empleo.

j) No al acoso o
abuso.

k) Derechos de la
mujer.

Ambito de aplicacion

Toda la cadena de
suministros de
productos de las
prendas de vestir
incluidos los
contratistas,
subcontratistas,
proveedores y
licenciatarios

(parte con fuerza
ejecutiva y ejecutable
de cualquier acuerdo).

Enfasis en fabricas/
fincas rurales, pero
también recomenda-
ciones para la cadena
de suministros.

Toda la cadena de
suministros de
productos de las
prendas de vestir, la
alimentacion y la

horticultura, incluidos

los contratistas, sub—
contratistas,
proveedores y
licenciatarios.

Toda la cadena de
suministros de
productos de las
prendas de vestir,
incluidos los
contratistas,
subcontratistas,
proveedores y
licenciatarios, con la
excepcion de
instalaciones
«minimas» (proveedo-
res a corto plazoy
volimenes pequefios).

Toda la cadena de
suministros de
productos de las
prendas de vestir,
incluidos los
contratistas,
subcontratistas,
proveedores y
licenciatarios.

(Parte con fuerza
ejecutiva y ejecutable
de cualquier acuerdo).

Supervision/
Verificacion

Certificacion de marca
/ orientacién.
Institucion de
verificacién con un
directorio 50% de
empresas y 50% de
representantes de
ONGs/ sindicatos, se
puede contratar
compafiias auditoras.
Desde 1999 la
fundacién alemana
«Fear Wear» (incl.
CCC), verificacién con
multiples interesados

Certificacion de
fabrica/ finca rural. 9
compafiias auditoras
acreditadas por SAl
(SGS, BV-QI, ETS,
etc.) verifican a los
productores de
acuerdo al documento
Guia SA 8000
(consultas con ONGs
y sindicatos).

ONGs pueden ser
auditoras.

Orientacién de marca.

Foro de aprendizaje de

mdltiples interesados
—comparacion de

diferentes modelos de

supervisién y
verificacion y
proyectos experimen-
tales desde 1999.
Principio de mejoras
continuas.

Certificacion de
marca.

Supervisién anual y
verificacion.

A partir del 2° afio,
supervision interna de
todas las instalaciones
de la cadena de
suministros,
verificacién indepen-
diente en el 5% de
todas las instalaciones
(10% en el periodo

Orientacién de marca.
Agencia WRC realiza
inspecciones de
control en el lugar en
determinadas fabricas
de proveedores del
licenciatario.

Informes de
investigacion y
medidas correctivas.

Se requiere que las
compafias
licenciatarias revelen
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CEE SAl ETI FLA WRC

en cooperacion con El certificado SA 8000 inicial de membresia). todas las instalaciones

redes asociadas en los es vélido por 3 afios. i industriales de

paises productores de Auditorfas de Toda la supervision produccion.

indumentaria supervision cada 6 Interna y externa en

(sindicatos, ONGs, meses. consulta con ONGs

empresas, inspectores locales.

de trabajo). 13 compafiias

Principio de mejora auditoras acreditadas

continua. (BVQI, SGS, Verité,

etc.)

Informes/ Después de cada SAly las compafiias  ETI recibe los El personal de FLA Todas las partes
Divulgacién inspeccion, todas las  reciben los informes  informes de las recibe los informes de  involucradas reciben

partes involucradas y
la compafiia
participante reciben
los informes de la
auditoria.

El organismo de
verificacién informa al
publico.

Las compafiias deben
revelar al 6rgano de
verificacion todos los
sitios de la fabrica en
toda la cadena de
suministros.

de la auditoria. Otras
partes pueden obtener
informes de la
auditoria después de
haber firmado un
acuerdo de
confidencialidad. Los
auditores informan a
las ONGs y sindicatos
consultados sobre los
resultados.

Lista pUblica de
instalaciones
certificadas.

experiencias
experimentales.

ETl informa al pablico
anualmente sobre los
resultados de la
verificacion.

la supervision interna e
independiente.
Informes publicos
anuales sobre todas las
compaifiias, universida-
des y sus licenciatarios
participantes.
Informacion publica
sobre fabricas
supervisadas/
Verificadas.

Las compafiias revelan
una lista completa de
las instalaciones
pertinentes a FLA. Los
colegios revelan
pUblicamente los sitios
fabriles de los
productos
concesionados.

informes de
verificacion y
reparacion de WRC.
Se revelan todas las
instalaciones
industriales de
produccion de los
proveedores
licenciatarios.

Reclamaciones/
Apelaciones
/Acciones
correctivas

Reclamaciones/
Apelaciones se dirigen
a la fundacién que
inicia la accién de
enmienda.

Las decisiones se
adoptan después de
una consulta con las
partes involucradas.

Reclamaciones/
Apelaciones pueden
dirigirse a:

a) el gerente de la
fabrica,

b) el 6rgano de
certificacion,

c) el organismo de
acreditacion,

cada uno de ellos
puede iniciar medidas
correctivas.

Las objeciones las
resuelven 6rganos en
niveles superiores.

Reclamaciones/
Apelaciones se dirigen
a ETI que entonces
inicia acciones de
enmienda en un
proceso de mejoras
continuadas.

Las reclamaciones de
terceros se dirigen a
FLA que luego informa
a quienes presentaron
las reclamaciones/
apelaciones sobre el
resultado de la accién
de enmienda.
También pueden
dirigirse reclamacio-
nes a compafias de
marca.

El Organismo del WRC
examina las
reclamaciones/
apelaciones e inicia
medidas correctivas
en cooperacion con
organizaciones
laborales.

Costos/
Financiamiento

Las compafiias y
organizaciones
participantes
contribuyen a los
costos de administra-
cién del 6rgano de
verificacion indepen-
diente.

Los proyectos
experimentales son
pagados principal-
mente por las
compafiias.

Las medidas
correctivas deberian
ser pagadas

Las cuotas anuales de
las compafiias
miembros varfan de
US$ 1.500 a US$
15.000 segun los
ingresos. Fondos del
gobierno y de
fundaciones.
Productores y
proveedores pagan
por la certificacién SA
8000: viaticos de la
auditoria, costos de
viajes y traslados
(minimo US$ 13.500 y
méximo US$ 37.800

El gobierno de Blair
contribuyé con US$
850.000 para 1998-
2001y US$ 951.534
para 2002-2004.

La segunda fuente
importante de
ingresos son las
cuotas de los
miembros.

Los costos de las
medidas correctivas
deben ser pagados
por los productores.
Sin embargo, ETI
recomienda posibles

Los costos de
administracion se
pagan con las cuotas
anuales de las
compafiias (de US$
500 a US$ 100.000
segun los ingresos),
las contribuciones de
las universidades (1%
de los ingresos de las
concesiones — de US$
100 a US$ 50.000 por
afio).

Las compafifas/
licenciatarios
participantes de FLA

Los costos de
administracion son
pagados con las
cuotas de las
universidades
miembros: 1% de los
ingresos anuales de
las concesiones (de
US$ 1.000 A US$
50.000).

Fondos de fundacio-
nes.

La compafiia en
concesion pagaré los
costos de mejorar las
condiciones de trabajo
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CcC

principalmente por las
empresas
transnacionales.

La Fundacion Fair Wear
(inc. CCC) holandesa
esta financiada por las
cuotas de sus

miembros, por NOVIB y

partes de Convenios
Colectivos de
Negociacién.

SAl

en 3 afios sin costos
de viaje y traslados).
Los costos de las
medidas correctivas
los paga el productor.

ETI

contribuciones de las
compafiias miembros
a través de nuevos
sistemas de precios.

FLA

son responsables de
los costos de la
enmienda.

WRC

y de la supervision y
verificacion.

Situacioén actual Proyectos experimen-
tales de la Fundacion
Fair Wear (incl. CCC)
holandesa terminados
en India, Indonesia,
Polonia, Rumania 'y
planeados para Hong
Kong/ China, Turquia,
etc.

Proyectos experimen-
tales de CCC Suecia
(India, Bangladesh,
China) terminados,

pendiente de resultado

del érgano de
verificacion indepen-
diente.

Proyectos experimen-
tales de CCC Suecia
en India y China
terminados, pendiente
de resultado del
o6rgano de verificacion
independiente.

CCC Francia: después
de la cooperacion con
Auchan, hay planes de
hacer un foro
educativo.

Mesa Redonda sobre
Codigos de Conducta
en Alemania con CCC.
Trabajo con el Cédigo
acompafiado de
camparfias publicas,
iniciativas legales,
cooperacion con
gobiernos, trabajo
solidarios Norte-Sur.

COMPARACION

Hasta la fecha hay 190
certificaciones de
fabricas en 31 paises
y 31 industrias.
Cooperacién con AVE/
GTZ Alemania en la
verificacion de 2.500
fabricas en 15 paises
en 2003-2005.
Programas de
formacion para
trabajadores en 2001-
2004 en 12 paises en
desarrollo en
cooperacioén con
ITGLWF.

Proyectos piloto en

En el primer afio de

Sudafrica, Zimbabwe y verificacion indepen-

China, terminados.
Actualmente hay 7

proyectos experimen-

tales en Costa Rica,
Sri Lanka, India, etc.
Programas de
investigacion,

diente (julio 2001-

julio 2002), se

verificaron de manera
independiente 185
instalaciones en 20
paises.

La Carta de FLA esta

defensoria y trabajo en actualmente en vias

redes entre el Norte y
el Sur.

de ser revisada.

Seguimiento de 4
investigaciones
principales —informes
de enmienda (México,
Indonesia, EE.UU.,
Republica Dominica-
na).

Actualizaciones de
base de datos de las
fabricas.

Continda el estableci-
miento de contactos y
trabajo en red Norte—
Sur.

Iniciativa, metas, métodos, miembros,

estructura

Siguiendo el criterio de la seccion anterior sobre perfi-
les de cadigos, la siguiente comparacion de los cinco
principales codigos de conducta del sector de las pren-
dasde vestir y el calzado deportivo se concentraen los
rasgos bésicos sin entrar en detall es secundarios.

Las iniciativas més slidas con insercién en las bases
son la Camparia Ropa Limpia (CCC, por Clean Clothes
Campaign) y el Worker Rights Consortium (Consorcio
de Derechos de |os Trabajadores). La organizacion es-
tadounidense de consumidores «Council on Economic



Priorities» (CEP— Consegj o de Prioridades Econdémicas)
elabord la norma SA 8000 con referenciaexplicitaala
Organizacion Internacional de Normalizacion (1SO), la
autora principal de las normas empresariales en el sec-
tor privado. Dos proyectos resultantes de intervencio-
nes gubernamentales son FLA y ETI, que fueron apa-
drinadas respectivamente por laAdministracién Clinton
y el gobierno de Blair.

Los cinco cédigos de conducta comparten el objetivo de
mejorar las condiciones de trabajo en la industria mun-
dia de las prendas de vestir y el calzado deportivo. Sin
embargo, laFLA, laETI y SA 8000 no se limitan a este
sector industrial. LaFL A también se ocupade compariias
en otros sectores con productos fabricados bajo licencia
paracolegiosy universidades de |os Estados Unidos. El
campo de actividad de la ET| también incluye sectores
de la aimentacion, las bebidas y la horticultura. SAl es
un proyecto que abarcavariasindustrias, incluidalaagri-
cultura, si bien aln no € sector de lamineria.

Mientrasqueel objetivo Gltimo de CCC, FLA y ETl esla
certificacion de la marca/orientacion, la norma SAl
apuntaalacertificacion delafébricay lafincarural.
Si bien d WRC explicitamente no pretende certificar com-
pafiiaslicenciatarias «buenas», 1al 6gica subyacente aqui
tambi én estd orientada alamarcay no alafabrica

Ladiferenciaentre una certificacion delamarcaversus
unacertificacion de lafébricarefleja diferentes respon-
sabilidades con relacion al cumplimiento de las normas
del codigo, que asu vez implicadiferentes dimensiones
en materia de costos (ver mas adelante dentro de «Cos-
tos/ Financiamiento»).

Entre los diversos métodos utilizados paralograr mejo-
res condiciones de trabgjo, los del CCC son los més
versétiles. Su cadigo de conducta es solamente uno de
varios instrumentos del CCC, los otros son la
concientizacién de los consumidores, las iniciativas le-
gaesy la solidaridad directa con las organizaciones de
trabajadores. El WRC tienefunciones casi iguamenteva
riadas:. ademas de negociar con administraciones de uni-
versidades, también organiza manifestaciones, giras in-
formativas, etc. La ETI, ademés de poner a prueba pro-
gramas para monitorear las disposiciones de su Cédigo
Bésico, también realizainvestigaciones, programas edu-
cativos para trabajadores, defensoriay trabajo en redes
entrepaisesdel Nortey del Sur. LosmodelosdelaFLAy
SA 8000 no exigen actividades de campafia ya que se
concentran en laaplicaciony verificacion delas disposi-
cionesde sus codigos. En 2001, SAl, en cooperacidn con
I TGLWEF, también se embarco en un programade forma-
cioén para trabajadores en 12 paises en desarrollo.

En los cinco model os, lacomposicidn delos miembros
varia segun la existencia o fuerza —en cada caso— de
representantes de las cuatro categorias de grupos
involucrados, esdecir, laindustria, el gobierno, lossin-
dicatosy las ONGs. El WRC es el Unico codigo que no
tiene representantes de laindustria. A suvez, laFLA —a
diferenciadelosotros cuatro codigos—notiene sindica-
tosasociados. Las ONGs estan representadas en los cinco
modelos. Con la excepcion de un representante en la
JuntaAsesorade SA 8000, las estructuras delos cinco
modelos excluyen la representacion directa del sector
publico, si bien la participacion del gobierno en laETI
y laSAl esobviapor lafinanciacion que recibe del sec-
tor publico. Lamayor parte delaindustria—en latotali-
dad de los miembros de la SAI, laFLA y laETI-esta
equilibrada por larepresentacionigualitariadetodos|os
interesados en estructuras clave. Los progresos de la
CCC han sido lentos en su intento de que |as compafiias
participen de las negociaciones e instalaciones indus-
trialespiloto, debido asu funcion original como organi-
zacion de campafias. Sin embargo, ha logrado incluir
|as asociaciones industriales en la fundacion Fair Wear
holandesa tres vendedores a publico en el proyecto ex-
perimental 2000-2002 en Suiza, y cuatro vendedoresal
publico en el proyecto piloto 1999-2001 en Suecia.

Normas sociales

A diferencia de la FLA, los otros cuatro modelos de
codigo tienen conjuntos de normas sociales muy simila-
res. En general reflgjan las normas contenidas en el Cé-
digo Basico delaCIOSL de 1997. El codigo delaFLA
ha sido ampliamente criticado por lo siguiente: no re-
quiere mas que € salario minimo legal, permite excep-
cionesapartir del méximo de 60 horas de trabajo sema-
nales en periodos pico y permite compensaciones por
horas extra por debajo de los niveles aceptados habi-
tualmente. Sin embargo, como laFLA se consideraasi
misma que esta en un «trabajo progresivo», ya hares-
pondido a las duras criticas prometiendo reconsiderar
en el futuro los niveles salariales.

Ambito de aplicacion
El ambito de aplicacion varia considerablemente en los
cinco cadigos.

LoscodigosdelaCCCy del WRC contienen las dispo-
siciones méas amplias, mientras que las del codigo dela
FLA son las més acotadas.

El codigo de la CCC, en base a modelo del Cadigo
Bésico de la CIOSL, abarca toda la cadena de provee-
doresdelacompafiasignataria, incluidos|os contratis-
tas, subcontrati stas, proveedoresy licenciatarios. El cum-
plimiento del cédigo de la CCC debe ser una parte con




fuerza gjecutivay ejecutable de todos los acuerdos en-
tre el signatario y sus contratistas, subcontratistas, pro-
veedoresy licenciatarios.

Deigua modo, el cédigo del WRC abarcaatodalaca
dena de proveedores de una compafiialicenciatariay le
exige presentar una declaracion jurada declarando que
los contratistasy subcontratistas cumplen con el codigo
de conducta.

Lanormade la SAl también abarca ala cadena de pro-
veedores de un miembro o compafiia certificada, pero
su objetivo eslacertificacion delafabricay fincarural;
no exige laobservancia de | as disposiciones del codigo
como «parte con fuerza gjecutivay ejecutable» de todo
acuerdo comercial con contratistas, subcontratistas, pro-
veedoresy licenciatarios.

El codigo de la ETI es aplicable a toda la compariia y
sus proveedores, s bien no en términos legales. Ade-
mas, el material de informacion delaETI es mas vago
cuando establece que «las compariias miembros se com-
prometen aadoptar el Codigo Basico delaETI entodo
0 en parte de su negocio».

El cédigo delaFLA se aplica atodas | as instalaciones
de lapropia compafiay las de los proveedores, contra-
tistasy licenciatarios con laexcepcion delasinstalacio-
nes «minimas». Esta excepcion, por jemplo, permite a
las fébricas trabajar con contrato hasta seis meses por
un periodo de 24 meses para eludir las disposiciones
del codigo de la FLA —un defecto grave en vistade la
utilizacion generalizada de trabajos con contrato a cor-
toplazo en laindustriamundial delasprendas devestir.

Supervision / Verificacion

L os cinco model os de cédigo consideran lasupervision
interna o monitoreo delacompafiiacomo un primer paso
hacia la verificacion independiente por un tercero. Sin
embargo, el quid del debate internacional es la «inde-
pendencia» de la verificacion. La demostracion de la
natural eza independiente de la verificacién es el grado
de participacion de los trabajadores af ectados, sus sin-
dicatos y ONGs vinculadas a los temas laborales. Esta
participacion se manifiesta en su representacion en los
principales 6rganos de las instituciones afiliadas al cé-
digo y su integracién en el proceso de verificacion, asi
como en |os procedimientos de apelacion y reclamacion
(por esto Ultimo ver méas adelante).

En diverso grado, la CCC, la SAl, laETI y & WRC han
asegurado la participacion de sindicatos y ONGs en sus
estructuraspoliticas. Lacredibilidad delaFLA estdentela
dejuicio porque su estructura no da cabida a sindicatos.

Se han formulado criticas por €l uso llamativo de com-
pafnias auditoras comerciales como SGS o BVQI para
précticas de verificacion independiente de SAI. El ar-
gumento principal es a menudo que esas compariias no
pueden satisfacer las demandas especiales de una
auditoriaindependiente porque no tienen experienciaen
lo que tiene que ver con los trabajadores. En realidad,
esdificil creer que los trabajadores compartiran susin-
hibi ciones con auditores que tradi cional mente han esta-
do estrechamente identificados con la gerencia, como
SGSy BVQI. Sin embargo, mucho depende delasins-
trucciones que se han dado alas practicas de auditoriay
alafuncion de lamismaen latotalidad del proceso de
verificacion. Si, por gemplo, la auditoria comercial se
combina con programas de auditoriay verificacion re-
lacionados con ONGs y sindicatos, como por g emplo
lafundacién alemana Fair Wear, esta criticano es nece-
sariamente valida. Tanto la FLA como SAl invitan a
ONGsatomar cursos de capacitacion en auditoriay con-
vertirse ellas mismas en auditoras. Pero esto tampoco
sera (til amenos que latotalidad del marco de verifica-
¢ion parezca suficientemente confiable alos trabajado-
resy sus organizaciones.

El sistemade verificacion independientedelaFLA me-
joré mucho con su programadereformade abril de 2002.
AhoraeslaFLA, y no las empresas, la que selecciona
lasinstal aciones que deberan ser supervisadas, contrata
auditores acreditados y responde por €l proceso de re-
paracion.

El sistema de verificacion de la ETI continGa siendo
probado en proyectos experimental es. L as pruebas con-
sisten en la supervisién interna 0 monitoreo de la com-
pafiia, auditoriacomercial, verificacion por académicos
y verificacion basadaen |a participacion de sindicatosy
ONGs asi como sistemas mixtos.

El WRC no utiliza auditores comerciales con fines de
verificacién independiente sino que envia del egaciones
de estudiantes a los paises productores para crear una
red de verificadores independientes para las investiga-
ciones previstas por WRC que consisten en la compro-
bacién en el lugar.

Si se tiene en cuenta que las primeras précticas de su-
pervisién y verificacién asi como |los proyectos de ex-
perimentaci on comenzaron recién en 1998, es demasia-
do pronto para realizar una evaluacion a fondo de la
validez de alguno de los cinco modelos de codigo.

Informes / Divulgaciéon
Los procedimientos para manejar los informes de
monitoreo interno y verificacion independiente no es-



tan plenamente explicitados en ninguno delos cinco mo-
delos de codigo. MientrasquelaFLA y [aETI estable-
cen claramente que todos losinformes deben ser envia-
dostanto alas compafiias en cuestion como alos g ecu-
tivosdelaFLA y laETI que deben luego preparar resu-
menes para el pablico, e WRC establece que todos los
informes seran dados a conocer publicamente. El codi-
go de la CCC exige que los supervisores acreditados
realicen informes por escrito que serén proporcionados
a «todas las partes y las compafiias participantes» —sin
especificar si en algunos casos alcanzara con versiones
resumidas. SAl instruye a los auditores a que envien
informes alacompafiay a SAl. Las partes que han fir-
mado un acuerdo de confidencialidad reciben losinfor-
mes compl etos; |os demés reciben resimenes.

Ladivulgacién de los sitios de la fébrica —un tema de
gran importancia para la credibilidad de un cédigo de
conducta— es manejado de manera diferente en los cin-
co modelos de cadigo. La divulgacion de los hechos y
latransparencia hacen posible determinar cual esel por-
centaje de la cantidad total de fabricas de unacompafiia
gue hasido certificado. Ladivulgacion puede asi reve-
lar si la certificacion de solamente unas pocas fabricas
proveedoras puede ser manipulada para engafiar al pd-
blico sobre el comportamiento general de la compafiia.

El WRC exige la divulgacion publica plena de todos los
sitios de la fabrica. La CCC vincula la misma demanda
con un requisito detransparenciaampliaen cuaquier otra
area importante. En 2002, la FLA decidié bajar € por-
centgje verificado de maneraindependiente de las insta-
laciones de las empresas a no més de 5% (comparado
con el 10% del periodo inicial de membresia). Pero las
empresas deben ofrecer unalistacompletade susinstala-
ciones correspondientesalaFLA, y todos los centros de
enseflanzadelaFLA con programas bajo licenciatienen
politicas que exigen ladivulgacién publicadeloslugares
donde se fabrican los productos bagjo licencia. La SAl

produce una lista publica de instalaciones certificadas y
exigealosvendedoresal publico («Signatarios SA 8000»)
revelar anualmente la cantidad de sus proveedores certi-
ficados y solicitantes de certificacion asi como la canti-
dad aproximada de todos sus proveedores.

Reclamaciones / Apelaciones / Medidas
correctivas

Es extremadamente importante contar con un organis-
mo independiente al cual los trabajadores o sus repre-
sentantes puedan dirigir sus reclamacionesy apelacio-
nes. Los cinco model os de codigo especifican procedi-
mientos que permiten a los trabajadores y partes
involucradas presentar sus reclamacionesy apel aciones
—an6nimay publicamente—alos principal es organismos

encargados delaformulacion delas politicas. Como los
sindicatos no estén representados en laFLA, alos tra-
bajadoreslesresultadificil confiar en sus procedimien-
tos de reclamacion y apelacion.

S bien no existe gran experiencia alin con los sistemas
existentes de reclamacion y apelacion en los cinco mode-
losde cadigo, hay algunos casosinteresantes que merecen
aencion. Durante las investigaciones que realizé d WRC
en la fabrica mexicana Kukdong, la fabrica indonesia
PT.Dada, lafabricaBJ& B en RepublicaDominicana, y la
fébrica New Eraen los Estados Unidos, |os trabgjadores,
sindicatosy ONGs hicieron un amplio uso del sistemade
reclamaciones unavez que se hicieron publicos los resul-
tados y recomendaciones del WRC. Las mejoras de las
condiciones|aborales de esasfébricas son unresultado in-
mediato de lasinteracciones subsiguientes.

A principios de 2002 se present6 antelaFL A unarecla-
macién por represion sindical en la fébrica BJ&B en
Republica Dominicana. La FLA publicé un informe e
intervino, conjuntamente con el WRC. En el marco de
lareparacion se volvié atomar alamayoriade los tra-
bajadores que habian sido despedidos.

Lareclamacion del instituto aleman SUDWIND contra
la certificacion SA 8000 de la fébrica indonesia
PT.Paberik Textil Kasrie, quefue presentadaen diciem-
bre de 2001, no ha sido bien manejada por la compafiia
auditora acreditada SGS, contratada por SAI. Con pos-
terioridad alareclamacion, SGS no se comunico con el
sindicato preocupado por el despido de sus miembros
en esa fébrica, ni con expertos independientes. Pero €
caso de reclamacion todavia no esté resuelto.

Costos / Financiamiento

Hay que hacer algunas distinciones entre |os costos del
presupuesto normal de las cinco instituciones, los cos-
tos de certificacion y los de las medidas de reparacion.
No todos los cédigos, de los cinco estudiados, abordan
explicitamente estos tres aspectos. Esas deficiencias
deberan ser resueltas en el futuro.

Segun SAl, lasfabricas/ fincasrural es pagan por su cer-
tificacion, si bien hastaahoralas compafiias signatarias
han pagado en muchos casos por préacticas de auditoria.
Empujadas por lalégica de la orientacién/certificacion
de marca, laFLA, laETI y la CCC establecen que las
compafiias afiliadas deben pagar por la certificacion de
sus proveedores (la certificacion de lafébricano esun
objetivo del WRC).

Con relacion alas medidas de reparacion, el WRC esta-
blece quelos costos queimplique deben correr por cuen-




ta de la companiia licenciataria. El codigo de la CCC
apuntaen lamismadireccion a poner énfasisen lares-
ponsabilidad de los que estan a final de la cadena de
suministros—es decir, |as empresas transnacional es— por
las condiciones detrabgjo. La SAl exhortavagamente a
losvendedores al publico aque ayuden a sus proveedo-
resacumplir las normasinternacionales. LaFLA esta-
blece que las compafiias de marca son las responsables
delas medidas de reparacién. LaETI establece que los
proveedores tendran que cargar con |os costos, pero
exige que los vendedores a publico paguen a sus pro-
veedores precios adecuados por sus productos, alavez
que establezcan condiciones de suministro favorables
(es decir, programas de pedidos a mediano plazo
confiables) para permitir asi a los proveedores aplicar
las normas sociales exigidas.

La estructura de la fuente de los ingresos que cubren los
costos diarios de mantenimiento delas cinco instituciones
entorno alos codigos, demuestralas siguientes variantes:

® Lascuotasdelosmiembroscongtituyen unaparteesen-
cia del presupuesto de los cinco modelos de cadigo,

® Lafundacion Fair Wear es la Unica financiada por
partes de los Convenios de Negociacion Colectiva,

® ActuamentelaSAl y laETI recibenfondosdel go-
bierno,

®© LaSAly e WRC también obtienen fondos de fun-
daciones.

Conclusion

Los cinco modelos de cddigo son lo suficientemente
recientes como para que todavia se esté trabajando en
elos. Sin embargo, como evaluacién inicial, a pesar de
unaserie de similitudes, también es (til resumir algunas
de las diferencias méas notorias que han sido identifica-
das en la precedente comparacion:

®© Especiamente la CCC maneja otros instrumentos
clave ademés de sus cadigos de conductay progra-
mas de capacitacion/ investigacion. Algunas de esas
herramientas son medidas|egalesy accionesdirec-
tas de solidaridad.

@ El principio de miembro delamarcaenlaETl y la
fundacion Fair Wear se opone al principio de certi-
ficaciébn de SAl y laFLA.

® LaparticipaciondelaspartesinvolucradasenlaFLA,
guenoincluyealossindicatos, esmenosrepresenta
tiva que en los otros cuatro model os de codigo.

® Enoposicion alacertificacion delamarca/ orien-
tacion, la norma SA 8000 pasa |la responsabilidad
principal de mejorar las condiciones de trabajo de
las transnacionales a las fébricas proveedoras del
Tercer Mundo.

@ El conjunto denormassocialesdelacartadelaFLA
contiene defectos graves.

®© Los auditores comerciales con escasa experiencia
en auditoriasocial, ocupan unaposicion claveen el
sistemadela SAl.

® LaveificaciénindependientedelaCCCy ETI prevé
una cooperacion estrecha con las estructuras loca-
les de los paises productores y con las empresas
privadas de auditoria.

® El modelo del WRC puede implicar un arma de
boicot poderosa contralas compafiias que no cum-
plen con las disposiciones de sus codigos—por g em-
plo, lacancelacién delalicencia. Las sanciones pre-
vistas por |os modelos de certificacion de lamarca
/ orientacién consisten en presiones de |os consu-
midoresy los medios de difusién o la cancelacion
del certificado —un arma econémica menos fuerte
pero que, no obstante, puede ser efectivasi selogra
mantener |a presion publica

En los Ultimos afios ha crecido la convergenciaen algu-
nos sectores de las politicas y actividades de los cinco
model os de cadigo. Por delante queda el reto de explo-
rar mas ambitos en comin a efectos de fortalecer €l im-
pacto de esas herramientas.

El resultado de esta eval uacién comparativade los cin-
co modelosde codigo llevaaotrapregunta: ¢qué opcio-
nes estratégicas existen paralaaplicacion de cédigos de
conducta?



Perspectivas

Los codigos de conducta permiten a los trabajadores
fortalecer su poder en las fabricas donde |as presiones
de la globalizacién los han hecho perder terreno en los
ultimos 30 afios. Pero esto solamente si conocen sus
ventajasy limitaciones.

L os codigos de conducta pueden ser herramientas Utiles
parala aplicacion de normas sociales, si cumplen cier-
tas condicionesy son arte y parte de actividades politi-
cas mas amplias. Paralograr sus objetivos inmediatos,
los codigos de conducta deben cumplir los siguientes
criterios:

a. Contenido

El catdlogo de normas sociales no deberia estar por de-
bajo del Cédigo Basico de Précticas laborales de la
CIOSL, que es mas amplio que las normas laborales
basicas de la OIT. Las normas clave aqui son los dere-
chos alalibertad de asociacion y ala negociacion co-
lectiva

b. Participacion

Los cadigos de conducta pueden funcionar bien sola-
mente si las partesinvolucradas en cuestion son socios
plenos en los &mbitos correspondientes de toma de de-
cisionesdelasinstitucionesdel cédigo, esdecir compa-
fiias, sindicatosy ONGs vinculadas a temas laborales.

c. Responsabilidad social
en la cadena de produccion

L osactores con poder en el comercio mundial deben asu-
mir su responsabilidad por las condiciones de trabajo de

|as cadenas mundial es de produccion. Deben reflgjar esa
responsabilidad al aplicar los codigos de conducta. Esto
reguiere que las empresas transnacional es hagan contri-
buciones decisivas para mejorar las condiciones labora-
lesalo largo de toda la cadena de suministros, incluidos
subcontratistas y trabajadores adomicilio.

d. Verificacién independiente

Laaplicacion y supervision de los cédigos de conducta
por parte de las empresas deben ser verificados por or-
ganismos independientes constituidos por los distintos
grupos de intereses.

e. Reclamaciones y apelaciones

Las reclamaciones y apelaciones deben ser dirigidas a
un érgano independiente, quien debe ser el encargado
dedarlestramite. Es necesario que haya medidas confi-
dencialesy eficaces paraque lostrabajadoresy las par-
tesinvolucradas registren sus reclamaciones.

f. Transparencia

Losinformes publicos son un factor fundamental para
determinar lacredibilidad de lasiniciativas en las que
participan multiples partes involucradas. Para que las
iniciativas multisectoriales sean mas efectivas y crei-
bles, es necesario aumentar la cooperacion con las es-
tructuras locales de supervision y verificacion de los
paises en desarrollo y fortalecer la formacién de los
trabajadores.

En los Ultimos afios ha habido un aumento del nimero
de ONGs del Sur que se han embarcado en programas




desupervisiony verificacion del cédigo, como por gjem-
plo GMIES en El Salvador, COVERCO en Guatemal a,
y EMI en Honduras. Esos grupos han llevado a cabo
supervisiones independientes para empresas y forma-
ron redes regionales.

Pero paralograr el objetivo general de fortalecer el po-
der delostrabajadores en laeconomiaglobalizada, tam-
bién esnecesario ir més allade loslimites delas activi-
dades relacionadas con el cédigo.

En un contexto internacional méas amplio, los codigos
de conducta deben cumplir las siguientes demandas:

® Contexto de solidaridad internacional

L as actividades relacionadas con cédigos de conducta
deben estar imbuidas de una perspectivaampliade soli-
daridad internacional para mejorar las condiciones la-
borales.

L os trabajadores en huelga, que han sido afectados por
politicas de recorte de gastos o represién militar fre-
cuentemente necesitan apoyo solidario directo enforma
deayudalegal y financiera, difusion, programas defor-
macién para los trabajadores, etc. El trabgjo relativo a
los codigos de conducta no podra tener éxito si no se
toman en cuenta las prioridades respectivas de los tra-
bajadoresy ONGs de paises del Sur y del Norte.

® Reglamentacion nacional e
internacional

L os codigos de conducta estan dirigidos a complemen-
tar laregulacion gubernamental. Es necesario que exis-
taunacooperacion estrechacon lasinstituciones del go-
bierno paraevitar el peligro de que los cédigos de con-
ducta sean utilizados como un sustituto de las leyes |l a-
borales cuya exigencia es publicamente obligatoria. Es
necesario fortalecer |a capacidad coactivadelosgobier-
nos nacional es einstitucionesintergubernamentales. No
obstante, en los Ultimos meses se han reforzado las ten-

dencias que apuntan areemplazar | as reglamentaciones
gubernamental es con fuerza obligatoria por codigos de
conducta voluntarios. Quienes promueven €l concepto
de la Responsabilidad Social de las Empresas como la
ComisiéndelaUnion Europeay laOCDE, se han opues-
to abiertamente a fortalecer la reglamentacion piblica
de la conducta empresarial. Queda claro €l peligro de
gueloscadigos de conductano cumplan su tareade com-
plementar la reglamentacién gubernamental. «Actual-
mente, gran parte de la fuerza social que promueve la
responsabilidad de las empresas canaliza sus energiasy
recursos haciala autorregulacion empresarial y regula-
cion civil. Hasta tanto unamayor preocupacion publica
y un mayor activismo de la sociedad civil no presionen
alos partidos politicos, alosgobiernosy alas organiza-
ciones multilaterales para apoyar otros enfoque de re-
gulacién, es improbable que se logren avances impor-
tantes en este sector»!, Las Lineas Directricesrevisadas
delaOCDE pueden ser utilizadas paracumplir estafun-
cion si se hacen obligatorias paralos paises miembros.
Las Resoluciones del Parlamento Europeo sobre cédi-
gos de conductay un nuevo marco legal paralas activi-
dadesinternacional es de las compafiias multinacional es
con sede en Europa, adoptadas el 13 de enero de 1999,
y €l 30 de mayo de 2002, son buenos gjemplos en esta
direccion.

® Vinculos con campafas politicas
mas amplias

Lasprécticaslaboralesdelasfabricasalo largo detoda
la cadena mundial de produccion no son en manera al-
gunael Unico factor aser considerado alahorade apli-
car las normas sociales para los trabajadores. El objeti-
vo tambi én depende de un contexto politico y social mas
amplio, queincluye la evolucion del mercado financie-
ro, la discriminacion de género en el mercado laboral,
etc. Si las actividades directamente rel acionadas con los
codigos de conducta no estan integradas en campafias
con objetivos politicos mas amplios, la efectividad de
esas herramientas continuaré siendo limitada.

1 Utting, Peter. «Regulating Business via Multistakeholder Initiatives: A Preliminary Assessment», en: Voluntary Approaches to Corporate
Responsibility. Reading and a Resource Guide, publ. por €l Servicio de las Naciones Unidas de Enlace No Gubernamental / UNRISD,

Ginebra, mayo de 2002, pag. 116.



«L0os nuevos codigos de conducta.
Algunas preguntas y respuestas para

sindicalistas»

[Revisada, enero de 2003]

Por Neil Kearney y Dwight W. Justice!

¢Qué son los «nuevos» codigos de
conducta?

A principios de la década de 1990, las compafiias
involucradas en la fabricacién o comercializacion de
productos de marca producidos internacionalmente, a
menudo através de latercerizacion, comenzaron afor-
mular y adoptar cadigos de conducta sobre préacticasla-
borales, con lafinalidad de que fueran aplicados por sus
subcontratistas y proveedores. Esos codigos de practi-
caslaboral esinternacional es adoptados unilateralmente
por las compafiias son |os nuevos codigos de conducta.

Los codigos de conducta para empresas no son nuevos
—las empresas|os han estado utilizado durante afios para
resolver diversos problemas publicos tales como los de-
rechos de los consumidores, la seguridad de los produc-
tos o la proteccion ambiental. A menudo las empresas
aplican codigos de conducta éticos a sus empleados. Los
codigos de conducta para la actividad empresarial inter-
nacional tampoco son nuevos. En la década de 1970, la
preocupacion por € creciente poder delascompafiiasmul-
tinacional es provocé que dos organi zaci ones internacio-
nales adoptaran codigos para las préacticas comerciales
internacional es: DECLARACION TRIPARTITA DE PRINCIPIOS
SOBRE LASEMPRESAS MULTINACIONALESY LA POLITICA SO-

CIAL, Y las LINEAS DIRECTRICES DE LA OCDE PARA EM-
PRESAS MULTINACIONALES. ESosinstrumentosinternacio-
nales procuraron proteger la soberaniade |os paises defi-
niendo |as responsabilidades, en especial las responsabi-
lidades sociales, de las empresas internacional es.

¢ Qué tienen de «nuevo» esos codigos?
Hay cuatro nuevas formas importantes:

® Si bien los cadigos de la OIT y la OCDE fueron
voluntarios, son parte de un marco internacional de
princi pios acordados por |os gobiernos, empleadores
y sindicatos y recomendados a las compafiias. Los
nuevos codigos estan siendo formulados y adopta-
dos por compafiiasindividuales. En realidad, cuan-
do se formularon los primeros nuevos codigos, la
mayoriade las compafiiasignoraron las normas es-
tablecidas a favor de crear los propios.

® El propoésito de los nuevos codigos no incluye la
proteccion delasoberaniadelosgobiernossino que
aborda situaciones creadas cuando los gobiernos
nacionalesy lasociedad internacional no adoptan o
no hacen cumplir normas laboral es aceptabl es.

@ A diferenciadelamayoriadelas politicasempresa-
riales con relacion alas practicas laborales, que ge-
neralmente se basan en lalegislaciony laspréacticas
nacionales, 0s nuevos codigos estan pensados para
ser aplicados internacionalmente, independiente-
mente de donde se redlice el trabajo.

2 Neil Kearney es Secretario General de la Federacion Internacional de Trabajadores del Textil, Vestuario y Cuero, y Dwisht Justice es del

Departamento de Compafiias Multinacionales de la CIOSL.




® Los nuevos codigos supuestamente estan dirigidos
a proteger alos trabajadores, sean 0 no empleados
de lacompafiaque adopta el codigoy, en especial,
estan dirigidos aser aplicados en |las précticas|abo-
ralesdelos proveedoresy subcontratistas delacom-
pafiia.

L os nuevos codigos aveces se denominan iniciativasvo-
luntarias privadas porque antes de aplicarse requieren un
compromiso positivo por parte de una compafiia. Esto
esté en contraste con instrumentos tales como las Lineas
Directrices dela OCDE que se aplica atodas las empre-
sasmultinacionaleslocalizadas en los paises delaOCDE,
yaseaque sus empresas |os acepten o no. Lasdirectrices
reflgjan el consenso de los gobiernos miembros de la
OCDE acerca de qué es lo que constituye una conducta
responsable del comercio internacional. Lapreocupacién
por |os efectos negativos de la globalizacion ha produci-
do un renovado interés en las Lineas Directrices de la
OCDE, que fueron revisadas en el afio 2000. Uno delos
cambios hasido el fortalecimiento del mecanismo de se-
guimiento y laampliacién de su aplicacién alas compa-
fifas con sede en laOCDE y que funcionan en paisesfue-
radela OCDE.

¢Esos «<nuevos» codigos son tan sélo otra
forma de relaciones publicas?

Las compafiias que adoptaron los codigos nuevos res-
pondieron ala publicidad negativa generada por losin-
formes acercade condiciones detrabajo peligrosas, jor-
nadas de trabajo inhumanas, salarios de hambre, bruta-
lidad y la utilizacion generalizada de mano de obrain-
fantil en la produccién de prendas de vestir, calzado,
juguetes y otras actividades industriales que requieren
mucha mano de obra, asi como en la produccion de nu-
merosos productos agricolas. Las compafiias de otros
sectores estén adoptando ahora codigos similares.

Los primeros codigos nuevosraravez fueron masallade
proponer no utilizar mano de obrainfantil y respetar las
leyes nacionales. Es asi que las compafiias que |os adop-
taron parecian tener pocas intenciones de hacer algo po-
sitivo sobrelo que esencial mente eran promesasal publi-
co. En algunos casos, las compafiias crearon un «proce-
dimiento de reclamaciones» einvitaron aONGsYy sindi-
catos a presentar pruebas a la compafiia de casos de ex-
plotacién y abuso antes de «hacerlo pUblico». Muchosde
los tltimos codigosreflgjan €l reclamo de que se utilicen
las normas internacionales, y cada vez mas, las compa-
fias seven forzadasaconsiderar sistemas que hagan efec-
tivos sus codigos y aseguren a publico que sus cédigos
estan siendo respetados. Sin embargo, muchos delos cé-

digos nuevos todavia son unaforma de relaciones pibli-
casy lavastamayoria de esetipo de codigos no giran en
torno anormasinternacional es detrabajo fundamental es.
Lalimitadainvestigacion realizada hasta lafechaindica
gue los cadigos no han provocado grandes cambios en
las précticas |aborales.

Ventajas competitivas

mencionadas por los cédigos

Numero de cédigos

Proteger o mejorar la reputacion 51
Mayor lealtad de los clientes 21
Mejora de las actividades comerciales 15
Mayor lealtad del personal 9

Control del riesgo legal 14

Fuente: OCDE.

¢Por qué los sindicatos deben
interesarse en esos codigos?

Sea que se trate de politicas o de promesas, |0s nuevos
codigos se refieren a précticas laborales y por lo tanto
no pueden ser ignorados por los sindicatos. Lamayoria
de las compafiias adoptaron cédigos sin darle ningin
tipo de participacién alos sindicatosy continuaran adop-
tando cédigos alin si los sindicatos | os rechazan o igno-
ran. En realidad, los cédigos nuevos se han convertido
en parteimportante de debates mas amplios sobre lares-
ponsabilidad delasempresasy laglobalizacion. Nume-
rosas ONGs aspiran alos nuevos cadigos, los que tam-
bién atraen el interés de grupos del ambito empresarial
y de laindustria, de gobiernos, organizacionesinterna-
cionalesy académicos. Han propagado toda una nueva
industria de consultantes y empresas que of recen servi-
cios de «auditoria social» alas compafiias.

Como los sindicatos hace largo tiempo que reclaman
que las compafiias multinacional es asuman laresponsa-
bilidad de sus actividadesinternacionales, es dificil ver
cOmo pueden objetar en principio o que es un recono-
cimiento de laresponsabilidad social por sus negocios.
Una de las objeciones alos nuevos codigos es que pue-
den responder a una filosofia que busca privatizar 1o
que deberian ser funciones legitimas del gobierno. Pue-
den ser utilizados por las compariias para evitar tener
que tratar con los sindicatos. Por el otro lado, los nue-



vos codigos pueden igual mente responder a la promo-
cion de las normas internacionales de trabajo y de un
marco internacional obligatorio para una conducta res-
ponsable de las empresas. Los nuevos codigos pueden
también ser utilizados para promover la negociacion
colectivay ayudar alos trabajadores a formar sindica-
tos. Los codigos pueden ser un medio para apoyar acti-
vidades organizativasy paracomprometer publicamen-
te alas compafiias arespetar €l derecho aorganizarsey
negociar colectivamente.

Cuando se aplican realmente, los codigos pueden termi-
nar con algunas de las peores formas de explotacion y
abuso. También pueden ofrecer oportunidades alas or-
ganizaciones sindicales internacionales para que com-
prometan a las compafiias multinacionales. La partici-
pacion sindical en los cédigos nuevos, y especialmente
la cooperacion internacional sindical puede determinar
Si éstos son utilizados como un instrumento para priva-
tizar las funciones que corresponden a los gobiernosy
absolver alas organizaciones intergubernamentalesy a
los gobiernos de su responsabilidad, o si contribuyen a
crear un sistemade justiciasocia internacional y dere-
laciones laborales.

¢Las organizaciones sindicales nacionales
deben negociar codigos?

El bajo grado de organizacién sindical en varias de las
industrias y de los paises mas involucrados indica que
insistir en que los codigos deben ser siempre negocia
dos con sindicatos no esrealista. El ambito internacio-
nal de los nuevos codigos pone en tela de juicio si es
préactico o apropiado que |os sindicatos nacionales pro-
curen negociar esos codigos.

Debido aquelos cddigos nuevos son internacionalesen
su ambito de aplicacién y casi toda la negociacién co-
lectivatiene lugar dentro de marcos legal es nacionales,
€l sindicato nacional que negociaun cédigo puede estar
aceptando responsabilidades que no puede cumplir. En
esas circunstancias, es posible que €l codigo negociado
no tenga mayores efectos que un cédigo adoptado
unilateralmente —la Unica diferencia puede ser que dé
participacién a sindicatos nacionales en un «procedi-
miento de reclamaciones» que Unicamente protege ala
companiia. En lugar de convertirse en parte de un acuer-
do firmado, |os sindicatos nacional es pueden evitar com-
plicaciones buscando asesorar alas compafiias sobre el
contenido y la aplicacién apropiada del codigo.

Pueden surgir complicaciones graves cuando un sindi-
cato de un pais procuranegociar condiciones de trabajo

para trabajadores de otro pais. En los casos en que €
sindicato que negociaun codigo esdel paisde origen de
unacompafiiamultinacional, puede ser acusado de pro-
teger intereses puramente nacional es o proteger relacio-
nes prolongadas con prominentes compafiias naciona
les. Es inaceptable que los sindicatos negocien acuer-
dos que abarquen atrabajadores de otro pais cuando los
trabajadores en cuestion estan representados por su pro-
pio sindicato, a menos, por supuesto, que se le haya pe-
dido ayudaal sindicato extranjeroy hayasido consulta-
do en cada paso. AUn en esta situacion, seriamas apro-
piado que participaran | as Federaciones SindicalesMun-
diales.

Casi todas las compafiias que adoptan los nuevos c6-
digos actlian en sectores donde la mayoria de los tra-
bajadores no pertenecen a sindicatos y en paises don-
de no se respetan |os derechos sindicales. La explota-
cion y el abuso de los trabajadores, 1o cual condujo a
lanecesidad de un cédigo en primer lugar, ocurre por-
que no se respetan los derechos de |os trabajadores a
adherir o formar sindicatos independientes y negociar
colectivamente. En los casos en que los trabajadores
pueden formar sindicatos independientes y negociar,
no hay casi necesidad de que haya un codigo de con-
ducta.

Hay una gran diferencia entre hablar en nombre de
trabajadores que no estan representados y en tratar
de negociar en sunombre. Decir que es posible nego-
ciar paratrabajadores no organizados es decir quelos
trabajadores pueden ser representados sin sus propios
sindicatos. Laobligacién moral de todos los sindica-
tos para con |los trabajadores no organizados es ayu-
darlos aadherir o formar sus propios sindicatos e im-
pedir o disuadir a otros—sean gobiernos, partidos po-
Iiticos, empleadores u ONGs— a aducir que hablan por
ellos.

Lainterrogante de si un sindicato debe negociar o no
un codigo internacional se resume alo siguiente: ¢es
posible que el sindicato consulte a los representantes
auténticos delostrabajadores que serian afectados por
un coédigo? El mejor g emplo de unarespuesta positiva
a esta pregunta ocurrio durante la década de 1980, en
que los sindicatos de los paises de origen de compa-
fifas multinacional es actuando en Sudéfrica durante el
apartheid pudieron negociar cédigos a nombre de tra-
bajadores negros de Sudéfrica. Eso fue posible Unica-
mente porque |os trabajadores en cuestion ya habian
establecido sindicatos genuinos, si bienilegales, y los
sindicatos que negociaban |os codigos cooperaban es-
trechamente con esos sindicatos. Esas circunstancias
fueron excepcionales.




¢Cual es la diferencia entre un cédigo de
conducta y un acuerdo marco?

Algunos de los obstéaculos para los codigos negociados
pueden ser superadosy lograrse algunas ventgjas distin-
guiendo entre acuerdos marco y cédigos de practicas la-
borales adoptados unilateralmente por las compafiias. Un
acuerdo marco es un acuerdo negociado entre una com-
pafiia multinacional y unaorganizacién sindical interna-
cional como lasFederaciones SindicalesMundiales (GUF,
por susiglaeninglés) con relacién alasactividadesinter-
nacionales de esa compafiia. Las Federaciones Sindica-
lesMundiales son |as asociacionesinternacionalesde sin-
dicatos agrupadas por industria, sector econdmico o pro-
fesion. Se han negociado varios acuerdos marco, con di-
versos temas y detalles. Si bien un codigo de conducta
internacional puede ser parte de un acuerdo marco, y a
veces |0 es, e propésito principal de un acuerdo marco
esestablecer unarelacién continuaentrelaempresamul-
tinacional y laorganizacion sindical internacional .

L ossindicatos que desean comprometer acompafiias mul-
tinacionales con sus précticas laborales en otros paises
deberian hacerlo trabajando en estrecha cooperacion con
laFederacion Sindical Mundial apropiada. Como las Fe-
deraciones Sindicales Mundiales tienen filiales en todas
|as regiones del mundo —con frecuenciatanto en los pai-
sesde origen delas empresas como en |os paises recepto-
res— éstas son la expresion internacional legitimade los
trabajadores en sus respectivas industrias o sectores eco-
nomicos. Unaventgjaadicional detrabajar con las Fede-
raciones Sindicales Mundiales es que los sindicatos se
encargaran de situaciones especificas fortaleciendo, ala
vez, el movimiento sindical internacional.

Hay razones adicionales paradistinguir entrelos codi-
gos adoptados unilateralmente por las compafiiasy |os
acuerdos marco. Una es que los sindicatos no deben
descartar automati camente | os codigos por el hecho de
que no son negociados. Los sindicatos pueden com-
prometer alas compafiias multinacional es con sus co-
digos sin convertirse en parte de ellos. Otradiferencia
es el contenido. Un acuerdo marco puede abarcar una
variedad de temas. Por razones explicadas méas ade-
lante, el cédigo de précticas|aboral es adoptado unilate-
ralmente por una compafiia debe limitarse a presentar
normas minimas.

¢ Qué deberian esperar los sindicatos de
los cédigos de conducta?

Para los sindicatos, |a dificultad es asegurarse que €l
efecto real de los nuevos cédigos sea promover la li-
bertad de asociacion y el derecho a negociar colecti-
vamentey que no estan siendo utilizados para sustituir
esos dos derechos bésicos de los trabajadores. El pa-
pel delossindicatos esasegurar que el vinculo entrela
explotaciony el abuso delostrabajadores por un lado,
y laopresién de los trabajadores por €l otro, sea com-
prendiday quede reflejada en los cédigos de practicas
|aborales. Las compafiias no deberian utilizar |os codi-
gos como forma de evitar los sindicatos. De manera
similar, los sindicatos nacionales o locales no deben
aceptar codigos cuando podrian negociar convenios co-
lectivos paralostrabajadores que representan. L os co-
digos de conducta promueven buenas relacionesindus-
triales.

El contenido laboral de los cédigos

Entorno de trabajo razonable

Cumplimiento de las leyes

No discriminacion o acoso

Compensacion

No trabajo infantil

Obligaciones con contratistas / proveedores
No trabajo forzado

Capacitacién

Jornada laboral

Porcentaje de codigos
gque mencionan cada atributo
75,7
65,5
60,8
45,3
43,2
41,2
38,5
32,4
31,8



Libertad de asociacion

Mencién especifica de «derechos humanos»
Monitoreo

Derecho a la informacion

Cédigos de la OIT mencionados

Promocion

Aviso con anticipacion razonable

Trabajo informal no excesivo

Relaciones flexibles en el lugar de trabajo

29,7
25,0
24,3
13,5
10,1
8,8
3.4
3,4
0,7

Fuente: OCDE.

¢Cémo pueden los cédigos favorecer
la negociacién colectiva?

El contenido del codigo es crucial en dos sentidos. En
primer lugar, un cédigo de préacticaslaboral es debe con-
tener siempre disposiciones explicitas con respecto al
derecho de | os trabajadores para formar un sindicato o
adherirse a él y paranegociar colectivamente. Algunos
proveedores han utilizado su obligacién de cumplir con
el cédigo de una compafiia como una excusa para no
continuar con el convenio colectivo negociado con el
sindicato local, y otros han utilizado los cédigos para
no reconocer alos sindicatos. Paralos sindicatos, €l re-
conocimiento explicito de la libertad de asociacion y
del derecho de negociacion colectiva deberian ser dis-
posiciones centrales de cualquier cédigo de préacticas
laborales y cuando estas disposiciones no existan, de-
berian exigir su inclusién. Estos derechos posibilitan a
lostrabajadores aproteger otros derechos, asi como sus
intereses en un amplio espectro de temas. La adopcion
por la Conferencia de la OIT de la Declaracién sobre
los Derechos y Principios Fundamentales en €l Trabajo
en junio de 1998 demuestra el consenso mundia que
existeentorno alalibertad deasociaciony al derecho a
lanegociacion colectiva, asi como sobrelas Normas Fun-
damentalesdelaOIT.

En segundo lugar, los cédigos no deben contener dispo-
siciones que son mas apropiadas para convenios de ne-
gociacioén colectiva. Los codigos de las compafias adop-
tados unilateralmente deberian contener tan solo nor-
mas minimas que sean reconocidas explicitamente como
tales. El CIOSL recomienda especia mente que los co-
digos de practicas | aboral es se basen en normas labora-

les reconocidas internacionalmente y que incluyan una
referencia explicita a todas las Normas Fundamentales
de la OIT. Seinvita a los sindicatos a que utilicen el
Cadigo Bésico de Préacticas Laborales de CIOSL/ITS
como una referencia para evaluar los cédigos de con-
ducta voluntarios de las empresas.

¢Pueden las normas internacionales
laborales ser aplicadas a compafias y a
gobiernos por igual?

L os cédigos de conducta no son sustitutos de lalegisla
ciony de su aplicacion efectiva. Sin embargo, los codi-
gosde conductade |as compafiias que promueven el co-
nocimiento y la comprension de las normas laborales
internacional es promueven indirectamente la responsa-
bilidad del gobiernoy puedenincluso ser utilizados para
promover un marco internacional para las actividades
comercialesqueincluyael respeto alosderechosdelos
trabajadores. Esos beneficios sélo seran posibles con
codigos de conducta que se basen en normasinternacio-
nales yaestablecidas, en especia lasnormasdelaOIT.
No es dificil trasponer los convenios fundamentales de
1aOIT en obligaciones paralas actividades empresaria-
lesinternacionales.

Toda actividad comercial que procura definir sus res-
ponsabilidades sociales casi siempre subraya el respeto
alos valores de la comunidad. Para los negocios inter-
nacionales, esto deberiasignificar €l respeto delas nor-
mas de la comunidad internacional. LaOIT eslaorga-
nizacion establ ecidapor lacomunidad internacional con
lafinalidad de fijar normas laborales internacional es.




Temas abordados por

los cédigos de conducta de las
comparnias de la vestimenta

Casos

Entorno de trabajo razonable

No discriminacion
Compensacion

No trabajo forzado

No trabajo infantil

Jornada laboral

Derecho a la informacién
Libertad de asociacion

Aviso con anticipacion razonable
Capacitacion

Trabajo informal no excesivo

Fuente: OCDE.

¢Como pueden los cédigos

de conducta promover negociaciones
colectivas en paises donde los sindicatos
estan prohibidos?

L osderechos de lostrabajadores aadherir o formar sin-
dicatosy negociar colectivamente son derechos huma-
nos que solamente se respetan plenamente en las demo-
cracias. No obstante, laexperienciasindical esque, aln
en dictadura, los trabajadores han sido capaces de crear
o ampliar los espacios paralaorganizacion sindical y la
negociacion col ectivacon algunos empleadores. Estafue
laexperienciaen Chile, Corea, Polonia, Sudafricay Tur-
quia, cuando habia dictadura en esos paises. Las com-
pafiias que respetan | os derechos humanos deberian, por
lo tanto, estar alertas ante la posibilidad de crear y am-
pliar el espacio paraque lostrabajadores se organicen a
si mismos. En todo caso, las compafiias deberian siem-
pre evitar ser parte de larepresion del Estado.

Algunos defensores de que | os cédigos de conductain-
cluyan lalibertad de asociacion y € derecho alanego-
ciacion colectiva, no apoyan €l boicot a paises que nie-
gan esos derechos. En cambio, desean que las compa-
filas que hacen negocios en esos paises ayuden a crear
un entorno en el que esos derechos sean respetados. Una
idea es que las companiias exijan a sus proveedores que
faciliten medios alternativos o «paral el 0s» de organiza-

cion de los trabajadores. No se exigiria al proveedor
gue estableciera una organizacion, pero se espera de él
que ofrezcaal ostrabajadores |aoportunidad de hacerlo
en laformade comités de consulta elegidos, en materia
de salud y seguridad, productividad y muchos otros te-
mas pertinentes.

Es necesario tener especial cuidado al aplicar disposi-
ciones que establezcan «medios paralelos» porque la
intervencion de un empleador en las organizaciones de
trabajadores puede, en si misma, constituir unaviola-
cion delalibertad de asociacion. Algunos empleadores
utilizarian cualquier disposicion para crear organiza-
ciones que puedan controlar como forma de evitar los
sindicatos o de utilizar esa disposicién como prueba
de que los trabajadores no necesitan sindicatos. Por
estarazén, unadisposicién que serefieraamedios al-
ternativos solamente se aplicaria en algin grupo muy
limitado de paises —como Arabia Saudita— donde to-
dos los sindicatos estan explicitamente prohibidos, y
paises como China, donde el Estado ha creado y con-
trolaun monopolio de organizacién sindical. El térmi-
no «medios paral el 0s» esta destinado a sugerir quelos
acuerdos tendrian una existencia aparte de cualquier
sistemade organizacién laboral controlado oficialmente
por el gobierno.

L as compafiias que realizan negocios en paises con re-
gimenesrepresivostienen mayor obligacion de ser trans-
parentes en sus operaciones y deberian trabajar con or-
ganizaciones sindicales internacionales para aumentar
| os efectos positivos de su accionar en esos paisesy dis-
minuir los negativos. El proposito de alentar mediosal-
ternativos o paralelos no es crear sustitutos de sindica-
tos genuinos o beneficiarse de relaciones laborales ge-
nuinas, sino evitar lacomplicidad en larepresiony con-
tribuir finalmente a poner fin alarepresion.

¢Los codigos deben reflejar las condiciones
especiales de ciertos paises?

Algunossindicatosy ONGs hablan de negociar codigos
de précticas laborales que reflgjen la «situacién espe-
cial» olas «circunstancias Unicas» en sus paises o regio-
nes respectivas. Conformarse con situaciones por deba-
jo de las normas internacionales minimas seriatraicio-
nar el proposito general deun cédigo internacional. Los
gobiernosjustifican larepresion de los derechos de los
trabajadoresy de los sindicatos aduciendo «situaciones
especia es» y «circunstancias Unicas» y muchas compa-
fifas han descubierto que les resulta conveniente (y ren-
table) aceptar este argumento y nointerferir «imponien-
dox» sus propios «valores culturales». Un ejemplo claro



de una excepcion «cultural» inaceptable a las normas
internacional es es la discriminacion contralamujer.

Si bien esrazonable esperar que el contenido de los c6-
digos varie de una a otra compafiia y entre las indus-
trias, la base de esas diferencias deberia centrase en la
pertinencia de las diversas normasinternacionalesy en
lamejor préactica establecida. Por gjemplo, en algunos
codigos podriaser especia mente apropiado reflgjar cier-
tas normas de salud y seguridad.

¢Los sindicatos deben ser responsables de
la aplicacion de codigos de conducta?

No. Las compafiias deben ser las responsables de apli-
car sus propios codigos de conducta. Los cédigos debe-
rian ser considerados como unapoliticadelaempresay
unaherramientade lagerenciapararesolver problemas.
Cuando una compafiia hapromulgado un cédigo de con-
ducta, estd moralmente obligada a hacerlo efectivo. La
implementaci én es todo aquello que se haga para hacer
efectivo aun codigo.

Una compafiia que toma en serio su cédigo de conducta
no lo dgjara librado a su departamento u organismo de
relaciones publicas, sino que pondra la responsabilidad
genera de la implementacién del codigo en los niveles
mas atos e incorporard e cumplimiento del cédigo en
todos los sistemas de administracién correspondientes.
Esto significaasignar responsabilidadesatodalacompa
fifa. El departamento juridico deberiatambién tener asig-
nada una cuota de responsabilidad: el cumplimiento del
codigo de lacompariia debe ser parte con fuerza g ecuti-
vay ejecutable de los acuerdos de la compafiia con las
empresas con las que terceriza. Otras responsabilidades
pertenecen al departamento de personal; el personal dela
compafiia deberia recibir capacitacion en la aplicacion
del cédigo. Cuando los compradores negocien contratos
con proveedores deben poder tener en cuenta e costo
gue implicadarle cumplimiento a codigo. Las précticas
laboralesdelos proveedores deben recibir lamismaaten-
cién que lacalidad de sus productos.

L ostrabajadores protegidos por un codigo deberian dis-
poner en todos | os casos de una explicacion completay
comprensible del codigo, tanto oralmente como en for-
ma escrita. Los trabajadores contemplados por el codi-
go deberian también recibir medios confidencialesy ac-
cesibles parainformar sobre violaciones a mismo.

Al final, laverdaderapruebadelaaplicacion del codigo
essi unacompafiiahace algo para corregir las précticas
laboral es inaceptables que hayan sido identificadas.

¢ Qué significa «supervision»?

Cuando una compafiia ha adoptado un cédigo de con-
ducta que abarca las practicas laborales de sus provee-
dores y subcontratistas, ha reconocido cierto grado de
responsabilidad por sus practicas laborales. La obliga-
€ion mas bésica que sigue a esta responsabilidad es co-
nocer la situacion actual en la cua se lleva a cabo €
trabajo abarcado por el cddigo. Esto dio lugar a argu-
mento de que no alcanza con que las compafiias adop-
ten cddigos sino que deben tambi én «supervisar» el cum-
plimiento de su cédigo. La«supervisién» pasd aser con-
sideradauna parte bésicade laaplicacion de un codigo.

El término «supervisién» se ha generalizado con res-
pecto alos cédigos nuevos. Sin embargo, el término, tal
como esta utilizado en conexién con codigos para pro-
veedores, es engafioso y hay otros términos més preci-
sos. Comunmente se entiende que el término «supervi-
siGn» implica un proceso constante, continuado o, por
lo menos, reiterado con frecuencia. La mayoria de las
compariias que adoptan cadigos tal vez no podrian ha-
cerlo. Las compafias que adoptan los nuevos codigos
seguramente tienen numerosos proveedores que pueden
utilizar varios lugares de trabajo. Con frecuencia esos
proveedores tendran subcontratistas. Lo que las compa-
fiias que aducen «supervisar» sus cadigos realmente ha-
cen esvisitar los lugares de trabajo de sus proveedores
0 comprometer aotros aque hagan unavisita. Esto ocu-
rre con pocafrecuenciaoincluso unasolavez. No esde
sorprender, dado que hay miles de lugares de trabajo
sobre los que una compafiia proveedora puede haber
admitido su responsabilidad.

Esas visitas pueden ser descritas como «inspecciones» y
pueden ser una parte importante de la aplicacion del cé-
digo y un signo de compromiso. Sin embargo, esas visi-
tasaloslugares detrabajo no deberian ser descritascomo
«supervision». A veces las inspecciones son parte de un
proceso que implica comprobar otravez las reclamacio-
nes formuladas por un proveedor. Cuando la inspeccién
procura comparar distintostipos de pruebas con relacién
a cumplimiento del codigo, podria utilizarse € término
«auditoria». Un gjemplo del criterio que define a una
auditoria seriacomparar los registros de la compafiiare-
lativos alos salarios o las horas trabajadas con |os reci-
bos sdariales y entrevistas a trabagjadores. A veces, las
compafias que aceptan responsabilidad por |as précticas
|aborales de sus proveedores escogeran a sus proveedo-
res recién después de hacer una «evaluacion» de laposi-
bilidad de que sus précticas laboraes se adaptaran alas
exigenciasdel codigo. Por lotanto, lostérminos «eva ua
ciones», «auditorias» e «inspecciones» pueden ser for-
mas mas precisas para describir o que las compafiias




hacen para cumplir sus obligaciones bésicas de estar a
tanto de las précticas laborales de sus proveedores.

Lossindicdistasdeben interesarse especia mente en reser-
var € uso ddl término «supervisién» alas actividades cons-
tantes o continuas. Cuando los trabajadores estén organi-
zados en un sindicato en su lugar de trabajo, € sindicato
puede servir como un verdadero «supervisor» delas préac-
ticaslaborales. En efecto, la presencia constante del sindi-
cato y la proteccién que consagra a sus miembros, hace a
lossindicatosel mejor medio y el mas eficiente de «super-
visar». Por supuesto, esto se aplica Unicamente alos luga-
res de trabajo en los que los trabgjadores estan organiza-
dos en sindicatos y donde € sindicato esta reconocido y
autorizado afuncionar adecuadamente.

¢Los sindicatos deben ser responsables de
supervisar los cédigos?

No. Las companiias deben ser |as responsabl es de super-
visar o determinar el cumplimiento de sus propios cédi-
gos de conducta. Los sindicatos supervisan los lugares
de trabajo en los que tienen miembros y lo hacen en
interés de sus miembros. Con frecuencialos sindicatos
son las organi zaciones que estan més a tanto delas prac-
ticaslaborales en susrespectivasindustriasy paises. Su
familiaridad con los lugares de trabajo no organizados
surge de su funcion dellevar los beneficios del sindica-
lismo alostrabajadores no organizados. No obstante, la
funcion de los sindicatos no es supervisar o controlar
loslugares de trabajo afin de asegurar que una compa-
fila observe su propia politica.

Los sindicatos deberian ser consultados regularmente
como parte del proceso de aplicacion del codigo y, por
supuesto, como parte del proceso de las relaciones la-
borales. Podria haber casos en los que los sindicatos
establ ezcan acuerdos con unacompafiiaparaapoyar este
proceso —por ejemplo, ofreciendo intérpretes o perso-
nas paraser entrevistadas. En efecto, esto puede permi-
tir a un sindicato acceder a trabajadores no organiza-
dos. Pero los sindicatos no deberian establecer acuer-
dos con compafiias por las cual es asuman laresponsabi-
lidad de «supervisar» los lugares de trabagjo, si no estéan
también reconocidos |egal mente como | os representan-
tes de los intereses de | os trabajadores.

¢ Qué pasa con la «supervision
independiente»?

Actual mente no hay buenos gjemplos de «supervisiénin-
dependiente» y e temaestarodeado de controversia. Real-

mente, hay unaconfusion considerable entorno al térmi-
no «supervision independiente» y es cada vez mayor la
cantidad de personas més familiarizadas con los proble-
mas en cuestion que prefiere € término «verificacions.

Laideadetras de la«supervision independiente» es que
un codigo seramascreiblesi su cumplimiento fuera«su-
pervisado» por personas u organi zacionesindependien-
tes de la compariia que ha adoptado el cédigo. Algunas
compariias han dado participacion a empresas comer-
ciales, como en el caso de empresas contablesy consul-
toras de gestion, pararealizar su «supervision indepen-
diente» o «verificacion por terceros». Otras compafiias,
de acuerdo con sus proveedores y subcontratistas, han
designado ONGs locales para que sean Sus «superviso-
ras independientes». En todos esos casos, las compa-
fias, a través de sus acuerdos con empresas u ONGs,
controlan el proceso.

El consenso resultante es que € término «supervision
independiente» (y términos similares tales como «su-
pervisién por terceros») es mas confuso que apropiado.
Esos términos oscurecen la obligacion de una compariia
de adoptar un codigo de practicas laborales para deter-
minar si su codigo esrespetado. Ademas, el objeto dela
«supervision independiente», el cual esofrecer credibi-
lidad, también es oscuro.

Paraquelallamada «supervisién independiente» seacrei-
ble, deberia ser realizada por personas calificadas que
trabajen paralograr procesos acordados. Tanto la califi-
cacion de las personas como de los procesos deberian
establ ecerse de maneraindependiente delacompafiiacuyo
codigo es supervisado. A falta de normas profesionales,
no hay razon para aceptar que las empresas u ONGs que
realizan ese trabaj 0 sean independientes de la compafiia.
Dar participacion a una empresa comercial o designar a
una ONG para que «supervise» e cumplimiento de un
codigo guardapocadiferenciacon el hecho dequed tra-
bajo lo haga el personal de la compafiia.

Los sindicalistas deberian también estar preocupados en
|os casos en que | os programas de «supervision indepen-
diente» son utilizados paraintroducir organizaciones ex-
ternasal lugar de trabajo sobre una base permanente con
d efecto de desalentar o impedir alostrabajadores aque
adhieran a sus propias organizaciones o lasformen. Esto
es especialmente grave en |os casos en que la «supervi-
sionindependiente» esunaONG que sepresentaasi mis-
ma como unaaternativaalos sindicatos.

La «verificacion», en contraste a la «supervision inde-
pendiente» es un término mas adecuado. Muchos delos
involucrados con | os cédigos reconocen que esun proce-



so masamplio, queimplicacontrolar el cumplimiento del

codigo por parte del proveedor pero también lossistemas
de aplicacion de la compafiia que ha adoptado € codigo.

L os conceptos sobre laverificacion estén evolucionando
constantemente. Muchos han llegado ala conclusion de
que la verificacion deberia ser realizada por profesiona-
les quetrabajan paralograr normas definidasy que estén
capacitados en técnicas queincluyan lainspeccion defé
bricas, contabilidad, salud y seguridad y técnicas de de-
teccion. Ya sea que la verificacion searealizada por em-
presas comercialesu organismossinfinesdelucro, € tra-
bajo deberia ser realizado después de seguir cuidadosa
mente normas y reglamentos definidos. Es importante
poder distinguir entre la responsabilidad que tiene una
compafiia de estar al tanto de las practicas laboraes de
sus proveedores por un lado, y la credibilidad de los ar-
gumentos quelacompafiia puedahacer plblicos sobre su
c6digo o esas précticas, por € otro.

¢Quién decidira si los sistemas de
verificacion son creibles?

L os sindicatos deben participar estableciendo y acredi-
tando sistemas de verificacion independiente. Eso no
significaque tnicamente | os sindi catos puedan o deban
verificar el cumplimiento de los cédigos. Significaque
los sindicatos deben participar en la determinacion de
las reglas o procedimiento, capacitacion y calificacio-
nes asi como otras normas de verificacion y para quie-
nes realizaran laverificacion. Los sistemas de verifica-
¢ién tambi én deben asegurar quelos sindicatos sean con-
sultados durante ese proceso.

Dos de los casos més promisorios en que los sindicatos
estan trabajando con compafiiasy ONGs paraexplorar o
establecer sistemas de verificacion son la Responsabili-
dad Social Internacional (SAl, por Socia Accountability
International, ex CEP AA) y la Iniciativa de Comercio
Etico (ETI, por Ethical Trading Initiative).

SAl fue creadapor el Consejo de Prioridades Econémi-
cas (CEP), una ONG con sede en los Estados Unidos y,
siguiendo un proceso similar al que se utilizé en lafija-
cion de las normas | SO, cred una norma internacional
paraderechos laboralesy humanos, conocida como SA
8000. El Consejo Asesor estaintegrado principa mente
de representantes de empresas y ONGs, pero también
incluye representantes sindical es.

Un abordaje més experimental ha sido el adoptado por
la Iniciativa Comercio Etico, una asociacion de ONGs,
companiiasy sindicatos, que es apoyada, en parte, por €l
gobierno briténico. ETI tiene como objetivo servir como

foro en el cual seintercambietodainformacién relativa
alaaplicaciony verificacion del cédigo y como un me-
dio derealizar estudios experimental es para probar di-
versasformas de supervisar y verificar codigos. En otros
paises se han formado varias otrasiniciativasen las que
participan compafiias, sindicatosy ONGs. Merece des-
tacarse lafundacién Fair Wear con sede en Holanda. Es
también una iniciativa multisectorial en la que partici-
pan compariias proveedoras, sindicatos y ONGs esta-
blecidas para poner en practica un acuerdo.

La OIT, debido a su estructura tripartitay al hecho de
gue es depositaria de gran experiencia en todos los as-
pectos de las précticas laboral es, incluidalainspeccion
|aboral, puede ser la organi zacién mas apropiada como
referente (benchmarks) para la capacitacion de perso-
nas que realicen inspeccioneslaboralesy «auditorias so-
ciales», paranormasde verificaciony paralaformacion
creible de algin tipo de profesion de «auditoria social ».
Por esta razon, y porque la OIT puede brindar apoyo
técnico aambos asociados, laClIOSL procuraquelaOIT
tengamayor participacion en los nuevos codigos. Cual-
quier intervencién de la OIT en este sector, sin embar-
go, debe estar firmemente afianzada en su compromiso
con las normas sociales, e didlogo socia y el caracter
tripartita de los acuerdos.

¢Qué pasa con el «etiquetado social»?

Los sindicatos no deben apoyar la certificacion de las
précticas laborales a través del uso del «etiquetado so-
cial» delos productos, por 10 menos no antes de que se
establezcan sistemas de verificacién independiente acre-
ditadosy que demuestren ser efectivosy confiables. Esas
etiquetas de productos implican una garantia de que €l
producto fue producido libre de explotacion y abuso.
Pero, a diferencia de las etiquetas sobre el contenido
del producto o sobre su seguridad, no es posible verifi-
car lareclamacion probando el producto en si. Unaeti-
quetaque abarque las practicaslaboral es podriaser crei-
ble solamente si hubiera un control permanente de las
condicionesdel lugar detrabajo, unacondicién queexis-
te solamente donde se permite que sindicatos seguros e
independientes realicen sus funciones e incluso enton-
ces, solamente en los casos en que estan apoyados por
una reglamentacion laboral con fuerza gjecutivay ge-
cutable en una sociedad abiertay democrética.

Esta observacion no necesariamente se aplicaalas eti-
guetas creadas para abordar ciertos abusos especificos
talescomo €l trabajo infantil. En particular, en los casos
en que los productores participan de un programa re-
conocido internacionalmente para eliminar la mano de




obra infantil, entonces una etiqueta que indique que la
compafiiaen cuestién participade un programa especifi-
co es aceptable. Incluso en este caso es necesario tener
cuidado en que se esté certificando solamente la partici-
paciénen el programay no las préacticaslaborales utiliza-
das en € producto que llevala etiqueta social. Esta ob-
servaci on tampoco se aplicaalas etiquetas de «comercio
justo» que implican relaciones comerciales entre pegque-
fios productores—mercancias principalmente—delos pai-
ses en desarrollo y consumidores de |os paises desarro-
|lados donde esas etiquetas no procuran «certificars» prac-
ticas laborales. Tampoco se aplica a etiquetas ambienta-
les («ecoetiquetado»). En afios reci entes algunos proyec-
tos de etiquetado ambiental y de comercio justo han co-
menzado a realizar reclamaciones sobre précticas labo-
rales. Estos hechos nuevos son motivo de preocupacion.

¢Cual es la funcion de las ONGs en los
codigos de conducta?

Las ONGs han sido a menudo las organizaciones que
han estado a la cabeza de camparias a favor de cédigos
y en muchos paises han llevado alaluz publicalos te-
mas de las précticas laborales abusivas y de explota-
cion. Lossindicatos deberian congratul arse con esos es-
fuerzosy trabajar con las ONGsen estetema. LasONGs
deberian trabajar con las organizaciones sindical es apro-
piadas cuando hagan campafias sobre préacticas labora-
les. Las ONGs cumplen unafuncidn vital denunciando
el abuso de los trabajadores en todo el mundo. Esim-
portante que continten presionando alos gobiernosy a
|as empresas para que tengan una actitud responsabl e.

Deberiaaentarse alas ONGs aque las camparias afavor
de cédigos de practicas laboral es se basen en normas la-
borales internacionales minimas y que siempre incluyan
el derecho de los trabajadores a organizarse y negociar
colectivamente. Deben evitarse las demandas que pue-
dan realizarse mas apropiadamente a través de la nego-
ciacién colectiva, y las ONGs no deben participar de
acuerdos con compafiias que tengan el efecto de sustituir
sindicatos independientes. En todo caso, las ONGs no
deben tratar de negociar précticas laborales con compa-
fifas 0 establ ecer relaciones de consultaregularescon com-
pafiias, relativas a sus précticas laborales.

¢Cual es la relacion de los nuevos
cadigos con la «responsabilidad social de
las empresas»?

L os nuevos cédigos de conducta se han convertido en
parte de un debate mas amplio sobre las responsabilida-

dessocialesdelas empresas. Unaideadela «Responsa-
bilidad Social de las Empresas» es promover una res-
puestavoluntariapor parte de lasempresasalasinguie-
tudes sociales y ambientales. Debido a que los nuevos
codigos de conducta son iniciativas voluntarias, a me-
nudo estan vincul ados con esta nocién de responsabili-
dad social de las empresas.

Hay cierta preocupacién entre los sindicatos con lares-
ponsabilidad social de las empresas, que es la misma
quetendrian los sindicalistas con los nuevos codigos. A
veces|as empresas parecen estar utilizando laresponsa-
bilidad social delasempresas como unaformade evitar
|as reglamentaciones. El protagonismo del gobierno se
ve disminuido de manera irreal y la capacidad de las
empresas de resolver problemas socialesy ambientales
seexagerade manerairreal. Gran parte de quienes adhie-
ren alaresponsabilidad social de las empresas se cen-
tran enteramente en la gestion y tratan alos empleados
de unaempresatan solo como un grupo mas entre otros
grupos con intereses en juego. En efecto, laresponsabi-
lidad de las empresas por tener buenas relaciones labo-
ralesy participar en el didlogo social como un socio de
los trabajadores, rara vez figura en lanuevaidea de la
responsabilidad social delasempresas. En este sentido,
lanuevaideadelaresponsabilidad social delasempre-
sas puede, a veces, parecerse a la idea mas antigua y
desacreditada del paternalismo. Las empresas no debe-
rian utilizar el interésen laresponsabilidad social delas
empresas paraevitar responsabilidades promoviendo la
idea de que una gestién bien informada puede sustituir
la funcién que cumplen los gobiernos y los sindicatos
en la sociedad.

De manera similar, no es posible permitir que los nue-
vos cadigos de conducta sean tratados como un sustitu-
to aceptable de gobiernos o sindicatos. La demanda de
codigos para los proveedores vino como resultado de
una situacin provocada porque |os gobiernos no cum-
plieron sus responsabilidades y por larepresion de los
sindicatos. Para que |os nuevos cédigos tengan un im-
pacto positivo y sustentable, deberan contribuir a una
culturade observacion delaley y las normas que forta-
lezca la capacidad de los gobiernos de proteger a los
trabajadores del abuso y laexplotacion. Quelosnuevos
c6digos tengan un impacto positivo y sustentable tam-
bién dependerade si pueden crear espacios paralostra-
bajadores interesados en organizar sindicatos para pro-
teger sus propios intereses.

Otro sector en que las preocupaciones de los sindicatos
por la responsabilidad social de las empresas deberian
ser las mismas que las de los sindicalistas con respecto
alos nuevos codigos, serefiere alafuncion de las nor-



mas. Dicho sencillamente, no debe permitirse que las
empresas definan sus propias responsabilidades, sino que
deberian utilizar normas existentes, reconocidasy legi-
timas. Con respecto alas amplias responsabilidades so-
cialesdelasempresas, dosdelas normas masimportan-
tes son la Declaracion Tripartita de Principios sobre las
empresas multinacionalesy lapoliticasocial, delaOIT,
y lasLineasDirectrices delaOCDE paraEmpresasMul-
tinacional es. Como se sefial 6 anteriormente, creemos que
es importante para los cédigos para proveedores refle-
jar los principios subyacentesalasnormasdelaOIT, en
especial todas esas normas que han sido identificadas
como derechos fundamentalesen el trabajo. Debe sefia-
larse, sin embargo, que, si bien es muy apropiado para
las empresas que recurren a proveedores internaciona
lesexigir que éstos respeten esas normas minimas sobre
derechos humanos, las responsabilidades socialesdelas
empresas van mucho més alla de respetar 1os derechos
humanos y las condiciones minimas. Los cadigos de
précticas|aboral es basados en normas minimas recono-
cidasinternacionalmentey dirigidos alos proveedores,
son una base insuficiente para que las compafiias defi-
nan sus propias responsabilidades social es con respecto
al trabajo y los trabajadores.

¢Coémo encajan los nuevos codigos en la
estrategia sindical para la globalizacion?

L os nuevos codigos son un fenémeno que surgié en la
década de 1990 y representan tanto dificultades como

oportunidades para los sindicatos. Como ya se sefial6,
no debe permitirse que los nuevos codigos se convier-
tan en unaalternativadelasleyesnacionaleso lasrela-
ciones laborales 0 para absolver alos gobiernos de sus
responsabilidades. Tampoco deberian convertirseen un
impedimento paraestablecer normasinternacionalescon
fuerzagjecutiva paralas compafiias multinacional es. En
lo masinmediato, |os nuevos codigos no deben ser utili-
zados por las empresas para evitar los sindicatos y la
negociacion colectiva.

L os sindicatos deberian responder alos nuevos codigos
de conductade formatal quelos conviertan en comple-
mentarios delos objetivos generalesdel movimiento sin-
dical, incluidala campafia por una clausulade los dere-
chos de los trabajadores en el comercio internaciona y
losacuerdosdeinversién. Los nuevos cédigos deberian
ser utilizados para promover la aceptacion de las nor-
mas laborales internacionales y comprender que la ex-
plotacion y €l abuso ocurren porgue no se respetan los
derechos sindicales.

Lanaturaezainternaciona delosnuevoscadigosrequiere
delacooperacion sindical internacional. Los nuevos co-
digos podrian ofrecer una oportunidad de fortalecer €
movimiento sindical internacional comprometiendo alas
compafiias multinacionales a escala internacional y po-
driaincluso resultar en asociaciones sociales internacio-
nales. Deben hacerse esfuerzos por fortalecer la capaci-
dad de los sindicatos, especialmente de |os paises en de-
sarrollo, paraaprovechar a maximo los nuevos cédigos.




Anexo

SELECCION DE CONVENIOS DE LA OIT

a. Convenio sobre lalibertad sindical y la proteccion
del derecho de sindicacion (N0.87, 1948).

b. Convenio sobre el derecho de sindicacion y de ne-
gociacion colectiva (N0.98, 1949).

c. Convenio sobre el trabajo forzoso (N0.29,1930).
d. Convenio sobre laedad minima (N0.138,1973).

e. Convenio sobre igualdad de remuneracién y Con-
venio sobreladiscriminacién (empleoy ocupacién)
(N0.100,1951 y No.111, 1958 respectivamente).

f.  Convenio sobre los métodos paralafijacion de sa-
larios minimos'y Convenio sobre lafijacion de sa-
larios minimos (N0.26, 1928 y No. 131, 1970 res-
pectivamente).

g. Convenio sobre seguridad y salud delos trabajado-
res (No.155, 1981).

h. Convenio sobre las horas de trabajo (industria)
(No.1, 1919).

i. Establecimiento delarelacionlaboral (alinnoesun
Convenio delaOIT).

LosConveniosdelaOIT delosnhumeralesa), b), c), d)
y €) pertenecen alas «normas laborales fundamenta-
les» que son labase dela«Declaracién delaOIT rela-
tiva a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo» adoptados por |a 862 conferencia Internacio-
nal del Trabajo del 18 de junio de 1998 en Ginebra.
Esta Declaracion es obligatoria para todos los paises
miembros delaOIT.

¢ HERRAMIENTA DE LOS TRABAJADORES O TRUCO PUBLICITARIO?
Una guia para los codigos de practicas laborales internacionales

Por Ingeborg Wick

Desde principios de la década de 1990, los cédigos de
conducta para las empresas multinacionales han proli-
ferado. Es cadavez mésdificil distinguir entrelos dife-
rentes modelos de codigo. Los trabajadores de todo €
mundo se enfrentan a instrumentos nuevos que dicen
mejorar sus condiciones de trabajo.

¢Cudles son las ventgjas y las desventgjas de los codi-
gos de conducta? ¢De qué manera pueden ser instru-
mentos (tiles para los sindicatos? ¢Cémo pueden los
sindicatosy organizaciones no gubernamental es coope-
rar con relacion alos codigos de conducta? ¢Cuales son
los rasgos principales de los ejempl os de codigo actua-
lesy los resultados de una comparacion entre ell0s?

Esta publicacion se concentra en los perfiles de la Ini-
ciativa de Comercio Etico (ETI), la Asociacion por el
Trabajo Justo (FLA), Responsabilidad Social Interna-
cional (SAl), Consorcio de los Derechos de los Traba-
jadores (WRC), Campafia Ropa Limpia (CCC) y una
comparacion entre ellos.

Ademés de un eshozo del contexto socioecondmico y
otrasiniciativas relacionadas con el comercio, esta pu-
blicacion también contiene un andlisis de | as perspecti-
vas sindical es sobre los codigos de conducta por laCon-
federacion Internacional de Organizaciones Sindicales
Libresy laFederacién Internacional de Trabajadoresdel
Textil, Vestuario y Cuero.



ABREVIATURAS

AMRC

ATTAC

BVQI

CCC

CEP

CEPAA

ClosL

CSR

EFTA

EPZ
ETI

FITCM

FLA
FLO

FTA
FWF
GATT

GUF

ICEM

IED
IFAT

Centro de Recursos de Monitoreo de Asia
(AsiaMonitor Resource Center) Hong Kong

Asociacién por una Tasa a las Transaccio-
nes financieras especulativas para Ayuda a
los Ciudadanos

Bureau Veritas Quality International

Campafia Ropa Limpia (Clean Clothes
Campaign)

Consejo de Prioridades Econémicas
(Council on Economic Priorities)

Agencia de Acreditacion del Consgjo de
Prioridades econémicas

Confederacion Internacional de Organiza-
ciones Sindicales Libres

Responsabilidad social de las empresas
(Corporate Social Responsibility)

Asociaciéon Europea de Comercio Justo
(European Fair Trade Association)

Zonasfrancas

Iniciativa de Comercio Etico (Ethical
Trading Initiative)

Federacion Internacional de Trabajadoresde
la Construccion y laMadera

Asociacion por el Trabajo Justo

Organizaciones I nternacionales parael Eti-
guetado Comercio Justo

Foreign Trade Association
Fundacion Fair Wear

Acuerdo General sobreArancelesy Comer-
cio

Federaciones SindicalesMundial es (Global
Union Federation, antes Secretaria Interna-
cional del Trabajo)

Federacion Internacional de Sindicatos de
laQuimica, Energia, Minase Industrias Di-
versas

Inversiones Extranjeras Directas

Federacion Internacional parael Comercio
Justo

oIT

FMI

SO

ITGLWF

ITS

UITA

LARIC

NEWS
ONG
OCDE

SA 8000

PAE

SGSHCS

OoMC
PNUD

TIE

UNCTAD

UNI

WRAP

WRC

Organizacion Internacional del Trabajo
Fondo Monetario Internacional

Organizacion Internacional de Normaliza-
cion (International Organisation for
Standardisation)

Federacion Internacional de Trabajadores
del Textil, Vestuario y Cuero

Intertek Testing Services

Unién Internacional de Trabajadores de la
Alimentacion, Agricolas, Hoteles, Restau-
rantes, Tabaco y Afines

Labour Rights in China (Asia Monitor
Resource Center, China Labour Bulletin,
Hong Kong Christian Industrial Committee,
Hong Kong Confederation of Trade Unions)

Red europea de Tiendas del Mundo
Organizacién No Gubernamental

Organizacién parala Cooperaciény el De-
sarrollo Econémicos

Responsabilidad Social 8000
Responsabilidad Social Internacional
Programas de Ajuste Estructural

Société Générale de Surveillance/ Interna-
tional Certification Services

Organizacién Mundial del Comercio

Programa de las Naciones Unidas para €
Desarrollo

Intercambio I nternaciona de Informacién de
Asia (Transnational Information Exchange
Asia)

Conferencia de las Naciones Unidas sobre
comercio y desarrollo

Union Network International

Produccion Mundial Responsable de Pren-
das de Vestir

Consorcio de Derechos de los Trabajadores




GLOSARIO

En los Ultimos afios se ha creado lasiguiente terminolo-
giay definicionesen el debate internacional sobre codi-
gos de conducta.

® Aplicacion.
Significatodo |o que haga una compariia paradarle
efecto aun cédigo.

®© Supervision.
Significatodo lo que hace unacompariia para com-
probar si se estdn cumpliendo las disposiciones de
un cédigo. Lasupervision como proceso en marcha
es bésica parala aplicacion. A menudo es llamada
«supervision internay.

® Verificacion.
También llamada «verificacién independiente». Sig-
nificalacomprobacion institucionalizadadelossis-
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temas de aplicacion y supervision de unacompafiia
por un érgano independiente.

Al comienzo del debate sobre los cédigos de con-
ductainternacional, la «verificacion independiente»
amenudo fue llamada «supervision independiente».
Laingtitucion encargada de la verificacion indepen-
diente puede nombrar compafiias auditoras comer-
ciaesy/o organismos sin fines de lucro pararealizar
auditorias que sigan normasy reglas cuidadosamen-
tedefinidas (también |lamada «auditoria social »).

® Supervisién externa.
Significalasupervision por terceros hechaen el lu-
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