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Introduccion




El 1° de marzo de 2011, algunas de las empresas mas grandes de in-
dumentaria y calzado anunciaron la creacion de la Coalicion para la
Ropa Sustentable (SAC por sus siglas en inglés), un esfuerzo multi-
partito para desarrollar un indice que abarque a toda la industria 'y
mida los impactos ambientales y sociales de los productos de ropa
y calzado. La iniciativa promete basarse en la experiencia de otros
esfuerzos para calificar el desempefo social y ambiental, con el fin
de crear “una sola medida, abierta, que alcance a toda la industria”,
que abarque desde el uso de agua y energia hasta las emisiones de
gas de efecto invernadero, basura y practicas laborales. Aunque ac-
tualmente hay pocos detalles disponibles sobre la iniciativa, la Coa-
licion intenta dar a conocer para fines del afio una version piloto de

su indice para recibir comentarios.’

legar a tener un método

exhaustivo y confiable para

calificar con puntos los im-

pactos sociales y ambien-
tales de una empresa o producto
seria un avance prometedor para
las empresas, consumidores e in-
versionistas, especialmente si ese
sistema tiene el respaldo de una
cantidad significativa de empresas
con influencia. LLos que llamare-
mos, para fines de este docu-
mento, “sistemas de puntaje,”’ son
herramientas potencialmente
poderosas porque simplifican
grandes cantidades de datos com-
plejos en un formato facil de asim-
ilar, asignando una puntuacion
numérica o de letras para repre-
sentar que posicion guarda una
empresa en relacion a una serie de
indicadores sociales o ambientales.
Los sistemas pueden darle a los
usuarios de los mismos, que
pueden ser consumidores, inver-
sionistas, medios de comunicacion
y organizaciones ambientales, un
método simple de comparar a em-
presas y separar a las “lideres” de
las “rezagadas™.

No obstante, dada la vasta y ra-
pidamente cambiante naturaleza
de las cadenas globales de provee-
dores que producen ropa, calzado
y otros bienes de consumo, califi-
car a una empresa o a un pro-
ducto sobre sus impactos
ambientales no es algo facil. Asig-
narle un puntaje a los impactos
sociales de una empresa o pro-
ducto — y mas especificamente a si
la empresa respeta los derechos de

los trabajadores(as) que hacen el
producto — es alin mas complejo.

La Coalicion para la Ropa Sus-
tentable ciertamente no es el pri-
mer esfuerzo por calificar a
empresas o productos segun sus
impactos ambientales y sociales,
incluyendo temas laborales. En la
ultima década ha habido una pro-
liferacion de esfuerzos por parte
de varios actores, incluyendo em-
presas, servicios comerciales y or-
ganizaciones no gubernamentales
(ONGS), para calificar, graduar y
medir empresas en una gama de
temas de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE).? Un informe
reciente de la consultora de RSE
Sustainability, localizada en Gran
Bretafia, identifica mas de cien sis-
temas de puntaje sobre RSE, de
los cuales una cantidad significa-
tiva fueron desarrollados después
de 2003.3

La proliferacioén de sistemas de
puntajes sobre RSE refleja un in-
terés creciente de empresas, inver-
sionistas éticos, sociedad civil y
consumidores por identificar indi-
cadores fiables, consistentes, efec-
tivos y creibles, que den
reconocimiento publico y premios
materiales por el progreso autén-
tico, que este teniendo una em-
presa dada, en su desempefio en
términos de RSE.

Como organizaciones interesa-
das en los derechos de los trabaja-
dores(as) en las cadenas globales
de proveedores, la Red de Solida-
ridad de la Maquila (RSM) y el
Proyecto de Organizacion, Des-



arrollo, Educacion e Investigacion
(PODER por sus siglas en inglés),
hemos puesto atencion a los es-
fuerzos de calificar a las empresas
sobre sus practicas laborales en sus
cadenas de proveedores. En este
documento, examinamos algunos
de los beneficios y desventajas de
utilizar este tipo de sistemas para
promover mejoras en las practicas
laborales en las cadenas, usando
ejemplos de iniciativas de sistemas
que tienen diferentes enfoques,
para calificar las politicas y practi-
cas de las empresas. Dichas inicia-
tivas incluyen sistemas de puntaje
disenados y administrados por
ONGs laborales, como El Trabajo
Detras de la Etiqueta (ILBL. por
sus siglas en inglés) en Gran Bre-
tafia, iniciativas multipartitas
(IMPs), como la Iniciativa de Co-
mercio Etico (ETT por sus siglas
en inglés), organizaciones de ac-
cionistas pro derechos, como
“Mientras Siembras” (As You
Sow) de los EE.UU., y las empre-
sas mismas, como Wal-Mart.
Algunas de las iniciativas cita-
das en este estudio, como la Califi-
cacién en Transparencia, del
Grupo de Accion en Comercio
Etico (ETAG por sus siglas en in-
glés), en la cual la RSM participo,
son proyectos a corto plazo que se
desarrollaron para influir a empre-
sas en momentos determinados.
Otras, como la “Guia de lo
Bueno” [GoodGuide], estan mas
institucionalizadas y fueron dise-
fiadas para calificar y comparar
anualmente las politicas y practi-

“La clave para que los sistemas de puntaje sean mas efectivos en
aumentar el cumplimiento es ir mas alla del auto-reporte de las empresas y
capturar mejor las realidades a nivel de féabrica.”

cas empresariales, con el fin de
dar a los consumidores informa-
cion comparable que les ayude a
tomar sus decisiones de compras.
Algunos otros pocos sistemas que
examinaremos todavia estan en la
fase de disefio, como el Indice de
Sustentabilidad de Wal-Mart, pero
son de interés por su alcance po-
tencial y/o los nuevos enfoques y
herramientas que estén desarro-
llando.

En este documento se hacen
descripciones cortas de muchos
de los sistemas de puntaje mencio-
nados, con vinculos para obtener
informacion adicional. En el
Apéndice se incluyen descripcio-
nes mas detalladas de ocho siste-
mas con metodologias, audiencia y
objetivos diferentes.

No todos los sistemas a los que
nos referimos se enfocan en dere-
chos laborales en las cadenas de
proveedores. “El Clima Cuenta”
(Climate Counts), por ejemplo, se
enfoca exclusivamente en temas
ambientales, mientras que el In-
dice de Sustentabilidad de Wal-
Mart y la Guia de lo Bueno
cubren una combinacion de temas
de RSE. Aunque le hemos puesto
mayor atencidén a sistemas que
mas explicitamente abordan los
derechos laborales, pensamos que

ejemplos de otros sistemas ayuda-
rian a ilustrar problemas y solu-
ciones potenciales y comunes a
todos los sistemas de puntaje.

De manera similar, aunque la
mayoria de los sistemas de pun-
taje, a los que nos referimos en
este informe, se relacionan de al-
guna manera a los derechos labo-
rales en las cadenas de
proveedores de ropa y calzado,
muchas de las lecciones aprendi-
das de estos sistemas se aplican
también a otras industrias.

Este documento no intenta de-
liberadamente “calificar los siste-
mas de puntaje”, ni tampoco
ofrece una sondeo amplio de los
sistemas existentes ni intenta lle-
gar a conclusiones definitivas
sobre este tipo de sistemas en ge-
neral. No solo hay cientos de sis-
temas con una amplia variedad de
enfoques, sino que, mas impor-
tante, los diferentes enfoques, in-
tenciones y audiencia de cada
sistema hace que las comparacio-
nes entre los mismos tengan rela-
tivamente poco significado. En su
lugar, el proposito de este docu-
mento es ser una herramienta de
discusidén que esperamos aporte
informacion al debate continuo
en relacion al rol, valor y efectivi-
dad de los sistemas de puntaje,

Tim Connor, ex coordinador de Defensa de los Derechos Laborales, de Oxfam Australia

como herramientas para influen-
ciar a las empresas en el cumpli-
miento de los estandares y puntos
de referencia conocidos en RSE,
especialmente aquellos relaciona-
dos con los temas laborales.

Al estar preparando ¢Pueden los
sistemas de puntaje sobre RSE ayu-
dar a mejorar las prdacticas laborales
en las cadenas globales de proveedo-
res? entrevistamos a expertos en
RSE, representantes de empresas
de indumentaria que han sido ca-
lificadas en temas laborales de la
cadena de proveedores, grupos de
defensa de derechos laborales y
personas que se han dedicado a
desarrollar estos sistemas. Aunque
varia la manera en como se
aborda el sistema de puntaje,
todos los que entrevistamos reco-
nocen que hay desafios y limita-
ciones importantes en los actuales
sistemas.

“Me interesan los sistemas
como medio para aumentar los es-
fuerzos actuales para ejercer in-
fluencia sobre las empresas, para
que respeten los derechos labora-
les,” dice Tim Connor, ex coordi-
nador de Defensa de los Derechos
Laborales, de Oxfam Australia.
“Es imprescindible una mayor re-
gulacion gubernamental, pero es-
fuerzos voluntarios, como los



sistemas de puntaje, pueden tener
incluso algtn rol en aumentar el
cumplimiento de los estandares la-
borales, particularmente si el pun-
taje se enfoca en temas clave como
los derechos sindicales.*

“Pero,” afiade, “la clave para
que los sistemas de puntaje sean
mas efectivos en aumentar el
cumplimiento es ir mas alla del
auto-reporte de las empresas y
capturar mejor las realidades a
nivel de fabrica.”

Aquellos que son mas criticos
de los enfoques de los sistemas de
puntaje, como Scott Nova, Direc-
tor Ejecutivo del Consorcio por
los Derechos de los Trabajado-
res(as) (WRC por sus siglas en in-
glés), argumentan que estos
sistemas, especialmente los imple-
mentados por las empresas, crean
un “riesgo moral” porque dan a
las audiencias un falso sentido de
seguridad en relacion al progreso
real en RSE en industrias en las
cuales ninguna de las empresas
cumple con los estandares labora-
les minimos.

“Los sistemas de puntaje, gene-
ralmente, ponen el carro adelante
del caballo”, dice Nova. “Tienden
a enfocarse en soluciones técnicas

para problemas que son funda-
mentalmente politicos. Nuestros
esfuerzos deben mantenerse enfo-
cados en identificar los principales
problemas estructurales, que dan
por resultado la explotacion de los
trabajadores(as).”>

Sin embargo, auin aquellos que
cuestionan la validez de calificar a
empresas individuales, cuando los
abusos a los derechos laborales
son un problema que abarca a
toda la industria, reconocen que
con o sin su apoyo, los sistemas de
puntaje estan proliferando.

n este documento hemos
organizado la discusion en
tres secciones. En la Sec-
cion A: Disefiando sistemas
de puntaje: ;qué se califica y como se
mide?, identificamos algunos de
los desafios para disefiar y man-
tener sistemas de puntaje precisos
y efectivos, utilizando ejemplos de
variados sistemas existentes en
distintos sectores. Planteamos pre-
guntas sobre los puntajes, in-
cluyendo cuan bien reflejan las
practicas reales en el lugar de tra-
bajo, la relevancia de los sistemas
gerenciales, el peso dado a partic-
ulares temas, el nivel de trans-

parencia necesario y el uso de in-
centivos por acciones positivas.
También examinamos algunos de
los enfoques innovadores que apli-
can los diversos sistemas para su-
perar algunos de estos desafios.

En la Seccion B, Llegando a
la audiencia correcta en el mo-
mento justo, miramos coémo los
distintos sistemas comunican sus
datos a audiencias particulares y
cé/mo se pueden utilizar esos
datos. LLuego nos enfocamos en
las formas en que las innovacio-
nes tecnoldgicas podrian ayudar
mas efectivamente a comunicar
los hallazgos de los sistemas a la
audiencia(s) deseada, de manera
puntual y accesible.

En la Conclusion, ofrecemos
nuestras reflexiones generales
sobre los sistemas de puntaje de
RSE y recomendaciones que tie-
nen que ver con algunos temas
que deberian abordarse, para ha-
cerlos mas efectivos y utiles. Con-
cluimos con una serie de
preguntas que los disefiadores de
sistemas de puntaje, inversionistas,
defensores de derechos laborales y
consumidores podrian plantearse,
con el fin de calibrar la efectividad
y utilidad de los diversos sistemas

que se ofertan, y aquellos que
estan por venir.

En tanto que contintia desarro-
llandose el debate sobre el papel
que juegan los sistemas de pun-
taje, su valor y efectividad, es pro-
bable que el interés en estos
sistemas siga creciendo, junto con
la cantidad de los sistemas que
aparezcan. El problema no es si
los sistemas de puntaje son bue-
nos o malos, sino qué principios y
caracteristicas pueden hacerlos
mas creibles o efectivos en cuanto
a promover el progreso en el cum-
plimiento de los estandares labo-
rales en las cadenas globales de
proveedores, y si hay oportunida-
des de utilizar estas herramientas
para lograr un cambio mas pro-
fundo.

Esperamos que este documento
haga una contribucion positiva al
debate, haciendo resaltar lo que
vemos como los principales des-
afios que enfrentan los sistemas de
puntaje que abordan los temas de
derechos laborales en las cadenas
de proveedores, y como algunos
de esos sistemas han tratado de
superar, o al menos minimizar,
estos desafios.

“Los sistemas de puntaje, generalmente, ponen el carro adelante del
caballo. Tienden a enfocarse en soluciones técnicas para problemas que

son fundamentalmente politicos.”

Scott Nova, Executive Director, Worker Rights Consortium



Diseno de sistemas
de puntaje:

;Qué se calificay
cOmo se mide?



Diferentes objetivos y audiencias

Como regla general, los sistemas de puntaje en RSE comparten el
objetivo de permitir a los usuarios diferenciar entre empresas que
estan teniendo auténticos progresos en su desempeno en RSE y
aquellas que no. Mas alla de eso, los sistemas de puntaje difieren en
sus objetivos y las audiencias a las que estan dirigidos, y esas dife-
rencias se reflejan en la metodologia y disefio de cada sistema.

Los sistemas de puntaje pueden vés de reportes positivos o ne-

ser disefiados con una diversidad gativos en los medios);

de objetivos estratégicos, entre B Impactar materialmente a la

ellos: empresa (ej. a través de las in-
versiones o compras de consu-
midores); y

B Desarrollar formas creibles y
probadas de medir el desem-
pefio de la empresa, que even-
tualmente podrian ser
utilizadas para establecer medi-
das regulatorias.

B Abrir posibilidades de relacio-
narse con empresas en temas
clave;

B Establecer la agenda de RSE y
enmarcar los temas para las
empresas;

B Influir en el riesgo a la reputa-
cion de las empresas (ej. a tra-

Disefiando una
sistema de puntaje:
desde la metodologia
a la comunicacién de
los resultados.

Por lo tanto es dificil hacer ge-
neralizaciones amplias sobre la
efectividad de estos sistemas o juz-
gar los méritos de un sistema
sobre otro, dado que no todos
estan disefiados para lograr los
mismos objetivos.

Por ejemplo, algunos sistemas
de puntaje, como el de la Guia de
lo Bueno [Good Guide] (ver re-
cuadro en la pagina 6), una herra-
mienta virtual para calificar
productos en base a una amplia
gama de criterios de responsabili-
dad social, se enfoca en darle a los
consumidores informacién para
tomar decisiones éticas de con-
sumo. Para Rhonda Evans, una de
las autoras intelectuales de La
Guia de lo Bueno, “el punto fun-
damental de la Guia es convertirse
en el deposito central de la mejor

informacion disponible y luego
dar una vision de alto nivel a los
consumidores, de manera que
puedan tomar decisiones de com-
pra sin tener que leer un informe
de 80 paginas.”®

Para que sea efectivo, tales pun-
tajes deben estar disponibles facil-
mente (idealmente en el punto de
venta), de manera oportuna, con-
fiable, entendible (utilizando gra-
dos o puntajes simples en
nuameros o letras) y exhaustiva (in-
corporando una amplia gama de
cuestiones de RSE en un solo sis-
tema.)

Otros sistemas, tales como los
reportes de Cumplimiento en la
Cadena de proveedores de In-
dumentaria de Mientras Siem-
bras [As You Sow] (ver recuadro en
la pagina 7), se enfocan en dar a los



inversionistas sociales sistemas de
puntaje “de primera clase”, o in-
formacion que les facilite un exa-
men positivo o negativo. Por esa
razdn, pueden ofrecer informacion
mas compleja y sustantiva que
aquella disefiada para el consumi-
dor comun. Pueden también enfo-
carse mas concretamente en temas,
indicadores y sectores que mas in-
teresan a los inversionistas.

En contraste, Sam Maher, de El
Trabajo Detras de la Etiqueta, una
ONG de Gran Bretafa que pre-
para el informe anual
Limpiemos la Moda (ver recua-
dro en la pagina 13), ve sus punta-
jes como un método de hacer
resaltar temas estratégicamente
importantes para los medios, € im-
pactar las politicas y practicas de
empresas en un sector especifico,
incrementando el riesgo sobre la
reputacion de la empresa, y no
s6lo como herramienta para apo-
yar a los consumidores a tomar
decisiones de compra. “Un sistema
de puntaje no es la panacea,” dice
Mabher. “Los puntajes pueden ser
efectivos solo en el marco de una
campafia especifica que ponga
presion a las empresas,” agrega. El
enfoque de esta organizacion en
los medios de comunicacion y en
realizar campanas le permite selec-
cionar mejor los temas y utilizar
datos mas cualitativos.”

Desafios comunes

Evaluar los méritos de los sistemas
de puntaje, basado tinicamente en
una comparacion estricta de sus di-
ferentes metodologias, sin entender
sus objetivos generales, no es por lo
tanto un ejercicio particularmente
util. Sin embargo, hay desafios co-
munes que los disefiadores de estos
sistemas de puntaje generalmente
enfrentan, los cuales deben tomarse
en cuenta antes de iniciar o crear
un sistema de puntaje que sirva
como herramienta para mejorar el
cumplimiento de los estandares la-
borales en las cadenas de proveedo-
res de las empresas. Algunos de
estos desafios son:

1. ¢Cuan confiables son las fuen-
tes de datos disponibles al pu-
blico?

2. ¢Qué se mide: sistemas geren-
ciales o practicas laborales?

3. ¢Cuan relevantes son los siste-
mas gerenciales?

4. ¢Como pueden incorporarse
las realidades que se viven en
los Iugares de trabajo en los sis-
temas de puntaje?

5. ¢Son algunos temas e indicado-
res mas importantes que otros?

6. ¢Cuan transparentes tienen que
ser los sistemas de puntaje?

7. ¢Cuales incentivos motivan la
accion positiva?

La Guia de lo Bueno:

La Guia de lo bueno [Good Guide] califica con un puntaje a productos por el
desempefo que tengan como productos en si mismos asi como quienes los pro-
ducen en temas de salud, ambientales y sociales. Los puntajes estan disponibles
en su sitio web y a través de una aplicacion de teléfono inteligente, que da ac-
ceso a puntajes escaneando los cédigos de barra de los productos. A la fecha la
Guia tiene puntajes para mas de 100,000 productos hechos por mas de 1,500
empresas. Los datos para los puntajes de la Guia son recolectados y analizados
en base a datos auto-reportados de empresas que cotizan en la bolsa, asi como
de terceras fuentes como medios, analistas de inversiones socialmente responsa-
bles, agencias gubernamentales y ONGs.

Mas informacion (en Inglés) en: www.goodguide.com

1. ¢{Cuan confiables son las fuentes de datos
disponibles al publico?

Aunque diversos sistemas de
puntaje analizan temas de manera
diferente, generalmente dependen
de las mismas fuentes de informa-
cion:

B Encuestas contestadas por las
propias empresas sobre sus po-
liticas y/o practicas; y

B Reportes de ONGs o sindicatos.

El lado positivo de utilizar solo
datos disponibles al publico para
los puntajes es que crea incentivos
para que las empresas aumenten
la cantidad de informacion que
hacen publica sobre sus compro-
misos y actividades relacionadas
con la RSE. De hecho, motivar a
las empresas a ser transparentes
sobre sus politicas y practicas la-
borales en sus cadenas de provee-

B Reportes publicos de las em-
presas (sean voluntarios o por
requisitos reglamentarios);

B Reportes publicos de iniciativas
multipartitas (IMPs) de las cua-
les las empresas son miembros;
o de organizaciones de monito-
reo independiente, como el
Consorcio por los Derechos de
los Trabajadores(as) (WRC);

“Un sistema de puntaje no es la panacea. Los puntajes puede ser efectivos solo
en el marco de una campana especifica que ponga presién a las empresas”

Sam Mabher, El Trabajo Detras de la Etiqueta



dores fue el objetivo principal que
tuvieron los dos sistemas de Cali-
ficacion en Transparencia (ver
recuadro en pagina 8).%

El aspecto negativo de solo utili-
zar datos disponibles al ptiblico es
que los puntajes pueden dar la im-
presion equivocada de que algunas
empresas estan teniendo mejoras
significativas en el cumplimiento
de los estandares laborales, sola-
mente porque estan informando
mas en un afio que en el anterior.
Dichos sistemas de puntaje tam-
bién pueden subestimar los esfuer-
zos de empresas menos
comprometidas con la transparen-
cia. SustainAbility, que actual-
mente esta preparando un reporte
de cuatro etapas llamado “Calificar
a los calificadores” [Rate the Ra-
ters], escribe que aunque la dispo-
sicion de una empresa a ser mas
abierta con la informacién es un
tema importante, “percibimos el

peligro de que, a medida que con
el tiempo aumentan el numero y la
profundidad de los sistemas de
puntaje, los calificadores pueden
caer en premiar a aquellas empre-
sas con la mayor capacidad y ape-
tito por responder a los requisitos
de informacién de los sistemas de
puntaje, mas que a las empresas
con el mejor desempefio.”®

Mas atn, hasta que no existan
mayores requisitos obligatorios de
informar sobre criterios sociales y
ambientales, es poco probable que
los reportes publicos regulares pro-
vengan de poco mas de un pufiado
de empresas importantes que coti-
cen en la bolsa de valores (y aun
mas raro que provengan de empre-
sas que no cotizan), y el alcance de
los criterios o de los indicadores de
desempefio importantes, que sean
incluidos o excluidos de esos re-
portes, hara muy dificil la compa-
racion entre empresas.!®

El Reporte de Programas de Cumplimiento de las
cadenas de proveedores de confecciones:

“El Reporte de Programas de Cumplimiento de las cadenas de proveedores
de confecciones” [Apparel Supply Chain Compliance Programs report]
fue publicado en noviembre de 2010 por Mientras Siembras [As You Sow],
una ONG de accionistas pro derechos. Ofreci6é un analisis comparativo de
los programas de cumplimiento social de las cadenas de proveedores de 15
empresas de indumentaria que cotizan en la bolsa de los EE.UU.

Los puntajes, que estaban dirigidos a inversionistas socialmente respon-
sables, se basaban en respuestas a encuestas que las empresas participan-
tes respondieron. No esté claro si Mientras Siembras intenta repetir el

ejercicio en el futuro.

human_rights/la

2. ;Qué se mide: sistemas gerenciales o practicas laborales?

Aunque los consumidores, € in-
cluso algunos inversionistas pue-
dan asumir que los sistemas de
puntaje miden la practica empresa-
rial real, incluyendo las practicas la-
borales a nivel del lugar de trabajo,
en su mayor parte los sistemas de
puntaje existentes tienen acceso li-
mitado, de manera oportuna y ex-
haustiva, a datos confiables sobre
las practicas laborales en las cade-
nas globales de proveedores.

“En la practica, las realidades
que se viven siguen siendo una
verdadera caja negra,” dice
Rhonda Evans de LLa Guia de lo
Bueno.

En su lugar, la mayoria de los
sistemas de puntaje califican en
base a datos secundarios, tales
como si una empresa tiene esta-
blecidos sistemas gerenciales apro-
piados que, presumiblemente,

tienen un efecto positivo en las
condiciones y practicas a nivel del
lugar de trabajo o si la empresa ha
asumido compromisos de tomar
medidas para lograr cumplir los
estandares laborales en su cadena
global de proveedores.

Si resulta dificil conseguir datos
confiables de manera oportuna y
exhaustiva, sobre las practicas la-
borales reales, los disefiadores de
sistemas de puntaje y los gerentes
se enfrentan con dos desafios fun-
damentales:

B ;Qué relevancia tienen los sis-
temas gerenciales y los com-
promisos asumidos para las
condiciones de trabajo reales a
nivel de fabrica?

B ;Existen otras formas, mas selec-
tivas, de incorporar las realidades
que se viven a nivel de fabrica en
los sistemas de puntaje?

3. ¢Cuan relevantes son los sistemas gerenciales?

Aunque hubiera una conexion
casual entre buenos sistemas ge-
renciales y buenos resultados,
¢premian realmente los sistemas
de puntaje a los sistemas geren-
ciales y a los compromisos co-
rrectos: aquellos que tienen los
impactos mas significativos en el
lugar de trabajo, y no a aquellos
que son mas faciles de medir
aunque no sean particularmente
mas efectivos?

La mayoria de los sistemas de
puntaje, por ejemplo, dan puntos

a las empresas por tener un co-
digo de conducta que contemple
los estandares laborales en su ca-
dena de proveedores, y por evi-
dencia de que la empresa realiza
auditorias de cumplimiento social
en sus fabricas proveedoras. Pero
la evidencia de que tales codigos
de conducta y auditorias resultan
en que las trabajadoras(es) tengan
mejoras de salarios y condiciones
de trabajo, en el mejor de los
casos, es muy escasa.!!

Y atn si los c6digos son una



parte necesaria de un programa
efectivo de cumplimiento social,
no todos los co6digos son iguales:
con frecuencia los estandares labo-
rales internacionales fundamenta-
les estan ausentes, o su lenguaje
cuidadosamente modificado, ha-
ciéndolos extremadamente débiles,
cuando no irrelevantes.'? Por
ejemplo, mientras que la Califica-
cion en Transparencia, del Grupo
de Accion en Comercio Etico, hizo
una distincién entre codigos ba-
sada en su contenido, muy pocos
sistemas de puntaje evalian el len-
guaje de las disposiciones de los
codigos, y la mayoria acepta la pa-
labra de la empresa de que sus dis-
posiciones en el codigo son
consistentes con las Convenciones
de la OIT.?3

Determinar cudles sistemas ge-
renciales son vitales, para generar
cadenas de proveedores social-
mente responsables, no es un
asunto facil, y aunque hay algunas
similitudes en los elementos de los
sistemas gerenciales que los siste-
mas de puntajes en RSE parecie-
ran favorecer (por ejemplo,
coddigos de conducta, auditoria so-
cial, mecanismos de supervision
del consejo de la empresa), algu-
nos sistemas han tratado de dar
crédito a enfoques innovadores.

LLa Guia de lo Bueno, por ejem-
plo, introdujo recientemente un
puntaje nuevo, para productos de
indumentaria, que califica si las
empresas de confecciones tienen
politicas sobre sus propias practicas
de compra (es decir, como la de

Calificacion en Transparencia:

El Grupo de Accién en Comercio Etico [Ethical Trading Action Group] (ETAG) y
Oxfam Hong Kong, produjeron de manera separada una “Calificacion en Trans-
parencia” utilizando el mismo sistema para calificar a grandes empresas de indu-
mentaria sobre el nivel en que hacian publica la informacién en temas de
derechos laborales en las cadenas de proveedores.

La Red de Solidaridad de la Maquila (RSM) produjo dos reportes en transpa-
rencia para el ETAG, uno en 2005 y otro en 2006. Oxfam Hong Kong también pro-
dujo dos reportes, uno en 2006 y uno de seguimiento en 2009. Aunque el sistema
promovia estdndares mas altos y mejores practicas en sistemas gerenciales, sélo
dio crédito a empresas por programas y resultados que fueron comunicados pu-
blicamente, con el fin de promover una mayor transparencia.

El ETAG no producira nuevas calificaciones en el futuro. Oxfam no se ha com-

prometido a hacer nuevas calificaciones.

Oxfam (en Inglés): www.oxfam.org.hk/en/transparencyreport.aspx

hacer cambios de ultimo momento
a las ordenes de compra) que pu-
dieran impactar negativamente en
la capacidad de una fabrica de
cumplir con los estandares labora-
les. Mientras Siembras, califica a
las empresas en base a si realizan
evaluaciones internas de sus pro-
pias practicas de compra. Mientras
Siembras también califico si las
empresas le dan trato preferencial
a proveedores que cumplen con los
criterios de caracter social, esen-
cialmente creando incentivos eco-
némicos para mejorar las practicas
laborales.

La Calificacion en Transparen-
cia del ETAG le otorgd puntos
adicionales a las empresas que en-

traron en acuerdos marco con el
Sindicato Global de su sector,
sobre la base de que “la revision
constante, el didlogo y la negocia-
cion entre la empresa y el Sindi-
cato Global... es preferible a una
relacion solamente voluntaria” y
que la “existencia de un acuerdo
marco indica ademas que una em-
presa tiene una actitud abierta
hacia la representacion sindical
democratica.”*

La Iniciativa de Comercio
Etico (ETI), que califica el pro-
greso de sus miembros en su
nuevo sistema Hitos gerenciales,
premia a empresas que tuvieron
mejoras en sus sistemas gerencia-
les de cumplimiento con estanda-

res laborales en sus cadenas de
proveedores, designando niveles
de progreso entre sus miembros
empresariales para ellos que dedi-
can mas recursos y toman medi-
das para lograr el cumplimiento
en el tiempo. Algunas medidas in-
novadoras, que no son comunes a
la mayoria de los demas sistemas
de puntaje, incluyen si la empresa:

B Se relaciona con proyectos
multipartitos, basado en que el
reconocimiento de los temas de
derechos laborales es multifacé-
tico y en su mayor parte no se
resuelven de forma aislada;

B Establece relaciones a largo
plazo y estables con los provee-
dores;

B Establece términos de comercio
— incluyendo precios — que per-
mitan a los proveedores cum-
plir con los estandares
laborales;

B Trabaja con interesados locales
para asegurar que los trabaja-
dores(as) reciban capacitacion
sobre sus derechos en el tra-
bajo; y

B Tiene un aumento en la canti-
dad de sus proveedores que tie-
nen a su vez relaciones
formales con sindicatos.

Un sistema de puntaje que
midié compromisos de una em-
presa de cumplir con una serie de
condiciones, en lugar de sistemas
gerenciales o resultados, fue el sis-
tema Salvando Obstaculos [ver
recuadro en la pagina 10]. Publi-
cado a principios de 2010, por la



Los Hitos Gerenciales
de la Iniciativa de
Comercio Etico (ETI):

La Iniciativa de Comercio Etico (ETI )
es una iniciativa multipartita, enfocada
en mejorar las condiciones de trabajo
en las cadenas de proveedores.

La ETI lanz6 recientemente los
“Hitos Gerenciales” [Management
Benchmarks] para sistematizar sus ex-
pectativas y evaluacién de sus empre-
sas miembros. Las empresas son
evaluadas anualmente en base a
datos auto-reportados, no publicos,
los cuales son revisados y, en algunos
casos, verificados por la ETI. Hitos
Gerenciales es especialmente intere-
sante dado que la mayoria de las ini-
ciativas multipartitas no han
reconocido hasta ahora los variados
niveles de avances entre sus miem-
bros, lo cual les permite a estas inicia-
tivasque lo han hecho identificar los
avances en programas de cumpli-
miento de derechos laborales mas
que so6lo el cumplimiento de los reque-
rimientos minimos.

Los puntajes no estan disponibles
al publico.

www.ethicaltrade.org/resources/ke
y-eti-resources/eti- management-

benchmarks

campana Juego Limpio (durante
las Olimpiadas de invierno), cali-
fico a ocho marcas lideres de ropa
deportiva sobre sus respuestas a
una serie de demandas, que tenian
plazos de vencimiento, que habian
sido presentadas por la campana.
El sistema utilizé colores(rojo/
amarillo/verde) para evaluar si la
empresa estaba dispuesta a dar
pasos especificos para hacer frente
a problemas sistémicos sobre de-
rechos laborales en sus cadenas de
proveedores.

Un resultado positivo de esa
campana fue la firma reciente del
protocolo de Derechos Sindicales,
negociado entre sindicatos de In-
donesia, varios proveedores de in-
dumentaria y calzado deportivos
con fabricas en Indonesia, y las
marcas Nike, adidas y Puma. El
protocolo establece acuerdos para
el ejercicio practico de los dere-
chos sindicales en las plantas de
fabricacion de articulos deportivos
en Indonesia. Tim Connor sugiere
que un esquema de puntaje debe-
ria darle a Nike, adidas y Puma al-
gunos puntos por haberse
involucrado en ese proceso, pero
solo si los sindicatos involucrados
informaran que las marcas estan
dando pasos serios para asegurar
que sus proveedores respeten el
protocolo.®

4. ;Como pueden incorporarse las realidades de los
lugares de trabajo en los sistemas de puntaje?

“Todavia nos falta mucho para
tener datos sistematizados de lo
que sucede en los lugares de tra-
bajo,” dice Conrad MacKerron, de
Mientras Siembras. El sefiala que
con frecuencia la infraestructura
de los propios sistemas (recursos
humanos, tecnologia disponible),
no puede generar y procesar datos
confiables fabrica por fabrica. El
hecho de que solo Disney dice que
tiene 24,000 plantas activas hace
de la tarea un gran desafio. Tam-
bién apunta a inconsistencias en
los estandares de auditoria. “Dado
que las auditorias son general-
mente realizadas por marcas que
ofrecen transparencia desde cero a
muy limitada, tenemos que confiar
en que se estan esmerando y que
son creibles,” dice. “Pero no debe-
riamos abstenernos de intentar
nuevos enfoques para evaluar su
desempefio sélo porque es una si-
tuacion desalentadora; tenemos
que presionar a que se den pasos
graduales, especialmente en
cuanto a divulgacion de informa-
cion, que pueda llevar a observar
un progreso en el tiempo sobre
estos temas.” !¢

Como apunta MacKerron, in-
cluso si hubieran datos confiables
disponibles sobre condiciones de
trabajo en algunas fabricas, el vo-
lumen mismo de fabricas que se
utilizan en todo el mundo, y la na-
turaleza continuamente cambiante
de las cadenas de proveedores,

hace casi imposible calificar a em-
presas en base a las condiciones
que prevalecen en las fabricas.
Los recursos y el tiempo requeri-
dos para recolectar datos confia-
bles y exhaustivos son claramente
un impedimento para la mayoria
de los calificadores. Mas atn, in-
cluso si las auditorias sociales pro-
porcionaran fotos instantaneas de
las condiciones de trabajo, en fa-
bricas seleccionadas en cualquier
momento en particular, no habria
garantia de que esas condiciones
continuaran siendo las mismas al
afio siguiente, o al mes y aun al
dia siguiente.

No obstante, para que las califi-
caciones y los sistemas de puntaje
tengan relevancia y credibilidad
deben incorporar y reflejar las rea-
lidades auténticas de los lugares
de trabajo. Si no lo hacen, los pro-
blemas e intereses de las trabaja-
doras(es) estaran notablemente
ausentes de las calificaciones en
RSE, y las trabajadoras(es) que
fabrican los productos para las
empresas que estan siendo evalua-
das seran marginadas y excluidas
de estos sistemas.

La calificacion en RSE basada
s6lo en revisar los sistemas geren-
ciales puede también tener el
efecto perverso de desviar la cri-
tica que se esté haciendo a una
empresa, al ser objeto de los sefia-
lamientos de un reporte negativo
y/o campafia por graves violacio-
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nes en una o mas de sus fabricas
proveedoras. Por ejemplo, el fabri-
cante estadounidense de autopar-
tes Johnson Controls, fue
reconocido por Jantzi Research As-
sociates como una de las 50
mejores empresas responsables
de Canada, por sus practicas am-
bientales, sociales y gerenciales, en
un momento cuando la empresa se
estaba oponiendo agresivamente a
los intentos de las trabajadoras(es)
de formar un sindicato indepen-
diente en una de sus fabricas en
Meéxico.V

A fin de tratar con este pro-
blema, algunos sistemas de pun-
taje han intentado incorporar
realidades especificas de los luga-
res de trabajo en sus reportes na-
rrativos, lo cual puede no
impactar en los puntajes mismos,
pero son planteados en los comu-
nicados publicos.!® Otros han des-
arrollado medidas o indicadores
para cuantificar informes de
prensa, sean positivos o negativos,
que capturen problemas a nivel de
fabrica.

Salvando Obstaculos:

El sistema de puntaje “Salvando Obstaculos” [Clearing the Hurdles] fue desarro-
llado por la Red de Solidaridad de la Maquila para la campana internacional Juego
Limpio [Play Fair] en ocasién de los Juegos Olimpicos.

El sistema de puntaje “Salvando Obstaculos” era una herramienta en linea
para hacer publicos y evaluar los compromisos que tomaran ocho marcas de in-
dumentaria deportiva sobre una serie de acciones que les fueron propuestas por
la campafa Juego Limpio, para abordar cuatro “obstaculos” que bloqueaban el
progreso en derechos laborales en sus cadenas de proveedores: un ambiente an-
tisindical en las fabricas proveedoras; salarios de pobreza; trabajo precario y cie-
rres de fabricas.

Més que enfocarse en sistemas gerenciales en general, estandares laborales,
codigos de conducta, o condiciones reales en los lugares de trabajo, el sistema se
basé en el entendimiento de que los cuatro obstéaculos eran problemas en todas
las cadenas de proveedores de articulos deportivos y que el desafio era si las mar-
cas estaban dispuestas a realizar acciones serias para tratar con ellos. Las res-
puestas de cada marca, a las propuestas de Juego Limpio, fueron calificadas
utilizando un simple juego de luces de tréfico, con el verde indicando un compro-
miso positivo a actuar, y el rojo indicando una negativa a comprometerse.

Mas informacion: www.salvando-obstaculos.org

Utilizando la informacion
de los medios

Un ejemplo de un sistema que
evalua a las empresas en base a re-
portes de los medios de comunica-
cion es el sistema en linea de la
Red Good Electronics, llamado
ProcurelTfair. Esta Red publica
una descripcion en linea en tiempo
real de noticias periodisticas, posi-
tivas y negativas, relacionadas con
el desempefio social y ambiental
de las grandes marcas de compu-
tadoras en el mundo. Cada nuevo
articulo recibe puntaje de un “pul-
gar hacia arriba” o un “pulgar
hacia abajo”, basado en la evalua-
cion que la campafia Procurel T
fair hace del rol de la empresa en
cuestion, segun lo describe el arti-
culo periodistico.' La Guia de lo
Bueno también incluye articulos
periodisticos positivos y negativos
en su sistema de puntaje.?

Monitorear e incorporar los ha-
llazgos de reportes periodisticos es
un método simple de agregar in-
formacion sobre condiciones rea-
les a nivel de fabrica a la
calificacion en RSE. Sin embargo,
depender de reportes periodisticos
para ello tiene varias limitaciones.
Los articulos de los medios gene-
ralmente se enfocan en fabricas
que producen para grandes mar-
cas, bien conocidas, y en temas
conflictivos como trabajo infantil y
trabajo forzoso. LLa dependencia de
estos reportes por lo tanto podria
mostrar una imagen inadecuada
de las violaciones mas comunes y
graves de los derechos laborales, li-

mitar el enfoque solo a empresas
consideradas como de interés pe-
riodistico 0, de manera perversa, a
aquellas empresas que han sido
mas transparentes sobre sus cade-
nas de proveedores. Depender de
reportes periodisticos podria por
lo tanto restringir la capacidad de
la organizacion calificadora de ele-
gir o sopesar los hechos. La infor-
macion periodistica también
podria dejar de lado sucesos signi-
ficativos que son dificiles de con-
densar en mensajes que interesen a
los medios.

“Las noticias periodisticas son
particularmente problematicas,”
dice Geoffrey Geist, Gerente de
Estrategias y Comunicaciones en
Gap Inc. “Generalmente apuntan
a grandes empresas, no dan un
contexto completo de los temas ni
dedican el mismo tiempo a las so-
luciones. Debido a esto, con fre-
cuencia la cobertura de los medios
no refleja el desempefio en RSE
de una empresa.”?!

Geist habla desde su experien-
cia. En agosto de 2010, el diario
Sunday Times public6é una nota
que ponia al descubierto una si-
tuacioén en Lesoto y condenaba a
las marcas Gap y Levi’s al vincu-
larlas a la existencia de basura in-
dustrial que era recogida por
nifios, que buscaban materiales
para combustible en el basurero
local, asi como por emisiones de
aguas que contaminaban los rios
locales.?? Lo que la exclusiva pe-
riodistica no informo, sin em-
bargo, fue que Gap y Levi’s



habian estado trabajando en estre-
cho contacto con sindicatos y el
gobierno de Lesoto por afios, para
mejorar las condiciones de trabajo
y apoyar la industria de la confec-
cion del pais.

Los reportes con informacioén
reveladora de los medios pueden
dar también la impresion de que
una empresa tiene problemas en su
cadena de proveedores que no son
compartidos por otras empresas.
Por ejemplo, una de estas notas pe-
riodistica que sefiale a una marca
estadounidense de alto perfil por
permitir jornadas de trabajo excesi-
vas, en una de sus fabricas provee-
doras en China, puede no informar
que otras marcas también se apro-
visionan en la misma fabrica o que
las violaciones a las jornadas de tra-
bajo son endémicas a casi todas las
fabricas de confecciones en China.
A menos que se preparara un sis-
tema de puntaje para calificar a
todas las marcas que se aprovisio-
nan en China, sobre si cumplen o
no con los estandares de jornadas
de trabajo, tendria mas sentido cali-
ficar a las empresas en base a las
medidas que toman para tratar con
ese problema endémico, inclu-
yendo sus propias practicas de
compra, que generalmente son las
que motivan que existan las jorna-
das de trabajo excesivas.

Rastreando las violaciones informadas
En lugar de depender de eva-
luar so6lo en base a los sistemas ge-
renciales y reportes periodisticos,
algunos sistemas de puntaje estan

intentando rastrear las violaciones
a los derechos laborales y/o el pro-
greso logrado en remediar dichas
violaciones. Responsabilidad So-
cial Internacional [Social Accoun-
tability International] (SAI por sus
siglas en inglés), en su nuevo sis-
tema Huellas Sociales [Social
Fingerprint®] califica no sélo si la
empresa tiene sistemas gerenciales
establecidos para responder a vio-
laciones comunes en los lugares de
trabajo, sino también si esas viola-
ciones ocurren con frecuencia.

Los Hitos Gerenciales de la
ETI, SAI y Wal-Mart (que planea
calificar a sus proveedores utili-
zando su nuevo Indice de Sus-
tentabilidad)tienen acceso a
datos de auditorias de fabrica rea-
lizadas por auditores de la em-
presa o por terceros, lo que podria
permitir tener informacion mas
significativa, en sus propios siste-
mas de puntaje, sobre las condi-
ciones en las fabricas (aunque no
esta claro actualmente si y cOmo
ello podria ser incorporado en el
documento de Hitos Gerenciales
dela ETI o el Indice de Sustenta-
bilidad de Wal-Mart.)

Bajo un nuevo sistema de ras-
treo, que la Asociacion Trabajo
Justo (FLLA), esta tratando de im-
plementar en 2011, los datos de la
autoevaluacion de la empresa, au-
ditorias de fabricas y planes de re-
mediacidn, seran recopilados en
un poderoso sistema de base de
datos, el cual permitira resultados
agregados por marca, por pais, 0
por tema.

Huellas Sociales:

El Programa Huellas Sociales (Social Fingerprint®) de Responsabilidad Social Inter-
nacional [Social Accountability International] (SAI) mide procesos y sistemas ge-
renciales de proveedores y marcas. El enfoque del sistema es en el cumplimiento
de los estandares laborales. El sistema mide una linea basica de los sistemas de
cumplimiento social de la empresa, basado en autoevaluaciones en linea de las
propias empresas y luego propone pasos para llegar a un puntaje mas alto dentro
del programa, complementado por materiales de capacitacion de SAl disponibles

en linea.

Algunos de los sistemas gerenciales de proveedores, que se promueven a tra-
vés del sistema de puntaje, incluyen el funcionamiento de sistemas de quejas, pro-
gramas de accion correctiva, relacion con interesados [incluyendo organizaciones
de trabajadores(as)], capacitacion y monitoreo. Hay un conjunto de criterios sepa-
rados para compradores de las marcas, que califican cosas como la integracion
de los programas de cumplimiento social y programas para proveedores, sistemas
de quejas (incluyendo reclamos de terceras partes), el desempefio agregado de

sus proveedores, y las practicas de compra.

Mas informacion (en Inglés): http://socialfingerprint.org/index.html

Dependiendo del nivel de ac-
ceso publico que se tenga a los
datos ofrecidos por la FLLA, este
tipo de base de datos podria ser
usada para graficar el progreso de
una marca en particular, en elimi-
nar horas extra excesivas en fabri-
cas proveedoras, por ejemplo,
basado en los resultados de las au-
ditorias de las marcas, el provee-
dor, la FLLA y de otros datos.
Podria ser una fuente valiosa de
informacion para rastrear el pro-
greso a nivel de fabrica, aunque
s6lo para empresas que participan
en el sistema de la FLLA o en el sis-
tema Huellas Sociales de SAL y
para lograr un mejor desempefio
dentro de esos sistemas.

Un sistema de puntaje externo
también podria construirse sobre
el trabajo que llevan a cabo estas
iniciativas multipartitas, dandole
crédito a las empresas que dan a
conocer el nivel de sus logros y
por obtener un mejor desempeno
dentro de esos sistemas, ya sea en
el de Hitos Gerenciales de la ETT
o en Huellas Sociales de SAI?

Rastreando la accion correctiva
Construir espacio, dentro de los
sistemas de puntaje, para incorpo-
rar datos reales sobre los lugares
de trabajo es algo claramente
esencial, pero con el fin de ha-
cerlo, las organizaciones califica-
doras deben tener en cuenta las

11
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preocupaciones sobre la confiabi-
lidad de las fuentes y los datos.
Dados los desafios que se tienen
en relacion a la confiabilidad de
las auditorias de fabricas como se
realizan en la actualidad, y ala
exactitud de los informes de audi-
toria,?* seria un grave error depen-
der demasiado de las auditorias
como la tnica fuente de informa-
cion sobre las realidades que se
viven “a nivel de fabrica”.

Tim Connor sugiere que otros
indicadores capturarian mejor algo
de lo que esta sucediendo en las fa-
bricas. “Un sistema de puntaje po-
dria incluir examinar cémo se
resuelven los conflictos sobre liber-
tad de asociacion en las cadenas de
proveedores y también revisar qué
pasa cuando esos esfuerzos tienen
éxito, es decir, si las fabricas que
implementaron con éxito la accion
correctiva sobre libertad de asocia-
cion, (ej. reincorporando a dirigen-
tes sindicales injustamente
despedidos) cierran finalmente.”
También sugiere que podria haber
espacio dentro de los sistemas de
puntaje para evaluaciones subjeti-
vas por parte de dirigentes sindica-
les, activistas y expertos en
derechos laborales en los paises
productores, en relacion a su expe-
riencia con distintas empresas.

Las nuevas calificaciones de La
Guia de lo Bueno para ropa pare-
cieran estar incorporando este en-
foque, calificando cémo es que una
empresa ha respondido a informes
de violaciones a los derechos labo-
rales en sus fabricas proveedoras.

El Consorcio por los Derechos de
los Trabajadores(as) (WRC) es ci-
tado como fuente de informacién
para este indicador. Segun la Guia,
“las marcas reciben crédito positivo
por relacionarse con un proveedor
para responder a violaciones en-
contradas por el WRC (en lugar de
abandonar una fabrica problema-
tica), para lograr acciones correcti-
vas que beneficien a las
trabajadoras(es) afectadas por las
violaciones, y para apoyar el des-
arrollo de mecanismos indepen-
dientes de resolucion de conflictos
o reconociendo la asociacion de las
trabajadoras(es) y los derechos a la
negociacion colectiva.?> Libre
paraTrabajar (Free2Work) [ver
recuadro en pagina 17]también
esta ajustando sus puntajes de em-
presas basado en codmo la empresa
resuelve los conflictos.

Los esfuerzos para incorporar
informacién sobre asuntos de los
lugares de trabajo y calificar como
son encarados por la empresa per-
tinente son un avance positivo. A
pesar de los numerosos desafios
para conseguir datos confiables y
exhaustivos a nivel de fabrica, hace
falta que haya algtin espacio den-
tro de los sistema de puntaje para
incluir reportes de incumplimien-
tos graves, especialmente dado el
escepticismo de muchos activistas
laborales sobre la efectividad de
solamente utilizar los sistemas ge-
renciales para eliminar las violacio-
nes persistentes y encarar los
problemas sistémicos de derechos
laborales.?

5. ¢Son algunos temas e indicadores mas importantes que otros?

¢Deberia una empresa recibir el
mismo puntaje por publicar un co-
digo de conducta que por tomar
medidas para asegurar que sus
practicas de compra no resulten en
horas extra excesivas? En los siste-
mas de puntaje con gran cantidad
de indicadores existe el riesgo de
que las empresas puedan ganar
puntos en muchos de los indicado-
res considerados relativamente me-
nores, evadiendo al mismo tiempo
las acciones mas significativas.

“Algunas empresas juegan con
los puntajes,” dice Marcela Manu-
bens de Phillips-Van Heusen. “Por
ejemplo, pueden llegar a firmar un
acuerdo particular con el “Carbon
Disclosure Project”?” (Proyecto de
dar a conocer el Carbono) s6lo
para aumentar sus puntajes, € in-
cluso cuando los requisitos del
acuerdo no les cuesten mucho fi-
nancieramente. “Algunas empre-
sas buscan cosechar la fruta que
esta al alcance de la mano.”?®

Ponderando los indicadores

Con el fin de prevenir que las
empresas “jueguen con el sis-
tema”, la mayoria de las iniciativas
de sistemas de puntaje asignan di-
ferente “peso” a los indicadores,
para definir cuales temas son mas
importantes, y para ofrecer pre-

mios mayores por dar pasos que
los disefiadores del sistema consi-
deran mas significativos. Ademas
de las diferencias en los sistemas,
en relacion a como interpretan los
temas que califican, también exis-
ten variaciones significativas en el
peso que le dan a cada indicador.

Cuando Oxfam Hong Kong
produjo su primer Calificacién en
Transparencia, dando puntaje en
temas de derechos laborales a las
grandes empresas que cotizan en
la bolsa de valores de Hong Kong,
encontraron que muy pocas em-
presas lograron algin punto si-
quiera, lo cual significaba que
habia poco para comparar entre
ellas. Para su segundo ejercicio de
Calificacion, Oxfam Hong Kong
cambio el peso de los criterios,
dando, por ejemplo, mas puntos
por publicar un cédigo de con-
ducta, con el fin de permitir una
mayor variacion entre las empre-
sas y alentar a que mas de ellas
participaran.?® Permitir que hu-
biera algo de “fruta al alcance”
puede que sea necesario para que
algunas empresas entren en el
juego. Si uno elimina todos los in-
dicadores que son menos costosos
para las empresas, es menos pro-
bable que éstas se relacionen con
el sistema.

“Algunas empresas juegan con los puntajes.”
Marcela Manubens, SVP Global Human Rights & Social Responsibility, PVH Corp.



Los indicadores de LLa Guia de
lo Bueno también incluyen estos
pasos basicos, pero los calificado-
res aplicaron un algoritmo que le
da peso a los indicadores basan-
dose en qué puntaje recibieron
otros productos y empresas en el
mismo indicador. Por lo tanto, si
una mayoria de empresas que pro-
ducen un tipo de producto tienen
un codigo de conducta publico,
por ejemplo, entonces este indica-
dor tiene automaticamente menos
peso al calcular los puntajes gene-
rales.Y si 20 o 30 empresas tienen
todas un cédigo de conducta, pero
so6lo 10 de 30 lo aplican a la totali-
dad de su cadena de proveedores,
entonces el primer indicador tiene
un peso significativamente menor
que el segundo en el puntaje gene-
ral dado a una empresa.

El peso que se da a los diversos
criterios del sistema también es
una forma de asegurar que los
temas importantes no se pierdan
en una evaluacion amplia de res-
ponsabilidad social. Esto se aplica
especialmente a qué peso sele da a
los temas laborales en general en
los sistemas mas complejos, como
el de La Guia de lo Bueno, que ca-
lifica a las empresas en una gran
cantidad de factores sociales y am-
bientales. Para la mayoria de los
productos, los temas laborales
estan incorporados dentro de la
categoria de “desempefio social”
junto con asuntos no laborales,
como la satisfaccion del consumi-
dor. Por lo tanto, el peso de los
temas laborales en la metodologia

de La Guia de lo Bueno con fre-
cuencia esta diluido por otros in-
dicadores no laborales
relacionados, que entran en el
“desempeno social” y en el pun-
taje general de un producto.

Sin embargo, en las nuevas ca-
lificaciones para ropa de L.a Guia
de lo Bueno, a la categoria Des-
empefio Social se afladieron una
serie de indicadores que especifi-
camente abordan los temas de po-
liticas y practicas laborales en las
cadenas de proveedores, aumen-
tando significativamente el peso
que se le da a temas laborales en
la cadena dentro del puntaje gene-
ral de esta categoria.

Al final, la cuestion del peso es
una decision bastante subjetiva,
determinada por las prioridades y
objetivos del ejercicio de otorgar
puntaje y la audiencia a la que va
dirigido. LLos inversionistas pue-
den darle mayor peso a estandares
y temas que son vistos como ries-
gos serios para la reputacion, tales
como trabajo infantil forzado,
mientras que los sistemas disefia-
dos para presionar o alentar a em-
presas a afrontar asuntos
sistémicos dificiles, como el sis-
tema de Limpiemos la Moda o el
de Salvando Obstaculos de Juego
Limpio, pueden darle mas peso a
estandares de libertad de asocia-
cidn, asi como a temas de transpa-
rencia concerniente a las medidas
que han tomado las empresas para
abordar esos temas. En ese sen-
tido, la comparacion de los pesos
entre los sistemas es menos im-

portante que la cuestion de si el
peso asignado es apropiado para
los objetivos y la audiencia a la que
va dirigida la iniciativa.

Enfocandose en temas clave

Otra forma de asegurar que las
empresas no estén obteniendo de-
masiado crédito por tomar medi-
das relativamente sin importancia,
es eliminar de plano esos indica-
dores. El sistema de Limpiemos la
Moda, por ejemplo, se enfoca es-
trechamente en si las empresas se
preocupan por el tema del salario
digno, con algun enfoque también
en la libertad de asociacion.®®

Aungque este enfoque tiene la
ventaja de centrar la atencién de
las empresas en temas estratégica-
mente importantes que, a la
fecha, se han negado a afrontar,
tiene la desventaja de desalentar a
algunas empresas a involucrarse
en el sistema.

Sam Mabher sefiala, sin em-
bargo, que las empresas han es-
tado activamente dirigiéndose a
LBL pidiendo ser incluidas en el
sistema de puntaje. “L.as empresas
realmente le prestan atencion,”
dice. “En general, me sorprendio
el nivel de atencién y compromiso
de las empresas.” No obstante, se-
fiala, es verdad que la calificacion
de las empresas que tienen mayor
puntaje tiende a permanecer bas-
tante estatica, principalmente por-
que llega el punto en que “una
empresa necesita actualizar sus
compromisos implementando
proyectos para salarios dignos,”
para poder avanzar mas.

Si un objetivo de los sistemas
de puntaje es sacar a las empresas
de sus zonas de confort, el sistema
de LBL esta logrando claramente
ese objetivo.

También es valioso limitar la
cantidad de preguntas que se pide

Reportes de La iniciativa Limpiemos la Moda

[Let’'s Clean Up Fashion]:

Esta iniciativa fue desarrollada por la organizacion britanica El Trabajo Detras de
la Etiqueta [Labour Behind the Label]. El primer informe fue publicado en 2006 y
se ha replicado anualmente hasta 2009. El préximo informe esta planeado para

2011.

El sistema depende de datos disponibles publicamente y entrevistas con re-
presentantes de empresas para llenar los puntajes.

El objetivo del sistema es calificar los compromisos de la empresa con la liber-
tad de asociacion y el pago de un salario digno a los trabajadores(as).
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que las empresas respondan. Un
informe de 2005, del banco suizo
Pictet, sugiere que hace seis afios
las empresas ya estaban sufriendo
de “fatiga de cuestionarios” de-
bido a la cantidad de preguntas
que Inversion Socialmente Res-
ponsable (SRI por sus siglas en
ingles), les pedia que respondie-
ran, un problema que es probable
se haya incrementado en los ulti-
mos aflos. Pictet sugiere que mu-
chos de los indicadores utilizados
por los calificadores eran “irrele-
vantes” y que se podria progresar
mas calificando sélo uno o dos in-
dicadores significativos para el
sector en particular.’!

Este enfoque, sin embargo, po-
dria generar preocupacion entre
empresas que han desarrollado
programas de RSE de vasto al-
cance. “Es desalentador cuando
se han dedicado muchos recursos
a un programa so6lido y no es re-
conocido,” dice Darryl Knudsen,
Director de Asociaciones Globa-
les y Politicas Publicas de Gap
Inc. “Los sistemas deben ser
equilibrados en relaciéon a las po-
liticas, procedimientos y progra-
mas que incluyen para calificar a
una empresa.”3?

Aun asi, cuando un sistema de
puntaje se enfoca en un limitado
conjunto de temas, los puntajes
positivos 0 negativos estan mas
claramente vinculados a politicas
y practicas especificas de una em-
presa. El riesgo de calificar con un
alcance mas amplio es que tien-
den a resumir una gran cantidad

de temas en una puntuacion, ha-
ciendo dificil a las empresas dife-
renciar entre temas o entender
cuales de ellos son los que motivan
a actuar a los consumidores o in-
versionistas que tomaran en
cuenta los puntajes. ¢LLos consu-
midores evitaron el producto de-
bido a sus impactos ambientales o
porque la empresa corrid a los or-
ganizadores sindicales? ¢Cual es la
mejora mas adecuada que la em-
presa deberia buscar tener para
satisfacer a esos consumidores?

El Clima Cuenta:

6.;Cuan transparentes tienen que ser los sistemas de puntaje?

La transparencia en los siste-
mas de puntaje no se trata solo de
rendiciéon de cuentas — sino del
derecho del publico a saber como
se determind una puntuacion. Es
también una herramienta para in-
formar a las empresas sobre los
pasos que tienen que dar para me-
jorar su calificacion en el tiempo.

“Para ser creible,” sefiala Geof-
frey Geist de Gap Inc., “un sis-
tema debe ser claro sobre qué
conductas se estan tratando de in-
centivar, y sobre qué estan mi-
diendo y cémo. Un buen sistema

El Clima Cuenta [Climate Counts] es un sistema permanente en linea que califica
el “impacto climatico” de algunas de las empresas mas grandes del mundo. Su
objetivo declarado es “motivar entre los consumidores un conocimiento mas pro-
fundo de que el tema del cambio climatico demanda su atencién, y de que tienen
el poder de apoyar a empresas que toman con seriedad el cambio climatico y

evitar a aquellas que no lo hacen.

El sistema de puntaje mide el desempefio en una amplia gama de sectores
(aerolineas, electrénica, indumentaria, servicios de alimentacion, medios, etc.).
Califica a las empresas en una escala de 1 a 100 en base a si han “medido su

"ou

huella climatica”, “reducido el impacto en el clima global,” “apoyado (o sugerido
intentar bloquear) legislacion progresista sobre clima,” y “dando a conocer publi-
camente sus acciones climaticas clara y exhaustivamente.” Las empresas son ca-
lificadas en 22 criterios con datos tomados de las respuestas de las empresas a
cuestionarios y materiales disponibles publicamente.

Una innovacion interesantes es que el Clima Cuenta califica el cabildeo que
hagan las empresas a favor o en contra de legislacién (incluyendo el de asocia-
ciones empresariales a las que pertenecen las empresas), y utilizan sus puntajes

Mas informacion (en Inglés): www.climatecounts.org

de puntaje toma en cuenta los
avances que se estan haciendo y
los aplaude. Un buen sistema de
puntaje también hace resaltar el
trabajo que todavia falta por hacer
y ofrece visibilidad en como avan-
zar en ese trabajo.”

Michael Kobori, vicepresidente
de Sustentabilidad Social y Am-
biental en la Cadena de Aprovisio-
namiento de Levi Strauss, esta de
acuerdo con ello. Como un buen
ejemplo menciona al sistema El
Clima Cuenta, que califica a las
empresas en temas de cambio cli-
matico. “El sistema documenta
qué haces bien y qué haces mal y
también qué puedes hacer para
tener un mejor puntaje. Nosotros
tuvimos 1 punto de 100 en el pri-
mer afio. Eso nos motivo, y al afio
siguiente conseguimos 23.Y reco-
nocieron que Levi’s estaba mejo-
rando. El afio pasado obtuvimos
46 y ahora somos una empresa
lider. El Clima Cuenta nos dio cré-
dito por nuestros esfuerzos, lo cual
fue alentador para nosotros.”*

La mayoria de los sistemas de
puntaje sostienen que proveen a
las audiencias de metodologias
transparentes. A pesar de ello, los
niveles de transparencia varian.
Las organizaciones de defensa de
derechos laborales son las que po-
siblemente con mayor frecuencia
implementan sistemas basados en
reportes y a una escala relativa-
mente menor, dirigidos a un nu-
mero menor de empresas en un



indice de Sustentabilidad de Wal-Mart:

El indice de Sustentabilidad [Sustainability Index] (IS) de Wal-Mart esta siendo
desarrollado por la empresa para medir la “sustentabilidad” de los productos
que se venden en sus tiendas. El IS representa la primera vez que Wal-Mart in-
cluye temas relacionados con el cumplimiento de los estandares dentro de su
definiciéon de “sustentabilidad”, término que antes estaba limitado a los impactos

ambientales.

Para desarrollar el IS se utilizan datos nuevos y existentes de los méas de
100,000 proveedores de Wal Mart. Los objetivos declarados del IS son: aumentar
la transparencia y la innovacién dentro de la cadena de proveedores de Wal-
Mart; dar a los consumidores informacion en relacion a la seguridad, duracion y
manufactura responsable de productos individuales que sean vendidos en las
tiendas de Wal-Mart; y para que los consumidores utilicen estos puntajes para in-

formar sus decisiones de compra.

La audiencia principal del IS son los consumidores que compran en Wal-Mart,
y la empresa misma, que puede utilizar el IS para entender mejor las dindmicas

de su cadena de proveedores.

Mas informacion (en Inglés):

Al momento de escribir este documento ain no habia una fecha fijada para el

http://walmartstores.com/sustainability/9292.aspx

tiempo determinado. Esto les per-
mite presentar a su audiencia un
nivel de detalle significativo sobre
su metodologia, incluyendo infor-
macion sobre los indicadores que
usan, como son definidos, por qué
fueron elegidos y qué fuentes de
datos utilizaron para llenarlos.

¢Cuanta transparencia es demasiado?
Al volverse mas complejos los
sistemas de puntaje y aumentar sus
escalas, la transparencia metodolo-
gica se hace mas dificil. Un caso es
La Guia de lo Bueno, que utiliza
mas de 1,100 indicadores para ca-
lificar a mas de 75,000 productos
en tres areas: salud, impacto am-

biental y desempefio social. Dada
esta escala, y el hecho de que es un
sistema en tiempo real (es decir,
que se actualiza regularmente en
linea al incorporar nuevos datos),
La Guia de lo Bueno cambi6 el
sistema a usar algoritmos compu-
tarizados en lugar de evaluaciones
realizadas por personas para de-
terminar sus puntajes.Y dada la
complejidad de su metodologia,
La Guia de lo Bueno divulga pu-
blicamente detalles limitados sobre

sus indicadores.*

Rhonda Evans sefiala que en
una encuesta a usuarios “encon-
tramos que los usuarios se sentian
abrumados por demasiada infor-
macioén en el sitio.” Aunque es po-
sible profundizar mas en los
indicadores usados para calificar
cada producto, actualmente existe
poca informacién disponible sobre
como evalua La Guia el cumpli-
miento de los indicadores, qué
peso tienen los indicadores, o
como influye cada indicador en el
puntaje general del producto.

De manera similar, el Indice de
Sustentabilidad de Wal-Mart, que
también va dirigido a consumido-
res, no ha dejado claro todavia
cuan transparente sera su metodo-
logia y los pesos relativos de los
indicadores. Aunque existe infor-
macién metodoldgica general de
este sistema, no esta disponible al
publico detalles precisos sobre
como se incorporaran los temas
laborales y qué peso se les dara a
esos indicadores para el puntaje.
Wal-Mart sostiene que los resulta-
dos de su Programa de Estandares
Eticos, el cual incluye realizar au-
ditorias de terceros de sus fabricas
proveedoras en todo el mundo
(por casos de violaciones a los es-
tandares laborales), seran un fac-
tor a considerar en el Indice de
Sustentabilidad e impactaran en el

puntaje general del producto.3®
Pero hasta ahora, Wal-Mart no ha
discutido cuanto peso tendran
estos resultados en los puntajes, ni
el peso que se dara a temas labo-
rales particulares.

Es comprensible que ciertos as-
pectos de la metodologia de un sis-
tema complejo no sean posible
compartirlos con el publico en ge-
neral, por ejemplo el algoritmo de
La Guia de lo Bueno. Sin embargo,
la falta de transparencia puede
afectar la credibilidad de un sis-
tema, tanto en la audiencia(s) a la
que esta dirigido como en las em-
presas que son calificadas. Para ser
creibles, los sistemas de puntaje
deben incluir, como minimo, una
lista exhaustiva de indicadores y
definiciones, y ser plenamente
transparentes en relacion a lo que
constituye un mejor puntaje. Tam-
bién deberian ponerse a disposicion
de las partes interesadas que le soli-
citen informacion mas detallada
sobre como se asignan los puntajes.

No obstante, la diversidad en
términos de indicadores, temas y
metodologias que existen, incluso
solo entre el reducido nimero de
sistemas a los que hacemos refe-
rencia en este documento, es algo
abrumador. Aun en los sistemas
totalmente transparentes, el usua-
rio promedio encuentra dificil di-
ferenciar entre sistemas y elegir el

Los consumidores sin duda tendran algunas reservas de confiar en una
puntuacion sobre cumplimiento de estandares laborales auto-asignada
por una empresa con el record de relaciones laborales de Wal-Mart.
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que satisface mejor sus necesida-
des. En un futuro no muy distante,
un cliente que recorra los pasillos
de Wal-Mart podria encontrar,
usando su teléfono inteligente, que
una botella de champu tiene un
puntaje diferente dado por La
Guia de lo Bueno, Free2Work y la
misma Wal-Mart. Por lo tanto, la
decision sobre en qué sistema con-
fiar descansara, al menos en parte,
en la credibilidad de la organiza-
cion que realiza los puntajes.

Atn si el Indice de Sustentabili-
dad de Wal-Mart fuera construido
en base a criterios y datos sélidos,
por ejemplo, los consumidores sin
duda tendran algunas reservas de
confiar en una puntuacion sobre
cumplimiento de estandares labo-
rales auto-asignada por una em-
presa con el record de relaciones
laborales de Wal-Mart. Incluso po-
dria argumentarse que sistemas de
puntaje con una metodologia mas
modesta, establecidos por actores
conocidos, influyentes y respeta-
dos podrian tener mas impacto
que sistemas de puntaje metodolo-
gicamente mas precisos, creados
por organizaciones menos estable-
cidas o menos confiables.?” Por
otro lado, aun cuando el califica-
dor sea menos creible, no debe su-
bestimarse el impacto que pueden
tener algunos sistemas —Wal-Mart
como calificador en temas labora-
les, por ejemplo, — en virtud de su
alcance masivo y los incentivos
econdmicos que garantice por in-
volucrarse.

7. ¢ Cuales incentivos motivan la accion positiva?

En dltimo caso todos los sistemas
de puntaje intentan incentivar a
las empresas a que mejoren sus
practicas y resultados. LLos incen-
tivos pueden ser materiales (mejo-
res 0 peores ventas, aumento o
disminucion de inversiones, mas o
menos espacio en los anaqueles),
o de reputacion (impactos positi-
vos 0 negativos en la imagen de la
marca, relaciones publicas o satis-
faccion de los empleados). Pue-
den ser también relativos (como
influenciar la posicién de una em-
presa en el mercado o su reputa-
cion en relacion a los
competidores), o absolutos (des-
calificacion de una empresa de
portafolios de inversion sobre la
base de riesgo material).

Ventas, inversiones e iimagen
de la marca

No todos los incentivos tienen
igual peso, y la efectividad de los
incentivos con frecuencia es dificil
de medir. Cualquier impacto en
las ventas obviamente seria un
fuerte incentivo para cambiar,
aunque mientras que los cambios
en las ventas son faciles de medir,
en temas laborales un vinculo di-
recto entre puntajes y ventas no lo
es. La inversion es también facil
de medir, y la presencia o ausen-
cia de empresas particulares en
los portafolios de SRI [inversion
socialmente responsable] con fre-
cuencia esta vinculada a cémo los
propios gerentes de SRI califican

a las empresas en una gama de
temas de RSE.

Donde las cosas se ponen mas
confusas es en la cuestion de si, y
hasta donde, la imagen de la
marca de una empresa es impac-
tada positiva o negativamente por
puntajes en RSE, y si eso resulta
en ultima instancia en un riesgo
material para la empresa. Sin em-
bargo, el gran interés expresado
por empresas de marca sensibles
al manejo de su imagen, en mejo-
rar su posicion en los puntajes de
RSE, pareceria indicar que dichos
puntajes son percibidos como un

riesgo material, lo cual en ultimo
término convierte en un incentivo
en si mismo el hecho de que se
hagan del conocimiento publico
los puntajes.

Nuevos incentivos

Un incentivo interesante es el
otorgamiento de mayor espacio en
los anaqueles de las tiendas por
tener un buen desempefio en RSE.
Por ejemplo, Wal-Mart ha sugerido
que podria utilizar su Indice de
Sustentabilidad como base para
dar mas lugar en los anaqueles de
sus tiendas a quienes tengan mejor

Tabla 1: ;En qué pueden afectar los incentivos en los puntajes?

Consumidores

Ventas

Imagen de la marca

Inversionistas

Inversiones

Acciones de accionistas
Compensaciones a ejecutivos

Sociedad Civil
(ONGs, sindicatos, etc)

Campanas publicas
Imagen de la marca (puede influenciar

también a consumidores, inversionistas)
Presién por regulaciones gubernamentales

Medios

Imagen de la marca (puede influenciar

también a consumidores, inversionistas)

Tiendas

Ventas

Espacios en anaqueles

Gobiernos

Regulaciones

Barreras comerciales

Financiamiento

Financiamiento comercial

Préstamos
Perfiles de riesgo



desempefio.®® Sila empresa sigue
adelante con esa idea, ofrecera un
incentivo innovador y econémica-
mente sustancial a sus proveedo-
res para que mejoren su
desempenio.

Otro incentivo posible, que se
relaciona con la percepcion de la
desconexion que existe entre me-
canismos de RSE privados, los
que son voluntarios, y las regula-
ciones publicas gubernamentales,
es el uso de sistemas de puntajes
de RSE creibles como medidas
para apoyar a gobiernos e institu-
ciones multipartitas (por ejemplo,
como indicadores que abran posi-
bilidades de apoyo gubernamental
para el fomento de las exportacio-
nes, compras institucionales o fi-
nanciamiento comercial, o como
elementos en los reportes publicos
obligatorios de RSE). La existen-
cia de indicadores confiables, que
sean ampliamente aceptados y
probados en la practica, a través
de sistemas de puntaje privados
y/o de ONGs, podrian utilizarse
por gobiernos e instituciones mul-
tipartitas para traducir los punta-
jes en incentivos y disuasivos
materiales.

Un ejemplo de este enfoque
esta siendo explorado en la actua-
lidad por Responsabilidad Social
Internacional (SAI), en discusio-
nes con la Corporacion Finan-

ciera Internacional (CFI) del
Banco Mundial, sobre como utili-
zar el sistema de puntaje Huellas
Sociales de SAI para valorar si
proveedores de confecciones pue-
den ser elegidos para recibir fi-
nanciamiento comercial de la
CFI. SAI también ha realizado un
proyecto piloto con una agencia
de desarrollo de exportaciones, en
el cual su sistema de puntaje fue
utilizado para medir el desem-
pefio de quienes fueron beneficia-
rios de asistencia financiera
comercial. Cuando solicita finan-
clamiento por primera vez, se le
hace una evaluacion basica a la
empresa, y luego se le requiere
elevar su posicion en categorias
especificas en un periodo de
tiempo establecido como condi-
cién del contrato de préstamo.

Otra idea interesante es que las
empresas estipulen una compen-
sacion para los ejecutivos por la
posicion que logre la empresa en
un sistema de puntaje en RSE
creible. Algunos accionistas ya
han presionado a empresas a in-
cluir criterios sociales y ambienta-
les en evaluaciones de desempeiio
gerencial y en compensaciones a
ejecutivos,®® y un sistema de pun-
taje externo que fuera creible
daria a los accionistas una forma
adecuada de medir el desempefio
de los ejecutivos.

No hay una medida
para todos

No existe una formula magica
para calificar a las empresas en el
cumplimiento de los estandares la-
borales en sus cadenas de provee-
dores. Aunque han habido
numerosos esfuerzos para disefiar
sistemas de puntajes significativos,
que ayuden a inversionistas, con-
sumidores, medios y empresas a
distinguir la buena practica de la
mala, claramente no hay un enfo-
que de “una medida para todos”.
Esto es asi en gran parte porque el
disefio de un sistema de puntaje es
determinado por los objetivos de
quienes los impulsan, los incenti-
vos que tratan de crear y la au-
diencia a la que se dirigen. Para
que cualquier sistema de puntaje
sea exacto y efectivo, quienes dise-
flan estos sistemas deben superar
los multiples desafios sefialados en
esta seccion.

En la siguiente seccion, exami-
naremos coOmo los puntajes son
comunicados para llegar a las au-
diencias deseadas, con el mensaje
correcto y en el momento opor-
tuno.

Libres para Trabajar:

El sistema de puntaje Libres para
Trabajar [Free2work] fue desarro-
llado por la campana No para la
venta [Not for Sale] y el Fondo Inter-
nacional por los Derechos Labora-
les (ILRF).

El sistema calcula puntajes ba-
sado en el cumplimiento de los es-
tdndares laborales por parte de
grandes marcas, que producen pro-
ductos en sectores mdltiples, desde
laptops a confecciones. Utiliza
datos disponibles publicamente
para desarrollar los puntajes, los
cuales son divulgados a través de
un sitio web.

El objetivo del sistema es pro-
veer a los consumidores con infor-
macion relacionada con qué tanto
las empresas se adhieren a los es-
tandares laborales, con énfasis en li-
bertad de asociacion, trabajo
infantil y trabajo forzoso. Su princi-
pal audiencia son consumidores de
productos de marcas, asi como las
marcas mismas.

Los puntajes de Free2work’s ac-

Mas informacion (en Inglés):

www.free2work.org
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Llegando a las audiencias deseadas
en el momento justo



Auln cuando un sistema de puntaje sea el mejor disefado tendra
poco impacto si no llega a la audiencia deseada en el momento
oportuno — antes de 6 en el momento en que estadn tomando decisio-
nes de inversion o compra. Por suerte, las innovaciones tecnologicas
estan permitiendo a los usuarios acceder a puntajes y actualizacio-
nes en tiempo real, en el lugar en que las necesiten, y adaptar la in-
formacion a sus necesidades. Estas innovaciones también estén
haciendo posible que los sistemas de puntaje agreguen informacién
de una variedad de fuentes, permitiendo a los usuarios evitar la con-
fusion de multiples sistemas. También estan haciendo posible llegar a

un conjunto de consumidores mas amplio que nunca.

1. Haciendo los puntajes
mas accesibles

Las calificaciones en RSE han
sido tipicamente distribuidas a
través de reportes publicos
(como los emitidos por ONGs u
organizaciones de accionistas
pro derechos), indices disponi-
bles para su compra de las fir-
mas de Inversion Socialmente
Responsables (SRI), o indices
publicados en medios escritos o
de Internet. Cuando la audiencia
a la que se quiere llegar son ge-
rentes de inversiones socialmente
responsables, otros profesionales
de RSE, empresas o medios, esos
canales de distribuciéon en gene-
ral son suficientes. Para una au-
diencia mas dispersa, como
consumidores individuales, estos
canales no son lo suficiente-
mente accesibles y por lo tanto
no llegan a una cantidad de
gente tal que puedan tener un
impacto significativo.

Aunque algunos consumidores
puede que lean informes sobre ca-
lificaciones en RSE, que pueden
impactar la imagen de marca de
una empresa, no es probable que
estas calificaciones sean lo mas

importante en la mente de un con-
sumidor al tomar una decisiéon de
compra en una tienda.Y sila
marca de un producto no es aso-
ciada inmediatamente con la em-
presa matriz (por ejemplo, como
las camisas marca Arrow que son
propiedad de PVH Corp.), un
consumidor podria no ver el vin-
culo entre la marca del producto y
la empresa que fue calificada. LLos
métodos tradicionales de presentar
los reportes de puntajes pueden 19
por lo tanto limitar la efectividad
de un sistema de este tipo, que de-
pende de que los consumidores
utilicen su poder de compra para
incentivar a que haya una mejor
conducta empresarial.

Existe una aplicacion informatica
para eso

Dos sistemas, LL.a Guia de lo
Bueno y Free2Work.org, han en-
frentado estos desafios creando
aplicaciones para teléfonos inteli-
gentes que permiten a los consu-
midores acceder a los puntajes de
productos mientras hacen sus
compras. El Clima Cuenta tam-
bién tiene una aplicacion para te-
léfonos inteligentes para sus
puntajes ambientales.
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La aplicacion informatica de
La Guia de lo Bueno permite a un
usuario escanear el coédigo de
barra de un producto, utilizando
la camara de su teléfono, y obte-
ner informacion sobre mas de
100,00 productos listados en La
Guia de lo Bueno. Aunque los
puntajes de este sistema estan lis-
tados por producto, se vinculan
con los puntajes de las empresas,
de manera que un consumidor
que busca informacién sobre ca-
misas Arrow recibird puntajes ba-
sados en las politicas y practicas
de PVH Corp., sin que el consu-
midor necesite saber el nombre
del propietario de la marca
Arrow.*

Free2Work.org permite que un
consumidor solicite puntajes de
marcas especificas en cualquier
lugar que esté, aunque no cataloga
productos por su cédigo de barra.
La aplicacion informatica de
Free2Work.org incluye una fun-
cion de mensaje que permita, a los
operadores del sitio, enviar mensa-
jes clave a consumidores en rela-
cion a nueva informacion o
actualizaciones que puedan in-
fluenciar sus compras.

Asociaciones con los medios

Otros sistemas han establecido
asociaciones con grandes medios,
con el fin de publicitar sus resulta-
dos a una audiencia grande y dis-
persa (como el sistema de puntaje

de responsabilidad social cana-
diense de la revista Corporate
Knights, que se publica en el dia-
rio Globe & Mail*') Siuna de las
audiencias a las que le interesa di-
rigirse son los consumidores, la
desventaja de este enfoque es que
los puntajes no estan disponibles
en el momento en que se toman
las decisiones de compra.

Sin embargo, los sistemas que
consiguen la atencion de los gran-
des medios pueden tener un im-
pacto significativo en las empresas
calificadas, aun cuando no tengan
un impacto directo en las practi-
cas de compras de los consumido-
res. Varios entrevistados
responsables de RSE de algunas
empresas nos dijeron que ver a su
empresa comparada con los com-
petidores en los grandes medios
tiene el efecto de hacer resaltar
temas para el personal de la em-
presa, haciendo por ello que temas
particulares de RSE escalen a los
niveles gerenciales.

Los puntajes pueden ser un
medio de éxito interno,” dice
Darryl Knudsen de Gap Inc. “Las
buenas calificaciones aumentan el
interés interno en relaciéon a man-
tenerse por delante del conjunto y
diferenciarnos de otras empresas.
Malas calificaciones pueden llevar
a que se preste mayor atencion a
temas particulares. A nadie le
gusta un cero.”

2. Mensaje mas claro

Cuando temas complejos se resu-
men en una sola calificacién, con
frecuencia es dificil para la au-
diencia a la que esta dirigida en-
tender qué es lo que se esta
midiendo y/o como se determina
el puntaje. Los puntajes compues-
tos que reflejan una gran cantidad
de temas relacionados, pueden ser
interpretados equivocadamente
por usuarios del sistema con inte-
reses especificos (por ejemplo,
consumidores o inversionistas pre-
ocupados sobre las condiciones de
trabajo a nivel de fabrica).*
Dicho esto, existe claramente
un deseo de obtener puntajes nu-
méricos o alfabéticos que permi-
ten a los consumidores elegir
claramente. Trina Tocco, ex subdi-
rectora del Fondo Internacional
por los Derechos Laborales (ILRF
por sus siglas en inglés) sefiala:
“Lo tinico que van a mirar los
consumidores son los puntajes, de
la A ala E Es dificil determinar
como divulgar el mensaje apro-
piado. Quisiéramos transmitir mas
matices y discutir las implicacio-
nes de los puntajes, pero sin abru-
mar a los consumidores.” El
sistema Free2Work del ILRF uti-
liza puntajes en letras pero tam-
bién incluye advertencias en el
sitio web que indican las limitacio-
nes del puntaje simplificado.®
Para tratar con este asunto, al-
gunas iniciativas, como la Califica-
cion en Transparencia, han
respaldado sus calificaciones con

extensos informes analiticos, que
ofrecen una discusién detallada,
explicaciones e informacion me-
todologica. Sin embargo, no hay
garantia de que dichos informes
puedan llegar a comunicar efecti-
vamente el significado de los pun-
tajes a las audiencias a las que se
dirigen. Por ejemplo, el ETAG
encontrd que a pesar de los es-
fuerzos hechos para aclarar que
los puntajes numéricos que se le
asignaba a las empresas estaban
basados solamente en el nivel de
transparencia en informacién que
practicaba la empresa, los consu-
midores, e incluso miembros de
su propio circulo, los interpreta-
ban como puntajes sobre la prac-
tica de la empresa a nivel de
fabrica.**

Ademas, aunque el sistema del
ETAG estaba calibrado para que
ninguna empresa lograra puntajes
particularmente altos, al interpre-
tar los resultados, los medios ten-
dian a informar los puntajes
relativos (ej. Levi’s vs Gap vs
Nike) y no los absolutos, alte-
rando asi el mensaje del ETAG
desde decir que “ninguna de las
empresas encuestadas actual-
mente esta ofreciendo informa-
cion suficiente, creible y
verificable a los consumidores o
accionistas, para permitir eleccio-
nes éticas informadas,”* hasta
decir que “gracias a estos esfuer-
zos de apertura y adherencia a los
estandares laborales, Gap esta



ahora en la tercera posicion en la
calificacion canadiense, después
de Nike que esta en segundo y
Levi Strauss en el primer lugar.”*°

El desafio de los sistemas de
puntaje no es como aumentar el
nivel de atencién del consumidor
sino mas bien disefar los indica-
dores y su peso de manera que un
unico puntaje refleje mas exacta-
mente el desempeno de la em-
presa y promueva mejoras en las
areas que son de mayor preocupa-
cion para los disefiadores del sis-
tema.

Los disefiadores de sistemas de
puntaje ahora pueden aprovechar
las tecnologias de internet y teléfo-
nos inteligentes para conducir a
los usuarios hacia informacién
adicional sobre los puntajes, meto-
dologia y datos utilizados, promo-
viendo que los usuarios aprendan
mas sobre qué es lo que se califica
y por qué.

Una manera de hacerlo, que
originalmente fue explorada por
AccountAbility, en su sistema vir-
tual de calificacién en transparen-
cia llamado Indice Gradient,
(que luego fuera adaptado para su
uso por el ETAG y Oxfam Hong
Kong para sus respectivas Califi-
caciones en Transparencia), es
permitir al usuario redefinir el
peso de los indicadores en el sis-
tema, para llegar a un puntaje que
refleje mas sus propias priorida-
des. Por ejemplo, un visitante al
sitio web del prototipo Gradient
(que ahora ya no existe) podia au-
mentar la importancia de indica-

dores relacionados con auditorias
en la cadena de proveedores y dis-
minuir el peso de los indicadores
relacionados con la junta directiva
de la empresa, o viceversa. El sis-
tema re-calculaba automatica-
mente el puntaje general y llegaba
a uno nuevo.

Un sistema de puntaje podria
usar una aplicacion en internet o
en teléfonos inteligentes para per-
mitir a los usuarios darle diferente
peso a los puntajes, como el cam-
bio climatico, los derechos labora-
les, la diversidad o la actividad
filantropica, para resaltar sus prio-
ridades personales. Aunque este
enfoque cede algo de control
sobre el puntaje, lo positivo para
los disefiadores de sistemas es que
estan pidiéndole a los usuarios re-
lacionarse en el proceso de califi-
cacion, y también los invita a
prestar mayor atencion a qué
existe detras del puntaje general.

3. Sistemas en tiempo real

Las nuevas tecnologias también
han permitido a los disefiadores
de sistemas de puntaje superar
muchas de las limitaciones de los
sistemas basados en reportes, los
cuales proporcionan informacion
con fecha definida y la divulgan a
través de reportes relativamente
detallados.*’

Los sistemas de puntaje “en
tiempo real” son una innovacion
reciente. Estos puntajes estan dis-
ponibles al publico a través de si-
tios web frecuentemente

actualizados, aplicaciones para te-
léfonos inteligentes, u otros me-
dios similares.*® Estos sistemas
tratan de incorporar informacion
sobre avances o retrocesos de las
empresas/productos a medida que
esta disponible la informacion.
Los sistemas LLa Guia de lo Bueno
y Free2Work son sistemas en
tiempo real, como es posible que
lo sea el Indice de Sustentabilidad
de Wal-Mart.

Un sistema en tiempo real, que
regularmente se actualiza con la
ultima informacion disponible
tiene ventajas obvias sobre un sis-
tema que se base en publicar sus
resultados en reportes impresos o
digitales anuales, particularmente
para los consumidores. Sin em-
bargo, es importante recordar que
los sistemas de puntaje frecuente-
mente tienen diferentes objetivos
y estan dirigidos a diferentes au-
diencias. LLos sistemas en tiempo
real generalmente son disefados
para procesar nueva informacion
y desarrollar nuevas fuentes de in-
formacion en el tiempo, con el fin
de ofrecer a los consumidores e
inversionistas herramientas con-
sistentes pero en evolucion, para
que les sea mas facil tomar deci-
siones sobre sus compras o inver-
siones éticas en forma regular. Sin
embargo, si el sistema de puntaje
intenta lograr objetivos de corto
plazo, (tales como generar la aten-
cion de los medios o promover
que las empresas sean mas trans-
parentes), un reporte anual puede
ser mas que suficiente.

Sistemas en tiempo
real vs basados en
reportes

B | os sistemas basados en repor-
tes tienen una vigencia mas corta
que los sistemas en tiempo real.
Estos sistemas dan a conocer re-
portes, escritos o digitales, como
maximo una vez por ano. Los cam-
bios que se den entre reportes no
pueden ser capturados por esos
sistemas. Los sistemas en tiempo
real, por otro lado, pueden ser ac-
tualizados frecuentemente para re-
flejar cambios en politicas,
practicas o resultados de las em-
presas.

B | os sistemas basados en repor-
tes pueden requerir menos recursos
que un sistema en tiempo real. Des-
arrollar y publicar puntajes periodi-
COS Consume recursos
intensivamente por un periodo de-
terminado de tiempo, mientras que
un sistema actualizado frecuente-
mente en tiempo real requiere recur-
sos significativos permanentes,
dependiendo de como se recogen
y analizan los datos.

B | os sistemas en tiempo real re-
quieren indicadores consistentes y
comparables y dar un peso a los
indicadores, mientras que los siste-
mas basados en reportes pueden
hacer cambios en los indicadores y
en el peso que les otorgan de ano
a ano, con el fin de tratar con
temas prioritarios, o pueden ser eli-
minados una vez que se han cum-
plidos los objetivos o se han
establecido nuevas prioridades.
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Hay que sefialar también que la
mayoria de las empresas evaluadas
por sistemas en tiempo real tien-
den a dar a conocer sus reportes
de RSE anual o bianualmente, tal
como lo hacen muchas organiza-
ciones de RSE y SRI, cuyos infor-
mes sirven de materia prima tanto
para sistemas basados en reportes
como para los de tiempo real.
Pocas empresas anuncian cambios
de politica entre la publicacion de
sus reportes anuales o bianuales, a
menos que sea en respuesta a un
informe publicado en medios o
por un tercero que pueda dafiar la
imagen de su marca.

Para que un puntaje en tiempo
real sea oportuno los datos debe-
rian recolectarse de fuentes adi-
cionales, aparte de los informes
anuales o bianuales propios de las
empresas y organizaciones de
RSE o SRI, y tales datos tendrian
que poder cambiarse en periodos
de tiempo mas cortos.

La Guia de lo Bueno, por ejem-
plo, utiliza mas de mil fuentes de
datos, incluyendo instituciones
“cientificas” y agencias guberna-
mentales, proveedores comercia-
les, asi como agencias de puntaje
para inversionistas socialmente
responsables, organizaciones no
gubernamentales, medios de co-
municacion, y empresas que ma-
nufacturan los productos que se
califican. Aunque esta serie de
datos en expansion deberia permi-
tir actualizaciones regulares de
empresas y/o puntajes de produc-
tos, debe sefalarse que es proba-

ble que solo algunas de estas fuen-
tes proporcionen informacion
sobre practicas laborales en las ca-
denas de proveedores. Para algu-
nos indicadores, particularmente
aquellos para los cuales es dificil
obtener informacion a nivel de fa-
brica, las fuentes de datos pueden
llegar a ser los mismos reportes
anuales o bianuales de empresas y
de otras instituciones, que se utili-
zan para los sistemas basados en
reportes.

Por ejemplo, cuando La Guia
de lo Bueno calificé a Surf’s Up
Beach Barbie de Mattel, en “Re-
portes de Sustentabilidad”
(“cuan transparente es la em-
presa en temas ambientales y so-
ciales™), su fuente fue KLLD
Research & Analytics, una firma
privada de SRI. A su vez, KLLD
obtiene sus datos para este indi-
cador analizando reportes anua-
les y sitios web de empresas, lo
que no es ya mas una consulta
en “tiempo real” sino igual a la
de los puntajes de cualquier otro
sistema basado en reportes.*
Cuando La Guia de lo Bueno da
puntaje al mismo juguete en el
indicador de “Controversia La-
boral de Proveedor” (por el que
Barbie recibié un 0 de 10), nue-
vamente consulta a KLLD.>® En
este ejemplo, sin embargo, KL.LD
también hace actualizaciones re-
gulares basadas en reportes de
ONGs, y en examenes de notas
periodisticas, lo cual permite ac-
tualizaciones mas en tiempo real.

La ventaja de los sistemas de

puntaje en tiempo real depende en
gran parte de qué es calificado y la
fuente(s) de datos. LLos sistemas
en tiempo real tienen el potencial
de aportar herramientas poderosas
a decenas de miles, si no es que a
centenares de miles de consumi-
dores para que hagan elecciones
éticas en el momento de la com-
pra. Sin embargo, ese potencial no
se realizara en plenitud hasta que
se supere el desafio de obtener in-
formacion exacta y oportuna.

4. Agregadores en sistemas
de puntaje

SustainAbility, en su encuesta
“Calificar a los Calificadores [Rate
de Raters], sefiala el prometedor
desarrollo de agregadores de pun-
taje.>! Estos sistemas, hechos posi-
bles por nueva tecnologia, pueden
recolectar recursos de otros siste-
mas de puntaje y producir un re-
sultado combinado que, es de
esperar, represente la sabiduria re-
colectada de una gran cantidad de
sistemas. .a Guia de lo Bueno es
un ejemplo de dicho sistema,
usando una gran cantidad de
fuentes de datos (incluyendo otros
sistemas de puntaje) y compilando
sus resultados utilizando sus pro-
pios algoritmos.

Los beneficios del proceso de ir
agregando informacién son claros:
para los usuarios que estén abru-
mados por puntajes que compiten
entre si de los diferentes sistemas,
cada uno con su propia variacion
sobre el tema, los puntajes agrega-

dos le proporcionarian un resultado
general relativamente confiable
sobre las medidas tomadas por una
empresa en temas de RSE.

El aspecto negativo de los pun-
tajes agregados, como se explord
antes en este documento, es que al
combinar mas elementos en un
puntaje Unico, el significado del
puntaje se vuelve menos especi-
fico.’? Ademas, las experiencias es-
pecificas de trabajadoras(es), que
pueden haber sido la fuente de
puntajes positivos 0 negativos en
un sistema, pueden perderse
cuando el puntaje se combina con
diez o cien otros resultados. Final-
mente, dependiendo de los algorit-
mos utilizados, y el peso dado a las
diferentes fuentes e indicadores,
los resultados de los puntajes “se-
cundarios”, que agregan puntajes
de una variedad de sistemas, pue-
den de hecho ser menos exactos
que aquellos del mejor de los siste-
mas del que depende.

La Guia de lo
Bueno da a Barbie
0 de 10 puntos en
“controversia
laboral con
proveedores”
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( : Conclusion

La proliferacion de sistemas de puntaje demuestra que hay una
fuerte demanda de consumidores e inversionistas por tener mayor
informacién sobre los impactos sociales y ambientales de los pro-
ductos que compran o de las empresas en las que invierten. Sugiere
también que muchas organizaciones han concluido que hay una va-
riacion de grados de cumplimiento social y que tiene algo de valor
distinguir a los lideres de los rezagados.

La critica mas dura que se hace
de los sistemas de puntaje que tra-
tan de calificar el desempeio en
temas laborales de las cadenas de
proveedores, es que tienen el po-
tencial de crear un “riesgo moral”
premiando publicamente a las em-
presas por hacer cambios margi-
nales, dejando sin resolver los
problemas fundamentales. Algu-
nos argumentan que los sistemas
de puntaje que dan crédito a las
empresas por dar pasos minimos
al abordar problemas laborales
que son endémicos a una industria
en particular, estan ayudando im-
plicitamente a esas empresas a
hacer un “lavado azul”*? de su
imagen.

Desafortunadamente, algo del
“lavado azul” puede ser inevitable
hasta que el conjunto de realida-
des ““a nivel de fabrica” sea incor-
porado sistematicamente en los
sistemas de puntaje. En la actuali-
dad ninguno de los sistemas de
puntaje en RSE, que incluyen
temas laborales de las cadenas de
proveedores, sostiene que basa
sus puntajes en practicas reales de
las empresas que son parte de sus

cadenas de proveedores, especial-
mente a nivel de fabrica.

Aunque algunos pocos siste-
mas trataron de incorporar infor-
macion sobre practicas laborales a
nivel de fabrica a través de indica-
dores intermedios, como reportes
de medios 0 de ONGs, éstos dan
una imagen limitada y no siempre
exacta de las realidades de las ca-
denas de proveedores y los lugares
de trabajo. A menos y hasta que
esto sea factible, quienes desarro-
llan sistemas deben pensar creati-
vamente sobre cOmo estructurar
puntajes de manera tal que den
prioridad a problemas sistémicos
clave en las industrias monitorea-
das, identifiquen los pasos especi-
ficos que las empresas deberian
dar para tratar con estos proble-
mas, y reconozcan los avances
cuando se den.

Los sistemas de puntaje tam-
bién deben disefiarse para promo-
ver que las empresas elaboren
reportes mas transparentes para
los interesados y el publico en ge-
neral, sobre sus esfuerzos para lo-
grar el cumplimiento de los
estandares laborales a nivel de fa-



brica. Dichos reportes podrian re-
velar publicamente los hallazgos
de sus auditorias, identidades de
las organizaciones auditoras y de
las plantas que se auditan, reco-
mendaciones de acciones correc-
tivas e informacion sobre el
progreso de la implementacion de
soluciones fabrica por fibrica.**
Dichos reportes podrian también
incluir actualizaciones sobre las
acciones que esta realizando las
empresas para tratar con sus pro-
pias practicas que alientan las vio-
laciones a los derechos laborales,
tales como sus practicas de com-
pra y la importancia que tiene el
factor de cumplimiento de los es-
tandares sociales en sus decisiones
de aprovisionamiento.

Por supuesto, este nivel de re-
portes no seria de interés para
gran parte de los consumidores o
inversionistas, pero podrian ser
utilizados como datos para organi-
zaciones creibles que elaboren
puntajes en RSE, permitiéndoles
sintetizar la informacion y hacerla
accesible a su vez a otras empre-
sas, inversionistas, consumidores,
trabajadores(as) y otros interesa-
dos. Al haber disponibles datos
mas exhaustivos y detallados, au-
mentara la credibilidad y utilidad
de los sistemas de puntaje.

Aquellos que disefian y pro-
mueven sistemas de puntaje deben
reconocer que no todo es facil-

mente medible y que algunos pro-
blemas son un reto para solucio-
nes técnicas faciles. Aunque los
puntajes en RSE pueden ser una
herramienta poderosa para moti-
var a las empresas a mejorar sus
politicas y practicas laborales, son
s6lo una herramienta en la caja.

Debido a la diversidad de obje-
tivos, temas, indicadores y meto-
dologias empleadas por los
diferentes sistemas de puntaje, es
dificil, si no es que imposible,
comparar sistemas que coexisten
— para “calificar a los calificado-
res” —y declarar un ganador. Sin
embargo, es posible para los de-
fensores y expertos de derechos
laborales evaluar las fortalezas y
debilidades de los sistemas de
puntaje individuales, en cuanto a
satisfacer las necesidades de usua-
rios particulares. Dichas evalua-
ciones pueden hacerse en base al
disefio del sistema, fuentes de los
datos, indicadores medidos, peso
asignado a temas en particular,
comunicacion, y efectividad de
los incentivos usados para promo-
ver mejoras en los estandares la-
borales de las cadenas de
proveedores.

Para ser una herramienta efec-
tiva que motive a las empresas a
mejorar los estandares y las practi-
cas laborales en la cadena de apro-
visionamiento, un sistema de
puntaje tiene que:

B Desarrollar indicadores que
midan los esfuerzos sustanciales
y efectivos para mejorar salarios
y condiciones de trabajo, en
lugar de asumir que solo la
adopcidn por parte de la em-
presa del conjunto estandari-
zado de sistemas gerenciales de
RSE es evidencia suficiente de
progreso.

B Encontrar formas de incorporar
y reflejar datos que provengan
del lugar de trabajo, con el fin
de tener confianza de que las
politicas y sistemas de la em-
presa estan teniendo los impac-
tos deseados en la cadena de
proveedores.

B Asignar mayor peso a los temas,
compromisos y practicas que
han tenido el impacto mas sus-
tancial a nivel de fabrica.

B Ser lo suficientemente transpa-
rente para que tanto usuarios
como las empresas que son cali-
ficadas sepan qué se esta mi-
diendo, qué pasos son
necesarios para avanzar en el
puntaje y qué dice un puntaje
en letras o nimeros de las poli-
ticas o practicas de la empresa.

B Enfocarse en fortalecer los in-
centivos que motiven a las em-
presas a realizar mejoras
significativas en sus politicas y
practicas de RSE.

reemos que los sis-

temas de puntaje en

RSE pueden ayudar a

promover una agenda
para el cambio, al hacer resaltar
los temas mas significativos que
hay que afrontar para lograr esa
agenda. Como se sefiala anterior-
mente, recomendamos que los sis-
temas de puntaje en RSE den
prioridad a problemas sistémicos
que son los que en realidad estan
bloqueando el progreso hacia un
cumplimiento sustentable en las
industrias. Deben también es-
forzarse en asegurar que, en
medio de todas las graficas y hojas
de calculos, no se pierdan las ex-
periencias y las voces de las traba-
jadoras(es),cuyas experiencias de
vida y de trabajo son el objeto de
estos sistemas. Es nuestra esper-
anza de que asi, los sistemas de
puntaje en RSE puedan crear in-
centivos morales y materiales
poderosos para alentar mejoras
reales para la vida de trabajadoras
y trabajadores(as).
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Preguntas

. ¢Le da a su audiencia informacién

suficiente para entender plenamente
qué se esta calificando, y qué no?

Para aprovechar al maximo los sistemas de puntaje, sus disefiadores, consumidores,
defensores de derechos laborales e inversionistas deben plantearse preguntas claras.
Mas que proponer el disefio “correcto”, para crear sistemas que aborden los temas la-
borales en las cadenas de proveedores, ofrecemos abajo una serie de preguntas que
tanto disefiadores, inversionistas, defensores de los derechos laborales y consumido-
res pueden responder sobre los diversos sistemas existentes, y los que estén por venir.

Preguntas para diseiadores de sistemas de puntaje:

para permitir que terceras partes
cuestionen los puntajes o den apor-
tes?

1. ¢Conoce qué temas estd midiendo el

sistema de puntaje?; Estd midiendo
si la empresa tiene sistemas geren-
ciales establecidos para identificar y
corregir las violaciones a los dere-
chos laborales? Esta calificando si la
empresa ha hecho compromisos for-
males de respetar los derechos labo-
rales y/o tratar con problemas
especificos? ;Se estan haciendo es-
fuerzos serios para incorporar al sis-
tema de puntaje datos reales sobre

Preguntas para inversionistas y consumidores:

esa informacién disponible publica-
mente o es entregada confidencial-
mente? ;El sistema utiliza también
otras fuentes de datos més indepen-
dientes? y si es asi, jcuan confiables
y creibles son esas fuentes? ;Son
los datos utilizados relevantes y sufi-
cientes para el indicador que se
mide? ;Son las fuentes confiables y
creibles?

. ¢Es creible la agencia que hace el

puntaje? ;Confia en la(s) organiza-

. ¢Estan claros los objetivos y audien- 6. ;Son accesibles sus puntajes, a la condiciones de trabajo? cion(es) o individuos que hacen el
cias de su sistema de puntaje? audiencia a la que van dirigidos, . ¢El sistema de puntaje le da méas puntaje? ;Coémo se financian? ;Son

. ¢Estan los indicadores del sistema cuando debe tomar decisiones? peso a los temas mas importantes? realmente independientes de las em-
basados en estandares laborales in- 7. iEsta usted premiando las cosas co- ¢ Se da el peso adecuado a los indi- presas que son calificadas o hay po-
ternacional relevantes, y si es asf, rrectas — son las politicas, practicas cadores que tienen que ver con com- sibles conflictos de intereses?
cémo evallia usted si y hasta qué y sistemas que estan siendo califica- promisos méas sustanciales en temas ¢Tienen conocimiento y experiencia
grado las politicas y referentes de dos los que méas probablemente ayu- criticos? ;Tienen suficiente peso los en los temas que califican? ;Existen
una empresa son consistentes con den a mejorar las condiciones de temas que mas le interesan a usted? mecanismos para que haya supervi-
esos estandares? trabajo a nivel de fabrica? ¢ Se pierden algunos temas clave por sién de expertos en derechos labo-

. 4Qué esfuerzos, si es que alguno, 8. ¢Ha consultado usted con sindica- condensar varios temas relaciona- .rales, u oportunidéd para que partes
hace usted para asegurar que las re- tos, ONGs de derechos laborales y dos? interesadas cuestionen los puntajes?
alidades que viven los otros expertos para determinar qué . ¢Sabe de donde obtiene los datos el 5. ;Esta actualizado el puntaje?
trabajadores(as) a nivel de fabrica politicas, practicas y temas ven sistema de puntaje? ;El sistema de ¢ Cuanto tiempo tienen los datos uti-
y/o en la cadena de proveedores como criticos de reforzar? puntaje depende sélo de lo que re- lizados para los puntajes? ;Con qué
estan reflejadas en los puntajes? 9. ;,Qué proceso tiene establecido porta la empresa? Si es asi, jesta frecuencia se actualizan los datos?

Preguntas para los defensores de derechos laborales:

. ¢Es usted transparente sobre su me-

todologia de puntaje, incluyendo los
indicadores de derechos laborales,
pesos dados y fuentes de datos utili-
zadas?

. ¢Ofrece su sistema de puntaje in-

centivos claros para que las empre-
sas participen y mejoren su posicion,
desalentando que las empresas “jue-
guen” con el sistema?

10.,Como equilibra su sistema de pun-
taje para asegurar que el progreso
en un area de RSE (e]. desempefio
ambiental) no oscurezca la falta de
progreso en otra area (ej. condicio-
nes laborales)?

11.,Con qué frecuencia se actualizan
los puntajes? ;Estos tiempos son
apropiados a los asuntos que se ca-
lifican y a la disponibilidad de nue-
vos datos?

1. ¢Ofrece el sistema de puntaje incen-

tivos efectivos? ¢ El sistema de pun-
taje activa incentivos concretos para
motivar a las empresas a mejorar sus
politicas y préacticas laborales?

. ¢El sistema de puntaje ofrece opor-

tunidades de promover el cambio?
¢El sistema de puntaje le da a usted,
su organizacion y los miembros a
quienes sirven una informacion util o
herramientas para presionar a las

empresas a que mejoren sus politi-
cas y practicas en las cadenas de
proveedores, tales como mejorar la
transparencia, comprometerse a en-
carar problemas sistémicos en sus
cadenas de proveedores y en sus
propias practicas de aprovisiona-
miento y compras, y/o relacionarse
en forma constructiva con sindicatos
internacionales y organizaciones de
derechos laborales?



Apéndice

Este apéndice incluye resimenes de los sistemas de calificacion que se mencionan
con mayor frecuencia en esta publicacion. Los resimenes estan basados en infor-
macion disponible publicamente y en entrevistas con quienes desarrollaron o im-
plementaron cada sistema. La intencién de los resimenes es describir el disefio
bésico de cada sistema, y no analizar o evaluar los méritos relativos de estos siste-
mas en particular.
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1. Indice de Sustentabilidad de Wal-Mart

Descripcion general

En julio de 2009, Wal-Mart anuncié planes de des-
arrollar un indice de Sustentabilidad (IS), para cal-
cular y divulgar puntajes de “sustentabilidad” para
productos vendidos en sus tiendas.* El IS repre-
senta la primera vez que Wal-Mart incluye temas
relacionados con el cumplimiento de los estanda-
res laborales dentro de su definicion de “sustenta-
bilidad”, la cual habia estado limitada previamente
al impacto ambiental.® Al tiempo de escribir esto,
Wal-Mart sigue en el proceso de desarrollar una
metodologia para calcular los puntajes del IS. To-
davia no esta claro como se van a divulgar los pun-
tajes, aunque Wal-Mart comenzara probando
enfoques para presentarlos a sus consumidores.
No se ha fijado una fecha para el lanzamiento defi-
nitivo del IS.

® Obijetivos del sistema de puntaje

Los objetivos declarados del IS son: aumentar la
transparencia e innovacion en la cadena de provee-
dores de Wal-Mart; informar a los consumidores
sobre la seguridad, duracion y manufactura respon-
sable de los productos individuales vendidos en las
tiendas de Wal-Mart; y que los consumidores utili-
cen los puntajes para sus decisiones de compra.®’

® Audiencia principal

Las audiencias principales para los puntajes del IS
son los consumidores que compran en Wal-Mart, y
la empresa misma, que puede utilizar el IS para
comprender mejor a sus proveedores y las dinamicas
de la cadena de proveedores.

@ Sector(es) de manufactura

El indice califica productos vendidos en tiendas de
Wal-Mart, incluyendo abarrotes, indumentaria, elec-
tronica y otros articulos.

® ;Qué mide el sistema?

EL IS, bajo el lema de “sustentabilidad” divide la res-
ponsabilidad social empresarial en cuatro categorias:
Energia y Clima, Recursos Naturales, Eficiencia
Material y La Gente y la Comunidad.”®

® Unidad de analisis
La intencién del IS es proveer puntajes a nivel de los
productos.

® Basado en reportes o en tiempo real

EI IS usara una metodologia de tiempo real para ac-
tualizar los datos en relacion a los puntajes. No esta
claro con qué frecuencia se actualizaran y divulgaran
los datos.

® Marco y metodologia del sistema

Wal-Mart utilizard una combinacion de datos nue-
vos y existentes, tanto auto-reportados (por los pro-
veedores) como de auditorias a sus mas de 100,000
plantas de proveedores para construir el indice de
Sustentabilidad. L.os nuevos datos son recolectados
mediante una “evaluacion del proveedor” que con-
siste en 15 preguntas divididas en las cuatro catego-
rias de “sustentabilidad”. Se pide a los proveedores
que incluyan informaciéon sobre fabricas directas y
subcontratadas.” Las preguntas piden informacion
de proveedores desde sus emisiones de efecto inver-
nadero totales a si pueden identificar la ubicacion
del 100% de sus plantas de produccion. Los provee-
dores reciben un puntaje “Por encima de la meta”,
“en la meta” o “por debajo de la meta” para cada
categoria de “sustentabilidad”. Los puntajes de cada
categoria se combinan para producir un puntaje ge-
neral. El puntaje general se divide de la siguiente
manera: LLos puntajes de las categorias L.a Gente y la
Comunidad y Recursos Naturales comprenden el
20% cada una, y los puntajes de las categorias Ener-
gia y Clima y Eficiencia Material comprenden 30%
cada una.®

Ademas de los puntajes basados en los datos re-
colectados, mediante la “evaluacion del proveedor”,
los puntajes finales del IS por producto incorporan
datos existentes de sistemas de puntaje de Wal-
Mart.®! Por ejemplo, el 60% de la categoria Eficien-
cia Material se basa en el llenado de la Tarjeta de
Puntaje de Empaque del proveedor, que ya existe.

Hay que sefialar que los resultados del Programa
de Estandares Eticos de Wal-Mart (ESP por sus si-
glas en inglés), que incluyen auditorias de fabricas
proveedoras en todo el mundo sobre el cumpli-
miento del codigo de conducta de Wal-Mart, no se
incluyen como una variable en la categoria LLa Gente
y la Comunidad. Sin embargo, Wal-Mart sostiene
que los resultados del ESP seran tomados en cuenta
para el IS y impactaron los puntajes de productos, y
que estd en el proceso de determinar como hacerlo.®?

Un grupo de consultores externos esta apoyando
el trabajo para desarrollar la metodologia final de
puntaje del IS, incluido el “Consorcio de Sustentabi-
lidad”, una organizacién fundada recientemente,
con el apoyo de Wal-Mart, que desarrolla herramien-
tas de sistematizacion de datos y metodologias de
RSE.®

® Datos publicos vs. no publicos

La “evaluacion del proveedor” requiere que los pro-
veedores le den a Wal-Mart informaciéon no disponi-
ble publicamente. LLos resultados de la ESP estan
disponibles publicamente en su agregado, pero no a
nivel de empresa/producto. Sigue no estando claro
cuantos detalles subyacentes en los puntajes del IS
har4 publicos Wal-Mart.

® Verificacion de los datos

Con respecto a la “evaluacion del proveedor”, los
proveedores son responsables de las respuestas auto-
reportadas y pueden cambiarlas en cualquier mo-
mento.* Wal-Mart no verifica la exactitud de las
respuestas a menos que perciba inconsistencias.®®
Los datos de programas existentes de Wal-Mart,



como el ESP, que se presume seran incorporados a
los puntajes del IS, son recolectados por organizacio-
nes de auditoria social contratadas por Wal-Mart, y
en algunos casos verificadas por el personal de cum-
plimiento social de Wal-Mart.

® Enfoque en temas laborales
La categoria de “sustentabilidad” de L.a Gente y la
Comunidad en la “evaluacion del proveedor” del IS
incorpora temas relacionados a los estandares labo-
rales. De las cinco preguntas incluidas en esta cate-
goria, dos preguntan especificamente son sobre el
“cumplimiento social’ a nivel de la fabrica. EI tér-
mino “cumplimiento social” es definido como “cum-
plir o exceder los requerimientos de las leyes locales™
y del codigo de conducta de Wal-Mart en relacion al
trabajo voluntario, trabajo infantil, contratacion y
practicas de empleo no discriminatorias, libertad de
asociacion, compensacion adecuada y estandares de
salud y seguridad.®® LLas dos preguntas son:
1. “sTienen ustedes un proceso para administrar el
cumplimiento social a nivel de la manufactura?”;
y
2. “¢Trabajan ustedes con su base de proveedores
para resolver problemas encontrados durante eva-
luaciones de cumplimiento social y también docu-
mentan las correcciones y mejoras especificas?”

Al igual que las otras tres preguntas en esta catego-
ria, ambas son cerradas con “si/no”. A diferencia de
la mayoria de las otras preguntas de la “evaluacion
del proveedor”, los proveedores no pueden calificar
sus respuestas.

Para recibir el puntaje “en la meta” en la catego-
ria La Gente y la Comunidad, un proveedor debe lo-
grar un puntaje combinado de al menos un 65%.
Estas dos preguntas comprenden 40% (25% y 15%
respectivamente) del total del puntaje de la catego-
ria. Es obvio que un proveedor no podria responder
“si” a la segunda pregunta si no ha respondido “si” a
la primera. Por lo tanto, si no responde “si”’ a la pri-
mera pregunta, estard automaticamente “por debajo
de la meta” en esta categoria.

Estas dos preguntas representan el 8% del pun-
taje general de la “evaluacion del proveedor”. Wal-
Mart no ha dado a conocer, o hecho planes para

hacerlo, una pauta que refleje el porcentaje que se
necesita para lograr un puntaje general “por encima
de la meta”, “en la meta”, o “por debajo de la
meta”. De tal manera, no es posible estimar si un
proveedor puede evitar un puntaje general de “por
debajo de la meta” si responde “no” a las preguntas
que se enfocan en “cumplimiento social”.
Finalmente, Wal-Mart ha sefialado que trata de
incluir, en los puntajes del IS, datos existentes sobre
temas laborales, como por ejemplo los resultados de
la ESP. Estos datos no se reflejan en la “evaluacion
del proveedor” y no esta claro como serian incorpo-
rados en el puntaje final del IS de un proveedor.

® Sistema de divulgacion de los resultados
Wal-Mart planea comenzar a pilotear maneras de
divulgar los resultados del IS. No se sabe si los pun-
tajes por producto desagregados en las cuatro cate-
gorias de la “evaluacion del proveedor” estaran
disponibles al publico, y/o si Wal-Mart dara a cono-
cer un puntaje general del IS por producto. Tam-
poco se sabe si los puntajes del IS estaran
disponibles para el publico a través de un sitio web
y/o en etiquetas en las tiendas, y/o por otros medios.
El nivel de transparencia en relacion a la metodolo-
gia del IS y la posibilidad del publico de observar
mas de cerca los puntajes de productos relacionados
a temas especificos (ej. violaciones a los derechos la-
borales) todavia esta por determinarse.

® Procesos de seguimiento y retroalimentacion
Previo a las “evaluaciones de proveedores”, Wal-
Mart circuld un manual a sus proveedores con in-
formacion relacionada con las mejores practicas que
podrian ayudar con sus puntajes.®’” Aunque Wal-
Mart estipula que busca ayudar a sus proveedores a
lograr puntajes del IS cada vez mejores, no se ha
dado a conocer al puiblico un proceso formal de se-
guimiento de compromisos. Ademas, no ha habido
anuncios formales en relacion a si/cOmo se incorpo-
rarian al sistema en forma permanente los aportes,
opiniones o informaciéon de terceras partes que pu-
dieran afectar los puntajes del IS.

® Incentivos para que las empresas participen
Representantes de Wal-Mart confirman que los pro-
ductos que responden plenamente a la “evaluacion
del proveedor”, y posiblemente aquellos con mayo-
res puntajes del IS, recibiran trato preferencial, tal
como lugares especiales en los anaqueles.®® Otros in-
centivos para que participen los proveedores podrian
incluir demostrar a los consumidores un compro-
miso con la sustentabilidad, asi como diferenciarse
de productos competidores.
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2. Sistema de Hitos Gerenciales de la ETI

Descripcion General

La Iniciativa de Comercio Etico (ETI por sus siglas
en inglés) es una iniciativa multi-interés cuya mem-
bresia comprende 70 empresas, tres organismos
sindicales internacionales y 15 organizaciones no
gubernamentales. La meta de la ETI es apoyar a sus
miembros empresariales para actualizar y evolucio-
nar en su compromiso con el comercio ético, lo cual
incluye la observancia de los estandares laborales.
A fines de 2009, la ETI lanzo6 el sistema Hitos Geren-
ciales [Management Benchmarks system] para sis-
tematizar sus expectativas y evaluacion del
“mejoramiento continuo” de sus empresas miem-
bros relacionados con incorporar principios de co-
mercio ético en sus cadenas de proveedores. Las
empresas son evaluadas en base a datos auto-re-
portados no publicos, los cuales son revisados y, en
algunos casos, verificados por la ETI. Los resultados
agregados de Hitos Gerenciales se dan a conocer
al publico anualmente; las empresas miembros pue-
den elegir dar a conocer su puntaje individual.

® Objetivos del sistema de puntaje

El objetivo principal de Hitos Gerenciales es estable-
cer un estandar y medicion de las empresas miem-
bros en relacion a principios de comercio ético. Un
segundo objetivo es comunicar anualmente al pu-
blico los avances hechos por las empresas miembros.

® Audiencia principal

Las audiencias principales de Hitos Gerenciales son:
miembros de la ETT, incluyendo organizaciones sin-
dicales y no gubernamentales, que utilizan los resul-
tados para evaluar y apoyar el “mejoramiento
continuo” de la observancia de los principios de co-
mercio ético de la ETT, y las mismas empresas
miembros, que pueden usar los puntajes como me-
dios para comparar su progreso con el de otras em-
presas miembros.

® Sector(es) de la manufactura

Las empresas miembros de la ETT producen y/o co-
mercializan mercancias en diversos sectores, “desde
té a camisetas, de flores a balones de futbol”.*°

® ; Qué mide el sistema?

El sistema Hitos Gerenciales mide el “mejoramiento
continuo” de las empresas miembros de la ETT rela-
cionado con el comercio ético. La ETT define el co-
mercio ético en dos documentos principales: su
Codigo Base de Practica Laboral (Codigo Base)™ y
los Principios de Implementacion. El Codigo Base es
consistente con las Convenciones de la OIT”! e in-
cluye una disposicion sobre salario digno.

® Unidad de analisis
Hitos Gerenciales produce puntajes a nivel de em-
presa.

® Basado en reportes o en tiempo real

Hitos Gerenciales es un sistema basado en reportes
que divulga informes anuales de comercio ético he-
chos por sus miembros empresariales y verificados
por la ETT.

® Marco y metodologia del sistema
Los seis Principios de Implementacién centrales de
la ETT para el comercio ético sirven como marco
para el sistema Hitos Gerenciales.”? Estos principios
son: Compromiso con el Comercio Etico; Integrar la
Etica en las Practicas Centrales de Negocios; Cons-
truccion de Capacidades; Identificar Problemas en
las Cadenas de Proveedores; y Transparencia. Cada
principio tiene de tres a siete subindicadores, para un
total de 29. El sistema establece cuatro niveles de re-
ferencia (hitos) de cumplimiento empresarial para
cada subindicador: Etapa Base, Mejora, Logro y
Lider.”

Por ejemplo, bajo el principio de Acciones de Me-
joramiento, el subindicador esta operacionalizado de
la siguiente manera:

5.1. Posibilitar la remediacion: La empresa tra-
baja con sus proveedores para rectificar cual-
quier problema identificado e implementar
mejoras que sean consistentes con las disposi-
ciones del Codigo Base.

Etapa Base: La empresa consulta con ETl y sus
miembros sobre los mejores enfoques en la
practica para lograr una remediacion efectiva.

Mejorador: La empresa desarrolla politicas / enfo-
ques para prevenir y rectificar problemas.

Triunfador: La empresa trabaja en colaboracion
con los interesados y ETI en iniciativas que
promueven formas responsables de prevenir y
rectificar problemas.

Lider: La empresa trabaja con proveedores, compe-
tidores y actores locales para afrontar caren-
cias en todo el sector de la industria, en
cuanto a la aplicacion del Codigo Base y las
leyes locales.

La ETT desarroll¢ los cuatro niveles de referencia
para reflejar las mejores practicas que ha identificado
durante su primera década de operacion. Especifica-
mente, segiin la E'TT, reflejan la institucionalizacién
empresarial de esfuerzos basados en evidencia, que
conducen al cumplimiento de los estandares labora-
les en todas sus cadenas de proveedores asi como
aquello que puede influenciar a las otras empresas
en las mismas industrias a progresar en su cumpli-
miento.”* Los niveles de logro fueron desarrollados
con aportes de los miembros de la ETT, incluyendo
empresas, ONGs y organizaciones sindicales.” LLos
miembros empresariales de la ETT pueden desarro-
llar enfoques particulares para cumplir con los nive-
les referencia.

Los miembros empresariales deben presentar in-
formes anuales a la ETT. A partir de 2010 se co-
menzo a requerir a las empresas miembros
estructurar sus reportes anuales para alinearlos con
el sistema Hitos Gerenciales. De esa manera, las em-
presas miembros auto-reportan actividades bajo



cada subindicador y califican sus logros basandose
en los cuatro niveles de referencia. LLa ETT revisa los
reportes anuales de las empresas miembros y decide
si sus autocalificaciones son apropiadas (ver la sec-
cioén de verificacion de datos mas abajo). LLos miem-
bros en la Etapa Base tienen un maximo de 25 meses
para cumplir con los Hitos Gerenciales de esa etapa
en todos los 29 Hitos ahi contemplados, antes de ser
considerados miembros plenos de la ETT. Si no cum-
plen con este requerimiento, su caracter de miembro
es revocado.

Después de lograr el estatus de miembro pleno,
la ETI y las empresas acuerdan un cronograma
para que la empresa logre el nivel de Mejorador.”®
El cronograma es tnico para cada empresa miem-
bro. En este momento no hay limites para cuanto
tiempo una empresa miembro puede permanecer
en el nivel de Mejorador.”” Ademas, no esta claro a
qué porcentaje de niveles de subindicadores debe
llegar una empresa miembro en el nivel de Mejora-
dor, antes de ser considerada en su totalidad parte
de la categoria de Mejorador. De manera similar,
no hay un porcentaje minimo de logro dentro de los
subindicadores que determinen cuando una em-
presa pasa al siguiente indicador general.

® Datos publicos vs. no publicos

Los reportes anuales de las empresas a la ETT com-
prenden una combinacion de informacion publica y
no publica. Los informes estan disponibles sélo para
los miembros de la ETT, por lo tanto no es posible
determinar la cantidad de cada tipo de datos utiliza-
dos para determinar los puntajes.

® Verificacion de los datos

El contenido de los reportes anuales de las empresas
miembros, que incluyen datos auto-reportados son
analizados y revisados por el Consejo de la ETT, con-
sultores independientes, y los grupos del bloque de
organizaciones sindicales y no gubernamentales.
Ademas, el Secretariado de la ETT, en coordinacioén
con sindicatos y ONGs miembros, realizan una audi-
toria de al menos el 15% de los reportes anuales.”®
Las auditorias pueden incluir visitas de campo a
sedes matriz de las empresas, asi como a fabricas pro-

veedoras especificas. El grupo del bloque sindical
estd muy involucrado en este aspecto del trabajo de la
ETL”

Los reportes anuales empresariales, sus procedi-
mientos de revision y las auditorias de la ETT son
todos confidenciales y solo disponibles para miem-
bros. En otras palabras, la ETI no provee informa-
cion detallada anual en relacion a las actividades de
sus miembros empresariales individualmente. La
ETT solo ofrece tendencias agregadas y datos desta-
cando los cambios anuales. Por ejemplo, la ETT se-
fiala que en 2009 las empresas miembros realizaron
13,566 inspecciones a plantas de proveedores, com-
paradas con 11,469 en 2007.%°

® Enfoque en temas laborales

El sistema de Hitos Gerenciales se basa en el Codigo
Base y los Principios de Implementacion de la ETT.
Tal como lo refleja en su Codigo Base, la preocupa-
cion central de la ETT es mejorar las condiciones de
los trabajadores(as) y las practicas laborales en el
mundo. Sus Principios de Implementacion ofrecen
una guia de como pueden incorporarse los princi-
pios del Codigo Base en las cadenas de proveedores
de las empresas y en sus estructuras gerenciales. El
marco del sistema de Hitos Gerenciales lleva esto un
paso mas adelante al establecer un medio para la in-
corporacion, por parte de las empresas miembros,
de estos principios a sus cadenas de proveedores y
estructuras gerenciales. El Codigo Base es consis-
tente con los cuatro estandares laborales fundamen-
tales establecidos por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OI'T), asi como por otras de sus Con-
venciones sobre horas de trabajo, salud y seguridad,
y seguridad de empleo. También incluye una disposi-
cién sobre salario digno.

® Sistema de divulgacion de los resultados
Internamente, todos los miembros de la ETT pueden
revisar sus propios reportes anuales y los de los otros
miembros, la revision de la ETT y el nivel de referen-
cia para cada subindicador. L.a ETT da a conocer in-
formacion agregada al publico, relacionada con los
niveles de referencia logrados por las empresas
miembros. No da a conocer el nivel de referencia de

una empresa especifica ni el movimiento hacia el
nivel siguiente en cada uno de los 29 subindicado-
res, ni tampoco su nivel general. Por ejemplo, una
empresa puede divulgar publicamente que en un
afio determinado avanzé de Mejorador a Triunfador.

® Procesos de seguimiento y retroalimentacion
La ETT provee opiniones individualizadas a cada
empresa miembro en relacion a la informacion in-
cluida en su reporte anual y la revision subsiguiente.
Esta retroalimentacion tiene como intencion servir
de base para el “mejoramiento continuo’ de las em-
presas en el afio siguiente.

Dado que los puntajes de la ETI no se hacen pu-
blicos, no hay un método para que terceros, excepto
sindicatos y ONGs miembros de la ETT, puedan
cuestionar estos puntajes. Sin embargo la ETT si
tiene un procedimiento disciplinario interno para
asegurar que sus miembros sean responsables y rin-
dan cuentas en cuanto a los pasos dados para imple-
mentar el Codigo Base de la ETT en sus cadenas de
proveedores.

® Incentivos para que las empresas participen
La participacion en el sistema es obligatoria para
todas las empresas miembro. Por lo tanto, los incen-
tivos para que las empresas se incorporen a la ETTy
participen en el sistema de Hitos Gerenciales son los
mismos. Segun la ETI, el incentivo para que se in-
corporen es tener acceso a los reportes anuales de
otras empresas, asi como a los estudios de caso
sobre mejores practicas que produce la ETT. La ETI
también seflala que la participacioén permite a las
empresas ver su progreso afio tras afio, ayudandoles
en ultimo término a mejorar sus cadenas de provee-
dores dentro de un marco de comercio ético.’! Un
segundo incentivo es que las empresas pueden hacer
propaganda de su compromiso con los temas labo-
rales haciendo resaltar su membresia a esta iniciativa
multipartita.
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3. Guia de lo bueno

Descripcion general

La Guia de lo Bueno (La Guia) [The Good Guide] es
un sistema de calificacion por puntaje de productos
administrado por una empresa comercial del mismo
nombre. La Guia publica resultados de puntajes en
un sitio web y tiene también una aplicacion de telé-
fono inteligente que permite que el publico acceda
a los puntajes escaneando los cédigos de barra de
productos. A la fecha, la Guia ha calificado a mas
de 75,000 productos de mas de 1,500 empresas.®
Los datos para los puntajes de la Guia son recolec-
tados y analizados en base a datos publicos auto-
reportados de empresas, asi como de terceras
partes, como analistas de inversiones socialmente
responsables y medios periodisticos. La Guia cali-
fica productos en su desempeiio en tres areas:
salud, medio ambiente y social. Los puntajes en
cada una de las areas pueden ser a nivel de em-
presa y producto. El puntaje de un producto en
cada categoria y en lo general es determinado tam-
bién en comparacion con otros productos en la
misma categoria.

® Objetivos del sistema de puntaje

Los objetivos de la Guia son: proveer un proceso de
facil acceso a “informacion fehaciente sobre produc-
tos y empresas en cuanto a su desempefio en salud,
medio ambiente y social”’; divulgar esta informacion
a los consumidores con el fin de que tengan informa-
cion para basar sus decisiones de compra; y aumen-
tar la transparencia de los reportes empresariales.

® Audiencia principal
La audiencia principal son los consumidores.

® Sector(es) de manufactura

La Guia califica a productos en diversos sectores,
desde juguetes hasta de cuidado personal. Con el
tiempo se afladiran nuevos sectores a la Guia. En fe-

brero de 2011 se presentd una nueva calificacion
para indumentaria, comenzando con 118 marcas. Al
mismo tiempo se afladieron calificaciones para telé-
fonos celulares.

® ;Qué cosas mide el sistema?

La Guia califica productos en tres areas: salud, am-
biental y social.®* Los puntajes de cada area son
compilados para proveer un puntaje general. LLos
puntajes son calculados en base al nivel de observan-
cia de los indicadores de la Guia en cada categoria,
asi como por compararlos con otros productos en la
misma categoria/sector. Cada una de las areas refleja
un enfoque de interesado. En otras palabras, los in-
dicadores reflejan el desempefio de una empresa en
relacion a los actores que son afectados por su ope-
racion (ej. trabajadores[as], comunidades, etc.)

® Unidad de analisis

La Guia agrega puntajes a nivel de producto. Sin
embargo, en la mayoria de los casos los datos de im-
pacto social y ambiental son evaluados a nivel de
empresa, excepto en casos en que haya datos dispo-
nibles por producto individual. Por ejemplo, dos
productos hechos por o para la misma empresa po-
drian recibir puntajes diferentes en desempefio en
salud, pero es posible que tengan los mismos punta-
jes en desempefio social y ambiental. Recientemente
lanzaron puntajes especificos para ciertas categorias
de productos como pafiales, y alli donde hay datos
de impacto social o ambiental para productos indivi-
duales como café o té, esto es incorporado en los
puntajes.®* Para la indumentaria, se desarrollaron in-
dicadores para desempeiio social en cadenas de pro-
veedores, pero son calificados a nivel de empresa y
no de producto.®

® Basado en reportes o en tiempo real

La Guia es un sistema de calificacién en tiempo real.
Los puntajes se actualizan regularmente para incor-
porar nueva informacion de diversas fuentes.

® Marco y metodologia del sistema

En cada una de las tres areas de evaluacion, salud,
medio ambiente y social, la Guia tiene una serie de
indicadores que utiliza para determinar el puntaje en
cada area y el final (en una escala de 0 a 10). Por lo
tanto, cada producto tiene cuatro puntajes (uno por
cada area y uno general). Se usan mas de 1,100 indi-
cadores para desarrollar los puntajes, pero no todos
los productos son calificados en todos los indicado-
res.® La Guia no tiene disponible al publico algiin
documento que liste todos los indicadores que usa y
las fuentes de datos usadas para llenarlos. En mu-
chos casos, los indicadores son llenados con “datos
externos”. Mas aun, hay mas informacion relacio-
nada con el area de salud.®” La Guia no provee in-
formacion sobre el peso dado a cada indicador en
ninguna de las areas.

Los puntajes sobre desempefio ambiental y social
son calculados a nivel de empresa, mientras que los
puntajes en salud son especificos del producto.®® Es
posible hacer esto ultimo dado que cada producto
tiene una lista de ingredientes que pueden ser analiza-
dos por ingredientes peligrosos o controvertidos. Es
mas dificil dividir indicadores especificos en medio
ambiente y social porque el tipo de informacion deta-
llada que seria necesaria no existe o no es dada a cono-
cer por las empresas.®® Se informé que se estan
realizando esfuerzos para desarrollar mecanismos para
medir el desempefio social a nivel de producto.”

La Guia consolida datos de mas de 1,000 fuen-
tes, a las que considera “autorizadas”.’! Sélo algunas
de éstas se relacionan a practicas laborales en las ca-
denas de proveedores. LLa Guia utiliza dos formas de
recoleccion de datos: automatica y manual. Cuando
es posible, la Guia busca incorporar datos automati-
cos en sus indicadores. LLos datos recolectados en
forma automatica provienen de fuentes como agen-
cias del SRI, mientras que los datos recolectados ma-
nualmente se seleccionan de informacion de
empresas privadas y requieren que la Guia realice su
propia investigacion.®?



La Guia analiza productos de sociedades an6ni-
mas y empresas privadas. LLas primeras tienen mas
requerimientos informativos, por ejemplo, de orga-
nismos regulatorios. O sea que hay mas informacion
publica disponible. I.a Guia utiliza métodos estadis-
ticos para alinear los diversos niveles de informacion
disponibles de empresas. Por ejemplo, el puntaje
para el champt “Head and Shoulders” se basa en
datos de 199 referencias. Mientras tanto, el puntaje
para el champu “Nurture My Body”, hecho por una
empresa privada, incluye datos de 69. El puntaje de
la Guia incorpora comparaciones entre productos si-
milares para crear una “curva de graduacion”. En
otras palabras, si el 90 por ciento de los champus ca-
lificados tienen un puntaje alto en un indicador en
particular, cumplir con ese indicador mide menos en
el puntaje de un producto, y viceversa.”?

® Datos publicos vs. no publicos
Los puntajes de la Guia se basan en datos disponi-
bles al publico en relacion a productos y empresas.

® Verificacion de los datos

La Guia utiliza datos hechos publicos por empresas
y también datos de terceras partes (por ejemplo arti-
culos periodisticos) para llenar sus indicadores. La
Guia no verifica directamente la informacién auto-
reportada, disponible al publico, de empresas o in-
formacién provista por fuentes de datos privadas.

® Enfoque en temas laborales

Los temas laborales son incluidos en el area de des-
empefio social de la Guia. Esta area esta dividida en
cuatro categorias principales: Gobierno Empresarial;
Consumidores; Sociedad; y Trabajadores. Bajo Tra-
bajadores, las sub-categorias son: Diversidad del
Lugar de Trabajo; Condiciones de Trabajo y Benefi-
cios; y Derechos Humanos y Laborales. I.a mayoria
de éstos se aplican solo a trabajadores(as) empleados
directamente por la empresa.

Para algunos productos la Guia divide atin maés la
categoria de Derechos Humanos y Laborales, inclu-
yendo dos categorias que tratan con los derechos la-
borales en la cadena de proveedores: “Controversia
Laboral con Proveedores” (si hay noticias periodisti-
cas negativas en los medios sobre el trato a los traba-

jadores(as)) y “Politica sobre la Cadena de provee-
dores” (si la empresa tiene un cdédigo de conducta o
un sistema gerencial desarrollado para tratar con
temas laborales en su cadena). En otros casos, la
Guia provee un puntaje inico en “Derechos Huma-
nos y Laborales en General”, el cual comprende
tanto relaciones con empleados directos y temas de
la cadena de proveedores. No todos los productos
son calificados en todos los indicadores.

No esta claro qué estandares laborales o sistemas
gerenciales son tratados en las sub-categorias. Por
ejemplo, el indicador Politicas sobre la Cadena de
proveedores no habla de con cuales derechos se
comprometen las empresas (ej. salario digno, liber-
tad de asociacion, etc.)

Finalmente, dado que s6lo dos de los mas de 40
indicadores se usan para desarrollar el puntaje en
“Desempefio Social” no esta claro coémo influyen los
puntajes de indicadores relacionados a asuntos labo-
rales en la cadena de proveedores, en el puntaje
final para desempefio social.

Para las empresas de indumentaria, sin embargo,
la Guia ha desarrollado una serie de indicadores re-
lacionados directamente con las practicas laborales
en las cadenas de proveedores, que tratan temas
tales como salario digno, revelacion de fabricas,
practicas de compras, respuestas a reclamos de vio-
laciones de derechos laborales, y otros asuntos.

® Sistema de divulgacion de los resultados

La Guia divulga sus calificaciones en su sitio web.
Incluye cuatro puntajes para cada producto revi-
sado, uno por cada area y un puntaje general. Los
visitantes a la pagina pueden examinar mas de cerca
el puntaje dentro de cada area y revisar los indicado-
res utilizados. También pueden ver como se com-
para un producto a otro similar que ha sido
calificado. Finalmente, el publico puede usar la apli-
cacion de teléfono inteligente para escanear los codi-
gos de barra de productos en las tiendas y ver su
puntaje.

® Procesos de seguimiento y retroalimentacion
Si las empresas lo solicitan, la Guia proveera una ex-
plicacion de como llegaron a cierto puntaje y qué
esfuerzos las empresas pueden hacer para aumen-

tarlo. Hay también un proceso de retroalimentacion
mediante el cual cualquiera, incluyendo las empre-
sas, pueden cuestionar un puntaje, proveer a la Guia
con mayor informacién o sefialar violaciones que
pueden afectar la posicidon de una empresa.

® Incentivos para que las empresas participen
La Guia de lo Bueno es usada directamente por los
consumidores para basar sus decisiones de compra,
dando a las empresas un incentivo poderoso para
tener sus productos calificados por la Guia y lograr
buenos puntajes. Ademas la Guia tiene vinculos di-
rectos con tiendas en linea como Amazon.com, que
permiten a los consumidores actualizar inmediata-
mente sus decisiones de compra. Por lo tanto, el se-
gundo incentivo es también critico: que tengan
buenos puntajes que lleven a los consumidores a ele-
gir sus productos.
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4. 'Free2Work’

Descripcion general

El sistema de calificacion Free2Work® [Libres para
trabajar] fue desarrollado por la Campaia No para
la Venta® vy el Foro Internacional por los Derechos
Laborales (ILRF por sus siglas en inglés).* El sis-
tema calcula puntajes basados en la observancia
de los estandares laborales por parte de grandes
marcas que producen para sectores miultiples,
desde computadoras a prendas de vestir. El sis-
tema utiliza datos disponibles publicamente para
desarrollar los puntajes, los cuales son divulgados
a través de un sitio web. Revisamos la version ini-
cial del sistema Free2Work; actualmente esta reali-
zando una evaluacion y a finales de este afio se
dara a conocer una version actualizada.

® Objetivos del sistema de puntaje

El principal objetivo del sistema es proveer a los
consumidores con informacion relacionada con
auto-reportes de empresas sobre su observancia a los
estandares laborales y transparencia en sus cadenas
de proveedores.

® Audiencia principal

La audiencia a la que apunta es a consumidores de
productos de marca, asi como a las empresas que los
producen.

® Sector(es) de manufactura

El sistema cubre tipos de productos de diversos sec-
tores, incluyendo indumentaria, electronica, produc-
tos alimenticios y neumaticos.

® ;Qué cosas mide el sistema?

El sistema mide a empresas (por tipo de producto)
por informacién auto-reportada, informacion pu-
blica sobre politicas y practicas laborales, con énfasis
particular en trabajo infantil y trabajo forzado, asi
como libertad de asociacion. También mide la trans-
parencia de las cadenas de proveedores.

® Unidad de analisis

Los puntajes son presentados por empresa, pero se
basan en tipos especificos de productos. Por lo tanto,
empresas que producen numerosos tipos de produc-
tos (ej. calzados y ropa) pueden recibir diferentes
puntajes por los diferentes tipos de productos.

® Basado en reportes o en tiempo real

Dado que es un sitio web y puede ser actualizado re-
gularmente, el sistema esta disefiado como de
tiempo real. Free2Work se comunica con las empre-
sas cada seis meses para actualizaciones, y algunas
empresas han aprovechado la oportunidad para pre-
sentar nuevos datos.

® Marco y metodologia del sistema
Actualmente, la herramienta de calificacion de
Free2Work comprende 32 indicadores divididos en
cinco categorias:

B “Politica Empresarial” determina los derechos
laborales incluidos en el codigo de conducta de
una empresa (incluyendo un salario digno) y si
la empresa hace publica una lista de las plantas
de sus proveedores.

B “Implementacion del Codigo” mide la imple-
mentacioén de programas de monitoreo de con-
diciones laborales y la pertenencia a iniciativas
multipartitas.

B “Empoderamiento de Empleados” mide temas
relacionados con la libertad de asociacion.

MW “Respuesta al Trabajo Infantil” mide las politi-
cas para remediar situaciones de trabajo infantil

B “Transparencia” mide temas seleccionados re-
lacionados con la transparencia en la cadena de
proveedores.

Las nuevas categorias para la herramienta 2.0 son:

B “Codigo de Conducta y Politicas Generales” —
Determina cuales son los derechos laborales in-
cluidos en el codigo de conducta de una em-
presa y si la empresa tiene politicas generales

de proveedores y gerencia que apunten a apo-
yar los derechos y la proteccion de los trabaja-
dores.

B ““Transparencia y rastreo” — Mide el grado en
que una empresa sigue, entiende y supervisa su
cadena de proveedores, y el grado en que esta
informacion se pone a disposicion del publico.

B “Monitoreo” — Determina el tipo de monitoreo
que usa una empresa (si usa alguno), y hasta
donde llega este monitoreo en la cadena de
proveedores.

B “Empoderamiento de los Trabajadores(as) y
Remediacion” — Mide temas relacionados a sa-
larios y precios, empoderamiento de los traba-
jadores(as) y toma de decisiones, mecanismos
de reclamos y politicas de remediacion.

Ademas, Free2Work incluye suplementos para in-
dustrias particulares. Por ejemplo, el puntaje para
Apple Inc., incluye una categoria de indicadores es-
pecifica para la industria electronica. LLos subindica-
dores son preguntas cerradas, de “si/no,” destinadas
a dar un puntaje numérico por cada categoria. De-
pendiendo del nimero total de puntos logrado una
empresa obtiene una calificacion general en letras
entre la A y la E Para recibir la calificacion A, una
empresa debe tener una respuesta “si”’ en todos los
indicadores. La calificacion “C” es considerada
“promedio”.

Como se senala arriba, actualmente se est4 termi-
nando una nueva version, Free2Work 2.0, para darla
a conocer. Ofrecera puntajes para los tres niveles
principales de cadenas de proveedores. El enfoque
de Free2Work en el cumplimiento social de las em-
presas en sus cadenas de proveedores e intenta pro-
mover que la responsabilidad empresarial vaya mas
a fondo, en particular a nivel de materias primas,
que es donde las violaciones a los derechos laborales
son con frecuencia escandalosas. (Hay que sefalar
que so6lo se evaltian las etapas de produccion de las
cadenas de proveedores, y no otras como transporte



o empaque. En el caso de la agricultura, por ejemplo,
solo esta presente un proceso de produccion y por lo
tanto se aplicara puntaje a un solo proceso.)

® Datos publicos vs. no publicos

El sistema incluye un descargo de responsabilidad
sefialando que los puntajes no reflejan condiciones
laborales reales del lugar de trabajo y que dependen
solo de informacion publica reportada por las em-
presas. La informacion publica esta limitada a infor-
macion disponible para cualquiera en reportes
publicados y sitios web de la empresa.

® Verificacion de los datos

Versiones en borrador de todos los informes son
presentados a las empresas examinadas solicitando
aclaraciones o mayor informacion. Las empresas
tienen la oportunidad de responder a los borradores
de los documentos y pueden hacer aportes, los cua-
les los autores examinan con las partes interesadas
cuando es posible y revisan si existen pruebas de
implementacion.

® Enfoque en temas laborales

Los temas laborales son el interés principal del sis-
tema. Los indicadores relacionados con temas labo-
rales se enfocan en si existen estructuras e iniciativas
gerenciales establecidas en sus cadenas de proveedo-
res, para asegurar el cumplimiento con los cuatro es-
tandares laborales fundamentales establecidos por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en
esas cadenas. Se da peso significativo a los temas de
trabajo infantil, trabajo forzado y libertad de asocia-
cion. Diecisiete de los 32 indicadores se relacionan
con estos tres temas.¥

® Sistema de divulgacion de los resultados
Los resultados estan disponibles al publico en el sitio
web de Free2Work. LLos visitantes al sitio pueden ac-
ceder a la hoja de puntaje de una empresa por tipo
de producto. También hay un programa gratis dispo-
nible que envia calificaciones al teléfono inteligente
del usuario.

® Procesos de seguimiento y retroalimentacion
Free2Work acepta informacion adicional y aclara-
ciones de empresas y el publico en relaciéon a infor-
macion errénea o incompleta. El sistema también
responde a empresas que requieren mayor informa-
cidn o asistencia para mejorar su calificacion. Ba-
sado en informacion disponible publicamente, no
pareciera haber un proceso formal establecido para
que terceras partes interesadas cuestionen las califi-
caciones.

® Incentivos para que las empresas participen
Las empresas que tienen buena calificacion pueden
demostrar su compromiso con los temas que resal-
tan en este sistema y tienen la oportunidad de dife-
renciarse de sus competidores.
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5. Calificacion en Transparencia

Descripcion general

Este resumen incluye dos sistemas de calificacion.
Los Informes de Transparencia del Grupo de Accion
en Comercio Etico (ETAG por sus siglas en inglés)
[Reportes de ETAG] y la Calificacion en Transparen-
cia de Oxfam Hong Kong, para Productores de Indu-
mentaria de Hong Kong (Reportes de Transparencia
de Hong Kong). Al tratarse en conjunto en esta pu-
blicacion, nos referiremos a estos dos sistemas
como Calificacion en Transparencia. Estos sistemas
califican a empresas en base a informacion disponi-
ble publicamente. La Red de Solidaridad de la Ma-
quila (RSM) produjo dos calificaciones en
transparencia para el ETAG, uno en 2005 y otro en
2006.% Oxfam Hong Kong también produjo dos in-
formes, uno en 2006 y uno de seguimiento en 2009.

® Objetivos del sistema de puntaje

Los objetivos principales de la Calificaciéon en Trans-
parencia son evaluar el nivel de transparencia de las
empresas en temas de estandares laborales, y promo-
ver en las empresas que aumenten la informacion
que dan relacionada a sus programas de cumpli-
miento de estandares laborales y sociales.

® Audiencia principal

La audiencia principal de estos sistemas es la indus-
tria (marcas, tiendas y manufacturas), medios de co-
municacion, asesores en Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) e inversionistas éticos.

® Sector(es) de manufactura

Las calificaciones de ETAG y Oxfam analizan em-
presas del sector de indumentaria. Especificamente,
el informe de calificacion del ETAG se enfoca en
tiendas y marcas de indumentaria que venden en el
mercado canadiense (25 en 2005, 30 en 2006); el in-
forme de Oxfam se enfoca en empresas de articulos
de indumentaria ubicadas en Hong Kong (16 en el
informe de 2006, 26 en el informe de 2009.)

® ;Qué cosas mide el sistema?

El sistema mide la existencia y revelacion de los
compromisos, politicas, procedimientos y activida-
des de la empresa relacionadas con los estandares la-
borales en las cadenas de proveedores.

® Unidad de analisis
El sistema proporciona puntajes a nivel de empresa.

® Basado en reportes o en tiempo real
Las Calificacion en Transparencia es un sistema ba-
sado en reportes.

® Marco y metodologia del sistema

La Calificaciéon en Transparencia utiliza 19 criterios
(20 en el informe 2006 de ETAG) para evaluar y ca-
lificar a empresas. Estos criterios se dividen en cinco
categorias. LLo siguiente es una descripcion de cada
categoria. Donde corresponde, se resaltan los cam-
bios en los indicadores dentro de las categorias y el
peso dado a cada una en los informes.

B “Gobierno y Gerencia”, evalua la inclusion de
estandares laborales en la conduccion de alto
nivel y toma de decisiones de la empresa.

B “Codigo de Conducta” o “Politicas”®, evalta si
una empresa tiene un cdédigo de conducta que
incluye estandares laborales basados en las
Convenciones de la OI'T y si se aplica en la ca-
dena de proveedores.

M “Relaciones con Interesados”, evalia si una
empresa se relaciona con interesados que van
desde ONGs a sindicatos.

W “Gerencia”, evaltia el compromiso de la em-
presa con aportar recursos internos, capacita-
cion y premios relacionados a temas de
estandares laborales.

B “Auditoria y Reportes”, evaltia el sistema de
auditoria de una empresa y si sus resultados se
hacen publicos.

La metodologia de la Calificaciéon en Transparen-
cia cambi6 cuando se repitio el ejercicio. LLos cam-
bios a la metodologia hechos por ETAG fueron
significativos y reflejaron su esfuerzo por incluir el
“cumplimiento sustentable” de los estdndares labo-
rales en el sistema de calificacion. Oxfam Hong
Kong cambi¢ el peso de algunos de sus indicadores
en su segundo informe. Por lo tanto, aunque los re-
sultados del informe de calificacion de ETAG 2005
y el de Oxfam 2006 pueden ser comparados como
“manzanas con manzanas’’, esto no es asi con los in-
formes de ETAG 2006 y Oxfam 2009.

Cada una de las empresas analizadas en las califi-
caciones de ETAG y Oxfam recibieron un puntaje
general basado en los puntajes de cada uno de los
diecinueve criterios.

® Datos publicos vs. no publicos

Dado que el sentido de la Calificacién en Transpa-
rencia era evaluar el nivel de revelacion publica que
hacen las empresas de su informacion, los informes
incluyen un descargo de responsabilidad sefialando
que las calificaciones deliberadamente no reflejan las
practicas reales de las empresas en la base y depen-
den solo de informacion reportada por ellas mismas
y que esta disponible ptublicamente. Dicha informa-
cion esta limitada a ser informaciéon disponible a
cualquier persona a través de los reportes publicados
y sitios webs de las empresas.

® Verificacion de los datos

Versiones en borrador de las calificaciones fueron
presentadas a las empresas evaluadas para requerir
clarificaciones o mayor informacion. LLas empresas
tenian una oportunidad de responder a los borrado-
res de los documentos y revelar publicamente infor-
macion adicional que, si se consideraba relevante,
era incluida en el informe.



® Enfoque en temas laborales

Los temas laborales dentro de la cadena de provee-
dores son el interés principal del sistema. Es sistema
se enfoca en los cuatro estandares laborales funda-
mentales establecidos por la Organizacion Interna-
cional del Trabajo (OIT), asi como otras
Convenciones relacionadas con horas de trabajo,
salud y seguridad, y seguridad de empleo. También
incluye indicadores relacionados con el salario digno.
Notablemente, las enmiendas hechas al informe de
ETAG de 2006 se enfocaron en incluir aspectos de
“cumplimiento sustentable”, los que fueron incorpo-
rados a través de, entre otras cosas, la inclusioén de
indicadores relacionados con si las empresas tenian
sistemas establecidos para responder a reclamos por
violaciones a los derechos laborales hechos por inte-
resados.

® Sistema de divulgacion de los resultados
Se divulgan informes escritos a través de los sitios
web respectivos.

® Procesos de seguimiento y retroalimentacion
Oxfam y el ETAG alientan a las empresas a relacio-
narse con ellas para revisar sus calificaciones, discu-
tir enfoques para aumentar la transparencia de sus
reportes y sus puntajes en informes subsiguientes. Al
estar basado en informacion disponible publica-
mente, pareciera no haber un proceso formal esta-
blecido para que terceras partes cuestionen los
puntajes.

® Incentivos para que las empresas participen
Las empresas que tienen buenas calificaciones pue-
den demostrar su compromiso con los temas resalta-
dos en este sistema y tienen la oportunidad de
diferenciarse de sus competidores.
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6. Campana ‘Limpiemos la Moda’

Descripcion general

El sistema “Limpiemos la Moda"'® es desarrollado
e implementado por la organizacion de derechos
laborales localizada en Gran Bretana, El Trabajo
Detras de la Etiqueta (LBL por sus siglas en inglés).
El primer informe fue dado a conocer en 2006 y se
ha replicado anualmente. El sistema depende de
datos disponibles publicamente, respuestas de
empresas a cuestionarios y entrevistas a represen-
tantes de empresas para llenar los datos. La meto-
dologia del sistema cambi6 en el tiempo para
calificar temas de salario digno, libertad de asocia-
cion y monitoreo y verificacion. El informe mas re-
ciente solo califica a empresas en sus esfuerzos
por lograr un salario digno en sus cadenas de pro-
veedores, aunque también incluye una discusion
sobre libertad de asociacion.

® Objetivos del sistema de puntaje

El objetivo del sistema es calificar el compromiso de-
clarado y actualizado de empresas en relacion a sala-
rios dignos y libertad de asociacion.

® Audiencia principal

La audiencia principal de este sistema son los me-
dios de comunicacion, defensores(as) de los dere-
chos laborales, empresas e inversionistas, asi como
participantes en la Iniciativa de Comercio Etico.

® Sector(es) de manufactura
Empresas de indumentaria que operan en Gran Bre-
tafia.

® ;Qué cosas mide el sistema?

El sistema mide el compromiso y actualizacion de
los esfuerzos de una empresa en relacion a salarios
dignos y libertad de asociacion.

® Unidad de analisis
El sistema provee puntajes a nivel de empresa.

® Basado en reportes o en tiempo real

El sistema Limpiemos la Moda es un reporte basado
en “vistazos” u observaciones generales de la infor-
macion publica disponible.

® Marco y metodologia del sistema

Aunque el marco del sistema de calificacion se ha
mantenido en general sin cambios desde 2006, su
metodologia cambid. El primer informe producido
por el sistema se enfocd en tres temas: salario digno,
libertad de asociacion, y monitoreo y verificacion.
En 2007, el sistema removi6 los puntajes numéricos
y dio una revision narrativa de cada empresa. En
2008, el sistema reintrodujo el puntaje numeérico,
esta vez con medios puntos y califico a las empresas
solo en salarios dignos. El reporte de 2009 mantiene
la misma metodologia que el del afio anterior, pero
reintegra una discusion sobre libertad de asociacion.
LBL envi6 una encuesta a empresas, califico los re-
sultados de las encuestas, y luego les solicitd mas in-
formacién. En 2009, el sistema llend la calificacion
con informaciéon disponible publicamente y luego
pidi6 opiniones ¢ informacion a las empresas. L.os
indicadores de 2009 sobre salarios dignos estan
entre uno y cinco, con medios puntos permitidos.

® Datos publicos vs. no publicos

El sistema Limpiemos la Moda depende de informa-
cioén disponible publicamente, asi como respuestas
de las empresas a cuestionarios.

® Verificacion de los datos

El sistema le presenta a las empresas versiones en
borrador de calificaciones terminadas para su revi-
sion e informacion adicional. LLas empresas tienen la
oportunidad de responder a los borradores y aportar
informacién u opiniones, las cuales los autores se re-
servan el derecho de incluir o no.

® Enfoque en temas laborales

El sistema Limpiemos la Moda se enfoca especifica-
mente en los temas de salarios dignos y libertad de
asociacion en la cadena de proveedores. Notable-
mente, los temas relacionados con la libertad de aso-
ciacion fueron removidos del sistema en el informe
de 2008, pero reintroducidos en el informe de
2009. El informe original y la primer réplica en 2007
incluyeron entrevistas con trabajadores(as) a nivel
de fabrica. Estas entrevistas intentaban proporcionar
informacién adicional, pero no fueron utilizadas
para determinar los puntajes de las empresas.

® Sistema de divulgacion de los resultados

Se divulgan informes escritos a través de LBL y
otros sitios web. LLos reportes reciben una cobertura
sustancial en los medios de Gran Bretafia.

® Procesos de seguimiento y retroalimentacion
ElTrabajo Detras de la Etiqueta (LLBL) alienta a las
empresas a relacionarse con LLBL. para revisar sus
puntajes y discutir enfoques para aumentar su com-
promiso y actividades relacionadas con los salarios
dignos y la libertad de asociacion. Al estar basado en
informacion disponible publicamente, pareciera no
haber un proceso formal establecido para que terce-
ras partes interesadas cuestionen las calificaciones.

® Incentivos para que las empresas participen.
Las empresas que tienen buenas calificaciones pue-
den demostrar su compromiso con los temas resalta-
dos en este sistema y tienen la oportunidad de
diferenciarse de sus competidores.



/. Cumplimiento en la Cadena
de proveedores de Indumentaria

Descripcion general

El sistema de Cumplimiento en la Cadena de prove-
edores de Indumentaria fue lanzado por Mientras
Siembras [As You Sow]'"" en Noviembre de 2010.
Provee un analisis comparativo del desempeiio en
RSE de las cadenas de proveedores de varias gran-
des empresas de indumentaria que cotizan en la
bolsa de valores en EE.UU. El sistema se enfoca en
temas de cumplimiento social. Los datos para el sis-
tema son informacion auto-reportada provista por
empresas mediante un cuestionario.

® Objetivos del sistema de puntaje

Los objetivos del sistema son: incrementar el conoci-
miento publico y calificar iniciativas de RSE de em-
presas; e incrementar la cantidad y calidad de datos
disponibles al publico sobre cumplimiento de las
empresas.

® Audiencia principal
La audiencia principal de este sistema son empresas
¢ inversionistas.

@ Sector(es) de manufactura
Las empresas de indumentaria que cotizan en la
bolsa de valores en EE.UU.

® ;Qué cosas mide el sistema?

El sistema mide datos comparables relacionados con
el cumplimiento de los proveedores con los estanda-
res ¢ iniciativas de RSE en las cadenas de proveedo-
res.

® Unidad de analisis
El sistema provee calificaciones a nivel de empresa.

® Basado en reportes o en tiempo real
El sistema Cumplimiento en la Cadena de proveedo-
res de Indumentaria esta basado en reportes.

® Marco y metodologia del sistema

El sistema Cumplimiento en la Cadena de proveedo-
res de Indumentaria envié encuestas a las 34 empre-
sas de indumentaria mas grandes que cotizan en la
bolsa en EE.UU. Quince empresas respondieron.
Cinco de ellas presentaron respuestas basadas en su
cadena de proveedores entera, el resto baso sus res-
puestas en el porcentaje de su cadena enfocada en
produccion de indumentaria. LLa empresas auto-re-
portaron informacién y fueron calificadas en diez
areas clave: codigo de conducta, auditoria, remedia-
cion, calificacion de sus proveedores, proveedores
preferidos, mejoramiento continuo, compras,
colaboracion, gerencia y responsabilidad de la em-
presa, y transparencia.

B El area de c6digo de conducta mide si una em-
presa tiene un codigo de conducta, a cuanto de
su cadena de proveedores se aplica, si es pu-
blico y si es consistente con ocho Convenciones
de la OIT.

B El area de auditoria mide el enfoque que em-
plean las empresas para realizar auditorias de
fabricas, incluyendo, por ejemplo, su uso de au-
ditores y verificacion de terceras partes, y si en-
trevistan a trabajadores(as) fuera de la fabrica.

B F] area de remediacion mide los medios usados
por las empresas para conocer, resolver y hacer
un seguimiento a conflictos, problemas en las
fabricas y resultados de auditorias.

M [a calificacion del proveedor mide si las em-
presas tienen y usan métodos de calificacion a
proveedores para evaluar a la gerencia en su ca-
dena, incluyendo el cumplimiento social.

B El area de proveedores preferidos mide si las
empresas tienen medios para premiar a provee-
dores que cumplen o superan, entre otros, pun-
tos clave de cumplimiento social.

M El area de mejoramiento continuo mide los es-
fuerzos continuos de las empresas para estable-
cer y ayudar a los proveedores a lograr el
cumplimiento de puntos clave a través de, por
ejemplo, definicion de metas y capacitacion.

B E] area de compras mide los esfuerzos de la
empresa en institucionalizar las decisiones de
fabricacion de productos que tenga en cuenta
los efectos a nivel de fabrica. Por ejemplo, cam-
bios de tltimo minuto en los disefios pueden
llevar a presionar a los proveedores a exigir
horas extra excesivas a sus trabajadores(as).

B El area de colaboraciéon mide la relacion de la
empresa con interesados externos como
ONGs, asi como la colaboracion interna en la
fabrica, para identificar y superar problemas en
la cadena de proveedores.

B E] area de gerencia y responsabilidad empresa-
rial mide el compromiso que tienen con la RSE
quienes deciden a alto nivel en una empresa, y
si hay sistemas gerenciales establecidos que in-
corporen la RSE en las decisiones estratégicas y
cotidianas.

B E] area de transparencia mide si una empresa
publica o planea publicar un informe de cum-
plimiento social.

Mientras Siembras asigna calificaciones en letras (de
la A ala F como mas y menos) a empresas en cada
indicador dentro de una area. LLos grados en letras
luego son convertidos en un puntaje total numérico
para cada area. Cada puntaje en letra tiene un cierto
valor numérico, pero los indicadores dentro de cada
categoria tienen diferente peso. El peso dado a cada
indicador no se presenta en el informe.
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® Datos publicos vs. no publicos

El informe de Cumplimiento en la Cadena de prove-
edores de Indumentaria depende de datos auto-re-
portados de las empresas, los cuales incluyen
informacién disponible publicamente y no publica.

® Verificacion de los datos

El sistema se relaciona con empresas para requerir
mayor informacion de los datos auto-reportados que
parezcan irregulares. Sino, los datos reportados son
tomados ¢ incorporados en el sistema con el valor
expresado. El sistema hace versiones en borrador de
su calificacion terminada y las envia a las empresas
para revision e informacion adicional. LLas empresas
tienen la oportunidad de responder al borrador del
sistema y adicionar informacion, la cual los autores
se reservan el derecho de no incluir.

® Enfoque en temas laborales

El informe de Cumplimiento en la Cadena de prove-
edores de Indumentaria se enfoca en el manejo ge-
rencial de la cadena y cumplimiento social,
especificamente en temas laborales. Estos son trata-
dos mediante indicadores dentro de las diez areas
que analiza.

Por ejemplo, el area de codigo de conducta cali-
fica a las empresas sobre si incorporan en el mismo
las ocho Convenciones laborales fundamentales de la
OIT; las calificaciones en auditoria, remediacion,

compras, mejoramiento continuo, y calificacion de
proveedores evaltian si hay sistemas establecidos
para identificar y responder a violaciones a los dere-
chos laborales a nivel de fabrica, asi como a prevenir
futuras violaciones; y las areas de gerencia y respon-
sabilidad empresarial y proveedores preferidos
miden la institucionalizacion de sistemas basados en
premios que ayuden a prevenir la violacion a los de-
rechos laborales.

® Sistema de divulgacion de los resultados
El informe escrito estd disponible en linea. LLos re-
sultados también han sido divulgados a través de
webinarios y otros medios.

® Procesos de seguimiento y retroalimentacion
Mientras Siembras alienta a las empresas a relacio-
narse con ellos para discutir enfoques para mejorar
sus actividades de RSE. Al estar basado en informa-
cion disponible publicamente, pareciera no haber un
proceso formal establecido para que terceras partes
interesadas cuestionen las calificaciones.

® Incentivos para que las empresas participen
Las empresas que tienen buenas calificaciones pue-
den demostrar su compromiso con los temas resalta-
dos en este sistema y tienen la oportunidad de
diferenciarse de sus competidores.



8. Salvando Obstaculos

Descripcion general

El sistema de calificacion “Salvando Obstaculos”
fue desarrollado por la Red de Solidaridad de la
Maquila para la campaina internacional olimpica
Juego Limpio [Play Fair].'%? Se traté de una herra-
mienta en linea para publicitar y evaluar los com-
promisos de ocho marcas de articulos deportivos
con una serie de acciones propuestas por la cam-
pafa Juego Limpio. La meta era identificar cuales
marcas estaban mas dispuestas a comprometerse
a tomar acciones que minimizaran el empleo preca-
rio y el cierre de fabricas, y promovieran la libertad
de asociacion y el pago de un salario digno en sus
cadenas de proveedores.

® Objetivos del sistema de puntaje

El objetivo primario del sistema era publicitar los
compromisos de las marcas (o su falta de compro-
miso) con demandas clave de derechos laborales en
el sector de articulos deportivos, antes de las Olimpi-
adas de Invierno 2010.

® Audiencia principal
La audiencia a que apuntaba eran los consumidores
de articulos deportivos y los medios de comunicacion.

® Sector(es) de manufactura
Marcas de articulos deportivos (indumentaria y cal-
zado.)

® ;Qué cosas mide el sistema?

El sistema mide los compromisos hacia una serie de
doce propuestas presentadas por la campana inter-
nacional Juego Limpio en su informe de 2008 “Sal-
vando Obstaculos”.!® Las doce propuestas fueron
un subconjunto de 36 propuestas mas profundas
presentadas en dicho informe.

® Unidad de analisis

Las calificaciones se presentan por empresa. [La he-
rramienta en linea permite al usuario ver las califica-
ciones por empresa o ver las respuestas de cada
empresa sobre un indicador.

® Basado en reportes o en tiempo real

Aunque el sistema esta basado en Internet y puede
ser actualizado regularmente, fue basado en una en-
cuesta aplicada una sola vez. LLa encuesta puede que
sea actualizada antes de los Juegos Olimpicos de
Londres 2012.

® Marco y metodologia del sistema
Después de una reunion entre representantes de
Juego Limpio y grandes marcas de indumentaria de-
portiva en Hong Kong en 2008, se envi6 una carta a
cada marca pidiendo sus respuestas especificas a 36
propuestas especificas sobre cuatro “obstaculos”
principales, que se consideraba limitaban el progreso
en cuanto a derechos laborales en las cadenas de
proveedores de indumentaria deportiva:

B Ambiente antisindical en las fabricas de prove-

edores;

M Salarios de pobreza;

B Trabajo precario; y

B Cierres de fabricas.

Las respuestas de las empresas a 12 de las propues-
tas fueron resumidas y calificadas de acuerdo a un
simple sistema de luces de transito:

B Verde: la marca sostiene estar implementando
todos los componentes de esta propuesta o ha
acordado implementarlos dentro de los tiem-
pos propuestos por Juego Limpio.

B Amarillo: la marca estd implementando actual-
mente o ha acordado implementar algunos de
los componentes esenciales de la propuesta
pero se ha negado a implementar, ha ignorado
o ha planteado problemas con uno o mas com-

ponentes importantes; 6 la marca acuerda im-
plementar la propuesta pero no dentro de los
tiempos planteados por Juego Limpio.

B Rojo: la marca se ha negado a implementar los
componentes esenciales de la propuesta.

B Gris: la marca no ha entendido o no ha comen-
tado sobre la propuesta; o la marca esta consi-
derando la propuesta pero todavia no ha
tomado una decision.

No hubo un puntaje total o promedio para cada em-
presa — los resultados fueron mostrados en formato
de tabla, comparando todos los compromisos de las
empresas en cada propuesta.

® Datos publicos vs. no publicos

Las calificaciones se basaron en su totalidad en una
encuesta privada y las respuestas de las empresas.
Las respuestas completas de cada empresa sobre los
26 indicadores estan publicadas en el sitio de Sal-
vando Obstaculos.

® Verificacion de los datos

A las marcas bajo revision se les dio acceso al sitio
web antes de hacerlo publico, y algunas ofrecieron
clarificaciones y/o asumieron compromisos adiciona-
les, los cuales alteraron las calificaciones en algunos
€asos.

® Enfoque en temas laborales

Los temas laborales son el interés principal del sis-
tema. Mas que enfocarse en sistemas generales de
gerencia, los estandares laborales, c6digos de con-
ducta, o condiciones reales de los lugares de trabajo,
el sistema se baso en la comprension de que los cua-
tro “obstaculos” eran problemas en todas las cade-
nas de proveedores de indumentaria deportiva y que
el desafio era si las marcas estaban dispuestas a ac-
tuar seriamente para tratar con esos problemas. Las
propuestas presentadas en el informe de Juego Lim-
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pio fueron acciones especificas, con tiempos deter-
minados, que la campafia promovia como medios
para salvar esos obstaculos.

® Sistema de divulgacion de los resultados
Los resultados estan disponibles al publico en el sitio
www.salvando-obstaculos.org. LLos visitantes pueden
también enviar correos electronicos a las marcas ins-
tandolas a la accion sobre las propuestas de la cam-
paina mediante un formulario en linea.

® Procesos de seguimiento y retroalimentacion
Las calificaciones pueden que sean actualizadas
antes de las Olimpiadas de Verano de 2012. Mientras
tanto, la campana Juego Limpio sigue relacionan-
dose con empresas de indumentaria deportiva para
tratar de superar los cuatro “obstaculos”.

® Incentivos para que las empresas participen
Las respuestas a las encuestas de Juego Limpio fue-
ron en gran parte resultado de la participacioén de in-
teresados internacionales clave y de relaciones
continuas entre socios de Juego Limpio, la RSM y
las marcas.



Notas

10

www.apparelcoalition.org/faqs

El término RSE es utilizado para des-
cribir las politicas y actividades de una
empresa para tratar con los impactos
positivos de sus operaciones sobre el
medio ambiente, consumidores, traba-
jadores(as) de su cadena de proveedo-
res, comunidades, otros interesados y
el bien publico.

SustainAbility Rate the Raters Report
Phases 1 and 2, www.sustainability.com
[library

Entrevista con Dr. Tim Connor, 24 de
junio de 2010.

Entrevista con Scott Nova, 29 de octu-
bre de 2010.

Entrevista con Dr. Rhonda Evans, 7 de
julio de 2010.

Entrevista con Samantha Mabher, 6 de
agosto de 2010.

Grupo de Accion en Comercio Etico
(ETAG por sus siglas en inglés), La
limpieza de la ropa que usamos: Califica-
cion en transparencia, 2005.
http://es.maquilasolidarity.org/node/147

SustainAbility. Rate the Raters Phase
Two: Taking Inventory of the Ratings
Universe. octubre 2010, p. 5.

Un reporte de 2010 de la Universidad
de Harvard, “Initiative for Responsible
Investment “(IRI) recomienda requisi-
tos obligatorios para reportes de RSE,
basados en un conjunto de “indicado-
res clave de desempefio” comunes
para el sector industrial. (Ver: Lyden-
berg, Steve, Rogers, Jean and Wood,
David. From Transparency to Perfor-
mance: Industry-based Sustainability Re-
porting on Key Issues. Cambridge,
Mass: Initiative for Responsible Inves-
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12

13

tment, junio 2010.) http://hausercen-
ter.org/iri/wp-content/uplo-
ads/2010/05/IRI_Transparency-to-Perf
ormance.pdf). Actualmente existe un
trabajo prometedor que esta realizando
la Asociacion Trabajo Justo y el Pro-
grama “Labor and Worklife”, de la Es-
cuela de Derecho de la Universidad de
Harvard, para identificar indicadores
clave de desempefio para las cadenas
globales de proveedores, que puedan
ser utilizados por las empresas para
medir el progreso en el cumplimiento
de los derechos laborales, y que podria
formar la base de medidas estandariza-
das para el uso de los calificadores.

Para mayor informacién y discusiones
sobre los impactos de cdédigos y moni-
toreo, ver (en inglés): Ethical Trading
Initiative, ETT Impact Assessment, Part
1, octubre 2006. Disponible en:
www.ethicaltrade.org/sites/default/files/
resources/Impact%20assessment%20P
art%201,%20main%20findings_0.pdf.

Ver también Clean Clothes Campaign,
Looking for a Quick Fix: How weak so-
cial auditing is keeping workers in swe-
atshops, noviembre 2005. Disponible
en: www.cleanclothes.org/resources/na-
tional-ccc/1166-looking-for-a-quick-
fix

Para mayor informacion sobre la dife-
rencia entre codigos de conducta, ver:
Red de Solidaridad de la Maquila,
¢Quién tiene el cédigo universal?, abril
de 2008, disponible en: http://es.ma-
quilasolidarity.org/node/546

El Reporte de Cumplimiento Global
de “Mientras Siembras” califica si las
disposiciones del c6digo de una em-
presa son consistentes con las Conven-
ciones de la OIT, basado en la
respuesta de la empresa a su cuestio-
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20
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23

nario, mientras que las Calificaciones
en Transparencia califican las disposi-
ciones del codigo de una empresa ba-
sado en un analisis bastante riguroso
de la disposicion del codigo, compa-
randola con el lenguaje de la Conven-
cion(es) pertinente de la OIT.

Notablemente, ninguna de las empre-
sas que califico el ETAG recibi6 pun-
tos por esta medida. A la fecha, Inditex
(Zara) es la unica marca de ropa que
ha entrado en un acuerdo marco con el
Sindicato Global de los
trabajadores(as) del vestido.

Para mayor informacion sobre el Pro-
tocolo Sindical de Indonesia, ver:
www.cleanclothes.org/news/indonesia-
historic-pact-today-strengthens-sports-
wear-workers-union-rights

Entrevista con Conrad MacKerron, 3
de noviembre de 2010.

Ver: www.csrwire.com/press_relea-
ses/27322-Johnson-Controls-Named-
to-Canada-s-50-Most-Responsible-Co
rporations; y: http://es.maquilasolida-
rity.org/node/744

Ver por ejemplo, Prendas Reveladoras:
Calificacion en Transparencia 2006:
http://es.maquilasolidarity.org/node/145

Ver http://procureitfair.org/companies-
en

www.goodguide.com/about/methodo-
logy

Entrevista con Darryl Knudsen y Ge-
offrey Geist, 15 de noviembre de 2010.

McDougall, Dan. “African Dreams
turns sour for orphan army,” Sunday
Times, 2 de agosto de 2009.

La Calificacion en Transparencia da
crédito a empresas por unirse a una
iniciativa multipartita creible. Dado
que estas iniciativas estan ahora encon-
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trando formas de diferenciar los logros
entre sus miembros, ese enfoque
puede dar un paso mas adelante.

Jill Esbenshade, Monitoring Sweats-
hops: Workers, Consumers, and the
Global Apparel Industry, 2004. Ver
también: Clean Clothes Campaign. Lo-
oking for a quick fix: How weak social
auditing is keeping workers in sweats-
hops, noviembre 2005, www.cleanclo-
thes.org/component/content/article/7-p
ublications/1166-looking-for-a-quick-
fix

http://www.goodguide.com/about/ap-
parel_methodology

Ver, por ejemplo, Broomhill, Ray. Cor-
porate Social Responsibility: Key Issues
and Debates. Dunstan Paper No.
1/2007, pp 23-27, disponible en:
www.som.cranfield.ac.uk/som/dina-
mic-content/research/doughty/Duns-
tanl.pdf

www.cdproject.net

Entrevista con Marcela Manubens, 6
de octubre de 2010.

Oxfam Hong Kong. Transparency Re-
port II, marzo 2009, p.7. Aunque las
empresas fueron calificadas sobre si es-
taban relacionadas con Oxfam o no,
los disefiadores del sistema invitaron a
las empresas al dialogo, a relacionarse
y hacer esfuerzos para mejorar su des-
empefo en los afios subsiguientes.

Aungque el pago de un salario digno no
es normalmente calificado en la mayo-
ria de los sistema de puntaje del sector
privado, es medido por la mayoria de
los sistemas de ONGs de derechos la-
borales a los que nos referimos en este
documento, notablemente por la ETT,
Limpiemos la Moda, Calificacion en
Transparencia, Free2Work, y Salvando
Obstaculos.
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32
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34
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Pictet, Less can be more: a new approach
to SRI research. Ginebra, marzo 2005,
pp.3-7.
www.pictet.com/en/home/about/sustai-
nability/sri_reports/less_more.html

Entrevista con Darryl Knudsen y Ge-

offrey Geist, 15 de noviembre de 2010.

Entrevista con Michael Kobori, octu-
bre 15,2010.

La Guia de lo Bueno provee detalles
significativos en lo relacionado a salud,
pero menos informacion sobre medio
ambiente y desempeqo social.

Para mayor informacion ver: www.go-
odguide.com/about/methodology

Entrevista con Jeff Rice, Director de
Sustentabilidad, Wal-Mart, 7 de octu-
bre de 2010.

Los representantes de las empresas
que entrevistamos expresaron que es
mas probable que le pusieran atencion
a sistemas que fueran desarrollados
por interesados clave que tuvieran un
alcance o influencia significativa. Si las
principales federaciones sindicales in-
ternacionales o las organizaciones glo-
bales de activistas respaldaran un
sistema y alentaran a sus miembros a
actuar en base a sus resultados, la in-
fluencia de ese sistema de puntaje seria
considerable.

www.fastcompany.com/maga-
zine/142/attention-walmart-shoppers-
clean-up-in-aisle-nine.html

Ver, por ejemplo, Northwest & Ethical
Investments L.P. Taking Action on Exe-
cutive Compensation. 2009. Disponible
en:
www.neiinvestments.com/neifiles/PDF
$/5.4%20Research/Executive%20Com-
pensation%20Sum-
mary%20090708%20final.pdf
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A su vez, un usuario puede mirar al
nombre de una empresa y acceder a
puntajes de lineas especificas de pro-
ductos de propiedad de esa empresa.

www.theglobeandmail.com/report-on-
business/managing/report-on-corpo-
rate-responsibil/

Por ejemplo, La Guia de lo Bueno ca-
lifico a las mufiecas Surf’s Up Beach,
Barbie y Princess Bellie de Disney en
0 de 10 en “Controversia Laboral de
Proveedor” (el indicador que trata di-
rectamente con informes de condicio-
nes de trabajo en las fabricas que
manufacturan el producto), pero la
primera recibi6é un 6.0 de 10 como
puntaje general, mientras que la tltima
recibid solo 4.0. Un consumidor inte-
resado en las condiciones de trabajo
en las cadenas de proveedores estaria
equivocado si asume que una empresa
tuvo un mejor desempefio que la otra
en base a su puntaje general.

Entrevista con Trina Trocco, 21 de
julio de 2010.

Grupo de Accion en Comercio Etico:
Prendas Reveladoras: Calificacién en
Transparencia 2006, 2007, p 12.

Grupo de Accion en Comercio Etico:
La impieza de la ropa que usamos: cali-
ficacion en transparencia 2005, p 15.

Montreal Gazette: “Editorial: Ethical
Clarity.” 4 de diciembre de 2005.

Los puntajes de muchos sistemas ba-
sados en reportes se replican anual-
mente, permitiendo una perspectiva
longitudinal en el progreso de una em-
presa en sus calificaciones. E1 PMBS
de la ETT es un ejemplo de este enfo-
que, dado que sus empresas miem-
bros seran calificadas anualmente
sobre el mismo indicador. LLos infor-
mes de Limpiemos la Moda han sido
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53

producidos anual o bianualmente
desde 2006. No obstante, sus criterios
de calificacion han sido cambiado casi
cada afio. De manera similar, también
se hicieron cambios metodologicos a
las repeticiones subsiguientes de las
Calificaciones en Transparencia. Algu-
nos sistemas basados en reportes no
dan a conocer un reporte en forma re-
gular. Por ejemplo, los puntajes de la
Calificacion en Transparencia del
ETAG no se hacen desde 2006.

Todavia debe determinarse como di-
vulgara los puntajes el Indice de Sus-
tentabilidad de Wal-Mart. Lo podria
hacer a través de un método o de una
combinacion de métodos incluyendo
un sitio web o etiquetas en los produc-
tos en las tiendas.

www.kld.com/research/methodology.html

www.goodguide.com/pro-
ducts/210615-barbie-surfs-up-beach-
barbie-2008

SustainAbility, Rate the Raters, Phase
Two, p.13

La Guia de lo Bueno proveera, a solici-
tud, mas informacion detallada a cual-

quier empresa sobre su puntaje, lo cual
puede permitir a la empresa identificar
areas en las que hace falta mejorar.

La expresion “lavado verde” [green-
wash] se usa cominmente como tér-
mino peyorativo por promover una
falsa impresion de los impactos am-
bientales de una organizacion o pro-
ducto. De manera similar, “lavado
azul” [bluewash] se refiere a la misma
practica en cuanto a derechos huma-
nos y laborales, y viene de la practica
de empresas de asociarse con el Pacto
Mundial, de las Naciones Unidas, para
paliar las criticas a sus practicas de de-
rechos humanos.
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El Consorcio por los Derechos de los
Trabajadores(as) (WRC), por ejem-
plo, actualmente hace publico este
nivel de informacion sobre todas las
investigaciones de fabricas que realiza
en nombre de las universidades esta-
dounidenses que son sus miembros. LLa
Asociacion Trabajo Justo actualmente
publica informacion de auditorias de
fabricas identificable por sus empresas
miembros, incluyendo la accion co-
rrectiva requerida, aunque mantiene
andénima la identidad de la fabrica.

http://walmartstores.com/pressroom/
news/9277.aspx y 2010 Wal-Mart Glo-
bal Sustainability Report page 14:
http://walmartstores.com/Sustainabi-
lity/7951.aspx

Entrevista con Jeff Rice, octubre 7,
2010 (en ingles).

Sustainable Product Index Fact Sheet:
http://walmartstores.com/down-
load/3879.pdf

15 Questions for Suppliers http://wal-
martstores.com/download/3863.pdf

Sustainability Supplier Assessment:
http://walmartstores.com/down-
load/4057.pdf

Sustainability Supplier Assessment:
http://walmartstores.com/down-
load/4057.pdf

Respuesta escrita de Rand Waddoups,
Senior Director Strategy & Sustainabi-
lity a Wal-Mart, recibida julio 14.

Entrevista con Jeff Rice, octubre 7,
2010.

Para informacion sobre el Sustainabi-
lity Consortium ver: www.sustainabi-
lityconsortium.org

Sustainability Supplier Assessment:
http://walmartstores.com/down-
load/4057.pdf



65

66

67

68

69
70

71

72

73

Sustainability Supplier Assessment pa-
gina 3: http://walmartstores.com/down-
load/4057.pdf

Supplier Sustainability Assessment
http://walmartstores.com/down-
load/4055.pdf y Wal-Mart Standards
for Suppliers:
http://walmartstores.com/down-
load2727.1pdf

Supplier Sustainability Assessment
http://walmartstores.com/down-
load/4055.pdf en particular pagina 26.

www.fastcompany.com/maga-
zine/142/attention-walmart-shoppers-
clean-up-in-aisle-nine.html

www.ethicaltrade.org/

El Cédigo de la ETT se enfoca especifi-
camente en estandares laborales. En
general, sigue los cuatro estandares
fundamentales establecidos por la Or-
ganizacion Internacional del Trabajo
(OIT). Mas alla de los estandares de la
OIT, se debe senalar el foco en el sala-
rio digno y el asegurar que los trabaja-
dores reciban notificacion escrita de
los salarios que van a recibir. Ademas,
hay un enfoque en asegurar que los
trabajadores sean contratados directa y
formalmente. www.ethicaltrade.org/re-
sources/key-eti-resources/eti-base-
code.

www.ilo.org/global/standards/lang—
es/index.htm

Ver (en ingles) Principles of Imple-
mentation, www.ethicaltrade.org/re-
sources/key-eti-resources/principles-im
plementation

ETI Management Benchmarks.
www.ethicaltrade.org/resources/key-
eti-resources/eti-management-bench-
marks
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Entrevista con Julia Kilbourne, Head
of Programmes for ETT, julio 9, 2010.

Ibid.

Ibid.

Ibid.
www.ethicaltrade.org/about-eti/what-
companies-sign-up-to

Entrevista con Julia Kilbourne, Head
of Programmes for ETT, julio 9, 2010.

www.ethicaltrade.org/in-action/mem-
ber-performance

www.ethicaltrade.org/resources/mem-
bership-resources/annual-reporting-
tools

www.goodguide.com/about y cifras ba-
sadas en una entrevista con la Dra.
Rhonda Evans, Social Research Direc-
tor Good Guide, julio 7, 2010

Guias generales de que mide cada area
(en inglés):
www.goodguide.com/about/ratings
www.goodguide.com/about/methodo-
logy
www.goodguide.com/about/appa-
rel_methodology
www.goodguide.com/about/methodo-
logy
www.goodguide.com/about/health_me-
thodology
www.goodguide.com/about/methodo-
logy
www.goodguide.com/about/methodo-
logy

Entrevista con Rhonda Evans, julio 7,
2010.

www.goodguide.com/about/data

www.goodguide.com/about/methodo-
logy y entrevista con la Dra. Evans.
Debe sefialarse que las diversas agen-
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cias del SRI generalmente dependen
de las mismas fuentes de datos cuando
producen sus calificaciones (reportes y
encuestas de empresas, ONGs e infor-
mes periodisticos); esto significa que
una calificacion pareciera estar basada
con aporte de muchas fuentes diferen-
tes pero en ultimo término provienen
de la misma pequefia serie de datos ba-
sicos.

www.goodguide.com/about/methodo-
logy

En inglés: www.free2work.org/aboutus
En inglés:
www.notforsalecampaign.org/
Descripcion en espafiol: www.labo-
rrights.org/about-ilrf?lang=spanish
www.free2work.org/company-rating-
tool

Ver: http://es.maquilasolidarity.org/se-
arch/node/etag

Los informes de Hong Kong usan
“Codigo de Conducta”; los informes
de la RSM usan “Politicas”.

100 Labour Behind the Label. Let’s Clean

Up Fashion. www.labourbehindthela-
bel.org/campaigns/itemlist/cate-
gory/220-clean-up-fashion

101 AsYou Sow Apparel Supply Chain

Compliance.
www.asyousow.org/human_rights/labor
_transparency.shtml

102 Juego Limpio es una campaiia global

coordinada por federaciones sindicales
internacionales y ONGs: a saber, la
Confederacion Sindical Internacional
(CIS), la Federacion Internacional de
Trabajadores del Textil, Vestuario y
Cuero (FITTVC), la Internacional de
Trabajadores de la Construccion y la
Madera (ICM) y la Campafia Ropa
Limpia (CRL). La campafa hace un

llamado a aquellos que organizan y
obtienen ganancias de eventos depor-
tivos para que den pasos especificos
para asegurar que los trabajadores que
fabrican articulos deportivos y los que
trabajan en la construccion de sitios
olimpicos no sean explotados, y que se
respeten los estandares laborales inter-
nacionales en los lugares de trabajo y
los estadios. Mas informacion en:
www.salvando-obstaculos.org/

103 Ver en:

http://es.maquilasolidarity.org/node/548
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