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El trabajo precario, y en particular el uso de contratos a corto plazo y agencias de empleo tercerizadas que limitan los derechos y beneficios de las trabajadoras(es), está reconocido como un problema creciente en la industria de la confección en todo el mundo, un problema que está aumentando la vulnerabilidad de las trabajadoras(es) y limitando el ejercicio de la libertad de asociación.

La OIT, Sindicatos Globales, redes de la sociedad civil así como marcas especificas e iniciativas multipartitas han reconocido el problema y comenzado a desarrollar propuestas para responder al mismo. Los códigos de conducta de empresas e iniciativas multipartitas están siendo fortalecidos cada vez más para abordar el tema del trabajo precario.
Este documento ofrece una visión general de códigos y directrices, tanto de empresas como de iniciativas multipartitas, así como propuestas existentes para tratar el problema de la contratación por terceros, los contratos a corto plazo y el trabajo temporal.

1. Códigos de iniciativas multipartitas (IMP) y empresas

La mayoría de los códigos de iniciativas multipartitas incluyen una disposición que prohíbe los “arreglos de contratación solamente de mano de obra, contratos consecutivos de corto plazo, y/o falsos programas de aprendices para evitar cumplir con las obligaciones de la empresa hacia dicho  personal bajo las leyes y regulaciones laborales y de seguridad social aplicables.”

Aunque la  redacción exacta puede variar, dichas disposiciones pueden encontrarse en la Norma SA8000, el Código Básico de la ETI, el Código de la Asociación Trabajo Justo (FLA), y el código del Programa de Cumplimiento Social Global. Nike, Levi’s y adidas tienen disposiciones similares en sus códigos.

Hay que tener en cuenta que la Guía de Referencia de la FLA
 sobre “Relaciones de Empleo” también:

· Pone límites a la utilización de empleo temporal, diciendo que las trabajadoras(es) bajo contrato renovados regularmente, o por plazos cortos múltiples no pueden ser usadas para las necesidades de las operaciones regulares de la empresa ni como una práctica regular de empleo;

· Requiere que las trabajadoras(es) bajo contrato temporales reciban al menos la misma compensación y beneficios que las trabajadoras(es) regulares; y

· Requiere que las trabajadoras(es) bajo contratos temporales tengan prioridad para obtener los nuevos puestos de trabajo permanentes, y que su antigüedad comience a partir de la fecha de su primer contrato.
El Código de Estándares Líderes de Nike establece un límite del 15% sobre el porcentaje de trabajadoras(es) en líneas de producción que puede estar bajo contratos de corto plazo
 o empleadas a través de agencias de empleo tercerizadas en cualquier momento. Establece que las trabajadoras(es) temporales
 “deberían ser utilizados solamente para cumplir con trabajo de temporada o de producción de temporada pico, o para llenar puestos disponibles de corto plazo o necesidades de personal de menos de un año.” Dice también, “la renovación extendida de contratos a corto plazo” es considerada como “excesiva” cuando “dichas prácticas niega a los empleados el derecho pleno al pago de indemnización, la cobertura de seguridad social, etc.” El trabajo a domicilio está prohibido.
Levi Strauss & Co. requiere que las trabajadoras(es) temporales “tengan los mismos salarios, prestaciones y otras condiciones de trabajo que los empleados permanentes, después de nueve meses o antes, según la ley.” Su Guía TOE también dice que “la gerencia de la fábrica no impedirá el derecho de las trabajadoras(es) a la organización pacífica,  subcontratando el trabajo realizado por miembros del sindicato.”

El Grupo adidas tiene disposiciones muy similares a las del nuevo Código y Guías de Referencia de la FLA. Éstas incluyen límites sobre la duración de los períodos de prueba (3 meses), y requiere que las trabajadoras(es) temporales reciban las mismas vacaciones anuales, feriados públicos y licencia por enfermedad al igual que las trabajadoras(es) regulares. Entre otras cosas, adidas también:

· Prohíbe la tercerización de toda la relación de trabajo (por ejemplo, que la agencia de contratación sea la responsable del pago de salarios, prestaciones, etc.). Adidas dice, “Las fábricas deben tener una relación de empleo directa con el trabajador”;

· Prohíbe contratar trabajadoras(es)  “de forma continua, por contratos a corto plazo múltiples, como práctica regular para cubrir las necesidades normales de sus operaciones;”

· Sugiere que la fábrica “debería establecer un sistema para administrar al personal que esté bajo contrato de corto plazo, comenzando con una política que defina las funciones o tareas de trabajo que deben realizar estas trabajadoras(es), y mantener información sobre la utilización de este tipo de trabajadoras(es) en relación a las necesidades de producción; 
· Dice que “un trabajador(a) bajo contrato de corto plazo, con un nivel de capacidad, educación y experiencia equivalente, que realice la misma tarea que otro con estatus permanente, reciba el mismo paquete de prestaciones y salarial que un empleado(a) permanente.”
Adidas incluye además: “En lugar de depender de un ciclo continuo de trabajadoras(es) contratadas que quizás no estén capacitadas, que no tienen un compromiso con la fábrica ni un interés a largo plazo en el éxito de la fábrica, esperamos de nuestros asociados en negocios mantengan una fuerza de trabajo permanente, del tamaño apropiado, que pueda cubrir las fluctuaciones en los cronogramas y estaciones de producción. Las temporadas no pico de producción ofrecen la oportunidad de realizar capacitación, mantenimiento y otras actividades relacionadas con el trabajo. A su vez, las trabajadoras(es) permanentes no deben ser sometidas a horas de trabajo excesivas durante los períodos pico de producción.”
Sin embargo, la mayoría de los códigos de empresas no incluyen lenguaje específico relacionado con el trabajo precario.
Pocos códigos de empresas contienen disposiciones relacionadas a:
· Límites en  la cantidad de contratación de corto plazo que se permite. Hasta ahora sólo Nike tiene una disposición que incluye un límite fijo y porcentaje de contratos a corto plazo.

· Límites sobre la cantidad de veces que una persona puede ser contratada consecutivamente a corto plazo.

· Protecciones relacionadas con la libertad de asociación. Levi’s aborda la cuestión de la subcontratación fuera del trabajo que realizan trabajadoras(es) sindicalizadas, pero ningún código de otra empresa menciona este tema. Más aún, muy pocos códigos de empresas  hablan de los impactos de la tercerización de la mano de obra y/o los contratos a corto plazo en la libertad de asociación.

· Pagar a  las trabajadoras(es)  bajo contrato de corto plazo los mismos salarios y prestaciones que a las trabajadoras(es) regulares.

· Asegurar que las cuotas que las trabajadoras(es) adeuden a las agencias, por la contratación u otro tipo de cuota similar, no les sean cargadas a ellas.

· Asegurar que las trabajadoras(es) bajo contrato de corto plazo o tercerizadas tengan el mismo acceso gratuito al equipo de protección personal.

· Asegurar que las trabajadoras(es) bajo contrato de corto plazo o temporales tengan prioridad en ser contratadas(os) como permanentes en la fábrica, y que se les reconozca su antigüedad desde la fecha del primer contrato.

· Límites, condiciones o una prohibición a la utilización del trabajo eventual.

En nuestro conocimiento no hay disposiciones en ningún código actual de empresa en relación a:

· Tipos o categorías de trabajo que puedan ser tercerizados o no. Por ejemplo, ¿se permite tercerizar funciones que no sean centrales a la producción?

· Consultar con los sindicatos sobre cualquier tercerización. 
Hay inconsistencias y menor claridad en los códigos que examinamos en cuestiones como:
•
¿Es aceptable que una agencia contrate directamente un porcentaje significativo de trabajadoras(es) que desempeñen trabajos centrales, siempre y cuando sean tratadas con igualdad?
· ¿Cuándo las trabajadoras(es) con contratos a corto plazo tienen derecho a iguales salarios y prestaciones? Levi’s requiere que las trabajadoras(es) bajo contrato temporal reciban el mismo pago después de nueve meses, mientras que adidas lo requiere en todo momento.
2. Propuestas existentes para tratar con la tercerización, contratos de corto plazo y utilización del trabajo ocasional
i. La seguridad de empleo debe ser la norma

Los Sindicatos Globales han adoptado los siguientes principios conjuntos, que sirven como guía para su trabajo en este tema:
•
La principal forma de empleo debe ser permanente, sin límite de tiempo y directa – cualquier desviación de esta norma debería ser justificada, planeada, limitada y regulada
· Las trabajadoras(es) contratadas por agencias (o empresa proveedora de servicios de personal) deben estar cubiertas por el mismo contrato colectivo de trabajo que las otras trabajadoras(es) en la empresa usuaria de la agencia.
•
Las trabajadoras(es) temporales contratadas por agencias deben recibir trato igualitario en todos los aspectos.

•
La utilización de empresas proveedoras de servicios de personal contratado temporalmente  no debe aumentar la brecha de género en salarios, protecciones sociales y condiciones de trabajo.

•
Nunca se deben utilizar agencias proveedoras de mano de obra temporal para eliminar relaciones de trabajo permanentes y directas.

•
La utilización de trabajadoras(es) contratadas por agencias nunca debe ser para debilitar a sindicatos o afectar los derechos a organizarse y negociar colectivamente.

ii. Subcontratar  a agencias de empleo temporal
Hay dos enfoques principales para tratar el uso de estas agencias de empleo temporal:

· Limitar o prohibir  la utilización  de agencias de empleo: los límites al uso de estas agencias podrían ser, sea sobre los tipos de trabajo o funciones que pueden ser tercerizados (por ejemplo, categorías que no forman parte central del trabajo de la fábrica, como personal de cafeterías), sea al poner límites en el porcentaje de trabajadoras(es) que pueden ser tercerizados en cualquier momento, o al poner límites en la duración de su utilización. Los Sindicatos Globales también añaden que se debe consultar a los sindicatos antes de utilizar a estos proveedores de empleo temporal, y que bajo ninguna circunstancia las trabajadoras(es) contratadas por estas agencias deben ser utilizadas para remplazar a trabajadoras(es) en huelga.
· Poner condiciones a las agencias de empleo temporal: por ejemplo, asegurar que no cobren cuotas u honorarios a las trabajadoras(es), y que sean compensadas de la misma manera que las trabajadoras(es) regulares, que tengan el mismo acceso al equipo de protección personal, reciban las mismas prestaciones, o que no tengan restricciones para obtener empleo regular en la fábrica. Existe también una propuesta en el sector de la electrónica en México para certificar a las agencias proveedoras de empleo temporal que cumplan estándares mínimos.
Documentos básicos:

· Global Unions: Joint Principles on Temporary Work Agencies: http://cms.iuf.org/?q=node/413
· Convención 181 de la OIT: Convención sobre las agencias de empleo privadas, y Recomendación 188, Agencias de empleo privadas
iii. Contratos a corto plazo 
Los principales enfoques para tratar con los contratos a corto plazo son:

· Límites legales a su utilización: muchos países han instituido límites legales a la utilización excesiva de contratos de corto plazo, requiriendo, por ejemplo, que estos dejen de ser contratos por tiempo indeterminado después de dos renovaciones y no más allá de dos años.
· Igualdad de condiciones: a nivel de fábrica, asegurar que las trabajadoras(es) con contratos de corto plazo reciban la misma compensación y las mismas prestaciones que las trabajadoras(es) regulares, y que si se convierten en empleadas regulares, su antigüedad se establezca desde la fecha de su primer contrato.
· Límites a su utilización a nivel de fábrica: asegurar que la fábrica tenga un plan para su utilización, incluyendo una justificación adecuada, claridad en las circunstancias en las que se pueden o no utilizar, o establecer un límite al porcentaje de la fuerza de trabajo que puede estar bajo contratos temporales en cualquier momento.
Documentos básicos

· Las recomendaciones de Campaign on Short-Term Contracting in the Asian Garment Industry
· Código de Conducta y Orientaciones para las Relaciones de Empleo de la Asociación Trabajo Justo (FLA) (en inglés) 

· Allard K. Lowenstein International Human Rights Clinic. Tearing Apart at the Seams: How Widespread Use of Fixed-Duration Contracts Threatens Cambodian Workers and the Cambodian Garment Industry. Yale Law School, Abril 2011, pp 50-54

iv. Trabajo eventual 
Similar a lo anterior, los enfoques principales para tratar con el uso de trabajadoras(es) eventuales son:

· Controlar su utilización: por ejemplo, requerir que todas las trabajadoras(es) tengan un contrato válido y un archivo personal de empleado, que las fábricas tengan políticas y procedimientos por escrito para la utilización de trabajadoras(es) temporales y que documenten su utilización. (adidas y la Asociación Trabajo Justo, por ejemplo, tienen este enfoque).

· Prohibir su utilización: que sólo sea válida una relación más formal de empleo. (No tenemos conocimiento de que algún código tenga este enfoque.)

v. Otros tipos de trabajo precario
Aunque las propuestas anteriores están planteadas en el contexto de la tercerización de la mano de obra, los contratos de corto plazo y el trabajo eventual, también pueden ser aplicables a otras formas de trabajo precario. Por ejemplo, las empresas pueden decidir prohibir o poner límites similares a utilizar  formulas de “autoempleo” o trabajo de temporada. El trabajo a domicilio en general se trata por separado, con la salvedad de que los temas de salud y seguridad ocupacional y pago justo son esenciales  para las trabajadoras(es) a domicilio, de la misma manera que lo son para otras trabajadoras(es). (Ver Sección 9.10 del SA8000 y el Convenio 177 sobre el trabajo a domicilio de la OIT. 

APÉNDICE 1:
Características y formas de trabajo precario
a. Algunas de las principales características del trabajo precario son:

· Poca o ninguna seguridad de empleo;

· Acceso insuficiente o nulo a prestaciones legales (cobertura de salud, pago de indemnizaciones, etc.);

· Falta de protección contra despidos;

· No acumulación de antigüedad;

· Falta de acceso a promociones dentro de la empresa;

· Falta de protección legal o contractual;

· Poca o nula capacidad para asociarse libremente;

· Incapacidad de negociar colectivamente, en el mismo lugar de trabajo, con el empleador principal.

Incluso si los arreglos de trabajo precario son mitigados con disposiciones de iguales prestaciones, compensación y derechos de antigüedad, dichos arreglos pueden seguir estando fuera del cumplimiento de los códigos de conducta de la empresa si:

· Anulan la capacidad de las trabajadoras(es) de asociarse libremente y negociar colectivamente;

· Anulan la capacidad de las trabajadoras(es) de negarse a hacer trabajo peligroso, de plantear preocupaciones sobre el ambiente de trabajo, o relacionarse en alguna otra forma con su empleador para negociar la mejora de las condiciones; y/o

· Crean incertidumbre sobre quién es el empleador directo legal, y por lo tanto incertidumbre sobre la aplicación y cumplimiento de las protecciones legales.

b. El trabajo precario toma varias formas:

Tercerizando la contratación por medio de  agencias de empleo: empleando personal indirectamente, donde el empleador registrado es una agencia o empresa subcontratista de personal.

Contratos por tiempo determinado: empleando personal bajo contratos sucesivos de corto plazo en lugar de por contratos por tiempo indeterminado.

Falso autoempleo: Clasificando a empleados regulares como “autoempleados”,  para evitar la responsabilidad de otorgar las prestaciones legales, aun cuando trabajen bajo la supervisión y control directo de la empresa.

Trabajo eventual: Empleando trabajadoras(es) con o sin contrato de trabajo, por horas, días o semanas sin promesa de empleo regular.

Trabajo a tiempo parcial: No todo el trabajo de tiempo parcial es trabajo precario sino puede tratarse de una preferencia de algunos empleados. Pero el uso excesivo de trabajo a tiempo parcial, en lugar de ofrecer puestos de tiempo completo, puede indicar que la empresa este tratando de evitar responsabilidades legales que se aplicarían a una fuerza de trabajo de tiempo completo.

Trabajo de temporada: Algunas industrias requieren trabajo de temporada. Pero se deben establecer controles estrictos sobre este trabajo de manera que las trabajadoras(es) puedan acceder a los derechos básicos, como derechos de antigüedad, prestaciones aplicables, etc., de manera que las empresas no tengan una dependencia excesiva de una fuerza de trabajo de temporada. 

Trabajo a domicilio: Emplear trabajadoras(es) – generalmente sin contrato o bajo una relación de “autoempleo” – que trabajan en sus casas. Sin embargo, si está regulado y compensado adecuadamente, el trabajo a domicilio puede ser una opción viable para algunas trabajadoras(es).

Ver Apéndice 1 por una lista de las principales características y formas de trabajo precario.








� Esta versión proviene del código SA8000.


� El código y Guías de Referencia revisados de la FLA entraron en vigencia en enero de 2012.


� Nike dice que “en ausencia de definición legal en el país, los contratos a corto plazo son aquellos de duración de un año o menos.”


� Nike define “trabajador temporal” como un trabajador(a) “que trabaja en las instalaciones de su contratista, pero que es contratado a través de un tercero, tal como una agencias de empleo temporal.


� Levi’s, como ejemplo en su Guía TOE, señala que tener el 85% de las trabajadoras(es) bajo contratos temporales sería una violación a su código, pero no fija otros límites.


� Éste no es un tema para códigos que prohíben subcontratación puramente laboral y contratos a corto plazo en forma regular, tales como los de Nike, Levi’s y adidas.


� En su mayor parte, esto debería estar implícitamente prohibido por los requerimientos de contratos formales de empleo y límites al trabajo temporal, pero la mayoría de los códigos no abordan esto expresamente.


� La definición de Nike de “trabajador temporal” se aplica sólo a “trabajadoras(es) de la línea de producción”, lo cual puede implicar que trabajadoras(es) que no son de producción pueden ser tercerizadas.
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