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1. Cuatro multinacionales bajo la lupa 

Nacen las redes en las empresas 
 

Esta es la primera vez que el Monitor de Empresas, una iniciativa de FNV Mondiaal y de 
FNV Bondgenoten, se presenta ante el público en general. Durante los últimos años, se 
realizaron algunos grandes estudios sobre cuatro multinacionales holandesas, en seis países 
diferentes. Antes de presentar los resultados de estos estudios, explicaremos cuál es el 
objetivo preciso de este proyecto. El Monitor de Empresas fue creado en el año 2000, para 
realizar un mejor seguimiento respecto al desempeño de las multinacionales holandesas en el 
ámbito de la ‘responsabilidad social de las empresas’ (RSE). Además de mejorar el 
desempeño en el ámbito de la RSE e incitar el debate holandés sobre la RSE, el proyecto 
también tiene como objetivo crear redes de sindicalistas y trabajadores en dichas empresas. 
El objetivo final es que las multinacionales, que operan internacionalmente, acepten las 
organizaciones sindicales internacionales como interlocutores y negociadores, y que firmen 
convenios colectivos mundiales. 
 

 
 
En el año 2001, el Monitor de Empresas de 
FNV Mondiaal comenzó a preparar las 
investigaciones en seis países. Sobre la 
base de ciertos criterios, fueron 
seleccionadas cuatro multinacionales 
(Ahold, Akzo Nobel, Philips y Unilever). 
Deberían ser grandes empresas holandesas 
que operaran en varios países del mundo. 
De preferencia, deberían cubrir diferentes 
sectores y deberían ser conocidas por el 
público holandés. De 2001 a 2006, su 
comportamiento sería seguido en forma 
sistemática, enfatizando en los derechos 
laborales, las relaciones laborales y las 
condiciones laborales. ¿Cómo se 
comportan las multinacionales con sus 
trabajadores? La pregunta importante es si 
la situación de los trabajadores mejoró 
después de estos cinco años. ¿Aumentó su 
sueldo? ¿Se disminuyó la jornada laboral? 
¿Mejoraron las condiciones laborales? 
 
Después de haber consultado a la 
organización holandesa SOMO y a 
centrales sindicales amigas en otros países, 
los centros de investigaciones se 
contrataron sobre la base de un detallado 
cuestionario. El Centro de Investigación 
Laboral y Asesoría Sindical (CILAS), en 
México, investigó a Philips y a Akzo 

Nobel. El National Labour and Economic 
Development Institute (Naledi), de 
Sudáfrica, estudió a Unilever y a Akzo 
Nobel. El Observatorio Social en Brasil (la 
organización hermana del Observatorio 
Social Europa que se encuentra establecida 
en la oficina de FNV Mondiaal) investigó a 
Ahold, Akzo Nobel, Unilever y Philips. El 
Korea Labour and Society Institute 
(KLSI), de Corea del Sur, investigó a 
Unilever, a dos joint ventures de Philips y 
a Akzo Nobel. Finalmente, la investigadora 
checa Lenka Simerska y su colega polaca 
Karolina Masiak estudiaron las actividades 
de Ahold en sus respectivos países. En 
cada país se recogió información general 
con la cual se seleccionaron los 
establecimientos que serían investigados 
más de cerca. En dichos establecimientos 
se realizaron entrevistas con la gerencia y 
con los trabajadores.  
 
Las investigaciones, así como los informes 
detallados que reflejan los resultados de los 
estudios, fueron subdivididas en siete 
temas:  
1. Información general sobre la empresa 

en el país en cuestión: ¿cuántos 
establecimientos tiene?, ¿qué divisiones 
tiene?, ¿cuál es su facturación y cuáles 
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son sus ganancias anuales?, ¿cuál es su 
estructura gerencial, su estrategia, su 
política social, su estructura en las 
concertaciones?, etcétera. También se 
enumeran los datos generales sobre las 
relaciones laborales: eventuales 
conflictos que ocurrieron 
recientemente, cuáles son los sindicatos 
que se encuentran actualmente en 
actividad, si se llevan a cabo 
negociaciones colectivas. Finalmente, 
la primera parte describe la legislación 
laboral nacional y cuáles convenios de 
la OIT fueron ratificados. 

2.  Datos concretos sobre las relaciones 
laborales, particularmente, respecto a la 
libertad de organización sindical y al 
derecho a la negociación colectiva. 
También se trata de formular un juicio 
cualitativo sobre el diálogo entre el 
sindicato y la empresa y, por ejemplo, 
sobre la información que la gerencia 
entrega a los trabajadores. 

3.  ¿Cómo están las condiciones 
laborales?, particularmente, respecto a 
los convenios de la OIT sobre el trabajo 
infantil, el trabajo forzoso, la 
discriminación, los sueldos, la jornada 
laboral, la salud y seguridad 
ocupacional, y varias cláusulas 
laborales. 

4.  ¿Cómo maneja la empresa las 
reestructuraciones? ¿Se involucra a los 
sindicatos en este tema? ¿Existen 
buenos reglamentos y planes sociales? 
¿Dispone la empresa de una política 
clara respecto a la subcontratación de 
tareas? 

5.  ¿Hay casos de violaciones a los 
derechos humanos (particularmente, en 
torno a las fábricas)? 

6.  ¿Cumple la empresa con las normas 
medioambientales? ¿Maneja 
determinados estándares (ISO) y 
publica informes sobre su política 
medioambiental? 

7. Conclusiones 
 
Entretanto, los trece estudios ya 
finalizaron. En el capítulo 3 se enumeran 
las conclusiones generales. Se puede 
solicitar resúmenes más amplios y los 
informes completos (en diferentes idiomas) 
en las oficinas de FNV Mondiaal.  
 
El Monitor de Empresas es algo más que 
una recopilación de los resultados 
obtenidos a partir de los estudios 
realizados. Este proyecto abarca a 
militantes sindicales y trabajadores de 
diferentes países, a dirigentes sindicales y 
otros interesados, que, poco a poco, 
comenzaron a conocerse más de cerca. 
Crearon redes internacionales dentro y 
fuera de sus empresas. Se mantienen 
informados de la situación en sus 
respectivas fábricas o lugares de trabajo y 
se apoyan mutuamente cuando realizan 
acciones sindicales.  
Dicho proceso se está realizando en la 
actualidad.  
 
En junio de 2003, durante una semana, se 
reunieron en la oficina de la FNV en 
Amsterdam. Junto con sus colegas 
holandeses visitaron, entre otras cosas, una 
fábrica de ‘su propia empresa’ y 
entregaron los resultados de los estudios a 
los miembros de la dirección. En el último 
capítulo “Conferencia concluye la primera 
etapa del Monitor de Empresas” se 
describen las actividades que tuvieron 
lugar durante esta semana. 

Met opmaak:
opsommingstekens en
nummering
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2. Un convenio colectivo mundial  

Lodewijk de Waal: ‘se debe seguir preguntando, hasta saber de dónde provienen 
las nueces que recubren el helado’ 

 
Desde el momento en que, hace algunos años, el Monitor de Empresas de la FNV decidió 
investigar a cuatro multinacionales holandesas – Ahold, Akzo Nobel, Philips y Unilever – el 
tema responsabilidad social de las empresas (RSE) ha tomado mayor importancia. Según 
Lodewijk de Waal, presidente de la FNV, las conclusiones de las investigaciones (que 
presentaremos a continuación), no sólo impulsan al debate sobre la RSE, sino ‘también 
ayudan a desarrollar las redes internacionales de sindicatos y trabajadores de las cuatro 
empresas.’ El objetivo final es ‘firmar un convenio colectivo de trabajo mundial, como lo 
hacemos en Holanda.’ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Lodewijk de Waal 
 
‘Muchas veces, las multinacionales en los 
países en vías de desarrollo juegan al ping-
pong. Por ejemplo, la gerencia en Brasil 
asegura que una persona fue despedida 
desde la casa matriz, en Holanda. Si 
comenzamos a averiguar más sobre el 
tema, comienzan a reírse de nosotros y nos 
dicen: ‘No, se trata de una política local’. 
Nos mandan de aquí para allá", dice el 
presidente de la FNV, Lodewijk de Waal. 
Es una de las conclusiones más 
importantes de los estudios realizados por 
el Monitor de Empresas: mientras que las 
empresas dirigen muchas actividades de 
manera centralizada, hacen depender la 
política social de la situación local. "En los 
países en vías de desarrollo, las empresas 
se permiten cosas que no se atreverían 

nunca a hacer aquí. Es extraño que, a 
veces, las multinacionales manejen 
exigencias medioambientales muy estrictas 
para sus establecimientos en los países en 
vías de desarrollo, pero que, cuando se 
trata de cómo comportarse con las 
personas, dicen que esto depende de las 
condiciones locales. Hay muchas temas 
que se pueden decidir internacionalmente. 
La receta del ketchup de McDonald’s 
proviene de la casa matriz, pero la política 
de Recursos Humanos sigue siendo una 
cuestión local."  
 
El Monitor de Empresas investigó la 
política social de cuatro multinacionales 
holandesas en diferentes países. Lodewijk 
de Waal explica el motivo de esta 
iniciativa: "Dentro del movimiento sindical 
internacional, es una tradición que el país 
donde está establecida la casa matriz 
‘adopta’ a la empresa. Para nosotros, esto 
es un problema, porque somos un pequeño 
país con muchas multinacionales. Esto 
explica por qué la FNV tiene tantas 
actividades en torno a la RSE. Por ejemplo, 
el Monitor de Empresas es una iniciativa 
de FNV Mondiaal. La FNV también brindó 
un importante aporte (financiero) a la 
creación del Observatorio Social Europa y 
de su equivalente, el Observatorio Social 
brasileño." 
Para Lodewijk de Waal, es totalmente 
lógico que el movimiento sindical aspire a 
colaborar lo más posible a escala 
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internacional. "Forma parte de la esencia 
del movimiento sindical. Nuestra filosofía 
de base es una filosofía de solidaridad: 
juntos, podemos lograr algo que una 
persona sola no puede. Por lo tanto, 
nosotros, tal como la FNV, sabemos que 
debemos traspasar las fronteras para crear 
lazos. Somos colegas mundiales.” Fue una 
sorpresa para Lodewijk de Waal descubrir 
que no todos piensen así. "Los empresarios 
no piensan en éstos términos. Por ejemplo, 
visité Indonesia con un representante de la 
entidad patronal y, por supuesto, mantuve 
conversaciones con mis colegas sindicales. 
Me sorprendí al descubrir que él mismo no 
tenía contacto con la patronal de Indonesia. 
Cuando le pregunté por qué, me contestó: 
'Porque son nuestros competidores'. 
Tampoco existe una entidad patronal a 
escala mundial que tenga influencia." 
Según Lodewijk de Waal, sería bueno que 
los empresarios de diferentes países 
intercambiaran más información. "Deben 
informarse sobre la situación en otros 
países. De esta manera, se acostumbrarán a 
nuestros contactos internacionales. Por 
suerte, veo que, poco a poco, ya se están 
acostumbrando. Los empresarios tuvieron 
al principio un temor injustificado cuando 
se pensó introducir un Comité de Empresa 
Europeo, pero, mientras tanto, ya lo han 
aceptado. En la actualidad, podemos visitar 
sin problemas multinacionales holandesas 
ubicadas en el exterior. Lo extraño es que 
aun no sea posible lo contrario. Cuando 
invitamos a militantes sindicales 
extranjeros a Holanda, nos cuesta mucho 
lograr que se los deje ingresar a los 
establecimientos holandeses. Las 
multinacionales, muchas veces, piensan: 
¿qué hacen aquí? Les parece lógico que un 
grupo de militantes sindicales de una 
empresa o un comité de empresa se reúna 
regularmente para conversar sobre temas 
importantes que suceden en la empresa, 
pero piensan que es extraño que lo mismo 
se haga a escala internacional. Entonces, 
dicen: ¿'No tendrán ustedes algo que ver 
con ellos, no?'" 
 

Diferencias culturales 
 
En el movimiento sindical y entre los 
trabajadores, todavía existen algunos 
obstáculos que deben ser superados para 
ampliar las redes internacionales. Al 
respecto, Lodewijk de Waal comenta: "Los 
sindicatos de los diferentes países tienen 
diferentes posiciones sociales, diferentes 
formas de acción y diferentes raíces en las 
empresas. Cada país actúa desde su propia 
tradición. Por ejemplo, los sindicatos de 
Philips en Brasil tienen una posición muy 
radical y desean lograr muchas cosas de 
una sola vez. A menudo, me cuesta 
explicarles que nosotros ya nos sentimos 
satisfechos si podemos firmar un convenio 
colectivo razonable con Philips. En países 
como Brasil, el sindicato tiene más poder 
(en términos de cantidad de miembros) 
comparándolo con nosotros, aquí, en 
Holanda. Por el modelo polder y por la 
posibilidad de utilizar las organizaciones 
sociales y los medios de comunicación, 
podemos, de vez en cuando, conseguir 
algo. Por otro lado, hay países como China 
donde apenas existen sindicatos 
independientes. Los sindicatos estatales se 
ocupan casi únicamente de organizar 
fiestas para la plantilla." 
Lodewijk de Waal afirma que las redes 
internacionales en las empresas se deben 
crear a partir de la base. "Los sindicalistas 
y los trabajadores de los diferentes países 
deben intercambiar información sobre 
muchos temas. Deben conversar sobre 
cómo las cosas funcionan en su propio 
país, por ejemplo, cómo funciona la 
política social. De esta manera, queda claro 
dónde las decisiones son tomadas y sobre 
qué temas. Y, recién después, tratar juntos 
de mejorar esta realidad." 
Al crear las redes, podremos aprender de 
las experiencias adquiridas durante la 
creación de los Comités de Empresa 
Europeos. "Ese proceso llevó mucho 
tiempo y nos mostró a qué obstáculos hay 
que hacer frente. Por ejemplo, los 
problemas lingüísticos y los elevados 
costos de los intérpretes. Los gastos de 
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viaje para reunir a todos. Y las diferencias 
culturales entre los trabajadores. Ya hace 
varios años que la FNV colabora con la 
KCTU, la central sindical de Corea del 
Sur. Pero llevó mucho tiempo entender 
cómo funcionan las cosas allí. Por ejemplo, 
no entendíamos por qué alguien se 
quemaba vivo cuando era despedido. Esto 
ocurre regularmente allá. Pero al entender 
que la gente depende completamente de la 
empresa donde trabaja: su seguro contra 
enfermedad, su casa, el colegio de sus 
hijos, en fin, para todo, y que no existe 
ninguna otra red social, entonces sí, se 
comienza a comprender un poco más el 
asunto. Todos estos beneficios se pierden 
de golpe cuando una persona es despedida. 
Los intereses son completamente 
diferentes que los nuestros. Por otra parte, 
en Corea del Sur, hay entre doscientos y 
trescientos sindicalistas que están presos."  
 
El sumidero del mundo 
 
La FNV colabora, particularmente, con las 
centrales sindicales de Corea del Sur, 
Sudáfrica y Brasil. A Lodewijk de Waal le 
gustaría ampliar la colaboración a otros 
socios. "Estamos muy interesados en 
China, porque muchas empresas 
transfieren su producción a aquel país. 
Recientemente, visité el establecimiento 
filipino de Van Melle, una empresa con 
buenos desempeños en el ámbito de la 
RSE. A pesar de que los sueldos me 
parecieron un poco bajos, las otras 
condiciones laborales eran buenas. Un año 
después, me enteré de que la fábrica había 
sido cerrada – ciertamente, con un buen 
plan social – y que había sido transferida a 
China. Esto es, en líneas generales, un 
problema, porque si cierra un 
establecimiento, no podemos hacer 
absolutamente nada. Una huelga no ayuda, 
porque ya no queda qué reclamar a la 
empresa. Son muchas las multinacionales 
que transfieren sus actividades a países 
como China, Vietnam, Laos o Camboya, 
países que son considerados como el 
sumidero del mundo. Sin embargo, las 

multinacionales holandesas que se 
transfieren a países que pagan sueldos 
bajos, abonan salarios relativamente 
mejores. Todavía quedan muchas cosas por 
discutir, como por ejemplo, si el salario 
mínimo en determinado país en vías de 
desarrollo es suficiente para vivir y si las 
empresas no deberían pagar más. Sin 
embargo, en líneas generales, el 
desempeño de las empresas holandesas es 
razonable. Muchas veces, son ellas nuestra 
única posibilidad de entrada a China, ya 
que es imposible ingresar por medio de los 
sindicatos estatales. Hablé con un gerente 
de una empresa holandesa ubicada en 
China, quien opinaba que sus trabajadores 
ganaban muy poco. Le aconsejó al 
representante sindical que abordara el 
problema, pero la respuesta fue negativa: 
'Sólo se lograrían disturbios.'" 
En muchos países, por ejemplo, en China y 
en Corea del Sur, el principal problema es 
la falta de libertad sindical. Lodewijk de 
Waal opina que las multinacionales no 
están obligadas a exigir mayor libertad 
sindical ante los gobiernos en cuestión. 
"En Holanda no estaríamos de acuerdo si 
las empresas tratasen de imponer algo a 
nuestro gobierno. Pero, por supuesto, es 
obligación de todos hacer uso de su 
influencia en casos de violaciones de los 
derechos humanos. Por lo demás, resulta 
más fácil que las empresas mismas decidan 
no establecerse en determinados países. 
Heineken, por ejemplo, no quiso 
establecerse en Sudáfrica durante el 
apartheid, porque no podía hacer uso de su 
propia política de Recursos Humanos. 
Shell paralizó una vez sus operaciones en 
China, cuando fue detenido un empleado."  
 
Desde que se planta la semilla hasta que 
sale el pan del horno 
 
El mayor problema no tiene que ver con 
los establecimientos de la propia 
multinacional, sino con los proveedores. 
"Creo que debemos hacer el inventario de 
toda la cadena de producción. El sindicato 
de alimentación de la FNV tenía una 
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manera muy metafórica de expresarlo: 
‘desde que se planta la semilla hasta que 
sale el pan del horno’. Pero esto resulta 
difícil. Una vez, a través de Hong Kong, 
entré en la zona de libre comercio de 
Shenzhen. Allá visité una pequeña empresa 
que producía cables y enchufes. Cuando 
les pregunté para quiénes producían, me 
contestaron: 'Para América'. No tenían más 
detalles. En otra oportunidad, visitamos 
una fábrica de helados de Unilever en 
Vietnam. Era una fábrica fantástica, 
dirigida por un señor australiano. Un 
hermoso establecimiento. Se controlaron 
hasta los ingredientes que contenían los 
helados, como por ejemplo, la leche. En 
determinado momento, preguntamos de 
dónde provenían las nueces que recubrían 
los helados. No lo sabían. Desde aquel 
entonces, nuestro lema es: hay que seguir 
preguntando, hasta saber de dónde 
provienen las nueces que recubren el 
helado.” 
Los contactos internacionales pueden 
ayudar a los sindicatos a encontrar más 
información sobre los proveedores. “Sin 
embargo, es la casa matriz de la 
multinacional quien tiene la 
responsabilidad final. Ella debe crear las 

condiciones por las cuales los proveedores 
puedan cumplir con las condiciones 
sociales. Por ejemplo, las multinacionales 
deben hacer posible que los proveedores 
paguen sueldos razonables. Si, a pesar de 
todo, hay problemas que se repiten en los 
proveedores, las multinacionales deberían 
pasar a la acción.” 
 
Lodewijk de Waal opina que la 
responsabilidad social de las empresas, 
entretanto, forma parte integrada del 
funcionamiento cotidiano de las empresas. 
“Varía de empresa a empresa. Las 
empresas que se dirigen más hacia los 
consumidores, como por ejemplo, Ahold, 
Unilever, Shell y Heineken, toman muy en 
cuenta las eventuales consecuencias para 
su imagen. Por lo tanto, son más activas en 
el ámbito de la RSE. A veces se dice que la 
RSE pierde importancia cuando la 
situación económica se agrava, pero no 
estoy de acuerdo con esto. Para 
multinacionales como Heineken y Shell, la 
RSE forma una parte tan esencial de su 
comportamiento, que es difícil que puedan 
volver sobre sus pasos.” 
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3. La política social no se coordina de manera centralizada 

En la práctica, hay grandes diferencias  
 

No es posible resumir miles de páginas de informes y muchos centenares de entrevistas en 
sólo una o dos hojas. Los resúmenes que aparecen en las siguientes páginas no representan la 
gran cantidad de información que se obtuvo por medio de los estudios que el Monitor de 
Empresas mandó a realizar. Sin embargo, sí es posible observar algunas tendencias y sacar 
algunas conclusiones a partir de los trece informes. 

 
La conclusión general más importante a 
que se ha llegado es que la política social 
de Ahold, Akzo Nobel, Philips y Unilever 
es muy diversa y fragmentada. Muchas 
veces, asuntos como el marketing, el 
medio ambiente o la política de salud y 
seguridad ocupacional se coordinan de 
manera centralizada desde las casas 
matrices. Sin embargo, no sucede lo 
mismo con los sindicatos, las 
negociaciones colectivas o los sueldos. 
Todas las multinacionales estudiadas se 
esfuerzan por perfeccionar sus códigos de 
conducta, que, teóricamente, rigen para 
toda la empresa y, en algunos casos, hasta 
para los proveedores. Sin embargo, 
respecto a la práctica social, no existe una 
política uniforme. Las excepciones 
positivas no parecen ser el resultado de una 
política consciente de la casa matriz, sino 
de cómo funcionan los establecimientos. 
En general, Sudáfrica es una excepción 
positiva: parece que esto se debe al fuerte 
movimiento sindical y a una buena 
legislación laboral. Podemos afirmar lo 
contrario de Corea del Sur, donde la 
legislación es muy desfavorable para los 
sindicatos.  
 
La actitud que adoptaron las cuatro 
empresas frente a los estudios del Monitor 
de Empresas varió fuertemente. En un 
principio, los investigadores contactaron 
las casas matrices de Akzo Nobel, Ahold, 
Philips y Unilever, ubicadas en Holanda. 
En los países donde se realizarían los 
estudios – Brasil, México, Sudáfrica, 
Corea del Sur, Polonia y la República 
Checa – se solicitó información a la 

gerencia de cada país. En dichos países, la 
respuesta que se recibió de Philips fue 
generalmente positiva. En Philips 
Amazonia, en Brasil, hasta detuvieron la 
línea de producción. En Akzo Nobel, 
existieron, respecto a su predisposición, 
grandes diferencias entre un país y otro y 
entre un establecimiento y otro. Lo mismo 
podemos decir de Unilever: en Sudáfrica, 
la empresa sólo entregó documentación y 
no proporcionó entrevistas; en Brasil, 
ocurrió justamente lo contrario.  
 
Relaciones laborales 
 
En el ámbito de las relaciones laborales, 
los resultados fueron totalmente diversos. 
En líneas generales, se puede afirmar que 
las empresas emplean mucha mano de obra 
eventual (con contratos laborales 
desfavorables y con sueldos bajos), que es 
más difícil que se organice. Los estudios 
demuestran que las casas matrices de las 
multinacionales ofrecen total libertad a la 
gerencia local para decidir cómo 
comportarse con los sindicatos. Muchas 
veces, la situación refleja la legislación 
nacional y la posición del movimiento 
sindical. Por ejemplo, las grandes 
diferencias que existen entre Sudáfrica 
(donde, en la mayoría de los casos, existe 
una buena relación entre el sindicato y la 
gerencia) y Corea del Sur (donde los 
sindicatos están subordinados a la 
gerencia), se explican, en gran parte, por la 
fortaleza que tienen los sindicatos y sus 
derechos.  
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Unilever, en Corea del Sur, donde el 
sindicato y la gerencia se entienden bien, 
es una excepción. En Brasil, las relaciones 
están muy polarizadas. En algunos casos, 
como por ejemplo en Philips, el resultado 
es que la gerencia ejerce presión sobre los 
sindicalistas. En México, la situación varía 
de empresa a empresa. Parece que el 
común denominador de los 
establecimientos con buenas relaciones 
laborales es la existencia de sindicatos 
democráticos e independientes. La 
situación es menos positiva en las 
empresas donde los sindicatos son 
dominados por el antiguo partido 
gubernamental PRI. 
 
Convenios de la OIT  
 
Los investigadores juzgaron el desempeño 
de las cuatro multinacionales en cuanto a 
los convenios de la OIT. En ninguna 
empresa se constataron casos de trabajo 
infantil o de trabajo forzoso. En este 
ámbito, el desempeño es bueno. Pero no 
quedó clara la situación en que se 
encuentran los proveedores. Estos no 
fueron investigados o los investigadores no 
dispusieron de suficientes datos.  
En cuanto a la discriminación sexual o 
racial, tampoco se constataron graves 
abusos. Sin embargo, en muchos casos, 
esto fue imposible de evaluar a través de 
un control de las retribuciones salariales. 
Lo que llamó la atención es que las 
entrevistas – con gerentes y representantes 
sindicales masculinos – demostraron que 
no hay discriminación, pero que las cifras 
expresan otra realidad. En muchos casos, 
las mujeres ganan mucho menos por el 
mismo tipo de trabajo y no están 
suficientemente representadas en los 
cargos más altos. Una excepción llamativa 
fue una de las fábricas de Philips en 
México - Construlita de Querétaro – donde 
la participación de hombres y mujeres es 
igual, en todos los departamentos y en 
todos los cargos. 

En cuanto a la seguridad y la salud, todas 
las empresas se desempeñan entre regular a 
bien. Generalmente, se trata de una política 
clara y uniforme. Se organizan cursos de 
capacitación para el personal y se toman 
muchas medidas de prevención. Solamente 
en Philips, en Corea del Sur, la elevada 
presión laboral todavía conlleva riesgos 
para la salud. Parece que, en Brasil, la 
presión laboral que existe en Philips, 
Unilever y Ahold es la causa de un 
creciente número de casos de lesiones RSI 
o de otras enfermedades profesionales. 
En la mayoría de los casos, la política 
medioambiental de las cuatro 
multinacionales es bastante buena, a pesar 
de que los investigadores han examinado, 
particularmente, las medidas 
medioambientales tomadas por las 
empresas y no sus consecuencias y efectos 
sobre el medio ambiente, ni mucho menos, 
lo que sucede fuera de las fábricas. Philips, 
en Corea del Sur, es una excepción 
negativa.  
 
Con respecto a la remuneración de los 
trabajadores, todas las empresas tienen un 
desempeño negativo. Los sueldos son 
bajos en casi todos los casos. Los 
trabajadores del escalafón más bajo – en la 
mayoría de los casos, la mayor parte del 
personal del establecimiento – ganan 
menos que un sueldo digno; sin embargo, 
en ningún momento se pudo constatar que 
se paga menos que el salario mínimo legal. 
Tampoco en Ahold Polska; pero allá los 
trabajadores pierden parte de su jubilación, 
ya que muchos de los trabajos son de 
tiempo parcial. Los sueldos de Akzo Nobel 
y de Philips son más bajos que el promedio 
en los países mencionados – con excepción 
de Philips en Corea del Sur. Unilever, en 
Corea del Sur, paga menos que el 
promedio; en Sudáfrica, paga más y en 
Brasil, varía de un establecimiento a otro. 
Respecto a las cláusulas laborales para los 
trabajadores con un contrato fijo, el 
desempeño de las empresas investigadas es 
bastante positivo. Hay cosas que se pueden 
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mejorar, pero, en general, la evaluación es 
positiva. 
No se encontraron condiciones 
estremecedoras en ninguna de las cuatro 
empresas, pero esto tampoco estaba 
previsto. Es importante añadir que tenemos 
sólo una idea de las condiciones laborales 
del personal fijo de las cuatro 
multinacionales. No fueron o apenas 

fueron investigados los proveedores y los 
subcontratistas; fue difícil obtener 
información sobre ellos. Los últimos años, 
las empresas suprimieron muchas de sus 
actividades y, poco tiempo después, las 
subcontrataron. Lo mismo sucede con los 
trabajadores: se emplea más mano de obra 
eventual, con menos derechos y con 
sueldos más bajos que el personal fijo. 
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4.  Códigos de conducta, sellos de calidad y asociaciones  
 (partnerships) 

Mayor participación sindical en el debate sobre la RSE  
 

El debate sobre la responsabilidad social de las empresas (RSE) está muy viva. Como 
ejemplo podemos citar que muchas empresas tratan con seriedad el tema de los códigos de 
conducta para sus operaciones mundiales. Sin embargo, muchas veces, los códigos de 
conducta son demasiado vagos y los trabajadores no saben de su existencia, razón por la cual 
la práctica no es siempre prometedora. Las investigaciones que el Monitor de Empresas 
presenta en esta publicación pueden ayudar para que se eleve el nivel del debate sobre la 
RSE. El movimiento sindical holandés y el movimiento sindical internacional deberían y 
podrían dar una mayor contribución para este debate. 
 

Es posible hacer una distinción entre la 
responsabilidad social de las empresas y el 
compromiso social. El compromiso se 
refiere a las actividades fuera de las tareas 
centrales (core business) de una empresa y 
tiene, muchas veces, características de 
caridad o de trabajo voluntario durante el 
tiempo de trabajo. En el mejor caso, existe 
una escuela o una pequeña clínica en el 
predio de la empresa. Pero la RSE se  
refiere, explícitamente, al core business y a 
los efectos de la política empresarial sobre  
el hombre, el medio ambiente y las 
ganancias. La conocida Triple P: People, 
Planet, Profit. 
 
Uno de los instrumentos que más se 
manejan en las empresas en el área de la 
RSE es la redacción o el 
perfeccionamiento de un código de 
conducta. En su libro, ‘Responsabilidad 
Social de las Empresas’, FNV Mondiaal 
describe los criterios que deberían cumplir 
los códigos de conducta. Los elementos 
clave son los siguientes: integrar, 
explícitamente, los convenios de la OIT, 
involucrar no solamente a los accionistas, 
sino a las otras partes implicadas y 
asegurar un control independiente. La 
CIOSL (Confederación Internacional de 
Organizaciones Sindicales Libres), junto 
con las GUF (Federaciones Sindicales 

Mundiales), redactó un código modelo. 
Entretanto, la política de la CIOSL se fue 
modificando. No sólo aspira a redactar 
buenos códigos de conducta, sino también, 
a firmar acuerdos internacionales 
(Acuerdos Marco o Acuerdos Globales). 
La gran diferencia consiste en que un 
código de conducta es una iniciativa 
unilateral de la empresa, mientras que un 
Acuerdo Marco se redacta y se firma con 
la organización sindical internacional. En 
la práctica, esto significa que la Federación 
Sindical Mundial desempeña determinado 
papel en el proceso de control. En 
Holanda, ya se ha firmado un Acuerdo 
Marco: entre Ballast Nedam y la 
Federación Internacional de Trabajadores 
de la Construcción y de la Madera.  
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Sellos de calidad y asociaciones 
 
Además de los códigos de conducta, existe 
una gran cantidad de sellos de calidad y de 
iniciativas de certificación en el ámbito 
medioambiental o social. La variedad es 
muy grande, así como la estructura y el 
contenido de los sellos de calidad. Para 
mencionar algunos ejemplos: FSC madera 
(que está intentando introducir normas 
sociales, además de las normas 
medioambientales), SA8000, Max 
Havelaar, hasta existe un sello de calidad 
social para las flores, el ICC. Además, 
existe la Fair Wear Foundation (FWF), 
una iniciativa para el sector de la 
confección, a la que pueden afiliarse las 
empresas. La FWF se encarga de mejorar 
las condiciones laborales en la confección 
de ropa, particularmente, en los países en 
vías de desarrollo.  
En algunas iniciativas de sellos de calidad, 
están involucrados sindicatos holandeses o 
sindicatos internacionales. Por ejemplo, la 
FNV y FNV Bondgenoten están 
involucradas en la Fair Wear Foundation, 
FNV Bondgenoten está involucrada en el 
sector de las flores y del café, y el 
Sindicato de la Construcción contribuye 
con el FSC.  
 
La tendencia más reciente en el ámbito de 
la RSE es la creación de asociaciones 
(partnerships) entre empresas, gobiernos y 
organizaciones sociales. Particularmente, 
durante la Cumbre Mundial sobre el 
Desarrollo Sostenible, que se realizó en 
Johannesburgo en 2002, las asociaciones 
fueren presentadas como el nuevo motor 
del desarrollo. Las empresas, a través de 
consultas con los gobiernos, órganos 
gubernamentales y/u organizaciones 
sociales, realizarían inversiones para 
aportar al desarrollo. Ya existen algunas 
asociaciones, generalmente, en los sectores 
del agua y energía, en los países en vías de 
desarrollo. La empresa Nuon está asociada 
con Novib en torno al abastecimiento de 
agua en Sudáfrica. ICCO colabora con 

Ahold en la comercialización de productos 
agrícolas provenientes de África 
Occidental.  
 
Sindicatos 
 
En el debate sobre la RSE, se debería 
insistir en el papel de los sindicatos. 
Muchas veces, se habla sobre las partes 
implicadas (stakeholders): un amplio 
grupo de personas que están involucradas 
en la política de la empresa. Se trata de 
consumidores, vecinos, proveedores, 
trabajadores y accionistas. Las empresas, 
cada vez más, se inclinan a colaborar o a 
dialogar con las ONG. Y, en muchos 
casos, se olvidan de los sindicatos, incluso 
cuando se trata de temas casi 
completamente sociales. Por ejemplo, 
muchas empresas conversan con Amnistía 
Internacional sobre los derechos humanos 
y laborales, pero no están dispuestas a 
hablar sobre estos temas con los sindicatos. 
En los debates sobre los informes de 
sostenibilidad o las memorias sociales 
anuales – que, desde algunos años, son 
publicadas por una cantidad cada vez más 
grande de multinacionales – el movimiento 
sindical y los órganos de participación de 
los trabajadores tampoco son participantes 
de por sí. Hay veces que se invita a FNV 
Mondiaal, pero sería más lógico contactar 
el sindicato responsable.  
Podemos criticar a las empresas y a las 
otras organizaciones, pero el movimiento 
sindical también debería tomarse el tema 
con más seriedad. La FNV y los sindicatos 
podrían colocar la RSE en un lugar más 
importante de la agenda y reivindicar una 
posición en los procesos que se realizan en 
torno a la RSE. Es posible hacerlo al 
incluir aspectos de la RSE en las 
negociaciones colectivas, o a través de la 
discusión del código de conducta en el 
comité de empresa. Los sindicatos pueden 
tomar la iniciativa y crear asociaciones o 
desarrollar proyectos con las empresas. 
Además, los sindicatos podrían 
desempeñar un papel importante en el 
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control del cumplimiento de los códigos de 
conducta o en el debate sobre las memorias 
sociales e informes medioambientales. 
Podrían realizar aportes útiles para la 
discusión sobre la responsabilidad social 
de las empresas, particularmente, cuando 

colocan todo su esfuerzo para que se crean 
redes internacionales en las empresas – que 
es uno de los objetivos más importantes del 
Monitor de Empresas en torno a las 
empresas Ahold, Akzo Nobel, Philips y 
Unilever.
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Una conferencia concluye la primera etapa del Monitor de 
Empresas 

Comenzó el diálogo sobre la RSE 
 
A fines de junio de 2003, los informes estaban listos y pudieron ser presentados a la dirección de 
las empresas Ahold, Akzo Nobel, Philips y Unilever. Una veintena de empleados, sindicalistas e 
investigadores de Brasil, México, República Checa, Sudáfrica y Corea del Sur vinieron a 
Holanda, particularmente, para intercambiar experiencia. Esto constituyó una sólida base para 
continuar la colaboración y el diálogo con las cuatro empresas respecto a su funcionamiento 
social en los países en vías de desarrollo. 
 
 
Los miembros de la dirección, los 
miembros del CCE (Comité Central de 
Empresa) y del Comité de Empresa y las 
delegaciones extranjeras se dirigieron, algo 
desorientados, el martes 24 de junio a la 
sala de recepción de Philips, ubicada en 
Roosendaal. Cada uno en su rincón, 
hablando y sin saber quién debería entablar 
la conversación. Tímidamente, la 
conversación comenzó y, poco a poco, se 
transformó en un diálogo serio.  
La visita a Philips ya había sido preparada 
el día anterior. En la oficina de la FNV en 
Amsterdam, los trabajadores de Philips de 
México, Brasil y Corea del Sur – al igual 
que los trabajadores de las otras tres 
multinacionales- habían convenido qué 
querían decirle a la gerencia en el 
momento de la entrega oficial de los 
informes.  
También las multinacionales habían 
mantenido reuniones, así constó de la visita 
a la casa matriz de Ahold, ubicada en 
Zaandam. Al comité de bienvenida se le 
escapó que había decidido con las otras 
empresas investigadas, no participar en el 
debate público que había organizado el 
Monitor de Empresas al fin de la semana 
en Amsterdam. Oficialmente, porque no 
tuvieron tiempo suficiente como para 
prepararse bien. También se pudo constatar 
que se había convenido a qué nivel de 
cargo iba a ser recibida la delegación 
extranjera: no por los altos ejecutivos, sino 
por ejecutivos con un cargo algo más bajo, 

justo por debajo del Consejo de 
Administración, de Ahold, Akzo Nobel, 
Philips y Unilever.  
La mayoría de los invitados extranjeros 
estaba bastante satisfecha: en sus propios 
países no estaban acostumbrados a 
mantener conversaciones con el director de 
la empresa. Era un buen signo que el 
mayor responsable de Philips por la RSE, 
Arthur van der Poel, se haya molestado, 
especialmente, en llegar con su vehículo 
hasta Roosendaal desde la casa matriz 
ubicada en Amsterdam. La delegación 
brasileña expresó su complacencia porque 
Philips, en muchos casos, había colaborado 
muy bien. Por ejemplo, en la fábrica en 
Manaus hasta se detuvo la cinta de 
producción para dar oportunidad a los 
investigadores de explicar el objetivo del 
estudio. 
Los surcoreanos manifestaron que había 
mucha confusión respecto a la cuestión si 
el código de conducta de Philips también 
se aplicaba para el joint venture de LG y 
Philips. respuesta fue un contundente no de 
la dirección de Philips. Sin embargo, 
agregó que está intentando aplicar el 
código en LG Philips y que parece que esto 
tendrá éxito. 
La gerencia manifestó que todos los 
establecimientos de Philips en el mundo 
tienen la obligación de cumplir con el 
código de conducta, que hace poco fue 
mejorado. A través de líneas telefónicas 
nacionales, cualquier persona puede 
presentar una queja. Si la queja no es 
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anónima, se la responde a corto plazo. 
Cada país tiene un compliance officer 
nacional que debe informar dos veces al 
año a la casa matriz. 
 
 
Antonio Hernández-Oviedo (48) 
Empresa: Industria Montacargas S.A. 
(Philips), C.V. Zona Industrial Benito 
Juárez, Querétaro, México 
Trabaja en la empresa: 15 años 
Cargo actual: Operador B, diferentes 
actividades de producción 
Horas de trabajo por semana: 47 
Salario por mes: aprox. 3000 pesos (aprox. 
257 euros) 
 
 

 
"Ahora que las empresas como Philips se 
globalizan, es necesario que los sindicatos 
también se globalicen. Esto nos dará la 
posibilidad de conocer las relaciones 
laborales que existen en otros países. En 
México, es necesario que primero 
logremos trabajar a escala nacional entre 

los sindicatos que son activos en Philips. 
Por la situación sindical específica que 
existe, es mejor que suceda a través del 
instituto de investigación SILAS. Este 
instituto tiene todos los contactos y ya se 
ocupa de la coordinación. Muchos 
trabajadores están desilusionados por los 
sindicatos tradicionales que son corruptos 
y que colaboran con el gobierno y la 
gerencia de la empresa. Por eso nos cuesta 
mucho, como sindicato democrático e 
independiente, recuperar su confianza. 
Desde SILAS, también se puede buscar la 
colaboración internacional. Creo que 
primero se debe tratar de lograr una 
colaboración más estrecha entre toda 
América Latina; Asia y Europa deberán 
hacer lo propio a escala regional. 
Tenemos ciertas dificultades. En primer 
lugar, el idioma, a pesar de que los 
mexicanos y los brasileños logramos 
entendernos. Se podría redactar las cosas 
más importantes en cuatro idiomas y 
enviarlas por correo electrónico.  
Otro impedimento son los recursos: no hay 
mucho dinero disponible para este tipo de 
proyectos. Este debe, en primera instancia, 
surgir de la base, y significa que debo 
encargarme de que la gente se interese. 
Esto es un largo proceso. Ahora regresaré e 
informaré a mis compañeros, sindicalistas 
y trabajadores de Philips sobre este 
intercambio. Sin embargo, opino que este 
tipo de deliberaciones internacionales 
sigue siendo un tema abstracto. Uno debe 
ponerse en el lugar de los trabajadores y 
lograr que comprendan el tema. En la 
actualidad, estamos capacitando a cuarenta 
militantes de nuestro sindicato, en distintos 
municipios y empresas. Una parte de esta 
capacitación consiste en la concienciación 
sobre las relaciones internacionales. Antes 
de que comenzara la investigación, les 
expliqué cuál era el objetivo del Monitor 
de Empresas. La mitad de ellos se mostró 
bastante entusiasmada con el tema.”
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Diálogo positivo 
 
Lo que se expresa respecto de Philips, 
también rige, a grandes rasgos, para Ahold, 
Akzo Nobel y Unilever. La esfera fue, en 
líneas generales, positiva. Los participantes 
extranjeros tuvieron la sensación de que 
fueron escuchados. Llegaron a la 
conclusión común que esto es sólo el 
comienzo de un diálogo sobre cómo 
mejorar la política social de las empresas 
en todo el mundo. Las multinacionales se 
comprometieron a estudiar con seriedad los 
informes y a discutirlos con la gerencia 
local para verificar la exactitud de los 
hechos. Si se confirmara que no se 
cumplen las normas básicas de la OIT y de 
la OECD, tomarían las medidas necesarias 
para corregir esta falencia.  
 
En muchos casos, llegaron a acuerdos 
concretos sobre la forma de tratar los 
informes. Un resumen de los acuerdos será 
enviado por carta a las direcciones de las 
empresas. Algunos dirigentes sindicales 
holandeses, que estuvieran presentes en las 
visitas a “sus” empresas, se ofrecieron 
como coordinadores o punto de encuentro 
para los colegas extranjeros. Estos 
expresaron su agradecimiento por la 
solidaridad de los sindicalistas y de los 
trabajadores holandeses que estaban 
presentes.  
 
La gerencia de Unilever no se mostró 
reacia a realizar un encuentro con las 
cuatro empresas investigadas y los 
sindicatos, para elaborar el tema de la 
responsabilidad social de las empresas.  
 
Con la visita a la empresa Ahold se logró 
que se aclararan algunos temas. Los 
trabajadores brasileños solicitaron a la 
gerencia que se detuvieran los despidos en 
Bompreço. La gerencia de Ahold 
respondió que estos despidos fueron parte 
de un proceso de reorganización que se 
terminó en abril. El dirigente sindical de 
FNV Bondgenoten responsable por Ahold, 

Jos Brocken, comentó que para los 
trabajadores de Bompreço, mucho 
dependerá del futuro comprador de sus 
supermercados. Espera que Ahold haga 
todo lo posible para encontrar un 
comprador con un comportamiento social 
similar, como lo es Tesco. Durante las 
conversaciones se hizo también evidente 
que no existen planes – existían rumores en 
la República Checa – de levantar Ahold 
Central Europa (ACE).  
 
 
Vlasta Kallupova (55) 
Empresa: Supermercado Ahold, Praga, 
República Checa 
Trabaja en la empresa: desde hace 4 años 
Cargo actual: cajera y presidente de la 
Junta Directiva Del Sindicato de Personal 
de Comercio (OSPO)  
Horas de trabajo por semana: 40 
Salario por mes: aprox. 500 euros 

 
"Esta es la primera vez que participo de un 
intercambio internacional de este tipo. Es 
muy importante para mí. Ofrece la 
posibilidad de comparar las condiciones 
laborales en nuestro propio país y en el 
“país madre”. Desgraciadamente debo 
constatar que existen grandes diferencias 
entre este país y la República Checa. 
Nuestra situación es mucho peor. Pude ver 
muchas cosas aquí. Soy cajera desde hace 
mucho años. El cajero tiene aquí un lugar 
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mucho más confortable. En nuestro país se 
deben emprender mucho más acciones. 
Hace poco se reconstruyó un local, pero en 
ningún momento fuimos consultados. Nos 
dijeron que no era posible, pues todo 
estaba decidido desde Holanda. Percibo 
nuevamente que la dirección de Ahold no 
está al corriente de cómo funciona la 
gerencia local. Ellos dicen que no quieren 
ser una oficina de reclamos y nos remiten a 
nuestros gerentes. De esta manera, nos 
patean de un lugar a otro. 
Existen aún otras diferencias. Aquí los 
negocios abren a las 8 de la mañana; 
nosotros abrimos a las 7, lo que significa 
que los trabajadores tienen que estar en su 
lugar de trabajo a las 6. En la tienda de 
Zaandam, trabajan 180 personas y cada 
departamento tiene suficientes 
trabajadores. Nosotros tenemos todos los 
departamentos con poco personal. 
Oficialmente, tenemos un día laboral de 
ocho horas, pero muy a menudo 
trabajamos más horas, sin que recibamos 
por ello la justa compensación. Tampoco 
es inusual que la gente trabaje más de doce 
horas por día (doce horas por días es el 
máximo permitido por ley). En Holanda, 
los trabajadores de Albert Heijn reciben un 
almuerzo y pueden comprar los productos 
que vende el supermercado con descuento. 
Esto no es posible en la República Checa. 
Las semanas pasadas hacía en Praga más 
de 30 grados. Según nuestro convenio 
colectivo, podemos pedir agua para beber, 
pero, cuando la pedimos, no la recibimos y 
nos dijeron que el aire acondicionado 
debería ser suficiente. 
Para reforzar las redes internacionales se 
necesita mucha comunicación: hablar, 
hablar y hablar. Intercambiar información 
y experiencia. Basándonos en esto 
podríamos ejercer presión sobre nuestra 
gerencia. Existe el problema del idioma, 
pero esto sucede más en mi generación que 
sólo habla checo (y ruso). Para nosotros es 
importante seguir cursos de idiomas, 
porque sino nos quedamos a un lado. Los 
jóvenes también hablan inglés y alemán, 
pero tienen mucho menos experiencia que 

nosotros. Trabajo desde hace treinta años 
en el sector comercial y puedo comparar 
distintas situaciones. 
Desearía especialmente fortalecer la 
colaboración sindical con Europa. En 
primer lugar, con Polonia y con 
Eslovaquia, y después, también con 
Holanda y otros países de Occidente. Creo 
que en Europa no existen tantas diferencias 
culturales. Para mí, es mucho más difícil 
de comprender, por ejemplo, las relaciones 
laborales que existen en Brasil. Tampoco 
sé cómo puedo colaborar con ellos. Nunca 
estuve allí y creo que nunca iré”. 
 
¿A nivel local o mundial? 
 
A pesar del clima, que era, en líneas 
generales, positivo, los trabajadores y los 
empresarios no estaban de acuerdo sobre 
todo. Un tema de discusión que siempre 
volvía a aparecer era la diferencia entre la 
dirección local y la dirección mundial. Las 
empresas trabajan a escala mundial y 
determinan muchos temas desde su casa 
matriz. ¿Por qué entonces no determinar 
directivas mundiales en el área social? 
¿Por qué no obligan a todos los países a 
mantener un diálogo abierto con los 
sindicatos sobre temas importantes, a 
permitir a los sindicatos que se organicen 
libremente y a garantizar que los 
trabajadores reciban un salario digno? 
Todos temas que en Holanda se 
sobreentienden.  
En líneas generales, las empresas opinaron 
que la mayor parte del problema social que 
se señala en las investigaciones es la 
responsabilidad de la gerencia en los 
respectivos países. Tal como lo afirmó el 
alto ejecutivo de Philips, el señor Van der 
Poel: “Nuestra política es que los temas 
mundiales deben ser tratados de manera 
centralizada, pero que su ejecución debe 
tener lugar a escala local. Por ejemplo, 
hace algunos años redactamos un código 
de conducta mundial. Los ejecutivos más 
altos estaban de acuerdo. El código fue 
comunicado a todos los países y divisiones 
que tienen desde entonces la obligación de 
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implementarlo. Dos veces al año deben 
informarnos sobre los avances. De estos 
informes surge que existen uno o dos 
temas mundiales, pero la mayoría de los 
temas son locales. En el último caso es 
contraproducente regular estos temas desde 
Amsterdam o Eindhoven." 
Las opiniones difirieron respecto a la 
pregunta si todos los problemas dependían 
realmente de la legislación laboral local. 
Jan Adriaans, presidente del Foro Europeo 
Philips y secretario del CCE, observó que 
la mayoría de las propuestas de las 
delegaciones extranjeras son mundiales y 
no locales. El investigador mexicano, Luis 
Bueno Rodríguez, manifestó que “la 
libertad sindical es un derecho 
mundialmente reconocido. Por lo tanto, 
este tema no puede ser dejado abandonado 
a la suerte de la situación local.”  
Se convino que la delegación, representada 
por Joke Hubert, dirigente sindical de FNV 
Bondgenoten para Philips, enviará una 
carta para ratificar los convenios. Philips se 
comprometió a responder por escrito al 
informe. Si se recibe una respuesta local en 
los distintos países, se reenviará a Joke 
Hubert, quien, en colaboración con FNV 
Mondiaal, se encargará de hacer la 
coordinación. Propuso a la delegación 
extranjera que, si existe confusión, tome 
inmediato contacto con ella. “Si la gerencia 
local no logra ninguna solución, 
comuníquese con FNV Bondgenoten. 
Entonces podemos probar de hacer algo en 
Holanda”.  
El señor Van der Poel dijo que la dirección 
de Philips “tratará de incidir en la gerencia 
local para buscar soluciones. No podemos 
desde aquí determinar qué soluciones. 
Exigiremos respuestas, pero no les diremos 
cuáles deberán ser éstas." 
 
Libertad sindical 
 
Un colega del señor Van der Poel, Rob 
Prins (presidente del Consejo de 
Administración de Akzo Nobel Holanda) 
reconoció que la legislación mexicana no 
es una justificación para una política 

sindical restrictiva. Antes, le habían 
explicado la complicada estructura sindical 
que existe en México: conforme la ley, en 
México puede existir sólo un sindicato por 
empresa. En la mayoría de los casos, este 
sindicato está aliado al antiguo partido 
oficialista PRI, que embolsa una parte de 
las ganancias, que no tiene o apenas tiene 
contacto con los trabajadores y que tiene el 
derecho de solicitar el despido a los 
trabajadores que no son miembros del 
sindicato o que actúan en forma activa en 
otro sindicato. El señor Prins concluyó que 
no es un sistema aceptable: “Estoy de 
acuerdo con usted que un modelo así, 
donde el sindicato celebra un acuerdo de 
por vida con la empresa, es mortal.” 
 
La gerencia de Akzo Nobel concluyó a 
partir del informe que “es un empleador 
respetado y que, en líneas generales, 
cumple con las normas básicas que ella 
misma se ha impuesto. Existen ciertas 
falencias que deben ser resueltas.” El señor 
Prins dijo que, si el control demuestra que 
las quejas, por ejemplo las excesivas horas 
extras, son ciertas, la empresa tomará 
medidas para corregirlas. “El punto de 
partida de nuestra política es claro: si es 
verdad que se trabaja más de dieciséis 
horas en Brasil, debemos hacer algo al 
respecto”. Explicó que a fines de agosto 
viajará un alto ejecutivo a Brasil, quien 
hablará sobre los temas planteados con los 
gerentes generales de los establecimientos 
de Akzo Nobel. 
 
Concertación nacional 
 
Un tema recurrente en las conversaciones 
fueron las grandes diferencias que existen 
entre las condiciones laborales y el salario 
en los distintos establecimientos de una 
misma multinacional en un mismo país. 
Los trabajadores solicitaron un diálogo 
nacional en sus respectivos países y 
encuentros nacionales periódicos entre los 
sindicatos y los establecimientos de las 
multinacionales holandesas. Así, sería 
posible eliminar las grandes diferencias. 
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Por el tipo de estructura de las empresas, 
no siempre es posible este tipo de 
negociaciones nacionales. El directivo 
Prins, de Akzo Nobel, aclaró porqué esto 
es a veces complicado para su empresa: 
“Akzo Nobel tiene una estructura algo 
extraña. La empresa está formada por tres 
divisiones totalmente distintas. La 
organización práctica transcurre a través de 
dieciocho business units, con distintas 
culturas. Para ellas es muy difícil seguir el 
mismo rumbo en un país. A la pregunta si 
es posible incluir una disposición general 
en los Business Principles, en la que la 
gerencia fuera incitada al diálogo con los 
sindicatos, se respondió con un “nos 
esforzamos para lograrlo”.  
Sin embargo, en Unilever de Brasil, ya 
existe un diálogo nacional. Los 
participantes brasileños recalcaron la 
importancia del Comité Nacional de los 
sindicatos de Unilever, que puede hablar 
con los distintos establecimientos en el 
país. Se espera que este buen comienzo 
desemboque en un diálogo sobre 
importantes temas. La dirección de 
Unilever agregó que insistirá sobre este 
tema ante la gerencia brasileña. 
 
Intercambio 
 
Si este comienzo positivo realmente traerá 
frutos, se podrá apreciar después de 
algunos años. A partir de los nuevos 
informes del Monitor de Empresas e 
institutos amigos, y por monitoreos, se 
podrá observar si los problemas señalados 
realmente fueron eliminados. No se debe 
esperar que todo suceda desde las casas 
matrices ubicadas en Holanda, advirtieron 
distintos participantes extranjeros durante 
las reuniones de evaluación. Los 
trabajadores y los sindicatos en cada país 
deberán encontrar una solución para su 
propia situación. Deberán hacerse fuertes 
en las empresas y, a partir de allí, intentar 
un diálogo con la gerencia para cosechar 
progresos concretos. 
Para ello, serán importantes los contactos y 
el intercambio con los trabajadores y los 

sindicatos de otros países, especialmente, 
de Holanda. Construir y ampliar tales redes 
internacionales en las multinacionales es 
uno de los objetivos más importantes del 
Monitor de Empresas. En este proceso, los 
encuentros fueron importantes. Los 
participantes extranjeros pudieron sentir 
cómo son las relaciones laborales en 
Holanda. Vieron y escucharon de sus 
colegas holandeses que existen 
relativamente muchos derechos para los 
trabajadores y sindicatos. Durante las 
visitas vieron las condiciones laborales en 
las fábricas y en los comercios en Holanda. 
Pudieron intercambiar información con sus 
colegas holandeses sobre distintos temas, 
como por ejemplo, molestias acústicas o 
lesiones RSI. En Philips, gran parte de la 
producción se realiza a través de la 
robótica. El RSI en Brasil es un gran 
problema, pero por dicha razón, en 
Holanda, ya no lo es. Pero sí lo es para las 
personas que trabajan con computadoras.  
 
En Akzo Nobel, el dirigente Ben 
Roodhuizen, de FNV Bondgenoten, y 
algunos miembros holandeses de los 
Comités de Empresa, del CCE y del CEE, 
y el presidente del CEE, Bob Welham, de 
Inglaterra, aclararon la estructura de 
participación de los trabajadores. Ben 
Roodhuizen explicó: “Los trabajadores 
tienen una buena posición en Akzo Nobel. 
En todos los niveles existen muchos 
contactos con la gerencia. Tenemos mucha 
libertad para hacer nuestro trabajo, 
tenemos suficiente tiempo, comodidades y 
gastos pagos”. Pero sabía que la situación 
era muy distinta en otros países. “Lo pude 
ver en el año 2002 con mis propios ojos, 
durante una visita que realicé a la fábrica 
de Akzo Nobel Coatings en São Paulo, 
Brasil. En Holanda las condiciones 
laborales son bastante buenas. Nuestro 
objetivo es que existan tales condiciones 
también en el exterior”. Ben Roodhuizen 
indicó que también en Europa existen 
grandes diferencias. “En Gran Bretaña, por 
ejemplo, el movimiento sindical tiene poco 
piso; no existen Comités de Empresa”. Ben 
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Roodhuizen también instó a los colegas 
extranjeros que, si fuera necesario, tomen 
contacto con los miembros holandeses del 
CCE y del CEE. Se buscará una solución 
para los eventuales problemas lingüísticos. 
 
Sérgio Luís Marcandes Carasso (32) 
Empresa: Akzo Nobel, São Bernardo de 
Campo, São Paulo, Brasil 
Trabaja en la empresa: 8 años 
Cargo actual: controlador de la división 
pintura y sindicalista activa del Sindicato 
Químico ABC, de São Paulo 
Horas de trabajo por semana: 44 
Salario por mes: 1200 reales (aprox. 378 
euros) 

"Si una empresa está organizada 
internacionalmente, nosotros, como 
sindicatos y como trabajadores, también 
debemos organizarnos internacionalmente. 
De esta manera, podremos intercambiar 
información. Si una empresa se establece 
en algún lugar, toma ejemplo del país de 
origen. En el caso de Akzo Nobel, de 
Holanda. Es muy importante que nosotros 
tengamos una idea más clara de cómo se 
trabaja en estos países, para que podamos 
comparar y tener el mismo cuadro de 
referencia que los gerentes con los cuales 
tenemos que tratar en Brasil. 
Esta conferencia nos ha ayudado mucho. A 
través del Observatorio Social y la FNV 

hemos logrado contactarnos con 
sindicalistas de Holanda y de otros países y 
con miembros de los Comités de Empresa. 
Nos han defendido en las charlas con la 
dirección central y han planteado los 
problemas que tenemos en Brasil, como 
por ejemplo, los largos días laborales. 
En las conversaciones y los encuentros de 
los últimos días escuché muchas cosas 
nuevas. Por ejemplo, sobre el nivel de 
colaboración y de concertación entre los 
sindicatos holandeses y las empresas. 
Existe mucha más autonomía para el 
movimiento sindical aquí y la relación es 
mucho más adulta y pareja que la que 
existe en Brasil.  
Este encuentro es el primer paso, se deben 
realizar muchos encuentros de este tipo. 
No tenemos muchos contactos recíprocos; 
lo deberíamos lograr poco a poco." 
 
No sólo existieron diferencias, sino 
también semejanzas. Tanto en Holanda 
como en Brasil los débiles y los enfermos 
son los primeros que se van cuando se 
reorganiza la empresa. En Philips, los 
trabajadores en todos los países tienen el 
mismo problema básico, que fue expresado 
por la mexicana Martha Ojeda: “Cada vez 
más, Philips traslada la producción hacia el 
Este. Esto rige para México y el resto de 
América Latina y también para Europa 
Occidental. Muchas veces, Philips nos 
chantajea: ‘Si ustedes tienen demasiadas 
exigencias, nos vamos’. En una asamblea 
mundial deberíamos desarrollar una 
estrategia sindical conjunta. Ya fueron 
dados los primeros pasos en este difícil 
proceso. La dirigente sindical Joke Hubert 
explicó que FNV Bondgenoten y el 
movimiento sindical internacional tuvieron 
una primera reunión mundial con Philips, 
en enero del 2001 y que después del 
verano, seguirá una segunda, con 
representantes sindicales de todos los 
continentes. 
En la semana también se demostró la 
importancia de contactos personales para 
construir una red. A pesar de la gran 
solidaridad entre los trabajadores, existen 
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aún grandes diferencias. Un miembro 
holandés del Comité de Empresa, que 
asistió a una de las presentaciones, fue 
muy sincero: “Parece ridículo, pero me 
siento más ligado con las personas de la 
dirección holandesa, que con mis colegas 
de los países en vías de desarrollo”. No se 
refería tanto al punto de vista de la 
gerencia, sino a las diferencias culturales y 
diferencias de bienestar social. Los 
trabajadores holandeses y los directores se 
entienden literalmente y figurativamente 
mucho mejor que los trabajadores 
brasileños y los trabajadores holandeses. 
Por eso es de suma importancia que los 
trabajadores se comuniquen a escala 
mundial más frecuente y intensamente. 
Esto seguramente producirá beneficios: el 
mismo miembro del Comité de Empresa 
dijo, unos días más tarde, que después de 
escuchar los relatos de los participantes 
extranjeros sobre las condiciones en sus 
respectivos países, comenzó a compren-
derlos mucho mejor. 
 
Bennet Gregory D’Costa (47) 
Empresa: Unilever, Bombay, Índia 
Trabaja en la empresa: desde hace 25 años 
Cargo actual: vicepresidente de All India 
Council of Unilever Unions, Secretario 
General de Hindustan Lever Employees 
Union 
Horas de trabajo por semana: 48 
Salario por mes: 15.000 rupias (aprox. 300 
euros) 
 
"Si un trabajador tiene un problema en el 
lugar de trabajo que no puede ser resuelto, 
se dirige al gerente de la fábrica. Pero éste 
tiene tanto poder como él que tenía el 
trabajador antes. Es sólo una persona que 
ejecuta, ya no toma decisiones. Para eso 
tenemos ahora que dirigirnos a la gerencia 
internacional. En la fábrica sólo se puede 
hablar sobre la manera de ejecutar ciertas 
cosas, pero si se quiere otro tipo de 
decisiones, hay que dirigirse a una esfera 
más alta. 
Cuando nos dirigíamos al gerente de 
fábrica, no lo hacíamos como individuos.  

 
 
Pues se necesitan conocimientos, una 
plataforma y apoyo. O sea, un sindicato. 
Pero un sindicato local tiene tanto poder 
como él que antes tenía un trabajador 
individual. Por lo tanto tenemos que 
organizarnos internacionalmente. La 
política tiene los mismos efectos sobre la 
gente en Brasil, en India o en Sudáfrica. 
Hay que tratar de lograr un órgano 
internacional de participación, en el que los 
trabajadores se encuentren bien 
representados. La economía es mundial, 
por lo tanto, los trabajadores y los 
sindicatos también tienen que tener una 
perspectiva mundial. Esto rige hasta para 
problemas locales, porque, generalmente, 
la gerencia local se remite a las tendencias 
mundiales y a la competencia 
internacional. 
El problema radica en que organizarse 
internacionalmente es mucho más difícil 
que colaborar a nivel de la fábrica. 
Tampoco existen instituciones 
internacionales, ni estructuras, no existen 
suficientes conocimientos. Se debe lidiar 
con los problemas lingüísticos y las 
diferencias culturales. Para no ir 
demasiado lejos: es muy difícil que los 
trabajadores y los sindicatos de India y 
Pakistán trabajen juntos. Generalmente, los 
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trabajadores tienen los mismos prejuicios 
que el resto de la población. Un trabajador 
norteamericano es muy patriota y será 
difícil que colabore con un francés. 
Además las empresas hacen que esto se 
sienta aún más grave, por su estrategia de 
“divide y gobierna”.  
Una manera para lograr una colaboración 
internacional es constituir institutos como 
el Observatorio Social. Debería existir en 
más países. Se debería comenzar por 
regiones; en nuestro caso, en Asia. Por lo 
tanto, no limitarse sólo a tu propio país, 
como el Observatorio Social lo hace en 
Brasil, sino a toda América Latina. 
En algunos países ya existen 
organizaciones similares, pero no todas 
funcionan tan profesionalmente. Pueden 
fomentar el intercambio de información a 
través de redes digitales y realizar 
investigaciones posteriores. Tales 
elementos pueden aun ser mejorados. Es de 
suma importancia que no solamente se 
involucre un pequeño grupo de líderes 
sindicales, sino también los mismos 
trabajadores. Esto significa que se debe 
prestar más atención a la calidad de la 
información. Mejores páginas web, un 
lenguaje accesible y distintos niveles de 
información: información detallada para 
los líderes sindicales y las personas ya 
iniciadas, e información más general para 
los trabajadores. 
Los institutos podrían, por ejemplo, 
realizar investigaciones sobre best 
practices. ¿Cuáles son las empresas que 
trabajan mejor en determinadas áreas? Y 
también: ¿En qué países existen las 
mejores leyes y reglamentos y modelos de 
negociación? Piensen en la participación 
holandesa. Pero, en India por ejemplo, 
también existen buenos ejemplos: existe un 
estado con una ley que obliga a las 
empresas a cumplir con gran cantidad de 
cláusulas para los despidos. Esta está ahora 
bajo presión con el argumento de que no 
existe en el mundo una ley tan severa y que 
es la razón por la que no podemos 
competir." 
 

¿Cómo debemos continuar? 
 
La semana de este encuentro fue el cierre 
de una primera etapa del proyecto Monitor 
de Empresas. Pero, esencialmente, se trata 
de un comienzo. Pues todos estuvieron de 
acuerdo: lo que hasta ahora se logró, recién 
tendrá valor si se continúa desarrollando. 
Los investigadores quieren continuar con 
los monitoreos a las cuatro empresas, para 
observar si ellas resuelven los problemas 
que fueron constatados. Las 
investigaciones también demostraron que 
en determinadas áreas se debe investigar 
más, por ejemplo, a los proveedores. 
Desearían también efectuar una 
investigación similar en otras empresas y 
en otros países. Para colocar la 
investigación en un nivel más alto, desean 
crear una plataforma o una red de trabajo 
para discutir sobre la metodología y 
marcos de investigación. 
Los trabajadores y los sindicalistas se 
sentaron el fin de la semana por cada una 
de las empresas, para dialogar de cómo 
continuar. Naturalmente, se debe observar 
lo que las empresas hacen con los 
resultados de investigación presentados. 
Eventualmente, se deberá seguir ejerciendo 
presión.  
Algo más en el tiempo, existe la idea de 
una comisión internacional de trabajadores 
por empresa, que se debería reunir con 
cierta regularidad, aunque la creación de 
una red internacional debe ser anterior. 
Tales redes deberían ser ampliadas hacia 
los proveedores y, de esta manera, 
contribuir a una mejor comprensión de las 
condiciones laborales de estos 
subcontratistas. 
Todos los grupos pidieron más intercambio 
de información estructural entre sindicatos 
y trabajadores, por ejemplo, a través de un 
boletín electrónico o una lista de 
distribución a través del correo electrónico. 
De esta manera, se puede intercambiar 
información en distintos idiomas sobre la 
respectiva multinacional. Una sugerencia 
fue buscar colaboración en las cúpulas 
sindicales que corresponden a las 
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respectivas empresas. También se 
consideró la publicación de un libro con 
texto y fotos, que muestra las diferencias 
en las condiciones laborales entre los 
distintos países.  
Para finalizar, muchos trabajadores 
recalcaron la gran utilidad de una 
conferencia internacional de este tipo; han 

aprendido mucho. Consideran que puede 
ser muy productivo reunirse con 
trabajadores de la misma empresa - en el 
futuro, quizás, de más países o con 
trabajadores de la competencia directa. 
Llenos de entusiasmo ya miran hacia el 
próximo encuentro internacional.
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El Monitor de Empresas 
 

El Monitor de Empresas es un programa a largo plazo que se inició en el 

año 2001 y que se dirige a las empresas Unilever, Philips, Akzo Nobel y 

Ahold. Tiene como objetivo investigar el comportamiento social de estas 

empresas holandesas y cómo se pueden crear redes sindicales dentro de 

ellas. Al fin y al cabo, debería nacer una forma de concertación 

internacional, por ejemplo, sobre un código de conducta que incluya, entre 

otras cosas, los derechos laborales básicos. 

 

Mientras tanto, ya tienen forma los primeros estudios. Los resultados de 

estas investigaciones fueron presentados en junio de 2003 a las 

direcciones holandesas de las cuatro multinacionales, por delegaciones 

internacionales compuestas por trabajadores e investigadores de los países 

donde se efectuaron los estudios.  

 

Este folleto contiene un resumen de los resultados de dichos estudios y un 

informe de las visitas que realizaron las delegaciones extranjeras. 
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