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Guia Sobre la Comunicacion de
Objetivos y Estandares en la
Cadena de Suministro

Introduccion

Esta herramienta es una de las 17 herramientas que incluye la Caja de Herramientas
para el Abastecimiento Socialmente Responsable (S3T, por sus siglas en inglés), la cual
se cred como parte del Proyecto de Cooperacién Para el Empleo Justo, Libre, y
Equitativo (COFFEE, por sus siglas en inglés) de Verité a través del generoso
financiamiento de la Oficina de Asuntos Laborales Internacionales del Departamento de
Trabajo de los EE. UU. (USDOL-ILAB, por sus siglas en inglés). La S3T se cred de acuerdo
con el modelo de Comply Chain del USDOL, y al menos se cred una herramienta para
cada uno de los ocho pasos de la Comply Chain (consulte el siguiente grafico). Muchas
de las herramientas se derivan a partir de herramientas creadas para la Herramienta de
Abastecimiento Responsable, desarrollada por Verité con fondos de la Oficina de
Monitoreo y Combate del Departamento de Estado de EE. UU. Trata de Personas (J/TIP).
Las herramientas pueden usarse a placer, pero es importante que las empresas cuenten
con sistemas y herramientas para cada paso de la Comply Chain.

PASOS DE LA CADENA DE CUMPLIMIENTO Y HERRAMIENTAS CORRESPONDIENTES

$3T Caja de Herramientas para el
Abastecimiento Socialmente Sostenible

PASO 1. Involucramiento de Aliados y Grupos de Interés
Guia Sobre |a Participacion de Actores Clave
PASO 2. Evaluacion de Riesgos e Impactos
Plataforma para la Evaluacion de Riesgos para la Accion en el
Comercio del Cafe (RE-ACT, por sus siglas en inglés)
Andlisis de Causas Raiz de las Violaciones Laborales en el Sector
Café
Cuestionario de Autoevaluacion para Comercializadores de Café
Cuestionario de Autoevaluacién para Productores
Cuestionario de Autoevaluacion para Intermediarios Lahorales
Guia para Evaluacion y Seleccion de Intermediarios Laborales

Ejemplo de Disposiciones del Codigo de Conducta
Ejemplos de Acuerdos de Responsabilidad Social
PASOS PARA Manual Introductorio Sobre Riesgos Relacionades con el

o UN SISTEMA DE Reclutamiento en el Sector Café
Independiente

GONFURM|DAD Guia Sobre la Comunicacion de Objetivos y Estandares en la
SOCIAL Cadena de Suministro

Directrices Sobre Monitoreo de Fincas de Café

Guia para Monitoreo de Intermediarios Laborales

Guia para Entrevistas a Trabajadores Enfocada en
Reclutamiento y Contratacion

Marco de Sistemas de Gestion para Prevenir y Remediar
Riesgos Laborales
Cadena de Cumplimiento del Departamento de PASO 7. Verificacion Independients
Trabajo de los Estados Unidos de América Marco Para la Verificacion Independiente del Suministro Etico
PASO 8. Repartar Desempefio e Involucramiento
Guia Sobre la Presentacion de Reportes Plblicos de Actores
Clave del Sector Privado
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https://www.dol.gov/general/apps/ilab-comply-chain
https://www.responsiblesourcingtool.org/
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Introduccion A La Herramienta

La comunicacion y la capacitacidon adecuadas sobre los estandares del Cédigo de
Conducta representan una pieza clave para la adopcion exitosa de las practicas
de responsabilidad social por parte de todos los actores de las cadenas de
suministro, desde el productor de café en grano hasta el minorista de café. Con
frecuencia, se subestima la necesidad de informacién clara con respecto a lo que
se requiere de los aliados de la cadena de suministro y sus trabajadores. Este es
el caso de la construccién de conocimientos y habilidades técnicas para
implementar los requisitos del Cédigo de Conducta y los requisitos legales, lo que
incluye la mitigacién de riesgos para los trabajadores y la remediacién de los
problemas que surjan.

En conjunto, los conocimientos y las habilidades adecuados comprenden la
capacidad no solo de mejorar constantemente el rendimiento conforme a los
estandares del Cdodigo de Conducta, sino de cumplir con los objetivos empresariales
al momento de hacerlo. Sin embargo, la construccion de capacidades es un término
amplio. No siempre existe una linea clara entre la comunicacion y la capacitacion.
Tampoco existe una linea clara entre el conocimiento y el entendimiento. Esto indica
la importancia de saber cuales son los objetivos especificos en la planificacion y la
implementacion del programa de comunicacién y capacitacion (o construccién de
capacidades). ¢Qué se necesita lograr, no en cuanto a actividades, sino en cuanto a
impacto? ¢{Qué intenta hacer?

Un Solo Tipo De Enfoque No Es Apto Para Todos

En primer lugar, no todos requieren el mismo nivel de entendimiento sobre las
causas raiz de los problemas recurrentes o las mismas habilidades relacionadas
con la creaciéon de controles de riesgos, tal como la revisidn de los intermediarios
laborales en cuanto a practicas poco éticas o ilegales.

En segundo lugar, no todos los actores con quienes su empresa necesita
comunicarse o todas las personas que requieren capacitaciéon necesariamente
estan “disponibles.” Existen limites practicos con respecto a qué tanta
capacitacion sobre los procedimientos de quejas puede proporcionar un
tostador, por ejemplo, a un productor, o incluso qué tanto conocimiento sencillo
sobre el estandar del trabajo forzoso puede aportar un minorista a la cadena de
suministro en la que es posible que exista una falta de trazabilidad a nivel de la
finca. Esto se complica aun mas debido a la complejidad de la cadena de
suministro de café y a la gran cantidad de modificaciones que se realizan en los
roles y las relaciones de los actores empresariales.

Esta guia intentara simplificar y proporcionar las reglas generales y las
consideraciones predominantes para enfrentar el desafio de aumentar la
capacidad de los actores de las cadenas de suministro a fin de tomar decisiones
mas informadas al momento de seleccionar y monitorear a los proveedores, y
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mejorar las condiciones de trabajo de aquellas personas que trabajan en lugares
mas lejanos.
La guia cubrird lo siguiente:

e Quién debe participar en la comunicacién y la capacitacion (construccién
de capacidades).

e Qué temas deben cubrirse en dichas comunicaciones y capacitaciones.

e Como asegurarse de que los esfuerzos de construccién de capacidades
tienen el impacto pretendido.

e Como medir el impacto.

¢Quién Debe Participar En La Construccion

De Capacidades?

La implementacion adecuada de los requisitos de responsabilidad social de la
cadena de suministro de una empresa se basa en las decisiones informadas y en
las acciones de las personas y las empresas a lo largo de la cadena de suministro,
desde el comercializador que elige la finca a la que le comprara el café hasta el
trabajador que presenta una queja. Si todas las personas en la cadena de
suministro entienden sus roles y responsabilidades, entonces el sistema
funcionara. Ademads de capacitar a los empleados que tienen obligaciones de
responsabilidad social, la empresa debe capacitar a los siguientes actores en su
cadena de suministro:

e Trabajadores y sindicatos.

e Intermediarios laborales, lo que incluye reclutadores y lideres de
cuadrilla.

e Productores (agricultores, desde pequefios agricultores hasta fincas
grandes).

e Cooperativas y otras organizaciones productoras.

e Beneficios de café y centros de operaciones en donde se procesa,
clasifica, evallia y embolsa el café.

e Compradores de café locales y otros intermediarios.

e Exportadores e importadores.

e Tostadores o marcas/empresas de café.

e Asociaciones industriales.

e Comunidades.

e Organizaciones de la sociedad civil.

A continuacidn se presentan las actividades y los actores clave tipicos de las
cadenas de suministro, como un punto de partida para esquematizar a los
actores clave cuya capacidad (entendimiento y habilidad) es fundamental para el
proceso de cambios:

VERITE
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Grafico 1. Modelo De La Cadena De Valor De Café O De La Cadena De Suministro?
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Los trabajadores, los reclutadores e intermediarios laborales que se emplean
para reclutar y contratar a dichos trabajadores, los sindicatos y las organizaciones
locales de la sociedad civil también son importantes para las empresas de la
cadena de suministro.

¢Qué Temas Debe Cubrir La Construccion De

Capacidades?

Los requisitos de la construccidén de capacidades para cada grupo de actores de la
cadena de suministro variaran y dependerdan en gran medida de si son
empleadores, tales como los pequefios agricultores y las fincas, o compradores
de café en grano cuya principal inquietud es la debida diligencia en su cadena de
suministro (es decir, asegurarse de que sus proveedores cumplen con los
requisitos del Cédigo de Conducta). Como lo discutiremos a continuacion en la
seccién “Disefio con impacto,” la evaluacion de necesidades es un elemento
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importante del programa de la empresa para identificar las necesidades
especificas de construccion de capacidades. Sin embargo, incluso sin el beneficio
de la evaluacidn de necesidades formales, existen algunos temas fundamentales
de comunicacidon y capacitacién especificos del publico que la empresa debe
considerar adaptar a las necesidades de los diferentes actores en su cadena de
valor.

Actores De La Cadena De Valor De Café Con Temas De Comunicacién/Capacitacion

—_—
Tostadores

Actores que no contratan a trabajadores en los paises de
abastecimiento

* Guia de mejores practicas sobre programas y procedimientos
para implementar de manera adecuada los estédndares del
Cadigo de Conducta

* Realizacion de la debida diligenciaen la revision, la selecciony
la gestion de procesadores y productores

* Monitoreo y mejora del cumplimiento de los estéandares del

Para todos los actores en Cédigo de Conducta por parte de los productores

la cadena de valor Mecanismos de quejas efectivos

) o Comercializadores
* Politicade suministro
éticode la empresa

. . Procesadores
* Estandaresdel Codigo

deConductadela
cadenade suministro
dela empresa

« Comomonitoreala ————==_

empresasucadenade
suministroencuantoa
cumplimientao del
codigo

Actores que contratan directamente a trabajadores en los paises

de abastecimiento

* Guia de mejores practicas sobre programas y procedimientos
para implementar de manera adecuada los estandares del
Codigo de Conducta

* Realizacion de la debida diligenciaen la seleccidn y la gestidn
de intermediarios laborales (incluida lacapacitacion sobre los
estédndares de reclutamiento ético del Codigo de Conducta)

* Como implementar un mecanismo de quejas efectivo

Productores

* Procesodelaempresa
para remediar
violacionesdelos

Trabajadores
derechos humanos

Derechos y responsabilidades de los trabajadores conforme a la
ley vy los estandares del Codigo de Conducta

*  Cdmo reportarviclaciones del Codigoy de los estédndares
legales

*  Camo remediar las violaciones laborales y de los derechos
humanos

Comunidades

La siguiente informacién describe a mayor detalle las necesidades basicas de
comunicacién y capacitacion.
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1.

2.

Todo el publico

Todos los niveles de la cadena de valor de la empresa, desde los productores
hasta las clientes finales, necesitan tener informacion sobre lo siguiente:

e El compromiso de la empresa con la sostenibilidad y los estandares de su
Cdédigo de Conducta.

e Como gestiona su cadena de suministro para garantizar que los
compromisos con los derechos humanos y otros compromisos conforme
al cédigo se respetan en todos los niveles de la cadena.

e El proceso de la empresa para remediar las violaciones laborales y las
violaciones de los derechos humanos que se identifican.

e De qué manera todos los actores de la cadena de valor, lo que incluye
trabajadores, comunidades en los paises productores, sindicatos y
organizaciones de la sociedad civil, pueden brindar comentarios y
retroalimentacién sobre el rendimiento de la empresa y de sus aliados de
la cadena de suministro.

Entidades que no contratan a trabajadores en los paises de
abastecimiento.

Por lo general, los comercializadores y los tostadores contratan, en su caso, a
algunos trabajadores en los paises desde los cuales se abastece el café. Su
principal necesidad, desde el punto de vista de construccion de capacidades,
es entender cémo pueden asegurarse de que sus proveedores,
comercializadores, procesadores, cooperativas, fincas e intermediarios
laborales que contrataron, cumplen con los estandares del Cédigo de
Conducta y los requisitos legales.

Entidades que contratan a trabajadores en los paises de
abastecimiento.

Productores (desde pequefios agricultores hasta fincas grandes)

La mayor parte del café alrededor del mundo (aproximadamente el 70 por
ciento) es cultivada por los pequefios agricultores, mientras que las fincas
medianas y grandes producen el café restante.

Los productores que contratan mano de obra requieren una asesoria practica
sobre cdmo implementar de manera adecuada los estandares del Cédigo de
Conducta del cliente. Esto ayuda al productor a entender “cémo se ve la
buena calidad” en cuanto a sus politicas y procedimientos, por ejemplo,
como determinar el trabajo adecuado para los hijos de los productores o
como seleccionar y gestionar a los intermediarios laborales para garantizar
qgue cumplen con las practicas de reclutamiento ético.

Procesadores

Basicamente, el proceso de beneficiado humedo y seco incluye el
despulpado de la cereza de café al quitar la cascara (pulpa) y el mucilago. El
café pergamino seco se produce mediante el secado. Posteriormente, se
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procesa en beneficios, lo cual produce el café verde. Es posible que
diferentes actores de la cadena de suministro participen en el
procesamiento. Dependiendo del pais, los pequeiios agricultores pueden
procesar su propio café, o las cooperativas pueden procesarlo, o se vende a
los intermediarios de café, quienes lo venden a los beneficios. En Colombia,
la gran mayoria de los productores de café procesan su propio caféy lo
venden en el mercado local como café pergamino seco, mientras que en los
paises como México o Guatemala, existen varios niveles de procesamiento
dependiendo de la regidn. Por lo general, las cooperativas y las fincas
grandes tienen sus propias instalaciones para el beneficio humedo y seco.
Los beneficios independientes también procesan el café (tanto el café en
grano como el café pergamino), como lo hacen algunos comercializadores.

Es posible que el sistema de debida diligencia de la cadena de suministro de
la empresa pida a algunos procesadores, tales como las cooperativas, que se
aseguren de que los pequefios agricultores y las fincas medianas que son
miembros de la cooperativa cumplen con los estandares del Cédigo de
Conducta.

Trabajadores y comunidades

El Codigo de Conducta de la empresa y las leyes aplicables determinan los
derechos de los trabajadores que los empleadores, tales como los Productores y
los Procesadores, deben respetar. Los trabajadores necesitan entender sus
derechos para que puedan defenderse, y también deben saber cémo y en dénde
pueden reportar las violaciones de estos derechos.

Es importante considerar que en la produccidn de café, es posible que algunos
trabajadores no sepan leer ni escribir. A todos los trabajadores analfabetos se les
deben informar verbalmente sus derechos conforme a la ley local y al Cédigo de
Conducta.

Es importante que los defensores de los trabajadores, incluidas las
organizaciones de los trabajadores y las organizaciones de la sociedad civil,
también conozcan los derechos de los trabajadores, tanto legales como de los
Cddigos de Conducta, asi como las vias de remediacién.

Intermediarios laborales

Los intermediarios laborales son terceros que contratan los empleadores para
que recluten, seleccionen, contraten, gestionen y/o transporten a los
trabajadores. Cuando utilizan intermediarios laborales, los empleadores pierden
el control y la visibilidad del proceso de reclutamiento y contratacién, lo que
ocasiona que los trabajadores sean mas vulnerables a las précticas de
reclutamiento poco ético, tal como que se les cobren honorarios de
reclutamiento y colocacién, que se les engafie con respecto a la naturaleza del
trabajo y otras practicas que violan sus derechos.
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Los intermediarios laborales necesitan entender las leyes y los estdndares del
Cdédigo de Conducta relacionados con el reclutamiento, la seleccidon vy la
contratacion, y como establecer politicas y procedimientos de reclutamiento
ético para permitir su cumplimiento con dichos estdndares. También deben saber
como pueden asegurarse de que sus aliados empresariales de reclutamiento
(otros intermediaros laborales, proveedores de viviendas para los trabajadores,
empresas de transporte, entre otros) cumplen de igual manera con los requisitos
del Cédigo vy las leyes.

Como se menciond anteriormente, los Productores y los Procesadores necesitan
saber cdmo revisar, seleccionar y gestionar a los intermediarios laborales para
ayudarles a evitar las practicas de reclutamiento poco ético.

éDAnde, Cuando Y Como Se Debe Impartir El Programa

De Construccion De Capacidades?

Diseino Con Impacto

El objetivo de la construccion de capacidades es satisfacer la necesidad
organizacional. Por ejemplo, los nuevos proveedores (comercializadores o fincas)
deben entender el Cddigo de Conducta de sus clientes y cémo cumplir de manera
adecuada con sus requisitos. Los trabajadores necesitan conocer sus derechos en el
lugar de trabajo y cdmo reportar las violaciones de esos derechos. Los
comercializadores de café deben ser capaces de determinar de qué manera todas las
entidades en sus cadenas de suministro, hasta el nivel de finca, cumplen con los
requisitos del Codigo de Conducta y los requisitos legales. Todas las personas en la
cadena de suministro necesitan entender los requisitos legales y los requisitos del
cliente que les son aplicables.

Si el programa de construccion de capacidades se disefia de manera adecuada, puede
satisfacer esas necesidades, y la efectividad y los impactos especificos de dicha
comunicacién y capacitacion pueden medirse de manera confiable. Sin embargo, si el
programa no se disefia de manera apropiada, no solo es probable que no atienda las
necesidades empresariales, sino que sus impactos también seran dificiles o
imposibles de evaluar. (Consulte la Figura 3).

Por lo tanto, cualquier discusidon sobre cémo medir el impacto de la construccién de
capacidades empieza con el disefio. Los elementos basicos de un buen disefo del
programa de construccion de capacidades incluyen los elementos que se indican en
el siguiente diagrama, en conjunto con las respuestas a las preguntas que
corresponden a cada elemento.

VERITE
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Figura 3: Disefio Con Impacto De La Construccidon De Capacidades

Necesidad Empresarial

» ¢ Qué queremos lograr?

* ¢ Qué problema intentamos resolver?

« ¢La construccion de capacidades es la solucién o solo
una parte del enfoque de los sistemas?

Ejemplo de Necesidad Empresarial:

La empresa cre6 el Cédigo de Conducta de la cadena de
suministro, pero la mayoria de los proveedores no lo
conoce y aquellos que lo conocen no saben cémo
implementarlo.

Objetivos de Aprendizaje

atender la necesidad empresarial?
» ¢ Como mediremos el aprendizaje?

Cadigo de Conducta

trabajadores

» ¢ Qué conocimientos y habilidades son necesarios para
» ¢ Coémo podemos relacionar la construccion de
capacidades con el impacto empresarial medible?
Ejemplo de Objetivos de Aprendizaje:
» Como garantizar las préacticas de reclutamiento ético

» Cémo medir el cumplimiento de los estandares del

» Entendimiento de los derechos y las protecciones de los

P>| Capacidades:

nivel de la finca

la empresa

Evaluacion de las Necesidades
» ¢ Cudles son las brechas en los conocimientos y las
habilidades de los grupos de actores clave?
» ¢Como pueden atenderse esas brechas mediante la
construccion de capacidades?

Ejemplo de Necesidades de Construccion de

« Los productores no conocen los procesos de debida
diligencia relacionados con los intermediarios laborales

* Los comercializadores no saben cémo rastrear los
granos de café que pagaron por adelantado hasta el

« Los clientes no entienden como se abastece el café de

Diseiio
» ¢ Cuales son los mejores métodos para el publico meta?
» ¢ Cémo puede la construccién de capacidades reforzar las
nuevas habilidades y comportamientos?

Ejemplo de Consideraciones del Diseio:

» Presentar el reclutamiento ético como una historia
animada interesante en linea

» Guia para proveedores que incluye estudios de casos de
la vida real y ejemplos de préacticas adecuadas
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Objetivos De Aprendizaje Y Evaluacion De Necesidades

Conforme al diagrama anterior, los elementos o los pasos que cominmente se
ignoran durante la creacion de la comunicacidn y la capacitacién son los siguientes:

e Determinar claramente los objetivos de la estrategia de capacitacion o
comunicacién; y

e Evaluar las necesidades de capacitacion (para el aprendizaje, la
realizacién, el entendimiento o el conocimiento) del publico meta antes
de tan siquiera crear el disefio.

Los objetivos deben surgir del andlisis interno de las necesidades empresariales
(cuales son los impactos especificos que se pretenden y para cuando). Pocas veces,
los objetivos se alcanzan con un sola intervencién, por lo que las metas y las fechas
previstas son un aspecto importante del disefio.

La evaluacién de necesidades puede realizarse a través de diversos canales de datos,
desde los reportes de las auditorias hasta las encuestas y otras formas de alcance
dirigido. En general, cuando es seguro hacerlo (por ejemplo, a través de un canal
confidencial), las personas encuestadas son sinceras con respecto a qué informacion
o habilidades necesitan para poder ser un mejor aliado empresarial, empleador o
empleado.

Medios Y Métodos De Imparticion

Existen diversos medios para comunicar y capacitar a los actores clave sobre los
estandares del Codigo de Conducta y otros requisitos de responsabilidad social. Unos
canales son mas adecuados que otros para el contenido especifico (el conocimiento
en comparacion con la practica) y los objetivos (el entendimiento en comparacion
con la habilidad de implementacion).

No existe un punto de partida ideal para la comunicacién y la capacitacion sobre los
estandares del cédigo. Como se indicd anteriormente en el presente documento, la
regla general consiste en que no debe ser un evento Unico; el reforzamiento y el
apoyo constantes son esenciales para lo que basicamente es un elemento de la
gestién de cambios. Los siguientes son algunos ejemplos de los enfoques de
comunicacion y capacitacion:

e Algunas empresas presentan los estdndares de su cédigo a través de su
departamento de compras durante la etapa de contratacién
(incorporando el cddigo en los contratos y pidiéndole al proveedor que
haga lo mismo en los contratos que celebre con el siguiente nivel de la
cadena).

e Otras empresas socializan o refuerzan primero la importancia de sus
codigos mediante webinars con los proveedores o las conferencias en
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persona antes de dar a conocer los requisitos durante la etapa de
contratacion.

e Otras empresas preparan el terreno de manera mas sistematica a través
de orientacién en linea y/o guias que contienen una orientacién
interpretativa detallada (por ejemplo, explicaciones de los estandares
auditables) y/o una guia sobre las mejores practicas para los pasos de
implementacién (por ejemplo, creacién del sistema y creacién de los
controles de riesgos).

e Algunas empresas cuentan con personal interno que crea e imparte las
capacitaciones, mientras que otras empresas ya sea contratan esta
actividad o usan los materiales de capacitacion que cred una asociacion
profesional.

e En algunos casos, es posible que las empresas se den cuenta de que es
factible y efectivo el uso del enfoque de capacitacidén para capacitadores
(CpC), el cual incorpora capacitacién y otros aspectos de la construccion
de capacidades de los proveedores. Por ejemplo, los comercializadores
pueden recibir la capacitacion y posteriormente se les pide que capaciten
a todos los productores y procesadores en su cadena sobre los requisitos
del Cadigo de Conducta de la empresa y que indiquen como se
monitoreara su cumplimiento del cddigo.

e Enlos paises de abastecimiento, los sindicatos y las organizaciones no
gubernamentales (ONG) también pueden tener un rol importante en la
creacidon de materiales de capacitacidn y en la sensibilizacién de los
trabajadores y/o las comunidades sobre los problemas en el
cumplimiento de los derechos laborales y los derechos humanos.

e Para la capacitacion de los trabajadores, el disefio debe basarse en la
demografia y en las necesidades de la poblacién meta de trabajadores.
En los paises en donde el analfabetismo no es un problema, las
capacitaciones pueden impartirse en un escenario similar al salén de
clases con el uso de materiales escritos. Sin embargo, cuando la mayoria
de los trabajadores son analfabetos, los métodos de capacitacidon y
comunicacién, asi como los materiales deben disefiarse de tal manera
gue se basen en graficas, pictogramas y comunicaciones verbales para
que los trabajadores analfabetos adquieran los conocimientos, las
habilidades y las capacidades necesarias. Los formatos de capacitacion
especificos que pueden usarse para dichas poblaciones incluyen
presentaciones en video, materiales graficos, aplicaciones para teléfonos
inteligentes, carteles y otros materiales que se basan principalmente en
la narracién visual.

e Los capacitadores también deben considerar los idiomas que habla la
fuerza laboral y deben asegurarse de que, en la medida de lo posible, las
capacitaciones se impartan en la lengua materna de los trabajadores,
incluso si tienen cierto nivel de fluidez en el idioma predominante que se
habla en el drea en donde se implementa la capacitacion. Esto ayudara a
garantizar que los trabajadores asimilen por completo el contenido y se
sientan respetados y comodos en el entorno de capacitacion.

VERITE
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e El género también es una consideracidon importante debido a que las
mujeres pueden sentirse incObmodas al compartir informacion o al
discutir temas sensibles, tal como el acoso y el abuso sexuales, en
presencia de los participantes o los capacitadores del sexo masculino.

e Las normas culturales también deben tomarse en cuenta, tales como si el
contacto visual y el espacio personal son importantes, entre otras. Es
importante entender los estilos de ensefianza mds adecuados para el
pais y el publico meta. Por ejemplo, en muchas culturas, el hecho de
levantar la mano para contestar una pregunta o realizar una “lluvia de
ideas” en grupo no son comunes y posiblemente no seran técnicas de
ensefianza efectivas.

e Las empresas también se han dado cuenta de que es adecuado y efectivo
relacionar sus Cédigos de Conducta y otras capacitaciones sobre el
cumplimiento social con otros tipos de capacitaciones de los
proveedores, tales como capacitaciones sobre la productividad, las
buenas practicas agricolas, el control de calidad y las habilidades técnicas
especificas.

La creacion de materiales de capacitacidon y comunicacion (incluidos los madulos del
aprendizaje en linea y las guias para los proveedores), la programacion de las
sesiones de capacitacion, la contratacion de capacitadores y el seguimiento de la
imparticion de las capacitaciones son inversiones significativas. Es posible que las
empresas deseen impartir capacitaciones basicas sin costo alguno, pero si se
identifican incumplimientos del Cédigo de Conducta para los cuales se requiere la
capacitacidn como parte de la remediacién, entonces los costos de dicha
capacitacion podrian cobrarsele al proveedor. En algunas relaciones de la cadena de
suministro, los proveedores se encargan de todas las responsabilidades relacionadas
con la capacitacion, lo que incluye todos los costos.

(4

La Importancia De La Medicion

La siguiente es una pregunta clave para el programa de construccién de capacidades:
éLa capacitacion logro lo que se prometio o lo que pretendia? Es posible que los
materiales hayan sido interesantes y que la capacitacién haya sido divertida, pero
¢élos participantes aprendieron lo que necesitaban? ¢Los conocimientos o las
habilidades que se ensefiaron ocasionan un cambio necesario en la forma en que
realizan sus trabajos y el respeto de los derechos humanos de sus trabajadores? Y,
éla empresa que invirtié en la construccidon de capacidades obtuvo el beneficio
deseado al enviar a sus empleados a la sesién?

Las respuestas a algunas de estas preguntas son relativamente faciles. Para otras
preguntas, especificamente aquellas relacionadas con el cambio en el
comportamiento y los impactos empresariales, existen diversos pasos antes y
después de la capacitacidn para recopilar la informacién necesaria para los resultados
cuantificables.

VERITE
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Figura 4: Modelo Del Impacto De 4 Niveles De Kirkpatrick

' "\
Nivel 1 (Reaccion):
¢La imparticion de la capacitacion apoyo el aprendizaje efectivo?
(los participantes estaban comprometidos)
F
[ Nivel 2 (Aprendizaje): h
¢Los participantes adguirieron los conocimientos y las habilidades
adecuadas? (los participantes pueden describir las practicas de
. reclutamiento ético)
[ Nivel 3 (Comportamiento): h
iLos participantes tienen un comportamiento diferente comao
resultado de la capacitacidn? (el personal de la empresa realiza la
\ debida diligencia de los intermediarios laborales) J
r N
Nivel 4 (Resultados):
¢La organizacion se ha percatado de los resultados pretendidos?
(a los trabajadores ya no se les cobran honorarios de reclutamiento) )

Esta herramienta se obtuvo del Modelo de evaluaciéon de la capacitacidn de cuatro
niveles de Kirkpatrick?: Reaccién, aprendizaje, comportamiento y resultados, que se
usa de manera amplia. Aunque el modelo de Kirkpatrick por lo general se aplica a las
intervenciones que estan disefiadas para cambiar el comportamiento a través de la
construccién de habilidades, los mismos principios generales pueden aplicarse a la
comunicacién que estd mas limitada en cuanto a la intencién de sensibilizar como un
punto de partida.

La medicidn significativa depende directamente de algunas reglas basicas de la
capacitacion efectiva (y, a un nivel limitado, la comunicacion para la sensibilizacion).
Estas se resumen en el Modelo del proceso de la capacitacidén que se muestra en la
Figura 4. (Para la planificacion y la evaluacion de los esfuerzos de comunicacion,
reemplace la palabra “comunicacion” con la palabra “capacitacion” al momento de
revisar la siguiente informacion.)

Comunmente, los capacitadores miden la experiencia de capacitacion de sus
participantes (Nivel 1) y qué tanto aprendieron (Nivel 2). La medicién de cdmo los
participantes aplican lo que aprendieron (Nivel 3) y cual es el impacto que tiene en el
entorno laboral y, finalmente, en la empresa (Nivel 4) es menos comuny,
dependiendo de los recursos que estén disponibles, es posible que sea dificil o poco
practico.

El Nivel 3 requiere una planificacidn cuidadosa para evaluarse debido a que los

cambios en el comportamiento no son ni inmediatos (es decir, que toman tiempo
para “transferirse” a la practica estandar) ni claros de medir.
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Con el Nivel 4, el objetivo es determinar si aquellos comportamientos y habilidades
que se transfirieron produjeron resultados empresariales, en este caso, el
cumplimiento de los requisitos del Cédigo de Conducta. Esto debe generar resultados
concretos, tal como que a los trabajadores ya no se les cobren honorarios de
reclutamiento o que la libertad de movimiento de los trabajadores ya no esté
restringida en las areas de viviendas dentro de las fincas. Aunque este es un ejercicio
posiblemente complejo y que requiere mucho tiempo, es valioso como la principal
prueba de la efectividad de los esfuerzos de construccién de capacidades.

Medicién De La Reaccion (Nivel 1) Y Del Aprendizaje (Nivel 2)

Las mediciones de la reaccidn y del aprendizaje que estdn directamente relacionadas
con el proceso de evaluacién antes de la capacitacidén brindan una retroalimentacién
inmediata sobre el éxito del programa de capacitacién o comunicacién y siempre
deben realizarse. Son entradas importantes para la siguiente ronda de la
construcciéon de capacidades. Como se menciond anteriormente, la construccion de
capacidades es un proceso, y no simplemente un evento.

Figura 5: Niveles 1y 2

Encuesta aplicada antes de |a capacitacién:

* Los participantes identifican las necesidades y las
expectativas de aprendizaje

* Losinstructoresadaptan laimparticion delcursoalas
necesidades

* Medicidn del nivelbase de los conocimientosy las

habilidades

Imparticién del curso:

*  Garantizar que se cumple con los objetivosy las
expectativas de los participantes

* Comunicarse de manera constante con el equipoy los

participantes para mantenerlos enfocados

Nivel 1 - Reaccion:

* (Elcurso, losinstructoresy laimparticion cumplieron
con las expectativas?

* Evaluarde inmediato a los participantes despuésde
terminar el curso

Nivel 2 - Conocimientos y habilidades:

*  (ilos participantes adquirieron los conocimientosy las
habilidades adecuados?

* Medirde manera constante y/o después delaprendizaje

VERITE
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Aprendizaje En Comparacion Con La Practica

Las mediciones de la reaccién y del aprendizaje proporcionaran una
retroalimentacion inmediata sobre el éxito del programa de capacitacion (o
comunicacién) e indican qué tan probable es que los participantes apliquen los
nuevos conocimientos y habilidades al momento de tomar decisiones e implementar
procesos, procedimientos o tareas, para finalmente obtener el resultado o los
resultados empresariales deseados. Sin embargo, aun cuando los participantes hayan
adquirido un nivel mas alto de entendimiento y nuevas habilidades, no hay ninguna
garantia de que los usaran, es decir, que usaran de manera permanente el nuevo
aprendizaje. Este es el punto mas débil del programa de construccién de
capacidades. Unicamente a través de la evaluacién del Nivel 3, la empresa (o el
empleador) sabra si esta transferencia se llevod a cabo. Los datos sobre el cambio en
el comportamiento pueden provenir de las siguientes fuentes:

e Los indicadores clave de desempefio (ICD) y las metas que se
establecieron antes de la intervencion, tal como el aumento del uso de
los procedimientos de quejas en las fincas en conjunto con los datos del
estudio que indican un aumento en los porcentajes de trabajadores que
describen los procedimientos como seguros o efectivos;

e las encuestas que se realizan a aquellas personas que pueden observar
el cambio, tal como los lideres de cuadrilla o los gerentes que dan
seguimiento a las quejas de los trabajadores inmigrantes sobre los
honorarios que cobran los intermediarios laborales a los trabajadores;

e Las encuestas que se realizan a los trabajadores;

e Losreportes de la auditoria sobre la responsabilidad social; y

e El seguimiento de los estudios de evaluacion de necesidades (entre
cualquier y todo grupo de actores clave).

Esta informacion constituye la base para determinar, a través de la evaluacion del
Nivel 4, si y de qué manera el cambio tuvo un impacto en la organizacion.

VERITE
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Figura 6: Medicion del impacto de la construccion de capacidades

Nivel 3— Cambio en el comportamiento:

* ilos participantes aplicaron los nuevos conocimientos,
habilidades y capacidades en el sitio de trabajo?

* Evaluary entrevistaralosaprendices, los trabajadoresy
los gerentes

Nivel 4 — Resultados:

* ¢la capacitacion ocasiond que se lograratenerel
impacto empresarial identificado?

* Medirla mejoria con elusode Indicadores Clave de
Desempefio (ICD), entrevistas y evaluaciones

éLa Capacitacion Marcé Una Diferencia Para La Empresa?

La determinacién de si la inversién ayudo a alcanzar los objetivos empresariales
constituye la informacién mas importante y desafiante que se recopilara después del
programa de capacitacion. Para los altos ejecutivos de una organizacién, esto puede
considerarse como el valor final del programa. Esto requiere la medicion del impacto
de la capacitacion en las metas especificas del rendimiento empresarial, lo cual se
puede medir a través de diversos medios: encuestas, entrevistas, auditorias, reportes
de quejas e ICD.

Las mediciones del rendimiento especifico que se usan dependerdan de las
necesidades de la organizacién vy, ciertamente, de los objetivos de aprendizaje y de
los resultados que se esperan obtener del programa de construccion de capacidades.
Estas pueden incluir cambios en los resultados del cumplimiento (tal como la
reduccion del nimero de nifios que realizan un trabajo inadecuado en las fincas de la
familia) o cambios en las variables “suaves” que pueden tener un impacto en las
ganancias en algin momento del futuro (por ejemplo, la mejoria de la satisfacciéon de
los trabajadores que debe originar un porcentaje mas bajo de rotacion de personal y
costos reducidos del reclutamiento y la capacitacion).

Los siguientes son ejemplos de los resultados del Nivel 4 (mejorias con respecto a los
derechos laborales y los derechos humanos a nivel de finca) que pueden producirse
como resultado de diferentes estrategias de la construccién de capacidades, lo que
incluye las habilidades de supervision, la debida diligencia de los intermediarios
laborales, los mecanismos de quejas y la participacion de los trabajadores.

VERITE

17 | Guia Sobre la Comunicacién de Objetivos y Estandares en la Cadena de Suministro Fair Labor. Worldwide.




coFFEE

e Lostrabajadores confian en el mecanismo de quejas y su uso ha
producido una reduccidn significativa en al acoso sexual en el lugar de
trabajo a nivel de finca.

e Todos los trabajadores entienden los términos y condiciones del empleo,
lo cual les permite defenderse con respecto a sus derechos legales.

e Los hijos de los productores solo realizan el trabajo que es adecuado para
su edad.

e Ningun trabajador menor de edad realiza tareas peligrosas ni, en el caso
de los paises en donde todo el trabajo agricola se define legalmente
como peligroso, realiza trabajos agricolas en la finca.

e Los trabajadores no pagan honorarios de reclutamiento u otros gastos
para obtener un trabajo y no tienen ninguna deuda relacionada con el
reclutamiento.

e Obtencién del estatus de proveedor preferido.

Proximos Pasos

Los esfuerzos de comunicacién deben superponerse en sus estrategias de
participacién formal e informal y las politicas relacionadas de su empresa deben
relacionarse con los contratos de responsabilidad social que se celebren con sus
proveedores y/o intermediarios laborales (consulte el Ejemplo de contratos de
responsabilidad social y el Ejemplo de disposiciones del cédigo de conducta). Es
indispensable que los estandares contenidos en su cédigo de conducta se
comuniquen a todos los actores en la cadena de suministro de la empresa, desde los
comercializadores hasta las fincas, para que los proveedores y los intermediarios
laborales estén informados (consulte la Guia sobre la comunicacion de objetivos y
estdndares en la cadena de suministro y el Ejemplo de disposiciones del codigo de
conducta). Una vez que sus proveedores tengan conocimiento de los estandares, y
gue de preferencia hayan recibido la capacitacidon sobre cémo cumplir con sus
requisitos, usted puede monitorear el cumplimiento de los estandares con el uso de
las Directrices sobre el monitoreo para certificadores y monitores y el Cuestionario de
autoevaluacion para comercializadores, productores e intermediarios laborales. La
herramienta Marco de sistemas de gestion para prevenir y remediar riesgos laborales
puede mejorar estos esfuerzos al generar estructuras operativas que apoyen el
rendimiento empresarial de la empresa con practicas de suministro ético sélidas.
Finalmente, usted y sus proveedores pueden reportar que estan usando la Guia sobre
la presentacion de reportes publicos de actores del sector privado para garantizar el
cumplimiento de estos estandares.

VERITE
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Notas Al Pie

1 Adaptado de: Bamber, Penny; et al. Burundi in the coffee global value chain, skills for private sector
development. Duke University — CGCGC, 2014.

2 Dr. Donald Kirkpatrick creé el Médulo Kirkpatrick para su disertacién de doctorado en 1954. Se ha
convertido en mddulo ejemplar para la evaluacién de los resultados de capacitaciones en la industria.
http://www.kirkpatrickpartners.com/Home/tabid/38/Default.aspx.
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