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Guía para Entrevistas a Trabajadores 
Enfocada en Reclutamiento y Contratación 

 
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 creó como parte del Proyecto de Cooperación 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 creó de acuerdo 
con el modelo de Comply Chain del USDOL, y al menos se creó una herramienta para 
cada uno de los ocho pasos de la Comply Chain (consulte el siguiente gráfico). 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 

 

Introducción  

https://www.dol.gov/general/apps/ilab-comply-chain
https://www.responsiblesourcingtool.org/
https://www.responsiblesourcingtool.org/
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Esta herramienta pretende orientar sobre cómo entrevistar a los trabajadores del 
sector de café sobre sus experiencias relacionadas con el reclutamiento. Entrevistar a 
los trabajadores de manera proactiva y periódica puede ayudar a las fincas de café a 
prevenir y abordar los riesgos laborales relacionados con el reclutamiento y la 
contratación.  
 

 
Es muy importante entrevistar a los trabajadores sobre sus experiencias de 
reclutamiento porque, en muchos casos, son las únicas personas, además de los 
propios intermediarios laborales, que tienen conocimiento sobre las prácticas de 
reclutamiento y contratación. Sin embargo, también es importante tener en cuenta 
que los jornaleros empleados en el sector de café son vulnerables a las represalias y, 
por lo tanto, pueden ser reacios a compartir abiertamente sus experiencias. Al planear 
las entrevistas con los trabajadores, las empresas deben reconocer que los migrantes 
son una clase de trabajadores especialmente vulnerable. Debido a esta vulnerabilidad, 
es comprensible que los trabajadores migrantes sean renuentes a hablar abiertamente 
sobre cómo fueron reclutados o sobre su situación actual.  
 
Para aumentar la probabilidad de ganarse la confianza de los jornaleros, las empresas 
deben considerar la posibilidad de utilizar entrevistadores independientes, 
especialmente capacitados y hablantes del idioma local, y realizar las entrevistas fuera 
del lugar de trabajo y/o en una zona en la que la administración no tenga forma de 
controlar con quién se reúnen los trabajadores y de qué hablan. Es importante que los 
entrevistadores reciban capacitación sobre asuntos de reclutamiento y empleo y sobre 
la interacción con poblaciones vulnerables.  
 
Este documento debe leerse como una guía y no como un guion rígido. Debe utilizarse 
para ayudar a estructurar conversaciones naturales con los trabajadores una vez que 
exista confianza y entendimiento. Además, en todas las entrevistas con los 
trabajadores se deben tener en cuenta las siguientes consideraciones para promover 
el consentimiento informado y la protección contra las represalias: 
 

1. Informar a los trabajadores de la finalidad de la entrevista, incluyendo el uso 
que se le dará a la información que proporcionen.  

2. Explicar a los trabajadores que su participación queda a su entera discreción y 
que en cualquier momento pueden retirar libremente su consentimiento para 
participar.  

3. Asegurar a los trabajadores que cualquier información que proporcionen será 
confidencial y que no sufrirán ninguna represalia por participar en la entrevista.  

4. También asegurar a los trabajadores que se les pagará en su totalidad por las 
entrevistas realizadas durante el horario laboral. 

Introducción a la herramienta 

Directriz sobre las entrevistas con los trabajadores 
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5. Explicar a los trabajadores que la entrevista no es necesariamente un medio 
para resolver todas las quejas individuales (aunque los asuntos de "tolerancia 
cero", como el acoso o la trata, siempre deben abordarse de inmediato) o para 
mejorar las condiciones generales del lugar de trabajo. Para ello, se debe utilizar 
un mecanismo de quejas.  

6. Realizar las entrevistas en un lugar con la privacidad adecuada con respecto a 
los intermediarios laborales o a los supervisores de equipo, quienes pueden 
fungir como reclutadores informales de miembros de una cuadrilla en las fincas 
de café.  

7. Al final de la entrevista, brindar a los trabajadores la información de contacto en 
caso de que sufran algún tipo de represalia.  

 
A continuación, se presenta una lista de posibles preguntas que podrían formularse 
durante las evaluaciones del lugar de trabajo. Los entrevistadores deben seleccionar 
las preguntas más apropiadas para la situación que se esté evaluando. 
 

 
Hay muchas etapas en el proceso de reclutamiento y contratación de jornaleros 
empleados en el sector de café brasileño y puede haber muchos reclutadores de mano 
de obra involucrados en el camino. Hay muchos tipos diferentes de intermediarios 
laborales, desde agencias formales de subcontratación, hasta líderes de cuadrilla, 
pasando por reclutadores de mano de obra y sus subagentes locales. Estos 
intermediarios laborales a veces se limitan a reclutar trabajadores y, en otros casos, 
los transportan hasta sus empleadores y/o se encargan de la supervisión y el pago de 
los trabajadores.  Hay varios términos que se utilizan para referirse a los intermediarios 
laborales en Brasil. El término "empreiteiros" generalmente se refiere a los contratistas 
laborales. El término turmeiros se utiliza para designar a los líderes de cuadrilla que 
participan en el reclutamiento de trabajadores. El término gatos es un término 
despectivo para referirse a los intermediarios que se considera que realizan prácticas 
engañosas o de explotación.  
 
Es importante discutir el proceso de reclutamiento y contratación con los trabajadores 
para entender mejor el proceso, los actores y las circunstancias que intervienen en su 
colocación en las fincas. Ante la presión para mantener los precios bajos, las fincas de 
todos los tamaños podrían recurrir a los reclutadores de mano de obra para reclutar a 
los trabajadores estacionales. Los reclutadores de mano de obra organizan y reclutan 
a los trabajadores y los llevan a las fincas para las cosechas. Los reclutadores podrían 
cobrar honorarios de reclutamiento y/o hacer deducciones del salario de los 
trabajadores. Los intermediarios laborales informales son habituales en el sector de 
café brasileño. Todos los entrevistadores deben conocer los términos locales utilizados 
por los reclutadores de mano de obra. 
 
A continuación, se presentan algunos de los asuntos que el entrevistador debe tratar 
con todos los trabajadores:  
 

Reclutamiento y contratación 
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• ¿Dónde y cómo fue reclutado para su actual empleo?  
• ¿Cuál es el nombre de cada uno de los intermediarios laborales que participaron 

en su reclutamiento y contratación? 
• En el momento del reclutamiento, ¿se le dio información sobre lo siguiente en un 

idioma que entendiera en ese momento?:   
o el lugar de trabajo 
o el nombre de su empleador 
o el sector en el que trabajaría 
o las actividades que realizaría 
o la duración del contrato 
o las horas de trabajo  
o el sueldo  
o las condiciones de trabajo 
o condiciones de vida 

• ¿Esta información fue correcta?  
• Al llegar al país de destino, ¿recibió orientación sobre lo siguiente?: 

o salarios y horarios normales 
o prestaciones y deducciones 
o horas extra y tarifas 
o vacaciones, licencias por enfermedad y personales 
o políticas de salud y seguridad 
o medidas disciplinarias y despido 
o acoso y abuso 
o procedimientos de interposición de quejas 

 

 
Al entrevistar a los trabajadores sobre sus experiencias relacionadas con el 
reclutamiento, es esencial obtener una imagen completa de todos los gastos en los 
que incurren los trabajadores para obtener su empleo, así como la forma en que los 
trabajadores financian estos honorarios. Las preguntas a continuación le ayudarán a 
determinar todo el conjunto de honorarios y gastos en los que el trabajador pudo 
haber incurrido para obtener su empleo en el extranjero, así como las condiciones de 
los acuerdos de financiamiento que pudo haber celebrado. Aunque los trabajadores 
migrantes corren un mayor riesgo de pagar honorarios o gastos de reclutamiento 
ilegales, cualquier trabajador contratado por un reclutador pudo haber tenido que 
pagar honorarios en el proceso de contratación.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Honorarios y gastos de reclutamiento 
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DEFINICIÓN DE LA OIT DE LOS HONORARIOS DE RECLUTAMIENTO Y COSTOS 
RELACIONADOS 

 

 
 

 

Los honorarios de reclutamiento 
incluyen: 

Costos relacionados 

a. los pagos por los servicios de 
reclutamiento ofrecidos por los 
reclutadores de mano de obra, ya sean 
públicos o privados, en la conciliación de 
las ofertas y las solicitudes de empleo;  
b. los pagos efectuados en caso de 
reclutamiento de trabajadores con el fin 
de emplearlos para realizar trabajos para 
terceros;  
c. los pagos efectuados en caso de 
reclutamiento directo por parte del 
empleador; o  
d. los pagos requeridos para recuperar 
los honorarios de reclutamiento de los 
trabajadores. 

i. Costos médicos: pagos por los 
exámenes médicos, las pruebas o las 
vacunas;  
ii. Costos del seguro: costos para 
asegurar la vida, la salud y la seguridad 
de los trabajadores, incluyendo la 
inscripción en los fondos de asistencia 
pública de los migrantes;  
iii. Costos de las pruebas de aptitudes y 
cualificaciones: costos para verificar la 
competencia lingüística y el nivel de 
aptitudes y cualificaciones de los 
trabajadores, así como para la obtención 
de acreditaciones, certificaciones o 
licencias específicas del lugar;  
iv. Costos de la capacitación y la 
orientación: gastos de la capacitación 
necesaria, incluyendo la orientación 
laboral en el sitio y la orientación previa o 
posterior a la llegada de los trabajadores 
recién reclutados;  
v. Costos del equipo: costos de las 
herramientas, los uniformes, los equipos 
de seguridad y otros equipos necesarios 
para realizar el trabajo asignado de forma 
segura y eficaz;  
vi. Costos de viaje y alojamiento: gastos 
de viaje, alojamiento y manutención 
dentro o fuera de las fronteras nacionales 

Definición: 
 
Los honorarios de reclutamiento o los costos relacionados se refieren a 
cualquier honorario o costo incurrido en el proceso de reclutamiento para que 
los trabajadores consigan un empleo o una colocación, independientemente 
de la forma, el momento o el lugar de su imposición o cobro. 
 
Ver más: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
migrant/documents/publication/wcms_536755.pdf 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---migrant/documents/publication/wcms_536755.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---migrant/documents/publication/wcms_536755.pdf
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en el proceso de reclutamiento, 
incluyendo la capacitación, las 
entrevistas, las citas consulares, el 
traslado y el regreso o repatriación;  
vii. Costos administrativos: honorarios de 
solicitud y de servicio que se exigen con 
el único fin de llevar a cabo el proceso de 
reclutamiento. Entre ellos se encuentran 
los honorarios por representación y 
servicios destinados a preparar, obtener 
o legalizar los contratos de trabajo de los 
trabajadores, los documentos de 
identidad, los pasaportes, las visas, la 
comprobación de antecedentes, las 
garantías de seguridad y salida, los 
servicios bancarios y los permisos de 
trabajo y residencia. 

 
Importante: La enumeración de los costos relacionados en esta definición es 
generalizada y no exhaustiva. También podrían prohibirse otros costos relacionados 
que se exigen como condición para el reclutamiento. 
 
El entrevistador debe asegurarse de que se cubren los siguientes asuntos: 
 

• ¿Alguna vez ha recibido un anticipo de su salario o un préstamo del empleador o 
del reclutador de mano de obra? 

o En caso afirmativo, ¿por qué cantidad?  
o ¿Cuáles fueron las condiciones de este préstamo, incluyendo la tasa de 

interés y el periodo de financiamiento?  
o ¿Alguna vez se han modificado las condiciones del préstamo sin su 

consentimiento? 
o ¿Se le exigió que lo devolviera o que trabajara un tiempo determinado si 

aceptaba un anticipo o un préstamo? 
• ¿Pagó honorarios de servicio, de colocación o de reclutamiento?  

o ¿A quién le pagó los honorarios?  
o ¿Qué cubrían los honorarios y los gastos?  
o ¿A cuánto asciende cada honorario o gasto? 

 ¿Cuánto pagó por los costos de viaje (boleto de avión u otro 
medio de transporte)?  

• ¿El viaje de vuelta lo pagará el empleador o usted? 
• ¿El reclutador de mano de obra le proporcionó un desglose por escrito de los 

honorarios y los gastos pagados?  
• ¿Tuvo que pagar algún honorario, gasto o depósito por adelantado y/o este se le 

descuenta de su sueldo? 
• ¿Ha tenido que pedir algún préstamo para pagar los honorarios y los gastos de 

reclutamiento?  



 
 
 
 
 
 

8 |   Guía para Entrevistas a Trabajadores Enfocada en Reclutamiento y Contratación 
 

o En caso afirmativo, ¿a cuánto asciende el préstamo?  
o ¿De quién proviene el préstamo?  
o ¿Existe una tasa de interés asociada? en caso afirmativo, ¿a cuánto 

asciende?  
o ¿Cómo paga el préstamo?  
o ¿Cuál es el calendario de pagos? 

• ¿Le han devuelto los honorarios o gastos que pagó al reclutador o a otras 
personas para conseguir el empleo?  

o En caso afirmativo, ¿quién se lo reembolsó y cuándo lo hizo? 
 

 
 

 
Los contratos de trabajo formales y firmados entre el trabajador y el empleador o el 
reclutador de mano de obra son acuerdos legalmente vinculantes y necesarios para 
proporcionar protección laboral a los trabajadores. Son una piedra angular para 
controlar el cumplimiento social y son esenciales para aclarar la relación laboral y sus 
condiciones. Al evaluar el reclutamiento y la contratación de los trabajadores, las 
empresas deben examinar las copias de estos contratos para determinar los niveles 
salariales y otros derechos del contrato; también es necesario entender cómo y 
cuándo se firmó el contrato, y en qué condiciones.  
 
Los jornaleros empleados en el sector de café brasileño pueden tener diferentes tipos 
de acuerdos contractuales en función de muchos factores, como si son trabajadores 
asalariados, arrendatarios o aparceros, pequeños agricultores por contrato o 

Contratos 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los anticipos, bonos o depósitos actúan para atar a los trabajadores a sus 

empleos de cualquier manera.  
• Se han cobrado honorarios o gastos de reclutamiento a los trabajadores. La 

mejor práctica es que a los trabajadores no se les debe cobrar ningún 
honorario de reclutamiento ni gastos relacionados con su reclutamiento.  

• Los honorarios o gastos de reclutamiento pagados por los trabajadores sirven 
para atar a los trabajadores a sus puestos de trabajo de cualquier manera.  

• Las tasas de interés de los préstamos o anticipos tomados para pagar los 
honorarios sirven para atar a los trabajadores a sus empleos. La 
vulnerabilidad es especialmente alta cuando la deuda es con el empleador o 
el reclutador de mano de obra.  

• Los trabajadores reportan haber pagado honorarios, pero no pueden 
proporcionar detalles sobre los importes o a quién se los pagaron.  

• Los trabajadores declaran haber pagado los honorarios, pero no pueden 
proporcionar comprobantes por escrito (en el caso de los reclutadores 
informales, puede tratarse de un recibo escrito a mano, etc.). 
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trabajadores por día. Aunque el contenido y la forma de los acuerdos contractuales 
pueden diferir en cuanto a la naturaleza específica de las condiciones, las empresas 
deben asegurarse de que se tengan en cuenta los siguientes temas a la hora de realizar 
las entrevistas con los trabajadores: tipo de acuerdo contractual (contrato de trabajo, 
contrato de arrendamiento, contrato con un intermediario laboral, etc.), duración del 
contrato, naturaleza del trabajo, horas de trabajo, salarios, tarifas, método de pago, 
frecuencia de pago, equipo de protección personal (EPP) proporcionado, transporte 
(en su caso) y provisión de alimentos y/o alojamiento por parte del empleador o del 
intermediario laboral (en su caso).  
 
Es importante señalar que, en el sector de café brasileño, cuando los trabajadores 
reciben contratos, a menudo son solo los hombres cabeza de familia los que reciben 
contratos, incluso cuando sus esposas e hijos les ayudan en la producción. Es esencial 
que todas las personas que trabajen en una finca dispongan de un contrato por 
escrito. También es esencial que se proporcione a los trabajadores un contrato en un 
idioma que entiendan y, en el caso de los trabajadores analfabetos, que se les 
expliquen con precisión los términos de su contrato en un idioma que dominen.  
 
Considere la posibilidad de discutir estos asuntos con los trabajadores como parte 
importante de su proceso de entrevistas con los trabajadores: 

• ¿Firmó un contrato de trabajo para el empleo?  
o En caso afirmativo, ¿con quién se firmó el contrato (la finca, el reclutador 

de mano de obra u otro intermediario laboral)? 
o ¿Comprende completamente las condiciones del contrato? 
o ¿En qué idioma está redactado el contrato? ¿entiende ese idioma? 
o ¿Se le explicaron las condiciones del contrato de trabajo en un idioma 

que domina?  
o ¿Cuándo y dónde se firmó el contrato (por ejemplo, antes de partir o al 

llegar al lugar de trabajo)?  
o ¿Le dieron una copia del contrato para que lo revisara antes de firmarlo?  
o Una vez firmado, ¿se le entregó una copia del contrato firmado? 
o ¿Tuvo que firmar dos juegos de contratos de trabajo con términos 

diferentes?  
o ¿Se modificó el contrato original de alguna manera después de la firma? 

• ¿Tuvo un contrato verbal? 
• ¿Los datos que figuran en su contrato escrito o verbal coinciden con los que le 

brindaron al momento del reclutamiento?  
o Si no es así, ¿qué se cambió? 

• ¿Las condiciones reales del empleo coinciden con las descritas en el contrato de 
trabajo? 

• ¿Se le presionó o amenazó de alguna manera para que aceptara el empleo o 
alguna de las condiciones incluidas en el contrato de trabajo? 

• ¿El contrato describe con claridad el proceso de terminación anticipada, 
incluyendo el plazo mínimo de aviso previo y las posibles sanciones económicas? 
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Confiscar, destruir, retener o negar de otro modo el acceso a los documentos 
personales puede ser una forma de coacción que impide a los trabajadores abandonar 
las fincas en las que están empleados. Cuando los intermediarios laborales les quitan 
a los trabajadores sus documentos de identidad personales (es decir, carteiras de 
trabalho, pasaportes, permisos de residencia o de trabajo, etc.) o incluso las tarjetas 
de cajero automático, no solo limitan la libre circulación y la libertad personal de los 
trabajadores, sino que efectivamente los atan a ese empleador o reclutador de mano 
de obra, lo que restringe su capacidad de dar por terminado el contrato de trabajo o 
dejar el empleo sin la amenaza de perder estos objetos de valor. En muchos casos, 
también significa que los trabajadores no pueden ocupar un nuevo puesto de trabajo 
ni acceder a las prestaciones sociales a las que pueden tener derecho y son vulnerables 
a la deportación o a la detención por parte de las autoridades de inmigración. La 
carteira de trabalho es un documento extremadamente importante e insustituible, ya 
que contienen documentación muy valiosa sobre los empleos anteriores de los 
trabajadores, la cual es necesaria para conseguir nuevos empleos y cobrar las 
prestaciones de seguridad social. También es importante tener en cuenta que, aunque 
la legislación brasileña exige que los empleadores registren la relación laboral el primer 
día de trabajo, deben devolver la carteira en un plazo máximo de 5 días laborables.i  
Por lo tanto, es esencial que la empresa aborde los siguientes asuntos en las 
entrevistas con los trabajadores inmigrantes: 
 

• ¿Ha entregado copias originales de sus documentos de identificación emitidos 
por el gobierno (por ejemplo, carteiras de trabalho, pasaportes, permisos de 
residencia o de trabajo, etc.) o tarjetas de cajero automático o documentos 
bancarios a un intermediario laboral?  

o En caso afirmativo, ¿qué documento entregó? 

Retención de documentación 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los trabajadores no tienen contratos escritos. 
• Los contratos no están en un idioma que los trabajadores entienden. 
• Los contratos se firmaron cuando ya se habían realizado los trabajos. 
• Existen diferencias entre los contratos de los trabajadores y los de los 

empleadores. 
• Los trabajadores reportan que las condiciones laborales no coinciden sus 

contratos. 
• Los trabajadores reportan la firma de contratos en blanco o la sustitución de 

contratos. 
• Los contratos no contienen todos los detalles exigidos por la ley y la política 

de la empresa. 
• Los términos del contrato violan las políticas de la finca o la legislación 

brasileña. 
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o ¿Usted pidió que le guardaran el documento o le exigieron que lo 
entregara? 

o ¿Cuál fue la razón? 
o ¿Cuánto tiempo se retuvo? 
o ¿Pudo acceder a él en algún momento?  
o ¿Cuál es el procedimiento para recuperar sus documentos? 

• Si se le retuvo el documento, ¿esto le impidió moverse o viajar libremente fuera 
de la finca? 

• ¿Tiene acceso gratuito a un espacio cerrado y seguro para guardar sus 
documentos personales y objetos de valor? 

o ¿Dónde se encuentra este espacio (alojamiento, lugar de trabajo, 
ambos)? 

 

 
 

 
Los intermediarios laborales pueden imponer restricciones a la libre circulación de los 
trabajadores, tanto en las fincas de café como en el alojamiento para trabajadores. Las 
restricciones pueden estar integradas a las políticas del lugar de trabajo o del 
alojamiento, o pueden derivarse del entorno de seguridad; de la situación migratoria 
del trabajador; de las normas o consideraciones culturales; de las amenazas activas, la 
intimidación y el acoso por parte de un reclutador de mano de obra, un líder de 
cuadrilla o un guardia de seguridad; y de formas engañosas u ocultas de coerción, 
como la confiscación de documentos, que se aborda más arriba.  
 
La mayoría de las formas de restricción a la libre circulación son totalmente 
inaceptables y muy abusivas. Para dar sentido a este complejo asunto, se presentan 
algunos de los temas que pueden incluirse en las entrevistas con los trabajadores en 
relación con su libre circulación y su libertad personal: 
 

• ¿Existen restricciones a su libre circulación en el lugar de trabajo durante el 
horario laboral?  

o En caso afirmativo, ¿cuáles son estas restricciones?  
• ¿El personal de seguridad ha restringido alguna vez su libre circulación en el lugar 

de trabajo por motivos distintos a la seguridad laboral? 

Libertad de circulación 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los trabajadores no tienen acceso a los documentos personales. 
• Los trabajadores reportan que su libertad de movimiento se ha visto limitada 

por la imposibilidad de acceder a los documentos. 
• Los trabajadores reportan que su capacidad para acceder a recursos o 

beneficios legales se ha visto limitada por la imposibilidad de acceder a sus 
documentos. 

• Los trabajadores reportan la falta de un lugar cerrado y seguro para guardar 
sus pertenencias.  
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• ¿Se le restringe o se le vigila cuando utiliza las instalaciones sanitarias?  
• ¿Es usted libre de obtener agua potable cuando lo desee? 
• ¿Es usted libre de realizar prácticas religiosas sin restricciones? 
• ¿Puede abandonar el lugar de trabajo inmediatamente después de su turno?  
• ¿Puede obtener permiso para salir de la empresa durante el horario laboral en 

circunstancias razonables?  
• ¿Cuál es el procedimiento para solicitar permiso para salir del lugar de trabajo 

(por ejemplo, se necesita la firma de un intermediario laboral o un pase de 
salida)? 

• Si vive en un alojamiento gestionado por el empleador o el reclutador de mano 
de obra, ¿se le exige que viva allí como condición para el reclutamiento o la 
continuidad del trabajo?  

• ¿Es libre de dejar el alojamiento para trabajadores y residir en otro lugar? 
• ¿Es libre de ir y venir según lo desee durante las horas no laborables?  

o Si no, ¿cuáles son las restricciones a la libre circulación? 
• ¿El alojamiento para trabajadores tiene un toque de queda?  
• ¿Existen reglas y normas sobre el alojamiento que, en su opinión, restrinjan 

injustificadamente su libertad personal? 
 

 
 
 
 
 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los trabajadores no saben dónde se encuentra la finca.  
• Los trabajadores reportan que carecen de medios de transporte o de 

recursos para abandonar la finca y regresar a sus comunidades de origen.  
• Los trabajadores reportan que su libertad de movimiento está restringida 

por su empleador. 
• Los trabajadores reportan que los guardias les impiden salir de la finca sin 

permiso.  
• Los trabajadores reportan vigilancia constante por parte del empleador o 

del supervisor.  
• Los trabajadores reportan intentos intencionados por parte del empleador o 

del supervisor de contribuir a un entorno de aislamiento.  
• Los trabajadores reportan amenazas o consecuencias por abandonar la finca 

sin permiso o antes de haber trabajado durante la vigencia de su contrato.  
• Los trabajadores reportan que las limitaciones a su libertad de movimiento 

impuestas por el empleador o el supervisor tienen consecuencias negativas 
en otros ámbitos de su vida (por ejemplo, la capacidad de ver a su familia, 
de realizar actividades religiosas, de socializar, de organizarse libremente, de 
acceder a atención médica, etc.). 
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Una vez que han comenzado a trabajar, es fundamental que los trabajadores cuenten 
con la capacidad de dar por terminado su contrato de trabajo en cualquier momento 
previa entrega de un aviso con un plazo razonable y sin penalización a fin de que se 
garantice que trabajan en una relación laboral libre. Al hablar con los migrantes, las 
empresas podrían sondear este asunto y tratar de identificar si existe alguna limitación 
que impida a los trabajadores dar por terminados sus contratos antes de que terminen. 
Las preguntas que pueden hacer son: 
 

• ¿Se le exige que trabaje durante un periodo de tiempo determinado (por ejemplo, 
90 días o hasta el final de la cosecha) antes de poder abandonar la finca? 

• ¿Usted y los demás trabajadores tienen la posibilidad de renunciar a su trabajo 
sin penalización alguna antes de que finalice su contrato?   

o Si no, ¿por qué no? 
• ¿Es libre de retirarse de situaciones de trabajo que supongan una amenaza 

inminente para su seguridad y/o salud? 
o Si no, ¿por qué no? 

• ¿Cuál es el plazo para notificar y el proceso para dar por terminado un contrato 
anticipadamente?   

• ¿Sabe qué pasaría si hubiera una emergencia en casa y no pudiera avisar como se 
requiere? 

 

 
 

 
En muchos casos, los intermediarios laborales se encargan de pagar a los recolectores 
de café.ii Esto provoca una falta de transparencia en el pago de los salarios. Aunque los 
propietarios de las fincas paguen a los intermediarios laborales un salario superior al 
mínimo por cada trabajador, por lo general no existen sistemas que garanticen que los 
intermediarios trasladen estos salarios a los trabajadores en la práctica.  
 
Los sistemas de pago de salarios pueden variar en el sector de café y suelen estar 
vinculados a la producción. A los recolectores de café se les suele pagar a destajo, casi 
siempre en función de la cantidad de café recolectado. Los riesgos de trabajo infantil 

Libertad para dar por terminado el empleo 

Salarios y deducciones 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los trabajadores reportan restricciones excesivas a su capacidad para dar por 

terminado su contrato de trabajo antes de finalizarlo. 
• Los trabajadores no se sienten capaces de retirarse de las condiciones 

peligrosas sin sufrir represalias. 
• Los trabajadores no se sienten libres o capaces de dejar a su empleador.  
• Los trabajadores sufrirían penalizaciones económicas o de otro tipo por dar 

por terminado su contrato anticipadamente.  
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pueden darse cuando los niños acompañan a sus familias, especialmente cuando los 
trabajadores son compensados en función de la cantidad total recolectada. El uso de 
cuotas o sistemas de pago a destajo puede fomentar el trabajo de horas extra 
importantes o puede incentivar el uso de trabajo infantil.  
 
El objetivo final es que los empleadores dispongan de un sistema transparente que 
documente la cantidad de trabajo que realiza un trabajador: el sistema salarial, 
cuántas horas trabajó o cuántas unidades de cuota completó, qué salarios por horas 
extra son aplicables y cuánto dinero recibieron los trabajadores después de las 
deducciones al final del periodo de pago. Los trabajadores deben poder recibir algún 
tipo de recibo de nómina, aunque sea escrito a mano, que tanto el trabajador como 
el empleador puedan confirmar que es correcto.   
 
Para abordar esta complejidad y establecer una imagen clara de las condiciones 
salariales, las empresas podrían considerar la posibilidad de discutir con los 
trabajadores lo siguiente: 
 

• ¿Le paga un intermediario laboral? 
• ¿Cómo se calcula el pago (por ejemplo, por hora, por día, a destajo, por objetivo, 

por porcentaje de la cosecha, etc.)? 
• ¿Le pagan al menos el salario mínimo?  

o Si se le paga a destajo o por objetivo, ¿se le garantiza que ganará el salario 
mínimo independientemente de la producción? 

• ¿Tiene que cumplir alguna cuota de producción? 
o En caso afirmativo, ¿hay reducciones en los ingresos o sanciones 

económicas por no cumplir las cuotas? 
• ¿Cómo se le paga (es decir, en efectivo, con cheque, con depósito directo o con 

un vale de la tienda de la empresa)?  
• Si los hijos o los miembros de la familia trabajan con usted, ¿reciben un salario 

propio o un pago a destajo por su trabajo individual? 
• ¿Recibe su paga a tiempo?  
• ¿Alguna vez le han retenido los pagos de los salarios o alguna parte de estos?  

o En caso afirmativo, ¿en qué circunstancias? 
• ¿Recibe un recibo de nómina o un estado de cuenta del sueldo el día de pago?  

o En caso afirmativo, ¿este recibo de nómina está en un idioma que usted 
entiende?  

o ¿Indica claramente los cálculos salariales y las deducciones que se hacen 
de su salario? 

• ¿Se hace alguna deducción de su salario?  
o En caso afirmativo, ¿cuánto se deduce y para qué (por ejemplo, 

alimentos, transporte, alojamiento, servicios públicos, uniforme, 
herramientas, otros)?  

o ¿Se le dieron a conocer estas deducciones cuando firmó su contrato y las 
aprobó?  

• ¿A veces recibe el salario en forma de pagos no monetarios o "en especie"?  
o En caso afirmativo, ¿qué tipos de pagos en especie (por ejemplo, 

alimentos, suministros, alojamiento, etc.)? 
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o ¿Qué porcentaje del salario se ha pagado de esta manera? 
• ¿Participa en un programa de ahorro patrocinado por el intermediario laboral?  

o En caso afirmativo, ¿este programa es voluntario?  
o ¿Dónde se guardan sus ahorros?  
o ¿Cuándo se le devuelven sus ahorros?  
o ¿Ha tenido dificultades para acceder a sus ahorros o para recuperarlos? 

 

 
Los horarios laborales prolongados son relativamente comunes en el sector de café 
brasileño, y existe un mayor riesgo de que se infrinjan los horarios laborales entre los 
trabajadores contratados por los intermediarios laborales. El plazo limitado de las 
temporadas de cosecha puede dar lugar a presiones para aumentar las producciones. 
Sin embargo, nunca se debe obligar a los trabajadores a trabajar horas extra (más de 

Horario laboral y horas extra forzadas 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los trabajadores consideran que el sistema salarial o de pago en la práctica 

no se les explicó adecuadamente antes de empezar a trabajar. 
• Los trabajadores no reciben recibos de nómina. 
• Los recibos de nómina no están en un idioma que los trabajadores 

entienden.  
• Los recibos de nómina son incorrectos o no contienen detalles adecuados 

sobre cómo se calculan los salarios o los ingresos. 
• Los trabajadores consideran que no tienen una visibilidad adecuada de los 

cálculos de los ingresos (es decir, a los trabajadores a los que se les paga a 
destajo se les excluye del proceso de pesaje/medición/clasificación de su 
café).  

• Los trabajadores no entienden cómo se calculan sus ingresos y/o 
deducciones. 

• Los trabajadores reciben sanciones económicas por no cumplir las cuotas de 
producción. 

• Los trabajadores no pueden ganar el salario mínimo en los sistemas de 
trabajo de pago a destajo, a menos que trabajen horas extra y/o que 
involucren a su familia o haya trabaja infantil.  

• Los trabajadores no reciben su pago a tiempo. 
• Los trabajadores (o sus familias) reciben anticipos en efectivo y suministros 

en especie, cuyo valor se deduce de su salario con un interés elevado.  
• Los trabajadores cobran en vales para las tiendas de la empresa en lugar de 

en efectivo. 
• Los ingresos de los trabajadores o las nóminas no corresponden con los 

registros facilitados por el empleador. 
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8 horas al día) ni se les debe exigir que trabajen más de 10 horas al día. Los trabajadores 
deben recibir una prima por las horas extra que trabajen y el trabajo fuera del horario 
normal que realicen, incluidos los trabajadores que cobran a destajo.   
 
Abordar estos asuntos debe ser un elemento central en todas las entrevistas con los 
trabajadores: 
 

• ¿Cuál es la duración de su jornal en promedio?  
• ¿Tiene que trabajar horas extra (más de 8 horas al día)?  

o En caso afirmativo, ¿con qué frecuencia? 
• ¿Necesita trabajar más de 8 horas al día para ganar el salario mínimo? 
• ¿Necesita trabajar más de 8 horas al día para cumplir las cuotas de producción? 
• ¿Alguna vez ha sido forzado por su intermediario laboral a trabajar horas extra?  
• ¿El empleador o el reclutador de mano de obra le avisa con antelación cuando se 

requiere que trabaje horas extra? 
• ¿Es libre de negarse a trabajar horas extras sin amenazas ni miedo a ser 

castigado?  
o ¿Qué ocurre si se niega a trabajar horas extra? 

• ¿Se le permite hacer pausas para comer y descansar? 
• ¿Recibe al menos un periodo de 24 horas de descanso consecutivo cada semana? 
• ¿Cómo se registran sus horas trabajadas?  
• ¿Experimenta fatiga que le impide realizar su trabajo con seguridad?  
• ¿Le compensan el tiempo que tarda en desplazarse o en ser transportado a su 

lugar de trabajo?  

 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Las horas de trabajo superan los límites legales o los de la empresa, los que 

sean más estrictos. 
• Los trabajadores tienen que trabajar más allá de los límites legales para 

ganar el salario mínimo o cumplir las cuotas de producción.  
• Los registros de horas de trabajo de los intermediarios laborales no 

coinciden con las horas reportadas por los trabajadores. 
• Los trabajadores no pueden cumplir con las cuotas sin trabajar horas extra 

regularmente.  
• Los trabajadores no pueden ganar el salario mínimo en los regímenes de 

pago a destajo sin trabajar horas extra.  
• Los trabajadores reportan que se les obliga a trabajar horas extra y/o se les 

penaliza por no trabajarlas. 
• Los trabajadores reportan o muestran síntomas de fatiga (por ejemplo, 

agotamiento, incapacidad para comunicarse con claridad, aumento de la 
frustración, incapacidad para concentrarse en las actividades, acortar para 
terminar más rápido, toma de riesgos inusuales, tiempos de respuesta 
lentos, no notar riesgos físicos inminentes, cometer errores inusuales en 
actividades rutinarias). 
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Se puede abusar de las medidas disciplinarias y, en particular, de sancionar con el 
despido o con denunciar ante las autoridades con el fin de amenazar a los trabajadores 
y de aprovecharse de ellos y presionarlos. Aunque algunas medidas pueden estar 
justificadas para reaccionar ante una mala conducta, la medida disciplinaria no debe 
dar lugar a un trabajo obligatorio o a una obligación de trabajar. El entrevistador debe 
hablar de las medidas disciplinarias y determinar si son justas, objetivas, transparentes 
y si se comunican a los trabajadores en un idioma que ellos entienden. Estos son 
algunos de los asuntos que los auditores podrían discutir: 

 
• ¿Qué medidas toman los intermediarios laborales para disciplinar a un 

trabajador? 
• ¿Qué tipos de faltas se sancionan con el despido? 
• ¿Existe un proceso claro que incluya una investigación antes de despedir a los 

trabajadores? 
• ¿Alguna vez ha sido sancionado en el trabajo?   

o Si no es así, ¿conoce a otros que lo hayan sido?   
• ¿Las medidas disciplinarias alguna vez han implicado trabajo forzado u obligatorio 

como castigo por una infracción en el lugar de trabajo? 
• ¿Le han puesto una multa o le han descontado el sueldo como medida 

disciplinaria?  
o En caso afirmativo, ¿podría describir las circunstancias? 

• ¿Las deducciones por retrasos o ausencias alguna vez han superado el salario 
equivalente al de una ausencia? 

• ¿Sabe si alguna vez se ha obligado a los trabajadores a firmar una carta de 
renuncia? 

 

 
 

 
El acoso, el abuso y las amenazas o el uso de la violencia pueden adoptar muchas 
formas en el lugar de trabajo o en las residencias del empleador o del reclutador de 
mano de obra. Pueden ser perpetrados por un intermediario laboral o por un líder de 
cuadrilla, así como por un supervisor, un gerente, un guardia de seguridad o incluso un 
compañero de trabajo en casi cualquier etapa de la relación laboral, incluso durante la 
etapa de reclutamiento y contratación. El objetivo puede ser asustar a los trabajadores 
o presionarlos para que acepten determinadas condiciones de empleo o de vida; u 

Disciplina  

Acoso y abuso 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los trabajadores reportan sanciones económicas como castigo. 
• Los trabajadores reportan trabajos difíciles, degradantes u obligatorios como 

castigo. 
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obligarlos a trabajar horas extra o a realizar actividades peligrosas o que pongan en 
peligro su vida.  
 
Las trabajadoras del sector de café son especialmente vulnerables a la violencia de 
género y al acoso sexual en el campo, donde pueden estar relativamente aisladas en 
caso de necesitar ayuda. En algunos contextos, los lugares de trabajo reproducen las 
jerarquías sociales y las nociones de dominación masculina, lo que hace que "el 
ejercicio del poder a través del lenguaje sexual" se convierta en una herramienta que 
los supervisores masculinos utilizan para controlar a las trabajadoras.iii  
 
Cualquiera que sea el caso, debe existir una política sólida para evitar este tipo de 
comportamientos y los trabajadores son una fuente de información potencial clave a 
la hora de determinar el cumplimiento de esa política por parte de los intermediarios 
laborales. Los entrevistadores deben considerar discutir lo siguiente: 
 

• ¿Alguna vez ha sido objeto o testigo de acoso o abuso verbal por parte de los 
intermediarios laborales? 

o En caso afirmativo, por favor indique, ¿qué y cuándo sucedió (o sigue 
sucediendo)? 

o ¿Quiénes estuvieron involucrados?  
o ¿Se resolvió? En caso afirmativo, ¿cómo se resolvió? 

• ¿Alguna vez ha sido objeto o testigo de abusos físicos por parte de los 
intermediarios laborales? 

o En caso afirmativo, por favor indique, ¿qué y cuándo sucedió (o sigue 
sucediendo)? 

o ¿Quiénes estuvieron involucrados?  
o ¿Se resolvió? En caso afirmativo, ¿cómo se resolvió? 

• ¿Alguna vez ha sido objeto de acoso o abuso sexual por parte de los 
intermediarios laborales? 

o ¿Sigue sucediendo? 
o ¿Quiénes estuvieron involucrados?  
o ¿Se resolvió? En caso afirmativo, ¿cómo se resolvió? 

• ¿Conoce las políticas y los procedimientos del empleador para tratar las 
denuncias de acoso y abuso (por ejemplo, presentación de reportes, 
investigación, seguimiento y sanciones)? 

 

 
 
 
 
 
 

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los trabajadores reportan cualquier atentado o amenaza de abuso verbal, 

sexual o físico contra ellos mismos o contra otros. Cualquier caso de 
abuso debe ser tratado como un asunto de tolerancia cero.  
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En algunos casos, los intermediarios laborales o los líderes de cuadrilla proporcionan 
alojamiento y/o alimentos a los trabajadores, y en ocasiones hacen deducciones 
excesivas de los salarios de los trabajadores por estos servicios. Los alimentos y el 
alojamiento proporcionados por los intermediarios laborales son, en muchos casos, de 
baja calidad, y los trabajadores no suelen tener otras opciones si desean seguir 
trabajando en las fincas. Esto también crea múltiples niveles de dependencia de sus 
empleadores, un indicador de trata laboral. Para evaluar el riesgo se pueden formular 
las siguientes preguntas: 
 

• ¿Su intermediario laboral o líder de cuadrilla le proporciona 
alojamiento/dormitorios?  

o En caso afirmativo, ¿se le cobra por su alojamiento? 
o ¿Cuánto? 

• Especifique si su alojamiento para trabajadores cuenta con lo siguiente: 
o Suficiente espacio 
o Suficiente privacidad 
o Seguridad adecuada 
o Un lugar para guardar sus objetos de valor 
o Una cocina 
o Un baño 
o Duchas 
o Electricidad 
o Agua potable tratada 

• Describa dónde duerme.  
o ¿Puede descansar bien?  
o Si no, ¿por qué no? 

• ¿Se le cobran los servicios públicos (electricidad, agua, gas, etc.)? 
o En caso afirmativo, ¿cuánto? 

• ¿Se le cobra el transporte hasta el lugar de trabajo? 
o En caso afirmativo, ¿cuánto?  

• ¿Está usted expuesto a aplicaciones de plaguicidas en su alojamiento?  
• ¿Hay instalaciones para la preparación de alimentos y para comer?  

o Describa dónde prepara la comida y come. 
• ¿Su intermediario laboral o líder de cuadrilla le proporciona alimentos? 

o En caso afirmativo, ¿se le cobra por los alimentos? ¿Cuánto? 
o ¿Se le proporciona una alimentación adecuada? 
o ¿Los alimentos son de una calidad adecuada? 

• ¿Cree que las condiciones de su alojamiento o alimentación le han causado 
alguna lesión o enfermedad? 

• ¿Tenía conocimiento de cómo serían sus condiciones de vida antes de aceptar 
este empleo? 

• ¿Qué pasaría si se quejara de las condiciones de vida?  
 

Condiciones de vida 
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i Governo da República Federativa do Brasil. "Consolidação das Leis do Trabalho". Decreto-Lei 
5.452. Arts. 168. 1.º de mayo de 1943.   
ii Novaes, Roberta Brandão. "Forasteiros: trajetórias, experiências de trabalho e práticas de 
deslocamento dos trabalhadores do café no Alto Paranaíba. 2009. 
https://tede.ufrrj.br/jspui/bitstream/tede/662/1/2009%20-
%20Roberta%20Brandao%20Novaes.pdf 
iiiZaglul, Layla. “Navigating unsafe workplaces in Costa Rica’s banana industry.” openDemocracy.net. 15 
de noviembre de 2017. https://www.opendemocracy.net/beyondslavery/layla-zaglul/navigating-
unsafe-workplaces-in-costa-rica-s-banana-industry  

SEÑALES DE ALERTA: 
• Los trabajadores reportan cobros excesivos por alimentos o alojamiento. 
• Los trabajadores reportan condiciones insalubres o peligrosas, o que se 

sienten inseguros en sus alojamientos. 
• Los trabajadores reportan que su vivienda carece de servicios básicos 

(cocina, baño, agua corriente, agua potable, electricidad, etc.). 
• Los trabajadores no pueden descansar lo suficiente para realizar su trabajo 

con seguridad debido a las malas condiciones de sueño. 
• Los trabajadores reportan que se les proporciona una alimentación 

inadecuada y/o de baja calidad, no saludable o insalubre.  
• Los trabajadores sufren enfermedades o lesiones debido a las malas 

condiciones de alojamiento o a la preparación insalubre de los alimentos. 
• Los trabajadores no pueden presentar quejas efectivas sobre las 

condiciones de vida. 

https://tede.ufrrj.br/jspui/bitstream/tede/662/1/2009%20-%20Roberta%20Brandao%20Novaes.pdf
https://tede.ufrrj.br/jspui/bitstream/tede/662/1/2009%20-%20Roberta%20Brandao%20Novaes.pdf
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