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El Centro de Reflexion y Accidon Laboral (CEREAL)

CEREAL es un proyecto de Fomento Cultural y Educativo A.C., obra
apostadlica de la Provincia Mexicana de la Compafia de Jesus dedicada
desde hace 35 afios a la educacion y organizacion de los sectores
populares de México.

CEREAL otorga asesoria legal, educacion en derechos humanos laborales y
soporte organizativo a grupos de trabajadores; realiza investigaciones
sobre condiciones laborales en diversos sectores productivos del pais e
impulsa campafas publicas sobre la situacion de los trabajadores.



“Lafinalidad de la
empresano es
simplemente la
produccion de

beneficios, sino mas hien
la existenciamismade la

empresa como
comunidad de hombres
que, de diversas
maneras, buscan la
satisfaccion de sus
necesidades
fundamentalesy
constituyen un grupo
particular al servicio de
lasociedad entera”.

Juan Pablo 11
Enciclica Centesimus
Annus, 1991
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Introducciéon

Solo muy recientemente hemos comenzando a comprender los efectos negativos de la produccion mundial de equipos
electrdnicos digitales. La mayoria de nosotros, maravillados por las proezas tecnolégicas que estos aparatos son capaces
de hacer, olvidamos preguntarnos: ;Como han sido fabricados? ¢Por quién? ;En qué lugar? ;Bajo qué condiciones? Las
cada vez mas veloces y versatiles computadoras, los atractivos teléfonos celulares, los televisores de alta definicion, la
Internet, los diminutos reproductores de musica, las novedosas camaras fotograficas, las divertidas consolas de videojuegos
y hasta las mascotas electronicas nos ofrecen la apariencia de un mundo desarrollado, vanguardista y moderno. Para
muchos se trata de una nueva era, y sin duda lo es, pero el lado oculto de este mundo feliz es una realidad muy distinta,
gue en lugar de llevarnos hacia el futuro, nos traslada hacia el mas oscuro pasado.

El informe “Limpia tu Computadora”, publicado por CAFOD a principios de 2004, revel6 las inhumanas condiciones en las
que miles de obreros fabrican las computadoras en paises en vias de desarrollo como México, China y Tailandia.
Soportada por datos y alimentada por los testimonios reales de los trabajadores, la investigacién de CAFOD mostré la
manera en que los trabajadores son tratados en la cadena de suministro de la industria electronica.

La migracion de las fabricas de productos de tecnologia digital hacia paises en vias de desarrollo, con el interés de
reducir sus costos de produccion, ha puesto a convivir al mundo de los Gltimos desarrollos tecnolégicos con el mundo de
las precarias condiciones laborales. Desde los salarios de dos dolares por dia en China hasta los tratos discriminatorios
e indignos en México, pasando por las malas practicas de subcontratacion en Tailandia, las condiciones laborales de los
trabajadores del sector de productos electronicos son con frecuencia inadmisibles desde una vision de respeto a los
derechos humanos. El presente informe continla la labor iniciada por la investigacion de CAFOD, la cual ya incluia un
apartado sobre México y, en ese sentido, es un intento por tratar de mejorar las condiciones laborales de los obreros de
la industria electronica. Proporciona, ademas, un estudio de los cambios que se han hecho hasta la fecha y subraya la
necesidad de una accion futura.

Este documento fue minuciosamente revisado por las compafiias mencionadas en su interior. El 27 de abril de 2006, en
la ciudad de Guadalajara, los miembros del CEREAL, un grupo de siete trabajadores de la industria electrénica y una
representante de CAFOD nos reunimos con los representantes corporativos de doce companiias de la industria electrénica
para discutir, entre otras cosas, los casos del informe. Durante los treinta dias siguientes las compafiias tuvieron la
oportunidad de llevar a cabo sus propias investigaciones. El resultado fue que, de los 78 casos que conforman el
presente informe, uno se eliminé por falta de pruebas, otro se intercambié por uno mas reciente (aunque del mismo
tipo), tres fueron modificados a causa de los nuevos datos proporcionados por las compariias y 73 permanecieron
iguales. La respuesta de las empresas a los casos especificos se incluyen en el informe.

Aunque pudiera parecer atipico que un informe sobre violaciones laborales incluya una descripcién de los avances
hechos por las mismas companiias que permitieron esos abusos, nuestra visidn es que la parte mas importante de los
problemas son las soluciones. En consecuencia, entendemos que los comentarios de las compafiias no son otra cosa
mas que un compromiso publico por mejorar sus practicas de responsabilidad social corporativa. Por supuesto, esperamos
gue ese compromiso se cumpla y continuaremos monitoreando dia dia las condiciones laborales de los trabajadores de
la industtria electronica en México. Esto implica una revision de las practicas de las empresas.

El capitulo uno del informe ofrece una breve descripcién de la industria electrénica a nivel mundial. El capitulo dos
incluye los casos de violacion a los derechos humanos laborales en la industria electronica que el CEREAL documento en
México durante el periodo comprendido entre enero de 2005 y abril de 2006. El tercer capitulo es una breve explicacion
de los compromisos hechos por 16 de las compafiias de la industria electrénica a nivel mundial a través del Codigo de
Conducta para la Industria Electrénica, el cual fue emitido por primera vez en octubre de 2004 y actualizado en el mismo
mes del afio 2005. Por ultimo, el capitulo 4 hace un llamado a las empresas para que corrijan las causas de los
problemas laborales en el sector de productos electronicos.

CEREAL aprecia la disposicion de las empresas para dialogar acerca de los problemas detectados, sin embargo, eso no
significa que creamos que ya todo se soluciond. Por el contrario, el CEREAL continuara con su investigacion sobre
condiciones laborales en la industria electrénica de México y planea publicar informes anuales. Este informe demuestra
gue aunque ya se han registrado algunos avances importantes, aln falta recorrer un largo camino antes de poder
asegurar el respeto de los derechos de los trabajadores mexicanos de la industria electrénica. Finalmente, el CEREAL
cree que los trabajadores, por ellos mismos, necesitan desempefiar un papel mas importante a la hora de negociar la
mejora de sus propias condiciones laborales, las cuales deberian ajustarse a los estandares establecidos por la Organizacion
Internacional del Trabajo.

CEREAL desea hacer un reconocimiento a la valentia de los trabajadores mexicanos que plasmaron su testimonio en las
siguientes paginas. Sabemos que lo hicieron venciendo al miedo y con la esperanza de que a otros mas no les suceda lo
mismo. Estamos seguros de que, mientras existan trabajadores como ellos, los abusos terminaran algin dia.



“Elimpetu increible
alrededor de todos estos
nuevos productos y
servicios demuestra que
el estilo de vida digital
tendra su verdadero
advenimiento este afo.
Ahora es el momento de
reunir los dispositivos, el
software y los servicios
enlasvidasde lagentey
de llevar todas estas
experiencias al siguiente
nivel .”

Bill Gates
Enero de 2006

1 La industria electronica mundial

La mas globalizada de todas las industrias

La industria electrénica es uno de los principales motores del desarrollo econémico
moderno. Tan s6lo en 2005 se produjeron en todo el mundo 230 millones de
computadoras personales?, 795 millones de teléfonos celulares? y 184 millones de
televisores®. La tecnologia digital inunda, ademas, una gama amplisima de objetos
gue los seres humanos utilizamos cotidianamente. Automdviles, camaras
fotograficas, electrodomésticos, reproductores de audio, equipos médicos e
industriales, agendas personales y hasta juguetes forman parte de la nueva era
digital. La presencia de estos aparatos en la vida moderna es un hecho
incontrovertible y ha quedado fuera de toda duda el beneficio que han traido consigo
a millones de seres humanos.

La creciente demanda de tecnologias digitales ha propiciado el desarrollo de una
industria que ahora se encuentra en auge. Las exportaciones de productos
electrénicos representan en la actualidad 15% del total de las mercancias
comerciadas en todo el mundo, casi el doble de otros sectores tradicionales como el
guimico, maquinaria y equipo de transporte, automotriz, textil y vestido*.

Durante la década pasada la industria electronica mundial registré una tasa de
crecimiento de 12.1% promedio anual® y tan so6lo en 2005 el area de computadoras
personales registré un avance de 14.1%?®. Estas altas tasas de crecimiento se ubican
muy por encima de la registrada por el PIB mundial y facilmente duplican la de
cualquier otro sector industrial. Reflejo de ello es que las compaiiias de la
electrénica ocupan varios de los lugares mas prominentes dentro de las listas de los
negocios mas rentables del mundo. Asimismo varios de los hombres mas ricos del
planeta deben sus fortunas al desarrollo de este sector.

Con todo y su explosivo arranque, éste es un negocio que apenas comienza, pues
segun estimaciones conservadoras la industria mantendra una tasa de crecimiento
de 9.4% anual hasta el afio 20097. Sin embargo, y a pesar de los amplios beneficios
gue trae consigo, la industria electrénica también ha provocado grandes injusticias a
los trabajadores de las fabricas de productos electrénicos instaladas en el territorio
de paises en vias de desarrollo.

Tabla 1
ExporTACIONES MuUNDIALES DE MERcANCiAs 2003
(MANUFACTURAS)
SECTOR VALOR Tcap
MILES MDD 1990- 2000
TOTAL MANUFACTURAS 4,630 7.0%
Industria Electronica/l 1,129 12.1%
Quimicos 574 6.9 %
Otros bienes de consumo 352 6.0 %
Otra magq. / Equipo de transporte 1,055 5.9 %
Automotriz 571 59%
Textiles y ropa 356 53%
Otras semimanufacturas 449 5.0%
Hierro y acero 144 3.0%

Fuente: Secretaria de Economia con datos de la OMC
TCAP = Tasa de Crecimiento Anual Promedio
1 / Incluye equipo de oficina y telecomunicaciones, asi como algunos productos
clasificados dentro de “Otros Bienes de Consumo”



Empresas ricas en paises pobres

En diversos puntos del planeta, en las denominadas “zonas de bajo costo”, se
encuentran miles de fabricas de la industria electrénica mundial. México, India,
China, Brasil, Malasia y Filipinas forman parte de esta cadena productiva de bajo
costo, la cual ocupa una mano de obra multicultural compuesta por millones de
obreros. Este ejército de humildes se afana a diario por producir los modernos
equipos destinados a satisfacer la creciente demanda mundial.

Estas naciones, a semejanza de un club, se han visto obligadas a competir entre si
para atraer los cuantiosos recursos de la industria electronica. Como es bien sabido,
China es ejemplo en materia de bajos costos fiscales y mano de obra barata.
Paradéjicamente, algunas de estas naciones pobres, en donde se invierten jugosos
capitales para la produccion de equipos electrénicos, tienen un grado muy bajo de
acceso a la tecnologia digital, ahondando con ello la brecha entre paises pobres 'y
paises ricos.

Actualmente, las exportaciones por concepto de equipos electronicos ocupan los
primeros lugares en la balanza comercial de un buen niimero de paises en vias de
desarrollo, pero muchos de los trabajadores que fabrican computadoras nunca en su
vida han utilizado un equipo de cémputo y practicamente ninguno de ellos cuenta con
una computadora en su hogar. Una de las tantas trabajadoras mexicanas
entrevistadas durante el proceso de elaboracién de este informe, declaré: “En la
fabrica yo ensamblo cinco tarjetas de computadora por minuto. Mas de 3,000
tarjetas durante mi jornada diaria de 11 horas. Pero yo nunca he usado una
computadora, no se como usarla, es mas, ni siquiera se qué aspecto final tengan las

computadoras que yo fabrico.”
TABLA 2

HocaREs coN INTERNET EN PAISES DE LA OCDE
PORCENTAJE SOBRE EL TOTAL DE HOGARES

PosicioN PAis % PosICION Pais %
1 Dinamarca 64.2 12 Luxemburgo 45.4
2 Holanda 58.9 13 Nueva Zelanda 2001 37.4
3 Noruega 55.3 14 Austria 36.2
4 Reino Unido 55.1 15 Irlanda 35.6
5 Canada 54.5 16 Italia 30.9
6 Suecia 2001 53.3 17 Francia 27.8
7 Corea 2002 51.3 18 Espafia 25.2
8 Alemania 51.2 19 Portugal 21.7
9 Estados Unidos 50.5 20 Republica Checa 2002  16.4
10 Finlandia 47.4 21 Grecia 16.3
11 Australia 2002 46.0 22 Meéxico 8.9

Nota: Cifras para el afio 2003, excepto cuando se indica otra fecha. Fuente: OECD Information Technology Outlook 2004.
La cadena de suministro

Aunque el nimero de marcas que dominan el mercado es muy reducido, una
veintena a lo sumo, la realidad es que un producto electrénico recorre un entramado
de fabricas y de empresas muy amplio antes de poder salir al mercado. A este
entramado se le conoce como “la cadena de suministro” y ha dado lugar al
surgimiento de grandes empresas que no tienen marca propia y que son del todo
desconocidas para el consumidor final. En el argot industrial a estas empresas se les
conoce como Contratistas de Manufactura y entre las mas importantes se encuentran
Flextronics, Solectron, Jabil, Foxconn, Celestica y Sci Sanmina. Son verdaderas
transnacionales que experimentaron un crecimiento vertiginoso durante la década
pasada, en un promedio de 20 a 25% anual®, y que crecieron bajo la sombra de
empresas de marcas prestigiosas.

Una computadora, por ejemplo, es producida por partes en numerosas empresas y
diversos lugares del mundo. Luego recibe su ensamble final en alguna fabrica en
donde la empaquetan y la envian a su mercado especifico. Lo mismo sucede con las
impresoras, los celulares y los televisores.

“En lafabricayo
ensamblo cinco tarjetas
de computadora por
minuto. Mas de 3,000
tarjetas durante mi
jornada diaria de 11
horas. Pero yo nunca he
usado una computadora,
no se como usarla, es
mas, ni siquiera se qué
aspecto final tengan las
computadoras que yo
fabrico”.

Trabajadora mexicana
de laindustria
electrénica
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El aporte mexicano

México es uno de los principales productores de equipos electrénicos en el mundo.
Las exportaciones por este concepto representan poco mas de 30% del total de las
exportaciones manufactureras de todo el pais, lo que ubica a la industria electrénica
como el primer sector exportador mexicano. Lo anterior ha sido resultado de una
posicion geografica favorable (dada la cercania con los Estados Unidos), de unos
reducidos costos de produccién y, mas recientemente, de la firma del Tratado de
Libre Comercio entre México, Estados Unidos y Canada, que entr6 en vigor en enero
de 1994.

Dichos factores han hecho de México un lugar ideal para invertir y, por lo tanto, casi
todas las grandes multinacionales de la electrénica se han establecido en México. La
firma del TLC con Estados Unidos y Canada detoné el rapido crecimiento de la
industria electrénica, pero dicho crecimiento no se produjo de manera similar en
todos los eslabones del sector. México es actualmente un gran productor de articulos
terminados, pero no asi de insumos, los que en su gran mayoria siguen siendo
componentes importados®.

Esta configuracién del sector convierte a México en un pais manufacturero en donde,
muy frecuentemente, no reside la toma decisiones. Las multinacionales importan
directamente los componentes que necesitan, con arancel cero o preferencial, para
ensamblar el producto en México y luego exportarlo. Un trabajador de la IBM en la
ciudad de Guadalajara sefala que “lo que se hace aqui en la planta son
computadoras laptop de IBM, aqui se ensamblan, pero las partes vienen de
diferentes lugares del mundo, como China, Taiwan, Hong Kong, Malasia y Japon™.

Dada su ubicacion geografica privilegiada, México se ha convertido en un punto de
ensamblaje final hacia los Estados Unidos. Aqui se arman diariamente millones de
equipos electrénicos para luego ser enviados al mercado estadounidense, el cual es
su mercado casi exclusivo, ya que 94% de los productos electrénicos fabricados en
México tiene como destino final ese pais.



Tabla 3

MEXICO
Destino de las exportaciones de la industria electrénica en 2004
42,728 Mill.délares

Productos

« PC’s 17%

¢« TV’s 16%

« Sist. Telecom. 8%

« Disp. Interconexién 4%

* Otros 55%
{—/L Fuente:
EE.UU. 94% Banco Nacional de
i i Comercio Exterior.
+ México.

Suiza Canada || Alemania

1.5% 1.4% 0.7% Otros

2.4%

Hoy en dia una tipica fabrica de la electrénica en México no produce sélo un equipo a
la vez, como sucedia anteriormente, sino que produce de manera simultanea varios
aparatos: computadoras, teléfonos, impresoras, paneles digitales, lavadores,
modulos automotrices, etcétera. Este hecho es posible gracias a que las lineas de
produccién pueden adaptar el ensamblaje de distintos productos. Dicha adaptabilidad
y diversificacion productiva no es exclusiva de México, pero particularmente aqui fue
el resultado de una exitosa estrategia que las empresas del sector implementaron
para enfrentar la caida del mercado de productos electrénicos posterior a 2002. En
la actualidad, y con la crisis practicamente superada, el método de trabajo de las
fabricas asentadas en México se caracteriza por su “alta mezcla y bajo volumen”, es
decir, por producir una gran variedad de productos y en cantidades muy reducidas.

Aunque México se vio afectado por la migracién de las empresas manufactureras
hacia Asia y el este de Europa, la industria electrénica asentada en México
experimenta una franca recuperacion. A pesar del acento manufacturero de México,
ahora una parte de las nuevas inversiones se dirigen hacia segmentos de mayor
valor agregado y mayor incorporacién de tecnologia. Por ejemplo, aunque la
produccion de televisores tradicionales se movié hacia Asia, México se esta
especializando en el ensamblaje de pantallas de plasmay LCD, mucho mas
sofisticadas. Adicionalmente, se han instalado en México cerca de veinte centros de
disefio en ingenieria electrénica y de desarrollo de software, que generan empleos
profesionales mejor pagados. Sin embargo, estas nuevas facetas de la industria
electrénica en México alin representan un porcentaje muy pequefio del total, el cual
sigue dominado por las actividades manufactureras.

De esta forma, México se ha convertido en una de las fabricas del mundo
electrénico. Después de la crisis que caracteriz6 a los afios 2002 y 2003, ahora se
estan promoviendo planes para reorganizar esta industria. Los gerentes locales y
algunas dependencias del gobierno pretenden pasar del “Hecho en México” al
“Creado en México” y, en un plazo de cinco afos, llegar a convertirse en uno de los
cinco principales exportadores de electrénica en el mundo?®.

Notas

* Comunicado de prensa IDC, 20 de diciembre de 2005. http://www.idc.com

2 Comunicado de prensa de Nokia, 26 de enero de 2006. http://www.nokia.com

3 http://www.elmundo.es/navegante/2006/03/01/esociedad/1141215563.html

4 Datos de la Organizacion Mundial de Comercio (OMC).

5 Idem.

5 Comunicado de prensa IDC, 20 de diciembre de 2005. http://www.idc.com

7 Idem.

8 “Limpie su computadora”, CAFOD, p. 9. citando a Luthje, Boy y Martina Sproll.

Electronics Contract Manufacturing Networks of Transnacional Mass.

9 Segun estimaciones de la CANIETI, actualmente se importa cerca de 90% de los insumos para la
industria electronica.

10 Véase “Programa para la competitividad de la industria electronica y de alta tecnologia”, Secretaria
de Economia, México.



NOTA METODOLOGICA:

Durante el periodo comprendido entre enero de 2005 y abril de 2006, el CEREAL
otorgd asesoria legal a 580 trabajadores que declararon haber sido objeto de alguna
violacion en contra de sus derechos laborales, las cuales implicaban a empresas de
la electronica o a sus agencias de personal. De ese total, el CEREAL investigd y
documento 78 casos, que sirvieron de base para realizar la investigacion que
conforma el cuerpo principal del presente informe. Cabe aclarar que la investigacion
de esos 78 casos no se limito a las 78 personas originales, pues varios de esos casos
son colectivos o llevaron hacia otros trabajadores que también fueron entrevistados.

La mayoria de los testimonios de los trabajadores fueron grabados en audio y
algunos en video. Todos fueron transcritos en texto. Los testimonios que se ofrecen
en el presente documento son la trascripcion literal de sus palabras. Los hechos
fueron comprobados utilizando métodos de documentacion estrictos que cumplen
con los estandares de organismos internacionales. Estas técnicas incluyen las
entrevistas cruzadas, los examenes médicos del IMSS, la investigacion in situ
realizada por los propios miembros del CEREAL y la recoleccion de datos y
documentos (ndminas, expedientes legales, registros de instituciones publicas,
identificaciones oficiales, fechas, lugares, nombres de personas, etcétera). Ademas,
las empresas mencionadas llevaron a cabo sus propias investigaciones para
corroborar la veracidad de las afirmaciones.

Como una medida de seguridad, se omiten los nombres reales de los trabajadores,
excepto en donde se sefiale lo contrario. Todos los trabajadores citados estan
dispuestos a corroborar lo que han dicho en caso de que fuera necesario.
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2 Condiciones laborales en el sector de
productos electréonicos de México

LOCALIZACION GEOGRAFICA DE LAS PRINCIPALES EMPRESAS DE LA INDUSTRIA ELECTRONICA EN
MEegxico

Tijuana, B.C. EEUU

Chihuahua. Chih
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Reynosa, Tam.
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+ HP

«IBM *Hitachi
+Jakil “Milex
*Flextronics *Resty
+3CI Sanmina *UsI
«Solectron ~CCT

* Benchmark & Celestica

Cuernavaca, Mor.

Una industria de primera importancia

Alo largo de todo el territorio mexicano se asientan cerca de 1,300 empresas de la
industria electrdnica, las cuales emplean aproximadamente a 380,000 trabajadores.
De ese total, 56% son maquiladoras?, las que a su vez generan aproximadamente
60% de las fuentes de trabajo de la industria electrénica en México. Por su parte,
20% del total de las empresas maquiladoras en el pais pertenecen al sector
electrénico?.

En 2005 la industria electronica asentada en México exportd 44 mil millones de
dolares®, lo que significd poco mas de 20% de las exportaciones totales del pais. En
ese mismo afio, la inversién extranjera en México totalizé 17,804 millones de
dolares, de los que 982 correspondieron a esta industria®.

La industria electronica de México, ademas, importa cerca de 90% de los insumos
que utiliza para la fabricacion de equipos y exporta 94% de los productos
terminados.

Los salarios, aunque mas altos que los minimos permitidos legalmente en México,
son bajos.

Segun datos proporcionados directamente al CEREAL por la Camara Nacional de la
Industria Electrénica y de Telecomunicaciones (CANIETI, la organizacion que agrupa
ala mayoria de las empresas de la electronica en México) “la industria electrénica
paga salarios y beneficios mas altos en promedio que el salario minimo legal en




México. En mayo de 2006, el salario promedio en la industria electrénica fue de 112
pesos por dia (10.15 dolares). El salario minimo general en las diferentes regiones
de México oscila entre los 45.81 y 48.67 pesos por dia para los trabajadores no
profesionales”.

Un calculo hecho entre los 580 recibos de némina de los trabajadores atendidos por
el CEREAL para la elaboracion de este informe arrojé un promedio salarial de 90
pesos por dia (8.5 doélares), es decir, 2,745 pesos al mes (261.5 dolares)®.

En ambos casos, el salario de un obrero de la industria electrénica alcanza para
cubrir s6lo entre 60% y 70% del costo de una canasta basica para una familia de
cuatro personas que considera Unicamente la alimentacion y no incluye gastos de
educacion, vivienda y recreacion®.

2.1 El outsourcing y la violacion a los derechos laborales

La subcontratacion de personal (outsourcing) constituye una practica muy extendida
entre las empresas de la electrénica de México. Rara vez un trabajador mexicano es
contratado de manera directa por una empresa, ya que en lugar de eso las
empresas prefieren utilizar los servicios de empresas externas que se especializan
en la seleccidn, reclutamiento, contratacion y administracion de personal. Aunque
existen empresas que aln contratan de manera directa a sus trabajadores, 0 a
través de sus sindicatos, el fenédmeno del outsourcing alcanza a cubrir en promedio a
50-60% de los trabajadores de la industria electrénica’.

“Las empresas del sector electronico utilizan las agencias de personal para
incrementar su flexibilidad, manejar los flujos de produccion y enfrentar los picos en
la demanda. En algunos casos, los empleados que trabajan por medio de una
agencia prefieren tener esta flexibilidad e, incluso, pueden percibir salarios mas altos
gue los empleados permanentes, razén por lo cual no desean ser contratados de
forma directa®”.

La serie de violaciones cometidas por las agencias de personal pueden comenzar
durante el proceso de seleccién, cuando los trabajadores son sometidos a practicas
discriminatorias y a tratos indignos por medio de los examenes.

Después, cuando ya han sido contratados, son victimas de una permanente
inestabilidad laboral (a causa de la aplicacion de contratos temporales que van de
los 15 dias a los 3 meses), de la negacidn de prestaciones tan elementales como los
dias de vacaciones, de las reducciones salariales excesivas, de tratos indignos, de
extensas jornadas de trabajo que sobrepasan el maximo legal y de intensos ritmos
de produccion.

Por ultimo, al momento de ser despedidos, lo cual ocurre con mucha frecuencia,
algunas agencias se niegan a otorgarles el pago de la correspondiente liquidacion, lo
gue hacen a través de tacticas legales.

Estas violaciones se basan en la idea de que los trabajadores subcontratados tienen
menores derechos que los trabajadores contratados directamente, pero contrario a
eso, la ley mexicana prohibe ese trato desigual®. Otro falso supuesto consiste en
creer que los trabajadores subcontratados son empleados de las agencias, mas no
de las empresas, lo cual es totalmente erréneo?, ya que también la ley mexicana
impide la evasién de las responsabilidades laborales por medio de la utilizacién de
agencias de personal. Pedro, un trabajador de la empresa Foxconn, ubicada en
Chihuahua, justo en la frontera con los Estados Unidos, sefiala: “nuestras
credenciales tienen un letrero que dice: esta identificacion no acredita al portador
como empleado de Foxconn México Precision Industry Co. S.A. de C.V.” Pedro, al
igual que cientos sus compafieros, esta subcontratado por medio de la agencia
Manpower.
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2.2 La discriminacion

El nimero de casos de discriminacion encontrados por el CEREAL durante 2005
mostrd una disminucién considerable respecto de los casos registrados en 2004,
Esto es consecuencia de las medidas correctivas impuestas por las propias empresas
a partir de ese ultimo afio con el fin de evitar la discriminacién dentro de las
agencias de personal y al interior de las fabricas,? en respuesta a los casos
sefialados en el informe “Limpia tu Computadora” de CAFOD. Este hecho, sin duda,
€s un signo altamente positivo.

Sin embargo, durante 2005 y el primer trimestre de 2006, continuaron apareciendo
casos preocupantes que sugieren la permanencia de una practica de discriminacion
sistematica y extendida dentro de las agencias de personal, particularmente durante
el proceso de seleccion de los trabajadores.

De los 580 trabajadores que atendié el CEREAL en este periodo, 203 -35%-, fue
objeto de algun tipo de practica discriminatoria. Aunque este porcentaje ya es alto
por si mismo, los testimonios de los trabajadores demuestran que las practicas
discriminatorias pueden ser ain mayores y que ademas no se presentan de manera
aislada, sino que constituyen un problema estructural que sigue demandando
atencion.

SCI Sanmina: Discriminacion

SCI Sanmina es el principal proveedor de servicios de manufactura de IBM en
México. En Jalisco tiene instaladas cinco plantas, una de ellas recientemente
inaugurada (junio de 2006). Las plantas de SCI en Jalisco han sido reconocidas con
varios premios, entre los que se encuentran el galardén estatal a la exportaciéon 2005
y el Premio Jalisco a la Calidad, 2004.

A través de los casos de trabajadores de SCI Sanmina atendidos por el CEREAL
durante el periodo que comprende este informe, se pudo constatar la aplicacion de
una de las practicas discriminatorias mas comunes, la de la exclusién de personas
tatuadas, la cual ademas se lleva cabo de manera indignante. El testimonio de
Martin, un extrabajador de SCI, ilustra este hecho:

El relato de Martin

“El lunes llené una solicitud de empleo de la agencia. El jueves nos
llevaron a la planta, al departamento de capacitacion con Margarita'* de
SCI. Ella se encarga del entrenamiento y de llevarnos al area de
trabajo. Eramos como 90 personas. Estabamos en un salén cuando de
pronto llamaron al frente a unos compafieros. Ahi habia una mesay
entonces le dijeron a los comparfieros que se quitaran la playera para
ver que no tuvieran tatuajes. Cuando se quitaron la playera todos
hicimos un escéndalo, en especial las mujeres, que decian: ‘;a
nosotras también nos van a quitar la blusa? jNooo!" Fue entonces
cuando nos dijeron que los hombres s6lo nos descubririamos los pies
hasta las rodillas, pero a las mujeres las revis6 Margarita en un lugar
aparte que estaba més tapado”.

El CEREAL mostré a SCI Sanmina el caso anterior!*. Sus representantes explicaron
gue SCI tiene como politica no discriminar a ningun trabajador, aunque reconocieron
gue hasta finales de 2003 algunas de estas practicas subsistian en sus plantas de
México.

De acuerdo con la empresa, estas practicas discriminatorias se han ido eliminado
gradualmente y en la actualidad sélo permanece la prueba anti doping. Como dato
ilustrativo, SCI refiere que su director de Recursos Humanos para Latinoamérica
tiene un tatuaje y que, por lo tanto, resulta absurdo pensar que SCI discrimina.

“Ademés laiglesia,
dandose cuenta cada vez
mejor de que
demasiados hombres
viven no en el bienestar
del mundo occidental,
sino en la miseria de los
paises en vias de
desarrollo y soportan
una condicién que sigue
siendo la del «yugo casi
servil», hasentidoy
sigue sintiendo la
obligacion de denunciar
tal realidad con toda
claridad y franqueza,
aunque sepa que su grito
no siempre sera acogido
favorablemente por
todos”

Juan Pablo 11
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CEREAL confia en que los esfuerzos de SCI Sanmina por eliminar las practicas
discriminatorias son auténticos, pero a pesar de ello, invita a SCI a poner mayor
atencion en los procedimientos que utilizan las agencias de personal para contratar.

Karla, una trabajadora de 18 afios ingresé a laborar a SCI en febrero de 2005.
Antes, acudio a presentar su solicitud de empleo a la agencia DAMSA.

La historia de Karla

“Tuve una entrevista con una persona de la agencia, ella me pregunté que para
qué empresa queria trabajar, las opciones eran Sanmina SCI, Flextronics y
Solectron”.

“Ella me pregunto que si tenia tatuajes, a lo que respondi que no. ¢Fumas? No.
¢Consumes alcohol? No ¢Cuando fue tu tltima menstruacion? Se lo dije, y volvio
a preguntar ¢ Tienes alguna enfermedad que te impida hacer tu trabajo? Solo le
dije que padecia un poco de dolor de cabeza, ella me dijo que cuando pasara
con el doctor se lo comentara. Me pregunt6 que si tenia algun familiar abogado.
Dije que no, y ella misma me dijo: ‘si tienes alguno mejor di que no’.

“Después de esto nos pasaron al examen de la vista. Luego me pidieron una
muestra de orina, me dijeron que era para saber si estaba embarazada (esto
me lo dijeron porque yo pregunté). Después me dieron una hojas para
responder, las preguntas eran sobre mi historial médico, algunas de las que
recuerdo son las siguientes: ¢tienes diabetes?, ¢Hipertension? ;Usas drogas?
¢Consumes alcohol? ;Fumas? ¢Has tenido algun aborto? ;Cuando fue tu Ultima
menstruacion? ;Tienes tatuajes? Ya que pasé con el doctor revisé mis hojas y
me hizo algunas preguntas de las que alli venian, también me tomé la presién.”

El CEREAL continuara su dialogo con SCI y vigilara que las agencias de personal
cumplan con los principios de no discriminacién de SCI.

Solectron: sindicalistas y parientes abogados

Los tatuajes no son la Gnica causa de discriminacién dentro de las empresas de la
industria electrénica, también se actlia de manera sistematica en contra de quienes
hayan pertenecido a un sindicato. De hecho, la pregunta expresa acerca de la
pertenencia a un sindicato aparece en casi la totalidad de las solicitudes de empleo
aplicadas a los trabajadores, o bien, se les formula de manera directa durante la
entrevista.

Sonia trabaja soldando tablillas electrénicas para Dell en la planta que Solectron?®
tiene en Chihuahua. Ella fue contratada a principios del afio 2005 a través de la
agencia de contratacién Kelly y sefiala: “Me hicieron examen de la vista, me
revisaron mis manos, cinturay la columna, me preguntaron dénde habia trabajado
antes y si tenia familiares sindicalizados o algun familiar abogado, también nos
hicieron el examen anti doping.”

Joel, otro trabajador de Solectron, quien ingresé en abril de 2006, confirma esta
situacion:

“Me contrataron a través de la agencia Kelly, me hicieron examen médico, de la
vista, reflejos y orina, examen de soldadura y de técnico, para ver qué tanto
sabiamos de electroénica, en total fueron 16 examenes. Firmé contrato por treinta
dias, me hicieron preguntas: si tomo, si fumo, habitos personales, me preguntaron si
tenia tatuajes, me pidieron que me quitara la playera, me preguntaron si pertenecia
a algun sindicato”.
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La Respuesta de Solectron?®

EL CEREAL envi6 a Solectron una copia de los casos anteriores y le ofrecio la oportunidad
de comentar los hechos. La respuesta que recibimos fue la siguiente:

“Basandose en la informacion contenida en el borrador del CEREAL ‘Reporte de las
Condiciones de Trabajo en la Industria Electrénica Mexicana’ (recibido a mediados de
Abril 2006), Solectron enfocé su atencidn especificamente en las practicas de seleccién y
contratacion de personal de las agencias. Tras recibir el reporte, Solectron convocé
inmediatamente a una serie de reuniones con los directores de las agencias de contratacién
para discutir el contenido del reporte. En el curso de estas reuniones, la compaiiia se
molesté al darse cuenta que, contrario a las afirmaciones previas de las agencias, algunos
de los detalles de los testimonios de los empleados eran irrefutablemente ciertos. SLR
descubrié que las agencias habian estado solicitando informacion de indole personal y sin
relacion al trabajo en las solicitudes de empleo. Solectron cree firmemente que no existe
valor alguno en dichas preguntas y que la informacién era irrelevante para los planes de
reclutamiento de la compafiia. Solectron no solicit6 ni utilizé la informacion recabada por
las agencias relacionadas con asuntos personales; para la compafiia es irrelevante si el
candidato tiene tatuajes o si pertenece a alguna asociacion. Para eliminar cualquier posible
falta de respeto o discriminacion en el proceso de reclutamiento de las agencias, Solectron
desarrollé un plan de acciones correctivas multi-nivel, incluyendo los siguientes pasos:

La compafiia publicé instrucciones especificas por escrito de parte del Staff Senior de
Solectron respecto al criterio aceptable en el proceso de seleccion que no infrinja la
libertad personal.

Solectron, posteriormente obtuvo confirmacién por escrito por parte de las agencias,
de que entienden las expectativas de SLR y su propia responsabilidad en el cumplimiento
del Cédigo de Conducta de la Industria Electrénica.

Solectron solicité ademas a las agencias desechar las solicitudes de empleo
inapropiadas, y eliminar inmediatamente preguntas verbales similares durante las
entrevistas.

Solectron confirmdé a través de auditoria a los expedientes de las agencias, llevada a
cabo a principios de mayo, que no se estén utilizando solicitudes no autorizadas.
Solectron revisé y dio la aprobacién final a las nuevas solicitudes de empleo que estan
siendo utilizadas por las agencias actualmente (efectivo a principios de mayo).’
Solectron continuara realizando auditorias periddicas para asegurar el cumplimiento
de los puntos anteriores.

“Solectron se esfuerza en promover oportunidades justas y equitativas para todos los
empleados potenciales, libre de discriminacion ya sea de raza, color, edad, sexo, preferencia
sexual, pertenencia étnica, discapacidad, embarazo, religion, afiliacion politica, miembro
de sindicato o estado civil. De manera rutinaria, Solectron contrata trabajadores
temporales para apoyar los requerimientos de personal en los picos de produccion, por
fluctuaciéon de demandas de produccién y/o proyectos de corto plazo en nuestras plantas
mexicanas. Solectron siempre mantendrd una mezcla de empleados permanentes
(contratados por Solectron) y temporales (contratados por agencia). Las agencias de
contratacion temporal han sido un recurso integral de reclutamiento para la compaiiia
tanto en Chihuahua como en Guadalajara debido a que cada planta ha manejado incrementos
significativos en la poblacion de sus trabajadores en los Gltimos afios. Solectron espera
gue todas las agencias temporales que apoyan sus operaciones compartan su compromiso
de igualdad de oportunidad y respeto a los derechos de los trabajadores. Solectron
entiende que sus expectativas en esta area son de alguna manera, nuevas para sus
proveedores en la region, es por ello que la compafiia ha estado guiando el cambio.
Desde el inicio del Cédigo de Conducta de la Industria Electrdnica, hace poco mas de un
afio, Solectron empezo6 a trabajar con sus proveedores de personal en la introduccién e
implementacion de los apartados de estandares de trabajo de dicho Cédigo.”

CEREAL agradece la respuesta de Solectron y sus esfuerzos por erradicar las practicas
discriminatorias de los procesos de sus agencias de personal. CEREAL continuara investigando
estas situaciones en el futuro.



Celestica®®. Desnudos, tatuajes y preferencias sexuales.
Sindicalistas y mujeres embarazadas

Juan, un trabajador contratado en enero de 2006 por la empresa Celestica, ubicada
en la ciudad de Monterrey, relata: “Me pidieron que me levantara las mangas de la
camisa para ver si traia tatuajes, me preguntaron si pertenecia a algun sindicato y,
cuando les dije que no, me dieron a firmar un contrato”. De igual forma, en Celestica
también se indaga acerca de las preferencias sexuales de los trabajadores y se
pretende identificar a las mujeres que estan o planeen estar embarazadas. Graciela,
quien fue contratada por Celestica en abril de 2005, comenta:

El relato de Graciela

“Mi contratacion fue en la fabrica, me hicieron examen de la vista, orina, sangre,
psicométrico, me preguntaron si traia tatuajes, a mi no me pidieron que me
desnudara, pero a las muchachas que se veian como cholillas si les pidieron que
se quitaran la ropa. Me hicieron preguntas muy personales, a mi me daba
verglienza lo que preguntaban, pero tuve que responder, me preguntaron: ;A qué
edad empecé a reglar? ;Cada cuanto tenia relaciones sexuales? ¢ Qué tipo de
preferencias sexuales tenfa? ;Cada cuando tenia relaciones con mi compafiero?”

La respuesta de Celestica®®

CEREAL y CAFOD tuvieron la oportunidad de reunirse en la ciudad de Guadalajara
con un representante de Celestica y de escuchar sus observaciones al caso anterior.
Posteriormente, Celestica envié una carta a CEREAL puntualizando esas
observaciones. El siguiente texto es la parte de esa carta que corresponde a las
observaciones del caso:

“Celestica ha investigado los alegatos concernientes a nuestra fabrica de
Monterrey y los ha encontrado sin mérito. En nuestras instalaciones de
Monterrey la empresa pregunta si se esta afiliado a un sindicato puesto que
esta fabrica que ya esta sindicalizada y, conforme a un acuerdo que existe con
el sindicato, todos los obreros de produccién deben unirse a este sindicato. Con
respecto a los examenes médicos que se aplican y a otras preguntas que se
hacen a los empleados potenciales, la empresa realiza tales actividades
solamente hasta donde lo requiere la ley y/o varias dependencias de gobierno.
El personal médico de Celestica ahora explica esto claramente a todos los
candidatos. Ademas, el equipo médico de Celestica ha confirmado que la accion
de quitar la ropa no se utiliza, bajo ninguna circunstancia, durante el proceso
de seleccion.

“También quisiéramos reafirmar que cualquier informacion recopilada como
resultado de las actividades precedentes, es utilizada solamente de acuerdo con
las obligaciones legales de Celestica. El uso de esta informacién con fines
discriminatorios seria contrario a los valores corporativos de Celestica”.

El CEREAL agradece la respuesta de Celestica. Sabemos que los valores corporativos
de la empresa impiden la discriminacién y reconocemos ese esfuerzo. Sin embargo,
para CEREAL es claro que las practicas descritas arriba no se ajustan del todo a los
requerimientos del Codigo de Conducta de la Industria Electrénica. Aunque la Ley
mexicana permite la afiliacion forzosa a un sindicato (cuando una fabrica ya esta
sindicalizada), el Cadigo y otros ordenamientos internacionales (como los de la OIT)
prohiben este tipo de practicas.

Celestica tampoco niega que pregunte a los empleados potenciales si tienen tatuajes
o que se les formulen preguntas sobre su vida sexual. Celestica argumenta que sus
examenes médicos estan avalados por las autoridades mexicanas, pero una vez
mas, estas practicas contravienen al Codigo de Conducta de la Industria Electrénica
suscrito por Celestica.
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Jabil: sindicalistas

Javier, de 25 afios, trabaja para Jabil Circuit en la ciudad de Chihuahua, y también
comenta su experiencia respecto a la discriminacion contra los sindicalistas.

“Mi nombre es Javier. Fui asignado para trabajar en las lineas de
produccion de HP. Entré a trabajar en octubre de 2005, tengo un salario
de 85.15% pesos. Cuando entré nos preguntaron si perteneciamos a algun
sindicato y nos advirtieron que si incitabamos a los comparieros a hacer
un sindicato estabamos despedidos automaticamente. Aqui no puedes
mencionar ninguna palabra del sindicato porque te corren. Nos hacen
firmar una hoja en donde nos comprometemos a no hacer un movimiento
sindical, porque eso es una causal inmediata de despido. Ademas, si
demandas te boletinan”?.

La respuesta de Jabil*

CEREAL recibio6 el siguiente escrito en donde Jabil ofrece sus observaciones al caso
anterior:

“El Cédigo de Conducta de Jabil contiene un enunciado especifico relativo a
nuestro compromiso de respetar el derecho de los trabajadores a la libertad de
asociacion, el cual esta consagrado en el articulo 23 de la Constitucion Mexicana.
Jabil anima a todos los trabajadores a utilizar una o todas las alternativas que
nosotros les ofrecemos para expresar sus preocupaciones y/o opiniones, asi
como los diferentes medios para ser informados.

(Jabil enlista aqui diez procedimientos por medio de los cuales los trabajadores pueden
comunicarse y ser informados).

“Jabil usa un formato estandar en el mercado local, el cual contiene la pregunta
acerca de anteriores afiliaciones sindicales, sin embargo, esta pregunta no tiene
implicacién alguna y Jabil nunca ha despedido a trabajadores debido a sus
afiliaciones sindicales. De hecho, Jabil tiene desde hace algan tiempo a muchos
empleados laborando que han sido miembros de un sindicato en su trabajo
anterior. Jabil ya no hace mas esta pregunta”.

Como se dijo, Jabil detuvo el uso del formato estandar en que se hacen estas
preguntas. CEREAL ha recibido con agrado esa noticia. Respecto de la carta que los
trabajadores dicen firmar comprometiéndose a no promover un sindicato, el CEREAL
recibié una copia de esa carta justo antes del cierre de edicion de este informe.
Confiamos en que esa carta sera retirada del proceso de contratacion lo mas pronto
posible.

Seguimiento de HP a Jabil®

Jabil es un importante proveedor de HP. HP se ha reunido con los responsables de
Jabil en sus instalaciones y en varias ocasiones ha podido confirmar que ellos tienen
mecanismos locales para que los trabajadores expresen sus opiniones y puntos de
vista a la gerencia. HP declaré que “ha insistido a Jabil en la importancia de tener
sistemas efectivos para abrir y transparentar la comunicacion entre trabajadores y
gerentes y en la necesidad de proporcionarles mayor entrenamiento e informacion
acerca de los canales de comunicacion disponibles para que puedan expresar sus
opiniones. Nosotros hemos mejorado el lenguaje especifico del Codigo de Conducta
de HP relativo a la libertad de asociacidn debido a nuestra fuerte creencia en la
comunicacion honesta y abierta entre trabajadores y encargados y deseamos que
esto se implante como una practica cotidiana en los negocios” (ver el Lenguaje FOA%
de HP mas abajo en la seccion de sindicatos).

“El desarrollo integral de
lapersona humanaenel
trabajo no contradice,
sino que favorece mas
bien la mayor
productividad y eficacia
del trabajo mismo, por
mas que esto puede
debilitar centros de
poder ya consolidados”

Juan Pablo 11
Enciclica Centesimus
Annus, 1991



Sony. Compendio de preguntas discriminatorias

En la planta de Sony, ubicada en la ciudad de Tijuana, la investigacion del CEREAL
revel6 que ahi no sélo se buscaban tatuados, sindicalistas y mujeres embarazadas,
sino que también se preguntaba acerca del credo religioso de las personas. Gabriel,
un trabajador contratado por Sony en diciembre de 2005, describe la forma en que
se lleva a cabo el proceso de seleccion.

La historia de Gabriel

“Las contrataciones comienzan el dia lunes a las 6:30 a.m. y la gente que esta
esperando la pasan al comedor de la empresa. Enseguida reparten unas
solicitudes de empleo que son emitidas por la misma empresa y en las que
preguntan el nombre, la edad, el estado civil, la escolaridad, el domicilio,
teléfono y otras preguntas como la religion a la que pertenece la persona y si ha
pertenecido a un sindicato. Como opciones de respuesta trae un ‘no’ y un ‘sf’, y si
es que ha pertenecido a uno, entonces debe anotar a cuél estuvo afiliado.

“Las mujeres se tienen que descubrir los brazos hasta los hombros, y las piernas
hasta las rodillas. Las preguntas para las mujeres son: ¢Has tenido relaciones
sexuales? ¢Estds embarazada? ¢Has tenido o practicado algun aborto? ;Eres
casada o soltera? ¢ Te has drogado alguna vez? ;Consumes droga? ;Tomas
alcohol? ¢ Fumas? ¢ Tomas algiin medicamento? A los hombres se les desnuda de
la cintura hacia arriba. Las preguntas para ellos son: ¢ Te has drogado alguna
vez? ;Consumes droga? ¢ Tomas alcohol? ;Fumas? ; Tomas algin medicamento?
Luego tienes que extender los brazos hacia delante de forma horizontal y mover
los dedos rapidamente y dar una vuelta entera para mostrar la espalda a quien
te esté haciendo el examen médico”.

La respuesta de Sony?®

CEREAL mostré a Sony el caso anterior y le ofrecié la oportunidad de comentar al
respecto. El 19 de mayo de 2006, Sony envi6 una carta al CEREAL con los siguientes
comentarios:

“Solicitamos a nuestros asesores mexicanos la revision de la solicitud de trabajo que
actualmente utilizamos. Ellos identificaron un punto, que sin ser ilegal o incorrecto,
puede ser objeto de malentendidos e inmediatamente nos ocupamos en resolver tal
situacion. Con motivo de dicha solicitud de trabajo, no se preguntara la religion que
practica cada candidato aun basado en que Sony siempre ha contratado a su
personal sin importar la religion o credo que practiquen. Asimismo omitiremos la
pregunta relacionada con afiliaciones pasadas con sindicatos. Esta pregunta es
completamente legal en México pero dicha informacion no es necesaria o relevante
en la solicitud ya que la mayoria de los candidatos no contestan tal pregunta y han
sido contratados sin importar tal omision (...).

“En Sony, estamos orgullosos de proporcionar excelentes sueldos y beneficios, asi
como buenas condiciones de trabajo para nuestros empleados. Desde el afio 2000,
las autoridades laborales mexicanas han reconocido los estdndares laborales de
Sony y el debido cumplimiento a lo establecido en la legislacién mexicana, asimismo
hemos sido objeto de diversos reconocimientos gubernamentales. Es importante
mencionar, que para dar cumplimiento a la legislacién mexicana, Sony ha contratado
un doctor certificado y autorizado por la Secretaria de Trabajo, y para cumplir con
los ordenamientos laborales aplicables, lleva a cabo evaluaciones médicas para
comprobar que los candidatos cumplan con los requisitos necesarios para llevar a
cabo el trabajo especifico que solicitan. En tal evaluacién se le pregunta al candidato
su edad y, por razones médicas y de seguridad, si se encuentran en estado de
gestacion.

“Esta informacion que se solicita es legal en México y también necesaria ya que es
ilegal asignar horarios nocturnos a personas embarazadas 0 menores de edad.

17



18

Contamos con varias trabajadoras embarazadas y no hemos rechazado el
contratar o mantener trabajadoras en estado de gestacion. Sin embargo,
ajustamos sus horarios y asignacion de trabajo para dar cumplimiento a la
legislacion aplicable™.

Las investigaciones de Sony y del CEREAL confirman algunos de los hechos descritos
por Gabriel. El CEREAL reconoce los esfuerzos de Sony por eliminar este tipo de
practicas discriminatorias y continuara con sus investigaciones concernientes a las
condiciones laborales en sus fabricas de México.

Como se sefialo al inicio de este apartado, el CEREAL atendi6 o entrevisté a 203
trabajadores que han experimentado situaciones similares. Los testimonios
anteriores solo ejemplifican la forma en que operan las practicas discriminatorias,
las cuales ocurren en empresas diversas que se ubican en diferentes ciudades del
pais y que a su vez utilizan o no los servicios de agencias de contratacién. Se trata,
pues, de un problema comun. Adicionalmente, el CEREAL tiene los ejemplares de 8
solicitudes de agencias y empresas que contienen una o mas preguntas
discriminatorias®.

2.3 La constante inestabilidad laboral

En noviembre de 2005, Elvira, una madre soltera de 24 afios, ingresé a laborar como
obrera a la fabrica de Foxconn, ubicada en la ciudad de Chihuahua, en la frontera
con los Estados Unidos. “Me contrataron a través de la agencia Manpower y en un
periodo de 4 meses he firmado mas de cuatro contratos temporales, algunos de
ellos cada 15 dias”. Ivan, de 20 afios, y también trabajador de Foxconn desde 2006,
se queja de la inestabilidad del empleo: “En Foxconn se producen celulares de marca
Motorola y Nokia. En el area donde yo estoy hay 35 lineas con 15 o0 17 personas cada
una, pero constantemente hay recorte de personal y eso me intranquiliza”.

En México las agencias de personal y las compafiias de la electrénica aplican
contratos de trabajo que van de los 15 dias a los seis meses con el fin de evitar una
serie de obligaciones laborales.

Muchos derechos de los trabajadores en México (como las vacaciones y la
liquidacién) se adquieren a través del tiempo de permanencia en un empleo y por tal
motivo los contratos temporales atentan contra esos derechos. “Cuando son las
vacaciones, nunca te dan las que te corresponden -asegura Evelia, actual
trabajadora de Solectron en Guadalajara- la agencia siempre te da sélo 4 dias por
afio, independientemente del tiempo que tengas trabajando”.?’

Los contratos temporales se aplican de forma seriada, uno tras otro, y en promedio
los trabajadores de la electrénica firman entre 10 y 20 contratos durante su vida
laboral en una fabrica, la que alcanza una duracion media de 18 meses. “Yo he
firmado contratos temporales por cada 28 dias, 2 meses y 3 meses” asegura Juan,
quien trabaja para la planta 59 de SCI Sanmina desde hace tres afios.

Esta practica, del todo ilegal, permite a las agencias despedir a los trabajadores
cuando se llega la fecha de término de su contrato, omitiendo el pago de su
liquidacién y sin que se les ofrezca ninguna explicacion de su despido. Graciela,
actual trabajadora de Jabil, en la ciudad de Guadalajara, empresa en donde la
contratacion es directa, sefiala “nos hacen contratos de 6 meses y cada vez que se
termina hay que volver a firmar otro, pero a muchas compafieras ya no se los
renuevan y las despiden sin pagarles nada”.

Gracias a estos contratos las agencias y las empresas adquieren la facultad de
adaptarse a los altibajos de la produccién, que son muy comunes en la industria
electronica, pero también les permiten engafiar a los trabajadores amedrentandolos
con el argumento de que su contrato ha llegado a su fin y que, por lo tanto, no les



corresponde ningln tipo de pago. Raul, un ingeniero que también trabaja para Jabil,
se queja:

El relato de Raul

“Me dieron el contrato por tres meses, el supervisor me humilla mucho, me dice
‘Inge, vas a tener que buscar trabajo por otro lado, porque aqui ya no te van a
renovar el contrato, te voy a dar otro contrato por un mes ¢lo firmas o qué? al cabo
gue no te necesitamos’, comenzo a hostigarme cambiandome cada 15 dias de turno
o de linea. Aqui te humillan, no tienen calidad humana, tienen buenos credos y
politicas, pero no los practican, son frios e insensibles”.

En 2005, del total de trabajadores atendidos por el CEREAL, 95% de ellos acudio en
busca de asesoria a causa de un despido injustificado. A pesar de su aplicacion tan
extendida, este tipo de despidos son ilegales, ya que la ley mexicana no permite los
contratos temporales seriados.

Sin embargo, la amplia mayoria de los trabajadores sigue cayendo, por temor y
desconocimiento, en el engafio del “término de contrato” y no buscan la asesoria
oportuna. Evidentemente, esta situacion genera una gran incertidumbre entre los
trabajadores, ya que ellos nunca saben cuando seran despedidos. “Es horrible sentir
la incertidumbre, la inseguridad, ya que no sabes si tienes seguro el trabajo o no. No
me parece justo tener que firmar un contrato cada 30 dias”, asegura José, un
trabajador de IBM, despedido en enero de 2006.

Despedidos por agencias de IBM %

El 4 de enero de 2006 nueve trabajadores subcontratados por agencias de personal
para laborar en la planta de IBM, ubicada en las afueras de la ciudad Guadalajara,
fueron despedidos.

Ellos tenian entre tres y ocho afios laborando para una o mas agencias de
subcontratacién de IBM pero, a principios de 2005, después de recibir la
indemnizacion de la agencia anterior, fueron subcontratados por la agencia
Manpower, con la cual firmaron 11 contratos temporales seriados en el lapso de un
afo. Al momento de su despido, la agencia no les ofrecié pago alguno por concepto
de su liquidacion, hecho con el que los trabajadores no estuvieron de acuerdo. A
diferencia del comun de los trabajadores de la industria electrénica, ellos
comenzaron una lucha legal para conseguir la reinstalacion en sus puestos de
trabajo. Teresa Pérez, una trabajadora de 24 afios, formaba parte de ese grupo:

“Lo peor que me paso en IBM fue ser despedida el 4 de enero de 2006. La razén adn
la desconozco, pues no creo que haya sido porque no hacia bien mi trabajo, ya que
tres meses antes yo intenté renunciar y en la agencia misma me dijeron que no, que
era un buen elemento, y resulta que a los pocos meses soy despedida. Me ofrecieron
como tres mil pesos de liquidacion? y querian que firmara mi renuncia, pero no
acepté, porque eso no era lo que me correspondia”.

José, otro de los despedidos, relata: “Cuando me despidieron el 4 de enero de 2006

fui con la licenciada Leticia®*, de la agencia Manpower para preguntarle cuales eran

las razones de mi despido, pero ella me dijo: ‘Se terminé tu contrato, no lo vamos a

renovar y aqui esta tu liquidacion’. Eran tres mil doscientos pesos, pero alli no venian
integradas mis vacaciones, ni mis horas extras; entonces yo le dije que la liquidacion
no era asi, pero ella no cambié de opiniéon. Ademas me dijo: ‘Yo no veo las

liquidaciones, sino mi jefa’.

Aunque Teresa y sus compafieros acudieron ante la autoridad laboral, no recibieron
una respuesta satisfactoria de parte de la empresa ni de la agencia. Entonces
acudieron a los medios locales de comunicacion para hacer publica su queja. Un
periddico local describe asi la accién de los trabajadores:
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Nueve trabajadores despedidos demandaran a IBM y Manpower 3

Nueve empleados de la agencia de recursos humanos Manpower que trabajaban
desde hace afios en la planta local de IBM anunciaron que entablaran una
demanda en contra de esas dos compafiias por considerar que fueron despedidos
de manera injusta. El caso de este grupo de trabajadores resulta poco comun
por varias razones, entre ellas porque son pocas las demandas que han sido
presentadas en Jalisco relacionadas con el esquema de subcontratacion y,
ademas, porque los asalariados decidieron hacer publica su denuncia.

Maria Teresa Pérez, al igual que sus compafieros, considerd que su salida no
obedece a falta de trabajo o a la conclusién de los proyectos en los que
laboraban. De hecho, Miguel Angel Delgado coment6 que el 5 de enero “habian
traido a la persona que iba a ocupar mi puesto, es decir, ya tenfan mi reemplazo”.
La situacién obedece, a su entender, a la necesidad de la compafiia de reducir
costos, pues los recién contratados pueden ganar hasta la mitad del sueldo que
ellos percibian.

“No es una situacion de despido. Son personas contratadas para un proyecto
especifico” que ya concluyo, aclaro, el gerente divisional Occidente de Manpower.
Mientras, por el lado de IBM, el gerente de Comunicacién de la multinacional,
Roberto Garcia, sefialé que la comparfiia en México “cerr6é un buen afio, trimestre
a trimestre ha habido crecimiento” y contrataciones a través de outsourcing.
Ademaés dijo que la firma busca que sus proveedores de personal “vayan de la
mano con nuestro codigo de conducta”.

Al momento de concluir este informe, los nueve trabajadores ya habian llegado a un
acuerdo con Manpower, quien les ofrecié el pago integro de su liquidacion a cambio
de que se desistieran de su demanda. Los propios trabajadores calificaron este
hecho como “una victoria agria”, ya que nunca fueron reinstalados y tampoco
recibieron una explicacion clara de su despido.

Los comentarios de IBM y SCI Sanmina®

De manera conjunta, IBM y SCI Sanmina ofrecieron al CEREAL y CAFOD sus
comentarios respecto de la contratacién temporal. El representante de IBM sefialé
gue a partir de septiembre de 2005 la empresa ha ofrecido la planta definitiva a un
gran nimero de empleados temporales. “Tal y como se discutié en la reuniéon uno a
uno con CEREAL, IBM ha estado revisando sus practicas de contratacién en México; y
a principios de 2005 les ofrecié empleo a tiempo completo en IBM a un porcentaje
considerable de empleados subcontratados. Actualmente se esta llevando a cabo
otro ciclo de revisién para evaluar mejoras adicionales en las practicas de
contratacion®” Esta medida es parte de un plan que el corporativo tiene para
promover contratos mas prolongados, los cuales aplicarian para aquellos
trabajadores que hayan mostrado un buen desempefio. Este plan se aplicara
inicialmente en México y después en todo el mundo. En concordancia con ese plan,
IBM sefial6 que no entiende por qué algunas agencias despiden a los buenos
empleados.

Los representantes de SCI, por su parte, sefialaron que han dado por terminada su
relacion comercial con algunas agencias de personal debido a que no funcionaban
bien. Asimismo aclararon que, aunque antes no se tenia una politica al respecto,
ahora SCI pagara la liquidacion a todos los trabajadores que sean despedidos
injustificadamente. Esto, aseguran, volvera mas responsables a las agencias de
personal. Aligual que IBM, SCI implementara un plan cuyo objetivo sera llegar a
tener hasta 40% de empleos directos y 60% de empleos subcontratados, en un plazo
no mayor de un afo. Con ello, afirmaron, los trabajadores incrementaran su sentido
de pertenencia a la empresa y mejoraran su sensacién de futuro laborando en un
puesto de SCI. Actualmente SCI Sanmina emplea a cerca de 8,500 trabajadores en
Jalisco, cifra que se incrementara a 15,000 al entrar en pleno funcionamiento su



nueva planta. La permanencia promedio de un obrero en SCl es de 2.1 afios y la
rotacion de personal de 8% mensual.

El seguimiento de HP a Solectron Guadalajara (Texto proporcionado por HP)

“HP se reunid con los encargados de Solectron Guadalajara para asegurarse de
gue Solectron ha investigado las quejas hechas por los trabajadores
concernientes al pago de las vacaciones. HP confirm6 que Solectron entrega por
escrito a los trabajadores un documento que describe las condiciones laborales,
incluyendo los términos en que se realizan los pagos y las deducciones
patronales, comida, y multas disciplinarias, cuando éstas proceden. Solectron
imparte un curso de introduccién a todos los trabajadores, tanto directos como
subcontratados por agencias.

“Adicionalmente, HP fue informado de que, en 2005, Solectrén tenia 80% de
trabajadores temporales y 20% de trabajadores permanentes en su fabrica. A
causa de un incremento de los asuntos relacionados con los métodos de pago y
con el célculo de las vacaciones para los trabajadores temporales, en 2006
Solectron aumenté el porcentaje de sus trabajadores permanentes hasta 60%o,
guedando los trabajadores temporales en 40%. Esto asegura que Solectron
tendra mayor control sobre los calculos del pago de salarios y de las vacaciones
de los trabajadores. HP continuara supervisando esta situacion regularmente e
investigara cualesquiera quejas o situacion planteadas”.

HP trabaja con los proveedores de servicios y las agencias de personal

“En reconocimiento de los temas de discriminacién, salarios y contratacion
temporal relacionados con los empleados subcontratados, HP celebré reuniones
de proveeduria en agosto y septiembre de 2005 con 45 prestadores de servicio y
agencias de personal en Guadalajara y Ciudad de México con el fin de informarles
acerca de los requerimientos del EICC™.

“HP solicit6 a las agencias de personal la aplicacion de una encuesta de
satisfaccion entre los empleados y les pidi6 distribuir una version en castellano del
Cdédigo de Conducta entre sus trabajadores y supervisores. En marzo de 2006, se
invitd a los empleados subcontratados que estan asignados a procesos de HP a
gue respondieran una encuesta sobre condiciones de trabajo”.

“Cada agencia de trabajo realiz6 su propio analisis de los resultados del examen 'y
acordd, con base en la retroalimentacion de los empleados, preparar los planes
de accidn correctiva y de mejoria”.

Auditorias de HP a las agencias

Como parte de la verificacién de HP a los resultados de la encuesta y las acciones
correctivas, en marzo de 2006 HP audité a 5 agencias de personal que tienen
empleados asignados a procesos de HP. Durante las auditorias, las agencias de
personal fueron capacitadas y revisadas en cuanto a los requerimientos del EICC.

Las agencias de personal también proveyeron a HP con sugerencias de mejora. A
ellos les gustaria clarificar los papeles y las responsabilidades entre las
companias de marca, los proveedores importantes y las agencias de personal, de
tal forma que sus empleados sepan a quién acudir para externar sus
preocupaciones laborales, ademas de tener un escritorio o una oficina en cada
lugar, con el fin de estar cerca de sus empleados y procurarles una mejor ayuda.

Resultados de las auditorias de HP
e Laadopcion de los requerimientos del Cédigo de Conducta por parte de

las agencias esta en proceso.
e No todas las agencias tienen contratos con términos bien definidos.
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e Las prestaciones de los empleados varian extensamente entre las agencias.
e Lacomunicacion con los empleados respecto de su papel y sus
responsabilidades necesita ser reforzada.

Ya que inestabilidad laboral y los despidos injustificados representan el problema
principal para muchos trabajadores de la electrénica, CEREAL invita a las empresas a
implementar las acciones necesarias que permitan incrementar los contratos
permanentes y a trabajar con las agencias de personal para mejorar su desempefio.
El CEREAL seguira registrando el porcentaje de trabajadores que solicitan ayuda a
causa de un despido injustificado.

2.4 Inseguridad: accidentes y enfermedades laborales

La falta de seguridad constituye un amplio capitulo dentro de la industria electrénica
de México. Aunque muchas de las empresas cuentan con altas certificaciones de
seguridad, los accidentes, los descuidos, las sobrecargas de trabajo y las
enfermedades ocurren con mucha frecuencia.

La mayoria de las veces los accidentes y las enfermedades no se deben a los riesgos
naturales del trabajo, sino a la falta de prevision de las empresas y a su poca
comunicacioén. Frecuentemente, los trabajadores se quejan de que no les toma con
seriedad. Como sefiala Anita, actual trabajadora de Solectron en Guadalajara, “la
enfermeria de la empresa esta muy mal, cuando te sientes mal sé6lo te dan cualquier
pastilla, pues el Gnico interés de ellos es que sigas trabajando. Los accidentes mas
frecuentes son las cortadas en las manos, ya que aunque traigas guantes las tarjetas
te cortan”.

En ocasiones, la falta de prevision constituye un verdadero atentado contra la salud.
En abril de 2005, Betsabet, una ex trabajadora de Jabil, relata: “yo tenia gastritis
cronica y por lo tanto no podia trabajar de noche, pero el supervisor de nuestra linea
dijo delante de todos ‘mandenme a esa pinche vieja a la noche’, asi que tuve que
renunciar debido a mi enfermedad”.

Inseguridad para las mujeres

Jabil Circuit es uno de los principales Contratistas de Manufactura electrénica del
mundo. En México tiene cuatro plantas instaladas y emplea a cerca de 13,000
trabajadores. Génesis, empleada de Jabil en la ciudad de Chihuahua, trabaja
fabricando impresoras para HP. Ella comenta que “el trabajo en Jabil es muy
pesado, todo el tiempo estoy de pie y las mujeres que estamos en linea tenemos que
trasladar las impresoras y cajas pesadas en una especie de diablito, aqui le decimos
‘mula’, es un trabajo para hombres, ademas el espacio es una vil bodega. En el
proyecto anterior el ambiente era mas agradable y el trabajo era mas liviano.
Ademas aqui no nos dan faja ni zapato especial, yo apenas tengo tres semanas y ya
me duele muchisimo la cintura”.

Son las mujeres las que mayormente padecen las consecuencias de exponerse a
actividades demasiado riesgosas. Entre ellas, las que estdn embarazadas son las
mas vulnerables. Lupita, también trabajadora de Jabil hasta marzo de 2006, relata:

El Testimonio de Lupita

“Hace tres semanas me cambiaron a la linea HP, acabo de renunciar porque
pedi dos dias de vacaciones y tres de permiso porque me urgia organizarme
para que mi hija no perdiera la escuela, pero no me quisieron dar el permiso ni
mis vacaciones.

“ Yo estaba en el area de HP, ahi revisaba copiadoras. Es un trabajo muy
pesado, es para hombres, ya que nosotras teniamos que traer las copiadoras a
pruebas y después de revisarlas llevarlas a inspeccién. Trasladdbamos las



copiadoras en las ‘mulas’ y estan muy pesadas, algunas miden un metro y medio
y son grandes y pesadas.

“No nos daban zapatos especiales, ni fajas, ni guantes. Del departamento de
Inspeccion vienen los hombres y se llevan las impresoras a empaques. (En Jabil)
estamos mas mujeres que hombres, yo no me explico por qué, si el trabajo es
pesado y ademas hay varias mujeres embarazadas”.

Santiago, compafiero de trabajo de estas mujeres, confirma la situacién: “El
ambiente en Jabil es bueno, pero el trabajo en las lineas de ensamblaje de HP es
pesado porgue hay que cargar las impresoras y las copiadoras. Somos muy pocos
hombres y hay varias mujeres embarazadas”.

La historia de Rosa

Rosa, de 21 afios, actual trabajadora de Jabil, relata su desafortunada experiencia.

“Tenia tres meses de embarazo; desde que tenia un mes avisé que estaba
embarazada, yo pedi mi cambio a mi facilitadora pero me dijo que no, hasta que
consiguieran otra persona. Tenia horario de 3:30 a 12:00 p.m. El 17 de
noviembre de 2005, cuando llegué, me empecé a sentir mal. Fui al bafio y vi que
estaba sangrando. Fui de inmediato a enfermeria y la doctora me dijo que no
tenia nada, que era normal. Me regresé a la linea y le dije a mi supervisor que
me sentia muy mal, que me diera permiso de salir. El se comunico con la doctora
por teléfono y luego me dijo: ‘No te voy a dejar salir, no seas tan exagerada’.

“Yo seguia sangrando y me sentia mal, discuti con él, pero no me dej6 salir. Mis
comparieros le decian que me dejara ir, pero él no quiso. Yo le llamé varias veces
a mi esposo y a mi mama. Mi esposo vino por mi en la tarde pero no me
quisieron dejar salir, yo queria ir a que me revisaran en el Seguro, pero no
querian darme el pase. Mi mama estuvo llamando a recursos humanaos, ella les
dijo que, si me pasaba algo, ellos tenian la culpa. Yo fui a recursos humanos y por
fin me dieron el pase como a las 11:00 de la noche. De ahi me fui en un taxi al
Seguro y me internaron de inmediato, me hicieron una sonografia, me
preguntaron que en qué trabajaba, porque el bebé no estaba formado bien. Me
dijeron que era el plomo y yo asi lo creo, por eso me quise cambiar de ahi
cuando me di cuenta de mi embarazo, pero no me lo permitieron.

“Ahi se me vino mi bebé, me habian puesto en una sala con otras 5 embarazadas.
Yo me senti terrible al verlas a ellas con sus bebés, porque yo acababa de perder
al mio. Me deprimi mucho, me pasé llorando esos dias. Me dieron s6lo dos dias
de incapacidad.

“Cuando regresé a Jabil, la facilitadora me dijo muy déspota: ‘;qué, ya estuvo el
problema?’ Mi supervisor se portaba mas amable conmigo, pero yo estaba muy
sentida y dejé de hablarle. Antes de esto él se portaba muy mal con la gente, asi
se anduviera muriendo uno no nos dejaba salir. Dos semanas después cambiaron
a mi supervisor a Guadalajara, él es de alla, vino solo por un afio a trabajar aqui.
Mis compafieros, desde que pasoé lo de mi aborto dejaron de hablarle al
supervisor, nadie le dirigia la palabra, por eso cuando nos pidieron cooperacion
para hacerle una despedida, nadie de mi linea cooperamos”.

Respuesta de Jabil

CEREAL tuvo la oportunidad de reunirse con Jabil para discutir los pormenores del
caso anterior. Jabil coment6 que “la empleada fue examinada por el doctor de la
compafiia, mismo que indic6 que su condicion era normal y que podia regresar a
trabajar. Cuando la empleada sigui6 preguntando si podia salir, su supervisor lo
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verificé de nuevo con el doctor, mismo que repitié que estaba lo suficientemente bien
para seguir laborando. Al terminar el turno y ella continué molesta, Jabil le consiguié
un taxi que la llevé al Seguro Social”.

“Jabil es una compafiia que ofrece igualdad de oportunidades a hombres y mujeres
pero hay mas mujeres interesadas en trabajar en la maquiladora. En Chihuahua,
63% de los trabajadores en la maquila son mujeres y 37% son hombres. A todos los
empleados se les ofrece entrenamiento y equipo de seguridad adecuado a la
posicién que desempefian. Ademas, a las mujeres embarazadas les pedimos que
avisen a su supervisor para que las transfiera a un puesto adecuado a sus
condiciones. Impresoras y otros equipos similares son movidos con herramientas
hidraulicas o con la “mula” (que es una herramienta usada para mover material

pesado y evitar que se lastimen)”.

Seguimiento de HP a Jabil Chihuahua
(texto proporcionado por HP)

“En base a las investigaciones de Jabil respecto del caso de Rosa descrito arriba, se
concluye que ella no trabajaba en la linea de produccién de HP al momento en que
ocurrid este lamentable incidente. Sin importar la linea de produccion a la que
asignan a un trabajador en la fabrica de Jabil, HP ha insistido a Jabil respecto de la
importancia de tener un sistema eficaz de comunicacion abierta y transparente entre
trabajadores y encargados, y que mas importante alin es contar con procedimientos
médicos cualificados para atender cualquier enfermedad, sea esta verdadera o sélo
percibida por un trabajador. HP también esta requiriendo a Jabil implementar
mecanismos de control en la fabrica para aliviar la tensién de tareas fisicamente
demandantes, incluyendo la manipulacion manual de materiales y la elevacién de
cargas pesadas, las labores muy prolongadas y las tareas altamente repetitivas o de
rudo ensamblaje, todo esto con el fin de garantizar la seguridad de los trabajadores
en estas posiciones”.

“HP confirmé que Jabil ha publicado en su Cédigo de Conducta un punto especifico
que dice: ‘Jabil cuida de la integridad fisica de las mujeres embarazadas y respeta
todas las regulaciones laborales. No se realiza una prueba de embarazo a las
mujeres al momento de emplearlas. Para que Jabil tenga un apropiado control y
notificacion de las mujeres embarazadas en la fabrica, Jabil anima a sus empleadas
a notificar al departamento médico cuando estan embarazadas, de tal forma que
puedan cambiar de tareas y/o posiciones (si esto procede)’.

“Jabil tiene 3 enfermerias y proporciona servicios médicos a los trabajadores y a sus
familiares. Aunque Jabil tiene un equipo de trabajo sélido para asegurar un buen
trato a las mujeres embarazadas, la gerencia de Jabil necesita reforzar su politica
con los supervisores y tener una mejor comunicacion entre los trabajadores y la
gerencia. Asimismo, necesita tener atribuciones y responsabilidades mas claras
entre los supervisores y la clinica médica (los doctores y las enfermeras) para
determinar quién tiene la autoridad para decidir con respecto a la salud de los
trabajadores. HP ha expresado claramente sus expectativas a Jabil sobre este
punto. Jabil sefiala que se reunieron con el CEREAL para proporcionarle datos mas
exactos de lo qué sucedi6 con Rosa™.

Jabil. Accidentes

El 13 de mayo de 2005 ocurrié un accidente en la planta de Jabil ubicada en la
ciudad de Guadalajara. Un trabajador de mantenimiento, subcontratado por otra
empresa, recibié una descarga eléctrica mientras hacia reparaciones en la planta. El
impacto eléctrico que recibi6 fue grave, aunque por fortuna hoy se encuentra
totalmente recuperado. Los relatos de los trabajadores describen lo sucedido:

“Acerca del accidente —comenta Graciela- ese dia yo llegué a cubrir mi turnoy
apenas tenia unos minutos de haber llegado cuando nos volvieron a sacar. El



accidente ocurrié en el tercer piso. A ese lugar se debe entrar con bata y taloneras,
pero antes del accidente llegaron dos proveedores que entraron sin ninguna
proteccion, lo cual me parecié extrafio. De pronto se corté la luz, y como las olas de
soldadura se manejan por computadora, entonces hay un lapso maximo de cinco
minutos que podemos esperar antes de que las olas comiencen a despedir
demasiado plomo, y como pasaron los cinco minutos, entonces nos comenzaron a
evacuar. Cuando ibamos saliendo yo pude ver que habia un trabajador inerte, y otro
mas estaba muy grave. A este segundo se lo llevé la Cruz Roja al hospital. A
nosotros nos prohibieron hablar del accidente con la amenaza de ser despedidos si
deciamos algo. Ademas de la Cruz Roja, llegaron los medios de comunicacion, pero
a ellos no los dejaron entrar™.

La respuesta de Jabil

CEREAL se reunié con Jabil para discutir este incidente y fue informado que “los individuos
gue resultaron con lesiones eran empleados de un proveedor que fue contratado por
su alto nivel técnico. Como parte del programa de Safety de Jabil, todos los contratistas
deben firmar documentos en donde se comprometen a seguir las reglas de seguridad
y proteccion del personal. Los empleados del contratista no usaban su equipo y recibieron
una descarga eléctrica. Ningin empleado del contratista murié y ambos recibieron los
primeros auxilios antes de ser transportados a la Cruz Verde™.

Intoxicacidon masiva en la fabrica

El 27 de marzo de 2006, también en Jabil Circuit, pero ahora en su planta ubicada en
la ciudad de Chihuahua®, aparecieron los primeros casos de trabajadores
intoxicados. Para el fin se semana siguiente los empleados enfermos sumaban mas
de 600. Soledad, una trabajadora de Jabil, describe asi los hechos:

“El domingo 26 de marzo trabajé de 7:00 a.m. a 3:30 p.m. A media mafiana
pedimos que prendieran el aire porque hacia mucho calor. Cuando lo prendieron
empez6 a oler muy feo, olia a drenaje.

“El lunes me presenté a trabajar, ya se escuchaba que habia gente mal. El miércoles
en mi turno me empecé a sentir muy mal. Ese dia se desat6 el caos en la fabrica,
varios empezamos a sentirnos mal, ibamos a enfermeria y nos daban pastillas pero
no se nos quitaba el malestar y no nos daban pase de salida. Fue entonces cuando
algunos trabajadores llamaron a la ambulancia y a los bomberos. Nos dijeron que no
era nada grave. Yo me sentia muy mal y me fui a urgencias. El doctor me dijo ‘eso
ya pas@’ y no quiso darme incapacidad.

“Tengo miedo porque me sigo sintiendo mal y no creo aguantar ya que sigo mareada
y con dolor de cabeza. La cabeza me duele a raiz del accidente y no puedo comer
porque me dan nauseas. Tenemos miedo de que nos despidan enfermos y de que no
nos quieran dar nada”.

Marcela, otra trabajadora, relata:

“Tengo 21 afos, estudié la secundaria, soy casada y tengo un hijo de dos afios.
Hace cinco meses entré a trabajar y mi horario es de 3:30 a 12:00 p.m. Gano $85.15
diarios. El lunes en la tarde habia mucho revuelo, no nos dijeron qué pasaba, el agua
sabia muy salada. El martes nos dijeron que fue la comida y el agua, que nos iban a
poner garrafones. El martes a las 10 de la noche me senti mal y al bajar del camién
vomité. El miércoles asi me fui a trabajar, fui a enfermeria porque me sentia mal,
habia mucha gente atendiéndose, me dieron unas pastillas, pero no me hicieron
nada. Como a las 5 volvi a ir a enfermeria y me mandaron a una unidad mévil, me
dieron unas pastillas y regresé a enfermeria, ahi me subieron a una ambulancia y
me llevaron a la clinica La Cima y duré hasta las 9:00 p.m. Me dolia mucho la
cabeza, me dejaron en el hospital, me pusieron suero, ahi nos dejaron
abandonados, estdbamos como 60 personas de Jabil internadas”.
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El Diario de Chihuahua, en su edicién del jueves 30 de marzo, reporté lo siguiente:
Se intoxican con agua mas de 300 en maquila

“Con lo que pudo haber sido una filtracion de agua contaminada, mas de 300
personas se intoxicaron desde el lunes pasado en el interior de la maquiladora Jabil
Circuit, por lo menos 18 de ellas graves, pero la empresa nunca notificé del
problema a las autoridades.

“Al cabo de tres dias, apenas ayer pudieron ingresar a la planta elementos de
Proteccion Civil, de la Junta Central de Agua, asi como algunas ambulancias, aunque
les fue impedido el paso durante varias horas. El problema se recrudecio el
miércoles, cuando 150 personas del primer turno presentaron los sintomas: vomito y
diarrea, y de éstas, diez fueron ingresadas para recibir atencién médica mayor.
Segun testimonios de trabajadores entrevistados, los directivos de Jabil decidieron
desde el inicio mantener este problema de salud publica en el mayor secreto. Y si al
final llegaron las corporaciones de rescate y de emergencia, lo hicieron gracias a
gue las familias de los enfermos las llamaron, preocupadas por el estado de cosas
dentro de la factoria.

—“¢Por qué si desde el lunes supieron ustedes que habia un problema de intoxicacion
masiva de su personal, no avisaron a Proteccion Civil y las autoridades sanitarias? -
se pregunt6 a Octavio Cardenas, gerente de operaciones de la planta. -Porque no
teniamos la informacidn -contesté. - Pero ustedes si sabian del problema. Nos acaba
usted de informar que desde las cuatro de la tarde del lunes se presentaron los
primeros casos... -se le insistid. -Pero teniamos acciones de informacion al interior -
respondié.

“En los patios, al término de la rueda de prensa, los obreros que disfrutaban de la
hora de la comida confirmaron que la empresa los amenaz6 con despido y con
quitarles el bono de productividad si decian algo™.

Los datos del CEREAL recabados a través de 25 testimonios de trabajadores
coinciden con las afirmaciones del Diario de Chihuahua. La version final de la
empresa fue que el accidente se debi6 a la filtracion de coliformes fecales hacia el
agua potable, la cual es surtida por un pozo profundo propiedad de la misma
compafiia y, después, consumida por los trabajadores®®. Especificamente, sefialan
gue esa agua contenia una bacteria llamada e-coli, que fue la causante de los
sintomas que presentaron los trabajadores. Justo en el momento en que el problema
se encontraba en su punto mas critico, el secretario de Desarrollo Industrial del
estado de Chihuahua, Alejandro Cano Ricaud, afirmé que se habia “puesto a la orden
de la empresa Jabil” y que haria lo posible para que no fuera sancionada “porque los
inversionistas son el nimero uno para nosotros®™”.

Respuesta de Jabil

El 24 de mayo de 2006, CEREAL pudo reunirse con los representantes de Jabil para
discutir los detalles de la intoxicacion masiva de trabajadores descrita arriba. La
siguente es la explicacion de Jabil.

“Durante un proceso de mantenimiento al sistema de los filtros de agua, una tuberia
alterna fue habilitada. El agua que comenzé a circular nunca pasé a través de un
sistema de filtros. La tuberia alterna estuvo en uso durante cuatro horas, tiempo en
el cual el agua se contaminé con una bacteria que permanecia alojada dentro de esa
tuberia alterna. Durante ese tiempo, el agua fue usada para preparar alimentos,
lavar vegetales, hacer cubos de hielo, asi como para surtir los bebederos”.

“Las personas con diarrea, vémitos y sintomas de mareo causados por la
intoxicacién, fueron atendidas en el area médica de Jabil, hospitalizadas o enviadas a



Su casa”.

“El lunes 27 de marzo, a la 1:00 p.m., un reporte del comedor circul6 en la fabrica
informando que el agua tenia un color amarillo claro. El equipo de mantenimiento
tomoé algunas acciones de contencidn en ese momento, tales como purgar las
tuberias, cortar el abastecimiento de agua en diversas areas y verificar los filtros. No
habia evidencia hasta este punto de que el agua decolorada tuviera algun efecto.

“El martes 28 de marzo de 2006, a las 2:00 p.m., el primer empleado con sintomas
de intoxicacion se present6 en el area médica. La relacién de empleados atendidos
hasta el 10 de abril del 2006 es la siguiente:

1,647 asistieron al departamento médico de Jabil (puede ser que la misma
persona se haya presentado en dos o tres ocasiones en diversos dias).

72 hospitalizados

378 enviados a sus casas”

Causas de la reaccion tardia.

“Se determiné que el problema no fue atendido apropiadamente cuando los primeros
sintomas aparecieron, particularmente debido a la falta de entendimiento del
personal responsable acerca de la gravedad de la situacién y de la manera sobre
como reaccionar con prontitud ante este hecho”.

En su informe, Jabil detalla las acciones de contencion que tomaron; los nombres de
las instituciones publicas y privadas que validaron esas acciones; las medidas
correctivas que se aplicaron; y el sistema de prevencidon que se instauré como parte
de un plan integral de atencién al problema.

Tal y como lo sefiala Jabil en su informe, las dos grandes omisiones de la empresa, y
gue finalmente provocaron la crisis en su fabrica, fueron la ausencia de una
respuesta oportuna para atender el accidente y la poca comunicacién con sus
trabajadores.

Es esencial que la empresa recoja la experiencia de este accidente para asegurarse
de que los trabajadores seran escuchados en el futuro y para garantizar la seguridad
del ambiente de trabajo.

Seguimiento de HP a Jabil
(Texto proporcionado por HP)

“HP no utiliza los servicios de Jabil en Guadalajara ni ha investigado el accidente
citado arriba. HP fue informado que durante el accidente eléctrico citado, el
trabajador de hecho no muri6, sino que esta bien. Jabil sefiala que proveyo al
CEREAL con informacion relativa a este caso”.

“ En la fabrica de Chihuahua, HP verificd que Jabil haya respondido al brote de e-
coliy que haya contenido y corregido el problema. HP toma este incidente muy
seriamente y cree que Jabil también lo hace. Ademas de las investigaciones y de
las acciones correctivas emprendidas por Jabil, HP también esta requiriendo a
Jabil establecer un proceso mas eficaz de respuesta ante situaciones de crisis, el
cual se debe implementar desde el ingreso de los trabajadores.

“Jabil ya tiene un plan de contingencias, sin embargo, es evidente que los
encargados y los trabajadores necesitan estar mejor capacitados para entender
mas cabalmente su papel, responder ante las expectativas y emprender las
acciones necesarias ante una situacion de crisis en la planta. HP confia en poder
supervisar la terminacién eficaz de ese plan de contingencias y da la bienvenida a
cualquier otra sugerencia para la mejora continua”.
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SCI Sanmina: las secuelas de un accidente

“Yo estoy mala del pulmén, tengo incluso las radiografias y la carta de diagndstico
gue me dio el doctor. Esta enfermedad es consecuencia del accidente del 10 de mayo
en la planta 45 de SCI Sanmina. Tengo mareos, pierdo el equilibrio, me duele la
nariz, la frente, los ojos y la cabeza, aunque casi la mayoria de los que trabajamos
alli tenemos estos sintomas. Ya no puedo correr, porque siento que me ahogo”. Estas
son las palabras de Isabel, trabajadora de SCI Sanmina en Guadalajara. Ella padece
en la actualidad las consecuencias de un accidente ocurrido ahi, en mayo de 2004.

La historia de Isabel

“Lo que mas recuerdo del accidente que hubo alli es que comenz6 a salir humo
de alguna parte. No teniamos ni tapabocas y eso provocé que nos empezaramos
a ahogar. Después de un buen rato de estar buscando por donde salirnos y de
sentir que nos moriamos, logramos salir, pero luego nos volvieron a meter,
diciendo que ya se habia ido el olor y el humo. Eso fue lo peor.

“Una compafiera me dijo, ‘mira para afuera, hay mucha gente tirada’, y vi que un
chavo se estaba convulsionando. Hasta que una muchacha grité: ‘¢ Qué quieren,
a qué hora van hacer algo, hasta que uno se muera?’ Habia mucha gente
vomitando. Y una amiga que traia su celular llamé a Proteccién Civil. Ella dijo
‘voy a llamar a los de Proteccién Civil, no me importa que me corran’. Llegaron
cinco ambulancias.

“A mi me internaron cuatro dias en el hospital. Yo creo que me agravé porque no
nos querian dejar salir, nos sacaron por el estacionamiento, pero ahi nos trataron
como animales, nos gritaban, nos aventaban, mi esposo me sacé en el carro.”

“ En el hospital me preguntaron que qué habia pasado, los médicos me dijeron
gue tenian varias personas internadas por el accidente. El mismo doctor me dijo
gue podia demandar a la empresa. Después de recuperarnos fuimos muchos a
demandar pero no nos hicieron caso, nos amenazaron con que nos iban a correr.
Una amiga tenia tres meses de embarazada y perdi6 a su bebé y a otra amiga de
ella también perdié a su bebé, fueron muchas las que sufrieron esto.

“Al momento del accidente estdbamos como 400 trabajadores, aunque la prensa
dijo que éramos 30 y que no habia pasado de vémitos, pero en realidad hubo
varios intoxicados. Después, en la empresa nos reunieron y nos dijeron que no
era malo lo que habia pasado, que no dijéramos nada, que no era plomo, que
nada era malo.

“En la fabrica hay un letrero que dice: ‘Cada minuto que se pierde de trabajo, se

pierden 2,500 délares’.

En respuesta a los casos de inseguridad en el trabajo y de exposicién a téxicos en los
gue se menciona a Solectron a lo largo de este informe, la empresa y HP nos han
ofrecido la siguiente respuesta. Tanto HP como Solectron se refieren en este escrito a
un paquete de casos que también les fue entregado por el CEREAL en septiembre de
2005. Estos casos no fueron incluidos aqui por razones de espacio.

Respuesta de Solectron (Texto proporcionado por Solectron)

“La seguridad del trabajador es de suma importancia para la compafiia, y las operaciones
de reparacion y manufactura de Solectron estan disefiadas para ofrecer seguridad. Los
materiales que los empleados utilizan en el desempefio de sus labores son empacados,
almacenados y usados de la manera mas segura posible y con probadas salvaguardas



de operacién. A los empleados se les provee con equipo de proteccion personal (EPP)
de acuerdo al tipo de trabajo desempefiado.® Los empleados reciben entrenamiento
respecto a la naturaleza de los materiales que utilizan en su trabajo, y se les entrena
sobre el manejo seguro del mismo. A los empleados también se les da informacién
acerca de los procesos de manufactura y/o procesos de reparacion enfatizando que
estos materiales no son peligrosos si son adecuadamente manejados. El equipo de
proteccion personal requerido asi como el procedimiento de manejo de material peligroso
estan colocados en las areas de trabajo (siendo ésta una practica antigua en la planta
de Guadalajara, la cual ha sido adoptada como ‘mejor préactica’ en la planta de
Chihuahua). El equipo de Salud y Seguridad Ambiental audita de manera regular las
areas de manufactura y reparacién (varias veces a la semana) para asegurar que el
equipo de proteccién personal esta siendo utilizado adecuadamente y que se siguen los
procedimientos de seguridad.

“Solectron ha diseflado las estaciones de trabajo de Guadalajara y Chihuahua
enfocandose en la seguridad. Dependiendo del tipo de trabajo de cada estacion, los
empleados deben tener ventiladores de extraccion fijos en sus estaciones para eliminar
los humaos toxicos y olores inherentes al proceso.® Adicionalmente, el departamento de
Seguridad e Higiene mantiene sistemas de calidad de aire en toda la planta y programas
para asegurar condiciones de trabajo seguras. Conforme a requerimientos legales en
México, Solectron realiza pruebas periddicas de calidad del aire, llevadas a cabo por
laboratorios certificados e independientes. Adicionalmente, Solectron cumple con las
leyes mexicanas relacionadas con monitoreos de salud incluyendo examenes de sangre.
Los resultados de estos exdmenes en Guadalajara y Chihuahua, son consistentemente
muy buenos y siempre muy por debajo de los niveles legalmente aceptados. Los
resultados son archivados por la companiia y publicados en la planta, de acuerdo a las
regulaciones establecidas. Estos resultados validan que los sistemas de proteccion de
Solectron sean completamente efectivos. Sin embargo, desde el punto de vista de los
testimonios de los empleados presentados en el borrador del reporte del CEREAL,
Solectron reconoce que aln queda trabajo por hacer para generar la confianza del
trabajador en estos sistemas de seguridad.

“Para atender las inquietudes de los asociados de Solectron expresadas al CEREAL
respecto a la seguridad de las operaciones de Solectron, la compafiia ampliara el
contenido del entrenamiento de los nuevos empleados, otorgandoles mas detalles sobre
el equipo de proteccion personal y procedimientos de seguridad, y mayor informacion
acerca de los riesgos potenciales por el manejo inadecuado del material. La compafiia
también evaluara la efectividad de las ayudas visuales colocadas en las estaciones de
trabajo y hara cualquier tipo de mejora que permita incrementar la comprensién del
empleado respecto a los procesos y procedimientos de seguridad. Estas acciones ya
estan en proceso y se espera que todo el material de entrenamiento y comunicacion
esté actualizado para agosto de 2006.

“La planta de Chihuahua también se ha comprometido a incrementar su inversion en
equipo de proteccién personal (permitiendo a los empleados la libertad de cambiar su
equipo de manera mas frecuente, si asi lo desean). Los trabajadores veran mayor
evidencia de dicha inversién en el siguiente mes. En adicion, la planta de Chihuahua
esta revisando los sistemas de extraccion y ventilacion de las salas de entrenamiento y
areas de manufactura para incrementar la tranquilidad de los trabajadores. Esta mejora
debera estar terminada en agosto de 2006

El seguimiento de HP a Solectron (texto proporcionado por HP)

“Durante la aplicacion de auditorias de HP a Solectron, HP confirmé que Solectron tiene
un programa de seguridad ocupacional que controla adecuadamente la exposicion de
los trabajadores a peligros en sus plantas para reducir y prevenir lesiones. Solectron
ha implementado un programa de capacitacion en EHS dirigido a supervisores y
trabajadores. Los trabajadores que HP entrevist6 demostraron tener buen nivel de
conocimiento de la informacion contenida en las clases del programa de capacitacién
en EHS. Nosotros continuaremos verificando la efectividad de las préacticas de salud y
seguridad como parte del proceso de monitoreo con Solectron”.
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2.5 La exposicion a toxicos

En el proceso de fabricacion de los equipos electrénicos se utilizan sustancias
toxicas que tienen diversos efectos perjudiciales para la salud de los
trabajadores. Debido al peligro que representan, algunas de las empresas de la
electrénica se han comprometido puablicamente a eliminar algunas de estas
sustancias de sus procesos de fabricacién.

El actual esfuerzo de las empresas de la electrénica por eliminar las sustancias
toxicas de su productos se debe a que en julio de 2006 entrara en vigor la
directiva RoHs*, la cual prohibe el uso de 6 materiales peligrosos en la
fabricacién de equipos eléctricos y electrénicos. El incumplimiento de esta
directiva les impedira a las compafiias ingresar sus productos a los principales
mercados del mundo.

Directiva de la Unién Europea sobre la Restriccion del Uso de Materiales Peligrosos (RoHS, por
sus siglas en inglés. El siguiente texto fue proporcionado por el grupo EICC).

La Directiva RoHS es la Directiva del Parlamento y del Consejo Europeo sobre la restriccion del
uso de ciertos materiales peligrosos en equipos eléctricos y electronicos (2002/95/EC). Los
materiales peligrosos afectados son: plomo, mercurio, cadmio, cromo hexavalente y dos
retardadores de llamas - PBB y PBDE. Los productos eléctricos y electrdnicos que se venden en la
Unién Europea deberan cumplir con la Directiva RoHS a partir del 1 de julio de 2006

Los siguientes son ejemplos de aplicaciones en las que se utilizan estos materiales peligrosos. No
es una lista completa:

- Plomo: utilizado practicamente en todas las soldaduras, en componentes y en muchos PCBs.

- Cromo hexavalente: utilizado en tintes, pigmentos, soluciones recubrimientos, aleaciones.

- Mercurio: utilizado en algunos componentes eléctricos, baterias, pigmentos.

- Cadmio: utilizados en baterias, estabilizadores de plastico, recubrimientos.

- Bifeniles polibromados (PBB): retardador de llamas en plasticos, aislantes.

- Eteres bifenil polibromados (PBDE): retardador de Ilamas en plasticos, aislantes.

Legislaturas similares a la RoHS se estan implementando en China, Japén, Californiay otras
jurisdicciones. La Directiva RoHS afectara a la mayoria de productos de hardware que se venden
en todo el mundo y NO UNICAMENTE a productos que se venden en Europa, China, Japén y
California.

Pedro Avalos Esparza, presidente de la sede occidente de la Camara Nacional de la
Industria Electrénica de Telecomunicaciones (CANIETI), sefial6é que actualmente 30% del
sector estd libre de plomo, tanto en los procesos de fabricacién como en los productos.
Agreg6 que la industria electrénica en el estado de Jalisco prevé que para el afio 2007 le
sera posible abandonar 100% el uso de componentes que contienen plomo en sus procesos
de fabricacion por medio de la utilizacion de sustitutos. Avalos Esparza dijo también que
todas las empresas del ramo cuentan con certificados 1SO14000, que garantizan el cuidado
al medio ambiente, y en algunos casos la certificacion OSHA18000%.

HP también sefald que “las empresas signatarias del EICC se estan asegurando
activamente de que todos los materiales regulados por la RoHS se limiten o se eliminen en
todos los productos de hardware para cumplir con los requisitos de la Directiva en todo el
mundo. Laimplementacion de restricciones de materiales en los productos ha implicado la
cooperacién de toda la cadena de suministro. A través de varios consorcios de la industria,
las empresas han investigado el uso de alternativas para los materiales restringidos™.

Sin embargo, la lista de materiales peligrosos a los que se exponen los trabajadores de la
industria electrdnica no se limita a esos 6, los cuales ademés aun no han sido retirados,
por lo que la exposicion a téxicos sigue siendo un hecho actual que provoca graves

problemas de salud.




Durante el proceso de la presente la investigacion, 57 de los trabajadores
entrevistados declararon haber estado expuestos a la inhalacion o manejo de una o
mas sustancias peligrosas sin la proteccion suficiente. Sin embargo, con base en sus
testimonios, el CEREAL estima que por lo menos otros 2, 000 trabajadores, quienes
trabajan junto a los entrevistados, también se exponen a diario a estas sustancias
con medidas de seguridad muy dudosas. Los siguientes testimonios nos dan una idea
de la magnitud del problema.

“Si usamos téxicos -comenta Magui, una trabajadora de Jabil -de hecho el primer
procedimiento de manufactura para una linea es MPM, que es la soldadura que se
les pone a las tarjetas. Esta contiene plomo y tenemos que usar cubrebocas, lentes y
guantes, porque la sustancia cala en la garganta”.

Kemet*?: el primer eslabon toxico

En la ciudad de Monterrey, Maria, una trabajadora de Kemet, empresa subcontratista
de manufactura que provee de capacitores a empresas como Motorola, Delphi,
Flextronics, AlO, Hon Hai, Visteon, Autronic, Solectron, SCI Sanmina, y Arroz, explica
como es el proceso de fabricacién de los capacitores y sus efectos negativos para la
salud.

Maria

“Soy operaria, mi trabajo es en el laboratorio de pruebas, yo soldo los chips
(capacitores) en una tarjeta y le doy el proceso que requieren, ya que eso
depende del material de que estan hechos. Utilizamos bastantes toxicos como el
flux, epoxi*, bertran, ionox, plomo, cobre, aluminio, alcohol, agua desionizada. A
mi me salen granos con la soldadura, a algunas de mis compafieras les causa
nauseas el olor y dolor de cabeza. Detras del laboratorio estan las plantas de luz
y producen un ruido insoportable y esto también provoca el dolor de cabeza.”

Aurora, una de sus comparieras, también sefiala:

Aurora

“En mi area es bueno el trato que nos dan, pero seguido me duele la cabeza por
el olor de los quimicos. Yo trabajo en el laboratorio de pruebas fisicas y
ambientales y ahi nos llegan todos los chips (capacitores) de todas partes del
mundo, de diferentes empresas, y de diferentes materiales, de aluminio, de
ceramica, y tantalio*. Utilizamos muchos téxicos, alcohol, solventes para ver si se
despinta el chip, armakleen, salspreint, plomo, plata, pasta de cobre, etcétera.”

Estela, una trabajadora de 17 afios, quien gana 85 pesos diarios, también habla
acerca de su trabajo en Kemet:

Estela

“Hay zonas donde se trabaja con epoxi, es un material, un polvo, con el que se
recubre la ficha. Son los capacitores de los radios y de los teléfonos. Los
capacitores llevan una cubierta redondita, esa cubierta es de epoxi, si es toxico.
Ademas se maneja alcohol industrial, se debe usar mascarilla y lentes de
seguridad. Hay zonas donde hay mucho ruido, y nos dan tapones para los oidos.
Yo padezco de sinusitis”.

Estas tres trabajadoras consideran que el equipo de seguridad que les dan no es
suficiente: una bata, lentes y, en ocasiones, una mascarilla.
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Dell: Flux y plomo

“Mi nombre es Paula, tengo 35 afios, soy casada y tengo 3 hijos. Estudié sélo la
primaria. Hace 11 meses entré a trabajar a Solectron (Chihuahua) y estoy en el area
de Dell. Mi horario es de 6:00 a.m. a 3:30 p.m. y gano $93.00 pesos diarios (8.5
dolares). Yo soldo componentes de tablillas para computadora. En el area donde
estoy utilizo alcohol isopropilico, flux y soldadura de plomo. Trabajo todo el tiempo
de pie y como proteccidn sélo nos dan un mandil y unos lentes, asi que
constantemente recibo el humo que despide la soldadura. En la fbrica reparamos
tablillas para computadora y controles para los Dish y trabajamos para marcas como
Intel, Dell y Maxtor. Son muchos los clientes que contratan los servicios de Solectron,
pero no se para qué otras marcas le trabajan. Somos mas mujeres que hombres y
la gente renuncia sola porque el salario es muy bajo™.

Joel, quien ingresé a trabajar a Solectron en abril de 2006, sefiala: “Estas dos
semanas han sido de capacitacion, la primera semana fue tedrica, la segunda es
practica, aqui nos han puesto a quitar componentes y a reinstalarlos con la
soldadura, con cautin y con el jaco (pistola de aire caliente). Hasta ahorita no nos
han dado nada para nuestra proteccién, s6lo una especie de ventiladorcito para
quitarnos el humo de la cara.

“Somos como 2,000 personas en los 5 turnos, hay 23 lineas y 10 personas por linea,
una linea tiene 3 personas reparando (soldando), 2 técnicos (se encargan de
identificar fallas en los aparatos) y 5 operadores que estan haciendo ensamble y
desensamble. Somos como 60 soldadores por turno. No nos han dicho nada acerca
del riesgo de los quimicos.”

Flextronics*®: la vida en la ola

En algunas de las plantas de manufactura existe un lugar llamado “la ola”, que es un
recipiente con plomo liquido por donde pasan las tarjetas electrénicas a fin de recibir
la soldadura. Los trabajadores que laboran en la ola se exponen a la inhalacion
constante de plomo, por lo que se requieren estrictas medidas de seguridad.
Fernando, quien ingresé a trabajar a Flextronics Guadalajara en marzo de 2005,
relata su experiencia en la ola:

“Cuando entré a Flextronics asisti al curso de induccién, me prepararon para la ola,
gue es de tercer nivel. Yo no queria, porque era trabajar muy de cerca del plomoy
ademas porque es un poco peligroso, ya que aunque uses guantes con un poquito
gue te caiga en la piel te quema. Yo he tenido varias quemaduras a consecuencia de
eso0. La ola es peligrosa porque se maneja el plomo y el flux, y con el tiempo, éstos
traen consecuencias perjudiciales para el cuerpo, tanto interno como externo. La ola
se limpia una vez por turno y, cuando la limpias, corres el riesgo de quemarte y de
seguir respirando los residuos que quedan alli. A mi me gustaria que hubiera un
traje especial y mas seguro que el que tenemos actualmente, ya que el que tenemos
no cubre mucho, incluso en ocasiones no sirve”.

La exposicion a sustancias toxicas como el plomo y el flux se asocia a varias
enfermedades, entre las que se encuentran los problemas respiratorios, el asmay
los dolores de cabeza. Pero la mas temida de todas ellas es la llamada aplasia
medular, una especie de leucemia que afecta a la médula ésea y que tiene
consecuencias fatales para el organismo. Ana, una trabajadora de Jabil, quien labora
soldando tarjetas, expresa sus temores respecto de estar expuesta a las sustancias
toxicas en su trabajo: “Catty, una compafera, murié de leucemia, otro compafiero
esta grave de leucemia, y yo tengo principios de asma. Me parece que estas
enfermedades son provocadas por los quimicos que utilizamos en el trabajo”.

Es sumamente dificil obtener dictamenes médicos de parte de las empresas o de los
médicos del sistema de seguridad social que comprueben la directa relacion entre

las enfermedades de los trabajadores y sus condiciones laborales. CEREAL cree que
esto es asi porque evidentemente ninguna de estas dos instituciones esta dispuesta a



asumir las consecuencias potenciales de una enfermedad de esa naturaleza“.
Ademas, los dictamenes de médicos privados no tiene la suficiente validez como
para servir de prueba en un juicio legal. Por si fuera poco, esta situacion se complica
si consideramos que los sintomas de las enfermedades por exposicion a toxicos
demoran varios afios en aparecer, cinco en promedio. De cualquier forma, el CEREAL
promueve actualmente los estudios médicos necesarios que puedan determinar la
relacion entre las enfermedades de los trabajadores y su trabajo en la industria
electronica.

La historia de Rafael Mendoza*’

En mayo de 2005 a Rafael Mendoza, de 26 afios, los médicos le detectaron aplasia
medular. Para descubrir cudl era la causa de su padecimiento, él y sus médicos
tuvieron que remontarse cinco afios atras, cuando Rafael trabajé para Flextronics.

“En 1997 inicié a trabajar en la electrénica. Mi primer trabajo fue en Lucent, en
donde se hicieron celulares hasta diciembre de 1998. En este mismo afio me sali
de la empresa. En esta empresa fui técnico en diagnostico en SMT y estuve en
ensamblado. Los quimicos que utilizaba eran la soldadura con 60% de estafio y
40% de plomo y ademas un liquido fundente, en pasta. Se fabricaban
contestadoras, pero cuando éstas salian mal, se tenian que volver a soldar y para
eso se utilizaba el flux.

“En enero de 1999 entré a Flextronics International. La tarjeta que fabricabamos
ahi era para Cisco Systems (tarjeta para Internet). En esta empresa fui técnico en
diagnostico, revisaba que la tarjeta no tuviera corto circuito en su funcién. De
enero a abril estuve en la ola, maquina soldadora de la tarjeta la cual estaba en
la nave 1, pero después me pasaron a la nave 3, la cual tenia el techo muy bajo.
Esto result6é ser muy grave, porque no se absorbia el humo, habia una nata de
humo de soldadura y de flux en el techo. Asi que nosotros teniamos que trabajar
bajo la nube de contaminacion que todos los dias estaba en el area de trabajo.

“Supuestamente la ola estaba blindada, pero alli nos dimos cuenta de que eso no
servia. En teoria se supone que la ola debe estar blindada completamente para
garantizar la seguridad de los trabajadores, pero no es asi, la ola no esta
blindada en el conducto de entrada ni en el de salida de la tarjeta, asi que por alli
es por donde se escapa el humo del flux y del plomo. Ademas, hay una chimenea
arriba de la ola que debe aspirar el humo, pero no lo hace del todo, porque no
tiene la fuerza suficiente como para hacerlo, asi que también por alli se escapa el
humo y eso es lo que respiramos los trabajadores.

“De la maquina ola salen dos humos, el del plomo y el de estafio, cuando éstos
dos tienen contacto con el flux se convierte en un humo mas agresivo y huele muy
feo. Ademas, cuando la chimenea no se limpiaba habia un fuerte olor a flux, y
entonces teniamos que evacuar la nave porque el olor se incrementaba. Yo
cambiaba algunos componentes y tenia de cerca el flux.

“El equipo de seguridad que nos daban no era suficiente, ya que el cubreboca
gue tenemos es simple, una tela nada mas. Soélo el trabajador que esta
directamente en la ola tiene un cubreboca mas resistente, pero eso tampoco
impide que él aspire humo, y el problema es que los que estamos al lado de la
ola también lo respiramos.

“Ahora, en 2005, me detectaron la enfermedad de aplasia medular®. El doctor
dice que para la médula fue muy grave el flux”.

Rafael murié en febrero de 2006 a causa de su enfermedad. En agosto de 2005
habia iniciado un proceso administrativo ante el Instituto Mexicano del Seguro Social
para que su enfermedad fuera calificada como enfermedad laboral. Esto le hubiera
permitido iniciar un proceso juridico en contra de Flextronics, pero no le fue posible
completarlo.
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La Respuesta de Flextronics*

CEREAL se reunié con los representantes de Flextronics en mayo de 2006. En esa
primera ocasion CEREAL pudo escuchar el resultado de sus primeras investigaciones
en torno al caso de Rafael. Después, CEREAL recibi6 por escrito un informe mas
completo. La siguiente es la explicacion de Flextronics:

“Rafael trabaj6 para Flextronics de enero de 1999 a junio del afio 2000 como técnico
reparador, puesto en el que dedicaba aproximadamente 50% de su jornada laboral
al andlisis de PCB’s y la otra mitad a la reparacién manual de PCB’s por medio de la
soldadura de componentes. No existe un diagnéstico médico que pueda indicar
claramente que su enfermedad fue ocasionada por su trabajo en Flextronics. El
hecho es que ni los médicos del Hospital Civil de Guadalajara ni del IMSS pueden
concluir que trabajar en Flextronics 5 afios atras fue la causa del deceso de Rafael, y
su doctor menciona una infeccion relacionada a su deceso asi como una “posible”
relacion tdxica.

“El techo mas bajo en la planta de Flextronics es la nave 5, asi que probablemente
ésta es a la que él se refiere. Las maquinas soldadoras pueden despedir humo de

soldadura cuando los filtros no son cambiados apropiadamente. En Flextronics hay
un programa de mantenimiento para cambiar los filtros. En una ocasién, nosotros

evacuamos a los trabajadores a causa de un problema con un filtro.

“En el edificio 5, las maquinas de ola fueron situadas justo después del extremo del
techo bajo y a la entrada del edificio. Esto proporcion6 una alta ventilacion agregada
a la ventilacion normal del aire que tenemos para todos los edificios. Los sistemas
de filtracion para las maquinas de ola son extremadamente eficientes. Esto incluye
los Pre-filtros, filtros HEPA (Filtros de particulas de aire de alta eficiencia) y filtros de
carbdn activado. Rafael trabajé por 13 meses en el edificio 5 como técnico de
reparacion. El nunca trabajo en el area de soldadura de ola.

“Los procesos en Flextronics incluyen pruebas e inspecciones periddicas al ambiente
de trabajo y a los trabajadores que estan directa e indirectamente expuestos a
posibles riesgos. Durante 9 afios de actividades, nunca hemos tenido alguna
situacion que haya afectado a empleados en su salud por causa del plomo o de los
procesos de soldadura.

“Hay un sistema de extraccién que se conecta con el sistema de filtracién, ademas
nosotros tenemos un monitoreo continuo de los compuestos organicos volatiles.
También supervisamos las particulas del plomo para cerciorarnos de que estamos
por debajo de los limites especificados para las concentraciones de plomo. Los
expedientes se guardan, los estudios son hechos por fuentes externas, por ejemplo,
por laboratorios especializados.

“En Flextronics las maquinas soldadoras de ola no tienen sistemas de chimenea. Las
maquinas trabajan con sistemas de filtracién. Flextronics proporciona el equipo de
seguridad después de que se realiza un estudio de todos los riesgos en todos los
puestos de trabajo. Consecuentemente, la proteccién apropiada de seguridad se
encuentra en cada area de trabajo, incluso para los empleados que pudieran resultar
expuestos indirectamente a un riesgo.

“Respecto a la afirmacion de Rafael acerca de que “el problema es que los que
estamos al lado de la ola también lo respiramos (el humo)”, no existe un informe,
evidencia o conclusion médica que pudiera demostrar tal declaracion.

“Rafael comenzo a sentirse enfermo después de 5 afios de su dimisién a Flextronics,
él trabaj6 para otras dos instituciones durante este periodo de tiempo. Flextronics
lamenta mucho la enfermedad de Rafael y se asegura de la salud y seguridad de su
personal. Miles de trabajadores trabajan y han trabajado para la empresa. Antes de
trabajar para Flextronics, Rafael trabajo para otra compania electrénica durante
1997-1998".




CEREAL agradece la respuesta de Flextronics y valora los esfuerzos que realiza para
garantizar la seguridad y salud de sus trabajadores. Sin embargo, después de leer la
explicacion anterior, para CEREAL es notorio que entre el testimonio de Rafael y la
respuesta de Flextronics existen varios puntos que no coinciden. Por desgracia,
Rafael ya no esta aqui para aclarar si efectivamente trabajo en la nave 30 enla
nave 5; si de enero a abril estuvo, como él dice, trabajando directamente en la ola;
si las maquinas de ola tenian chimeneas o sistemas de filtracion; si el techo y la
ventilacion de ese lugar eran tan elevados como Flextronics sostiene; y si esa nube
de humo a la que Rafael se refiere estaba permanentemente sobre las cabezas de
los trabajadores. Asimismo, ya ningun doctor puede determinar la causa de su
enfermedad y muerte posterior.

Varios casos de trabajadores enfermos a causa de la exposicion a téxicos en la
industria electrénica han aparecido alrededor del mundo®. Algunos de estos casos
derivaron en juicios legales y gracias a ello pudieron demostrar la relacién existente
entre sus enfermedades y los téxicos que usaban en las fabricas. Otros se
enfrentaron a serias dificultades para obtener dictAmenes médicos concluyentes.

CEREAL considera que lo Ginico que queda por hacer respecto de esta situacién es
mejorar las medidas de seguridad, reducir la cantidad de sustancias toxicas y
peligrosas que los trabajadores utilizan en la fabricacién de equipo electrénico, y
reforzar las investigaciones médicas en los casos venideros. CEREAL confia en que
Flextronics, al igual que el resto de las empresas de la industria electrénica,
colaborara en el cumplimento de estas tareas.

El CEREAL continuara investigando las posibles enfermedades de los trabajadores de
la industria electrénica causadas por la exposicion a sustancias toxicas. Actualmente,
CEREAL documenta el caso de otro extrabajador de Flextronics, quien labor6 en la
misma nave que Rafael, en el mismo periodo de tiempo y que perdié su nariz a
causa de un cancer. CEREAL espera incluir este caso en su informe 2007.

Seguimiento de HP a Flextronics Guadalajara (texto proporcionado por HP):

“HP comenz6 a trabajar con Flextronics Guadalajara en el programa de SER en
diciembre de 2003. Flextronics esta sumamente comprometido con el programa.
Durante las visitas de HP a la planta de Flextronics en Guadalajara, HP no encontré
inadecuaciones o problemas de seguridad ambiental relacionadas con los
procedimientos de soldadura con plomo. Flextronics tiene procesos y procedimientos
en la fabrica para manejar correctamente los productos quimicos y los materiales
peligrosos que aseguran que la exposicidn y los riesgos a los trabajadores se
reduzcan al minimo. Donde HP ha observado algunas inconsistencias de menor
importancia es en la seguridad ocupacional. Flextronics ha hecho las correcciones
requeridas en sus procesos, procedimientos y equipos. HP ha estado trabajando con
todos sus proveedores para eliminar o reducir las sustancias peligrosas reguladas
por ROHS y para encontrar alternativas aceptables y mas seguras. La reduccién de
sustancias peligrosas en la fabricacion de productos electrénicos también ayudara a

reducir la exposicion de los trabajadores a sustancias téxicas”.

¢Qué es la anemia aplasica?

La anemia aplasica adquirida puede ocasionarse por el
constante contacto con productos quimicos toxicos
como el arsénico, el benceno o determinados pesticidas,
por radiaciones emitidas en procesos de radioterapia o
por reacciones a ciertos medicamentos contra el cancer
0 quimioterapia, por el uso o consumo de drogas, a
algunos antibidticos o a la presencia frecuente de
enfermedades infecciosas o por padecer lupus
eritematoso. Sin embargo, casi la mitad de los casos
reportados no tienen una causa u origen identificado y
es una enfermedad aguda o crénica, generalmente
progresiva.

Los sintomas comunes son, palidez, problemas
respiratorios, aceleracion del ritmo cardiaco y arritmias,
erupciones en la piel y presencia de moretones de facil
aparicion. Fatiga y debilidad cuando hay una
disminucién de los glébulos rojos. Infecciones
frecuentes cuando la disminucién es de glébulos
blancos. Sangrados frecuentes especialmente de las
membranas mucosas y de la piel cuando las plaquetas
se encuentran disminuidas. Estos pueden ser muy
peligrosos si no se controlan oportunamente.

Agradecemos a Flextronics haber proporcionado la
anterior investigacion acerca de la aplasia medular.
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Algunas de las sustancias toxicas a las que se exponen los trabajadores de
la industria electronica

MATERIAL ¢DONDE LO EFECTOS EN LA SALUD DE LOS
ENCONTRAMOS? TRABAJADORES

Retardadores | Tableros, tarjetas de circuitos Afectan funciones del aprendizaje y

de llama impresos, cables, alambres y en el | memoria, interfieren con las hormonas

bromados* pléstico que envuelve las tiroidea y estrégeno. En la gestacion se
computadoras (1). relaciona con problemas de

comportamiento.

Cadmio.* En baterfas recargables y en El cadmio altera el sistema nervioso y, en
pantallas de computadoras. altas dosis, es toxico.

Mercurio.* Baterias, reguladores e Dafia el sistema nervioso y es toxico en
interruptores (2) altas dosis.

Plomo.* En tubos de rayos catddicos, Es dafiino para el sistema nervioso y en
pantallas, soldaduras y capacitores. | dosis altas causa envenenamiento.

Estafio Utilizado en aleacion de plomo- Irritaciones de piel y ojos, dolores de
estafio para soldar. cabeza y estbmago, vomitos, mareos,

sudoracidn severa, falta de aliento y
problemas para orinar. A largo plazo
causa depresiones, dafios hepaticos,
disfuncion del sistema inmunitario, dafios
cromosomicos, escasez de gldbulos rojos
y dafios cerebrales.

Flux Es un material cuya reaccion Las concentraciones altas en un area
quimica facilita el proceso de inmediata pueden desplazar el oxigeno'y
soldado. Los materiales causar mareo, inconsciencia y hasta la
comUnmente utilizados en los muerte. Tienen efectos en el sistema
fluxes son el cloruro de amoniaco, | nervioso central. A niveles altos, puede
acido hidrocolhidrico y cloruro de | resultar en depresion del SNC y arritmia
zinc (3). cardiaca.

Tantalio El metal tantalio se emplea en la Dafiino por inhalacidn, ingestion o
fabricacion de capacitores para absorcién cuténea. Provoca irritacion de
equipo electrénico. los ojos, piel, membranas mucosas y

tracto respiratorio superior. Se debe aislar
para prevenir la polucion del medio
ambiente.

Epoxi Se utiliza como adhesivo de las Tiene una intensa accion irritante, es un

(epiciorhidrina) | placas de circuito impresoy otros | depresor del sistema nervioso central,
componentes. provoca alergias de contacto y tiene

atribuido un potencial cancerigenoy
mutageno.

Cobre Exposiciones de largo periodo al cobre
pueden irritar la nariz, la boca y los 0jos,
causar dolor de cabeza, de estémago,
mareos, vomitos y diarreas.

Cromo Utilizado en tintes, pigmentos, Ulceras, problemas respiratorios,

Hexavalente* | soluciones recubrimientos, debilitamiento del sistema inmune, dafio
aleaciones mercurio: utilizadoen | en los rifiones e higado, alteracion del
algunos componentes eléctricos, material genético y cancer de pulmaon.
baterias, pigmentos.

Alcohol Dolor de garganta, tos, dolor de cabeza,

isopropilico nausea, vomitos, vértigo, somnolencia e
irritacion de la piel

ArmaKlenn La inhalacién de polvo puede ocasionar
irritacion severa, edema pulmonar
retardado y desviacion del tabique nasal.

* Debe ser eliminado a partir del 1 julio 2006.
1. Los retardantes si se admiten en los tableros y las tarjetas de circuitos impresos, ya que aln no hay
sustitutos disponibles.
2. Por falta de sustituto, el mercurio todavia se permite en el sistema de luz de pantallas planas.
3. El cobrey el niquel son los sustitutos méas comunes en los procesos de soldado de circuitos impresos,
pero requieren de mayores temperaturas que los materiales tradicionales de estafio/plomo.




2.6 El acoso sexual

El acoso sexual contra las mujeres es una realidad bastante cotidiana dentro de las
fabricas de la industria electrénica. A pesar de ello, es un asunto del que pocas
mujeres hablan debido al efecto traumatico que les provocan las experiencias
vividas. Precisamente por eso, no hay estadisticas al respecto, pero los testimonios
recogidos por el CEREAL para esta investigacion revelan que el acoso sexual ocurre
sobre todo como una medida de presion de los superiores hacia las trabajadoras de
menor rango, particularmente hacia las obreras. Los supervisores, por ejemplo,
condicionan los permisos de ausenciay los dias de vacaciones al intercambio de
favores sexuales.

Octavio, un trabajador de Jabil, es quien acepta esta situacion: “Aqui se da acoso el
sexual contra las mujeres y hostigamiento por parte de los supervisores, y a veces
también por los comparieros”.

Manuel, un trabajador de Hitachi!®, habla en el mismo sentido sobre el asunto:
“Concretamente las mujeres se quejan del acoso sexual del que son objeto por parte
de los supervisores, porque algunos de ellos condicionan los permisos de ausencia 'y
los dias de vacaciones a cambio de citas o favores sexuales. Las mujeres ya se han
guejado muchas veces con el personal de la agencia Caspem de esta situacion, yo
mismo lo he visto, pero nadie hace nada. Tengo entendido que Hitachi prohibe este
tipo de acoso, pero aun asi la agencia lo permite”.

La historia de Patricia

Patricia, trabajadora de Hitachi, revela lo que le sucedié en 2005, cuando uno de sus
superiores la llamé con el pretexto de que fuera a firmar unos papeles:

“Cuando llegué le dije: dame las hojas para firmarlas ya que tengo prisa, pero él
me dijo ‘fijate que no me di cuenta y parece que nos las tengo aqui’, entonces
comenzo a acercarse a mi, la verdad yo tuve mucho miedo y me fui haciendo
para atras, pero no me quedaba espacio, asi que lo aventé, él intenté abrazarme
nuevamente y forcejeamos. Yo le dije: ;qué pasa, por qué haces esto? Entonces
por fin pude salir de la oficina y sali corriendo a mi lugar de trabajo, yo estaba
bastante asustada, pero no les dije nada a mis compaferas”.

Después Patricia fue victima de una violacién sexual dentro de la fabrica, pero a
causa del golpe psicolégico que aun padece, hemos decidido no publicar su historia.
A pesar de todo, el caso de Patricia esta debidamente documentado y ella espera
reunir las fuerzas suficientes como para interponer una demanda legal.

El siguiente caso lo incluimos como un ejemplo positivo, pues aunque es una
situacién inaceptable, la empresa para la que trabajo la mujer afectada, decidio
despedir al acosador una vez que se enter6 de la situacion. Creemos que esa
medida fue acertada y que puede servir de ejemplo para resolver otras situaciones
similares. Dado que la empresa ya solucioné este problema particular, hemos omitido
su nombre en el siguiente testimonio. Irene nos cuenta:

La historia de Irene

“Algo que no me gustaba de él (su supervisor) es que cada que pasaba a mi lado,
0 que tenia cualquier pretexto, se acercaba a mi y me acariciaba la espalda o
ponia su mano sobre mi hombro y me acariciaba. Claro que a mi eso me
molestaba, yo trataba de quitarme para que él no me tocara, pero claro él
buscaba todas las oportunidades. Por fin un dia me dijo que yo le gustaba y que
queria salir conmigo. Yo le dije que no, incluso me alejé de él. Pero aun asi él me
seguia buscando. En la posada de 2005 estaba Adrian, se acerco a mi y me dijo
que queria hablar conmigo, que me saliera del lugar de la fiesta. Yo no me sali,
ni le hice caso. Ya cuando yo sali de la posada para irme a mi casa, no me di
cuenta pero Adrian me estaba esperando a la salida. Entonces se acerco a mi,
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me jal6 del brazo y me dijo ‘vamos a seguirla, te voy a llevar a un lugar muy
bonito’. Yo le dije que se fuera a la chingada y lo aventé.

“Después me volvi a encontrar con Adrian en el trabajo y me dijo ‘si vas a
guejarte a Recursos Humanos no te van a creer a ti, me van a creer a mi. Estas
cosas pasaron, antes de que me cambiara a otro proyecto. La verdad nunca fui a
guejarme, porque sabia que nunca me iban a hacer caso, la prueba la tenia con
dos compafieras a las cuales las corrieron porque fueron a quejarse con los
coordinadores de Relaciones con empleados. A mis compafieras les paso lo
mismo, Adrian las hostigaba. Yo me di cuenta de que siempre corren a los
trabajadores asi que opté por no decir nada, ya que dije: ‘voy a salir corrida y con
verglienza y Adrian se reira de mi'. Fue por eso que no dije nada.

“En marzo de 2006 me querian regresar a la linea de Adrian, yo le dije a otro
supervisor que no me cambiara, pero él me dijo: ‘No depende de mi sino de
Adrian’. Esta fue la razon por la que decidi renunciar. Regresar a esa linea era
regresar al hostigamiento de Adrian, asi que preferi salirme. Yo se que Adrian
tiene como unas seis queridas y algunas con hijos. Otra cosa que recuerdo es que
en algunas ocasiones Adrian me decia: ‘si sales conmigo te quito las faltas, te doy
permisos’, yo siempre me negué. A mi me daba miedo ir a trabajar, siempre
pensaba que me haria algo, incluso sentia mucho miedo que mi esposo se
enterara, aunque ahora mismo siento un poco de miedo”.

La empresa investigé los hechos descritos arriba y encontré que habia datos
suficientes como para determinar una actitud inaceptable de Adrian. Después de
despedir a Adrian, la empresa ofrecié a esta trabajadora la posibilidad de regresar a
su trabajo. Actualmente ella lo esta considerando.

El CEREAL ve con agrado la accién tomada por la empresa, sin embargo, las
experiencias de las trabajadoras de la industria electrénica indican claramente que
ellas no se sienten del todo seguras en su lugar de trabajo. Es necesario
implementar acciones preventivas para que estos incidentes ya no sigan ocurriendo.

2.7 Deducciones excesivas de salario

Casi todos los trabajadores de la industria electrénica se quejan de reducciones
salariales excesivas. Por lo menos asi ha sucedido con los poco mas de 2,500
trabajadores que el CEREAL ha asesorado durante los Gltimos 7 afios y, por
supuesto, con los 580 que atendié durante el periodo de elaboracién de este
informe. “No estoy de acuerdo con que te descuenten mas de 200 pesos cuando
faltas un dia, porque yo gano 90 diarios”. Declara Julia, actual trabajadora de SCI
Sanmina, subcontratada por la agencia Manpower.

Sin embargo, las empresas han sefialado que la deduccién a la que se refieren los
trabajadores no corresponde a su salario, sino a un bono de puntualidad que otorgan
las empresas a los trabajadores que no tienen faltas ni retardos durante el periodo
de pago. Los trabajadores, de cualquier forma, perciben esta medida como una
reduccion salarial, ya que, por ejemplo, un trabajador con un salario base de 400
pesos por semana, pierde el derecho al pago de ese bono adicional cuando tiene una
falta y, en consecuencia, deja de percibir su acostumbrada némina semanal de 630
pesos. Esto significa que el salario diario de este trabajador es de s6lo 57 pesos.
Raquel, trabajadora de Pemstar hasta julio de 2005 comenta: “Cuando una persona
falta le descuentan 230 pesos jImaginate! te pagan el dia en 79. 90 y te descuentan
230, casi lo de tres dias, eso no esta bien, pero son las politicas de la empresa™.

Otro procedimiento que se aplica, aunque éste si de franca reduccién salarial,
consiste en el intercambio de dias de escasa produccién, por dias de vacaciones.
Leticia, trabajadora de Flextronics, subcontratada por la agencia Pat, sefiala: “No me
gusta que cuando no hay trabajo nos dan descanso, y que luego, cuando hay



trabajo, nos hagan trabajar horas extras pero sin pagarnoslas, nos dicen que
estamos recuperando el tiempo que descansamos. Nosotros no tenemos la culpa de
que no haya trabajo”. En el mismo sentido se expresa Victor, otro trabajador de
Flextronics: “Hay cosas que no me gustan de la empresa, pero lo que me hace mas
ruido es que nos descansan cuando no hay trabajo, y luego nos lo cobran con horas
extras de trabajo y no nos pagan las horas extras”. En México las horas extras deben
pagarse al doble de las horas normales. Hacer que alguien trabaje horas extras y
pagarselas como normales es, en efecto, un robo, y por esta razon, los trabajadores
consideran que este procedimiento no es otra cosa mas que una reduccion salarial.

Practicamente en todas las empresas de la electronica, y en todas las agencias de
personal se aplica este tipo de procedimientos con el objetivo de alentar a los
trabajadores a no faltar o bien para ajustar los horarios a las necesidades de la
produccion. Independientemente de las razones que inspiren estos procedimientos,
el CEREAL ha confirmado que no resultan del agrado de los trabajadores y que
constituyen una de las principales fuentes de su malestar.

Respuesta de Solectron (texto proporcionado por Solectron).

“Solectron paga salarios justos y competitivos a sus empleados e incrementa el ingreso
potencial a través de varios programas. Por ejemplo, los empleados de Guadalajara
pueden ser elegibles a obtener el bono por asistencia perfecta. Solectron implemento
este programa para motivar a los trabajadores a no faltar debido a que las ausencias
impactaban la productividad del negocio. Como resultado de este programa, los
empleados se han acostumbrado a recibir dinero extra, si mantienen una buena
asistencia. Algunos empleados pudieran percibir la falta del bono (debido a alguna
falta) como una ‘pérdida de salario’ y quiza hasta como una ‘penalizacion de salarios’.

“Solectron tiene conocimiento de que el CEREAL ha escuchado reportes de ‘penalizacion
de salarios’ de personas empleadas en la planta de Guadalajara (testimonios de
empleados reportados a través del CEREAL a Solectron en 2005). La compafiia ha
investigado estos reportes y concluido que son inexactos y seguramente basados en el
desconocimiento del programa. Solectron no penaliza financieramente a los trabajadores
por faltar a su trabajo, y nunca ha hecho una deduccién en contra de los salarios
ganados por los dias efectivamente trabajados para tomarlos a cuenta de una falta de
asistencia. Los asuntos relacionados con la asistencia de los empleados son considerados
a nivel de desempefio. Sin embargo, los empleados que no mantienen una buena
asistencia, no son elegibles para recibir en el periodo de pago correspondiente, el
dinero extra del bono, ni el salario del dia que hayan faltado. Solectron cree que los
reportes del CEREAL que describen ‘penalizaciones de salarios’ por ausencias, se refieren
a la pérdida potencial del bono.

Respuesta de Flextronics (texto proporcionado por flextronics).

“Lo que hemos hecho en el pasado es intercambiar dias de fiesta por dias laborables
siempre y cuando exista el interés de nuestros trabajadores por hacer eso. Este es el
caso del pasado 21 de marzo, cuando cambiamos este dia por un sabado, de modo que
los trabajadores pudieran tomar un fin de semana largo de 4 dias, juntando un jueves
y un viernes no laborales (dados como prestacion a los trabajadores por Flextronics)
con sabado y domingo. Exigir a los trabajadores que cambien su dia de descanso por
un dia laborable sin tener su consentimiento no es una practica permitida. El
departamento de Recursos Humanos de Flextronics reforzara la comunicacion con las
areas operacionales para asegurar que esto no suceda. Flextronics esta comprometida
con la observancia de las leyes de trabajo y del Cédigo de Conducta de la Industria
Electrénica. Estamos investigando tales casos y nos cercioraremos de que ninguno de
los que han mencionado esté sucediendo en nuestra fabrica”.

Seguimiento de HP a Flextronics Guadalajara (texto proporcionado por HP).

“Los auditores de HP confirmaron que Flextronics provee por escrito a los trabajadores
de las condiciones de trabajo, incluyendo los términos de sus pagos y de cualquier
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deduccion. De acuerdo con la revisién de expedientes, los auditores confirmaron que
los monitoreos de Flextronics estan en conformidad con la legislacién local relativa a
salario y las prestaciones. Flextronics valida semanalmente la némina de todas sus
agencias de personal y certifica sus facturas para el pago de tiempos extras, asi como
el pago oportuno a los trabajadores”.

CEREAL considera que los programas bajo los que las empresas otorgan el bono de
puntualidad son legales, aunque problematicos e impopulares. Hace falta una mayor
comunicacion con los trabajadores para impedir que esta situacion siga causando
molestias. Sin embargo, el CEREAL no tiene la misma certeza respecto del
procedimiento mediante el que se intercambian horas extras por horas normales.
Las quejas de los trabajadores son bastante claras, sefialan que se les obliga a
laborar horas extras para reponer el nimero de horas normales que habian
descansado, también obligadamente, con anterioridad. Los trabajadores llaman a
esto “tiempo por tiempo” y su aplicacion es tan extendida que hasta el término ya es
parte de su vocabulario comun. Hemos leido con agrado las medidas que Flextronics
y Solectron estan implementando para impedir esta situacion.

2.8 Tratos indignos y sobrecargas de trabajo

“Creo que si me pusiera a contar los casos injustos en IBM no terminaria, pues cada
dia en la empresa se cometen bastantes. Recuerdo una ocasién en la que no habia
trabajo y le dijimos eso a nuestro supervisor, el cual nos contestd lo siguiente: ‘Si no
hay trabajo, pueden limpiar el piso con la lengua’. Aun hoy, cuando lo recuerdo, me
da coraje”. Jesus. Ex trabajador de IBM.

El trato digno es uno de los derechos fundamentales de todo ser humano. Por
desgracia, las relaciones de autoridad al interior de las empresas con frecuencia se
traducen en comportamientos que vulneran la dignidad de las personas. La
subordinacion de los obreros en las fabricas de la industria electrénica provoca un
ambiente proclive para los insultos, las palabras altisonantes, las exigencias de
trabajo excesivo y hasta los mangoneos.

Eva, trabajadora de Solectron, sostiene:

“Hay hostigamiento y nos obligan ir a horas extras. El viernes pasado entré a
trabajar a las 5:00 p.m. y sali el sabado a las 9:00 a.m. La verdad es que ese dia
estaba yo hasta con escalofrio. Antes estabamos sentados, pero ahora ya nos
quitaron la silla y estamos todo el tiempo de pie; es muy cansado. Cuando digo
gue hay hostigamiento me refiero a que no te dejan platicar, porque apenas
intentas entablar una palabra con alguien, enseguida te interrogan: ;qué platicas?
¢Por qué no trabajas?”.

Por desgracia, de acuerdo con la ley mexicana, este tipo de abusos no se pueden
denunciar, ya que eso soélo es posible cuando se llega al extremo de los golpes
fisicos. Mientras eso no suceda, los trabajadores simplemente lo tienen que soportar.

Susana, trabajadora de Jabil, relata:

La historia de Susana

“Meti un gol, es decir, cometi un error en una de las maquinas. A raiz de eso el
supervisor empez06 a tratarme mal, constantemente me esta gritando groserias,
me truena los dedos, me dice ‘;qué estupideces estas haciendo, pendeja? Vales
madre, cuando yo quiera te mando a la chingada, yo te puedo correr’.

“Fui con la persona de Recursos Humanos a quejarme y me dijo que nos
teniamos que adaptar porque €l asi habla. El sigue hostigandome, me grita
delante de todos los compafieros, me amenaza con despedirme. La encargada de
Relaciones con empleados me mandd llamar y me dijo ‘vas a firmarme esta carta
en donde te comprometes a no equivocarte en el trabajo y vas a trabajar al

“Nos hacen quedarnos a
trabajar tiempo extraa
fuerza, y si no queremos
quedarnos, nos
amenazan con
corrernos”.

Trabajadora de una
empresa electrénica

“Si no hay trabajo,
pueden limpiar el piso
con lalengua”.

Supervisor de una
fabricadela
electrénica



100%, tienes que hacer tu trabajo perfecto’. Yo no acepté firmar porque no soy
perfecta. Ahora el supervisor esta insoportable, quiere que saguemos 300
tarjetas por hora y sélo somos 2 operadoras en 5 maquinas, ademas las tarjetas
llevan doble etiqueta y eso provoca doble tension. Nos hacen quedarnos a
trabajar tiempo extra a fuerza, y si no queremos quedarnos, nos amenazan con
corrernos”.

Irma, ex trabajadora de SCI Sanmina hasta 2005, también relata:

“Tenia que sacar 1500 o 2000 tarjetas por dia, 100 por hora, era demasiado. La
vista se cansa como no tienes idea. De una sola mirada tienes que ver si la
tarjeta esta bien o esta mal, y si una esta mal y se te pasa, te regafian muy
fuerte, pero si te entretienes revisando también te regafian ;quién los entiende?”

Seguimiento de HP a Solectron Guadalajara
(Texto proporcionado por HP)

“En base a las acusaciones que el CEREAL hizo a HP durante la reunién de
septiembre de 2005 en Guadalajara acerca del hostigamiento y el trato inhumano,
nos reunimos de inmediato con la gerencia de Solectron Guadalajara y les
preguntamos si ellos han investigado las acusaciones y les pedimos que
entregaran a HP un informe con sus hallazgos. Insistimos a Solectron en que el
trato indigno e inhumano a los trabajadores es una violacion directa al Cédigo y
gue existe la necesidad de poner acciones correctivas inmediatas en la fabrica
para asegurarse de que esto no sucede en las plantas de Solectron. Hemos
celebrado varias reuniones de seguimiento con Solectron en 2006 para verificar
gue se han hecho las correcciones necesarias.

“HP se entrevisto con trabajadores de Solectron y los trabajadores confirmaron
gue el tiempo extra les es ofrecido de forma voluntaria. A los trabajadores se les
pide que firmen un documento indicando que el tiempo extra es voluntario. HP ha
sido informado por Solectron que la practica de permitir que los trabajadores se
ofrezcan voluntariamente a trabajar un doble turno se ha eliminado”.

El CEREAL también ha escuchado las explicaciones de Jabil acerca del trato indigno.
Sus representantes sefialaron que la empresa tiene entre sus principios corporativos
el trato humano a todos sus trabajadores. A manera de explicacién a los hechos
descritos por el CEREAL, Jabil sefiala que debido al gran tamafio de sus operaciones
en México (13,000 trabajadores), a veces es imposible estar al tanto de todo lo que
ocurre. Jabil acepta que hace falta reforzar sus mecanismos de comunicacién con los
trabajadores y asegura que se encuentra en la mejor disposicién de resolver las
guejas que presenten sus empleados.

CEREAL ha escuchado cientos de testimonios de trabajadores sobre trato indigno y
considera que eso no tiene ninguna razén de ser y que se deberian de implementar
medidas de prevencion mas estrictas. Especialmente, urgimos a las empresas a
promover una cultura de respeto al interior de sus fabricas.

2.9 La falta de libertad sindical y los sindicatos de
proteccion

El caso que a continuacion se describe es el de la falta de libertad sindical en la
industria electronica. La ausencia de libertad sindical es un hecho grave porque
dificulta a los trabajadores enfrentarse a situaciones y abusos como los descritos en
las paginas precedentes. Sin la capacidad de poder asociarse, los trabajadores se
vuelven més vulnerables.

Segun los datos obtenidos directamente por el CEREAL, 90% de los trabajadores
pertenecen a un sindicato, sin embargo, 90% de ellos no lo sabe. Esto se debe a que
las compariias celebran Contratos Colectivos de Trabajo con organizaciones
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sindicales corruptas que se prestan a firmarlos en secreto a cambio de un pago
mensual o anual. En México a este pago se le conoce como “mordida” y no es otra
cosa que un soborno.

Dichos contratos afilian forzosamente a todos los trabajadores que laboran en esa
empresay se les llama “contratos de proteccion” pues, segun la ley mexicana, sélo
un sindicato puede tener la titularidad de la relacion laboral con la empresa 'y, por lo
tanto, al ya tener firmado un contrato, la empresa queda “protegida”.

En otras palabras, el hecho de tener celebrado un contrato colectivo con un sindicato
corrupto impide que los trabajadores puedan organizarse de manera libre para
solicitar a la empresa la firma de uno nuevo. Esto constituye un grave atentado
contra la libertad de asociacion, pues el Uinico objetivo de este tipo de contratos es el
de impedir que los trabajadores se organicen y puedan formar un sindicato propio
gue realmente defienda sus intereses.

En los ultimos 7 afios el CEREAL atendi6 a cerca de 2,500 trabajadores de la
industria electrdnica y ninguno de ellos sabia de la existencia de un sindicato en su

empresa. Sin embargo, el CEREAL tiene en su poder copias de varios contratos “En laempresano hay
colectivos que en la actualidad se encuentran vigentes y que “afilian” a la mayoria de sindicato, es mas, si te
los trabajadores de la industria electronica en Jalisco. Los siguientes son algunos organizas para eso, te

ejemplos: '

echan alacalle, esono
esta permitido, es mas,

1. Contrato celebrado entre Flextronics, S.A. de C.V. y el Sindicato Unico de de eso no se habla, no
Trabajadores en Artefactos Metalicos y Electronicos del Estado de Jalisco. dejan que los

. . . trabajadores se
En la actualidad este contrato afilia forzosamente a cerca de 8,000 trabajadores .

organicen”.

2. Contrato entre Solectron Servicios, S.A. de C.V. y el Sindicato de )
Empleadosy Trabajadores en la Estructura, Armadura y Manufactura Trabajadora de una
Industrial en el Estado de Jalisco. empresade la

industria electronica.
En la actualidad este contrato afilia forzosamente a cerca de 6,200 trabajadores.

3. Contrato celebrado entre Siemens Servicios, S.A. de C.V. (Fabrica
Guadalajara) y el Sindicato de Trabajadores y Empleados de Productos
Siemens.

Este contrato afilia forzosamente en la actualidad a cerca de 1,500 trabajadores.
4. Contrato celebrado entre Jabil Circuit de México y el Sindicato 20 de
noviembre de trabajadores y empleados en Maquiladoras, F. de C. Y B. D.
Del Estado de Jalisco.

Este contrato afilia forzosamente en la actualidad a cerca de 4,000 trabajadores.

5.- Contrato celebrado entre Sanmina-SCl y el Sindicato de Trabajadoresy
Empleados en Comercio y Oficinas Particulares del Estado de Jalisco.

Este contrato afilia forzosamente en la actualidad a cerca de 7,500 trabajadores.

Ademas, el CEREAL tiene copias de los siguientes contratos celebrados por agencias
de contratacion.

1.- Contrato celebrado entre SIEM DE MEXICO, S.A DE C.V. y el Sindicato de
Trabajadores de la Industria Electrénicay Elaboracién de Articulos
Metalicos del Estado de Jalisco C.T.M.

SIEM de México subcontrata personal para diversas empresas de la electrénicay el
namero de trabajadores a los que afilia forzosamente es muy variable.



“Lalglesiadefiendey
aprueba la creacion de
los llamados sindicatos,
no ciertamente por
prejuicios ideoldgicos, ni
tampoco por ceder a
una mentalidad de clase,
Sino porque se trata
precisamente de un
«derecho natural» del ser
humano'y, por
consiguiente, anterior a
suintegraciénen la
sociedad politica”

Juan Pablo 11
Enciclica Centesimus

Annus, 1991

2. Contrato celebrado entre CASPEM S.A. DE C.V. y el Sindicato de
Trabajadores y Empleados en Almacenes, Comercio, Locales de Exhibicién,
Industria y Oficinas Particulares del Estado de Jalisco.

CASPEM subcontrata personal para diversas empresas de la electronica y el nimero
de trabajadores a los que afilia forzosamente es muy variable.

El otro lado de este mismo problema es la forma en que los trabajadores viven su
falta de libertad sindical. Laura, trabajadora de SCI Sanmina, sefiala: “En la empresa
no hay sindicato, es mas, si te organizas para eso, te echan a la calle, eso no esta
permitido, es mas, de eso no se habla, no dejan que los trabajadores se organicen”.
Laura, por supuesto, piensa que no tiene sindicato, pero SCI Sanmina tiene firmado
un contrato con el Sindicato de Trabajadores y Empleados en Comercio y Oficinas
Particulares del Estado de Jalisco, y ella, sin saberlo, estéa afiliada a él.

Juan, también trabajador de SCI Sanmina, relata: “Yo he tenido amenazas por
defender mis derechos y los de las personas a mi cargo, porque he querido formar
un sindicato, aunque mis comparferos no quieren participar por miedo a ser
despedidos”. El también piensa que no tienen sindicato.

En torno a la falta de libertad sindical se ha formado un ambiente de represién muy
adverso. Esto hace casi imposible la participacion real de los trabajadores. Como
dice Ramon, trabajador de Jabil: “Los compafieros no formamos un sindicato
independiente porque la mayoria tiene miedo y necesidad del trabajo”.

Y en las fabricas en donde los trabajadores si saben que existe un sindicato, la
situacion no es menos complicada. “Estamos sindicalizados sélo los trabajadores de
linea o de planta, hay una junta anual antes de navidad, pero no participamos en el
sindicato, cuando hemos ido con el representante ni nos hace caso”, sefiala Rocio,
trabajadora de Kemet. Una de sus compafieras, Sonia, también trabajadora de
Kemet, comenta un caso al respecto: “El sindicato no hace nada, hace poco se
intoxicaron varios trabajadores en el comedor y algunos fueron con el representante
sindical, pero no hizo nada, ni caso nos hizo”.

Pemstar, una contratista de manufactura, cerré sus operaciones en Guadalajara en
julio de 2005. Sara, una de las trabajadoras despedidas por el cierre comenta:
“;Que si tenemos sindicato? Mira, nosotros no sabiamos que habia sindicato, ni que
estabamos afiliados, porque en nuestra némina nunca decia que nos descontaran
una cuota para él, sin embargo ahora que la empresa se esta cerrando y que los
trabajadores estamos inconformes porgue no sabemos si nos vayan a liquidar o no,
nos enteramos de que tenemos sindicato, pero no nos han dicho cudl, asi que
algunos companieros se han dado a la tarea de buscar esa informacion y parece que
ahora sabemos que estamos afiliados al sindicato de la CROC, aunque de esto aln
no estoy muy segura, de lo que si estoy segura es de que nos afiliaron a un sindicato
sin que nosotros nos diéramos cuenta”.

A Héctor, trabajador de Hitachi, le sucedio algo que también le sorprendid. En julio
de 2005 él y otros 10 trabajadores fueron castigados por la agencia CASPEM con 5
dias de suspension sin goce de sueldo por haber conversado durante la hora del
desayuno acerca de sus derechos laborales. Nadie sabe cémo se enteré la agencia
de esa conversacion. A él se le acusé de pertenecer a un grupo que “no le convenia
ala empresa” y de “conocer a Lupita y a Ramona”®. El neg6 todas las acusaciones y
prefirié no interponer ningln recurso legal para no poner en riesgo su empleo.

Las represalias por solicitar el respeto de algin derecho laboral, o simplemente por
mostrar interés en ello, son bastante frecuentes. Aunque las compafiias dicen haber
adoptado como politica “la comunicacion de puertas abiertas”, la realidad es que el
menor asomo de interés por los derechos laborales le puede costar el trabajo a
cualquier empleado. Octavio, ex trabajador de IBM, vivi6 en carne propia esa
situacidn, pues a principios de 2005 comenzé a preocuparse por sus derechos y los
de sus compafieros.
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La historia de Octavio

“Me di a la tarea de buscar en Internet la Ley Federal del Trabajo y otros codigos
y articulos, los imprimi y se los mostré a la agencia para que los revisaran y
entonces respetaran nuestras horas de trabajo y sobre todo las horas extras.
Antes le comenté a mis compafieros lo que pensaba hacer, ellos estuvieron de
acuerdo y me apoyaron, entonces los envie a la agencia.

“A los dieciocho dias me dieron un escrito, en donde me pedian que me
presentara a la agencia. Al dia siguiente me presenté a la agencia y cuando ya
estaba alli me di cuenta de que también habian citado a mis compafieros, éramos
cinco y por lo menos tres éramos de los que promoviamos una jornada justa 'y un
pago justo a nuestras horas extras. Mis compafieros y yo fuimos citados a
diferentes horas. Querian que firmara una renuncia voluntaria, la verdad en ese
momento dije que no, que ademas lo que me ofrecian no era lo que me
correspondia, asi que como pude hice un calculo de mi liquidacién y ellos me
dijeron: ‘si quieres seguir trabajando con Manpower, firma la renuncia, si no el
proceso sera muy largo’. Creo que lo que hizo que me despidieran fue haber
promovido a mis compafieros para que defendiéramos nuestra jornada de trabajo
y el pago de horas extras. Pienso que esto fue el motivo principal.

“Después, mis compafieros del trabajo me decian que mi supervisor decia: ‘hay
que trabajar, si no ya saben lo que les puede pasar. Ya ven, ni con la ley se
puede.’ Mi supervisor me llego a decir en mi cara: ‘grillero’, ‘calentador de

cabeza’, ‘estan de mas en el trabajo’.

Seguimiento de HP a Flextronics
(Texto proporcionado por HP)

“Los auditores de HP confirmaron que Flextronics tiene politicas y procedimientos que
permiten a los trabajadores asociarse libremente, unirse a sindicatos o consejos de
trabajadores y buscar una representacion. Flextronics ha implementado el programa
‘Amigo’ en su sistema de Intranet. Este es un buzén anénimo por medio del cual se
envian sugerencias directamente al gerente general de Recursos Humanos. Con esto,
se comenzo6 hace 6 meses a mejorar las practicas éticas y laborales y a fomentar la
mejora continua. Flextronics tiene 7,500 trabajadores. Cuenta con 70 empleados de
recursos humanos y 30 representantes de los proveedores de servicios y de las agencias
en la propia fabrica para atender los asuntos y conflictos laborales. HP se entrevistd
con trabajadores de Flextronics y encontré que no estaban muy enterados del programa
‘Amigo’, disponible en el Sistema de Intranet, y que Flextronics necesita reafirmar los
canales de comunicacidn disponibles para los trabajadores, a fin de proporcionar un
canal de acceso hacia la gerencia”.

Retroalimentacion de los trabajadores
(Texto proporcionado por Solectron)

“Solectron México valora a sus asociados y estd comprometido a proveer medios de
expresion en el trabajo. Solectron mantiene una cultura de puertas abiertas, la cual da
a los trabajadores libre acceso a todos los niveles de la organizacién de manera local,
regional y a niveles corporativos. A nivel planta, la compafiia mantiene canales robustos
de comunicacion que permiten a los asociados hacer comentarios a los directivos de
Solectron México. El Programa ‘Exprésalo’ de Guadalajara lleva cualquier comentario
de los empleados, directamente al director de Recursos Humanos de Latinoamérica, el
cual lee todos los reportes, y se genera una respuesta. Todos los asuntos recibidos a
través del Programa ‘Exprésalo’ se registran, se les da seguimiento y las respuestas se
publican internamente a todos los empleados. La nueva planta en Chihuahua estara
implementando el programa ‘Exprésalo’ en los proximos meses, con el objetivo de
adoptar completamente este programa para finales de afio. Durante la fase de
implementacion, los trabajadores cuentan con otros mecanismos para interactuar con
los directivos y dar a conocer sus inquietudes”
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“Ademas, Solectron aplica encuestas de satisfaccion para obtener informacion referente
a la motivacion de los empleados (pago, prestaciones, oportunidades de promocién) y
valores (balance entre vida y trabajo, horas de trabajo), y para medir la efectividad del
liderazgo (calidad de supervision, integridad de la supervisién). Estas encuestas son
realizadas cada dos afios. Las mas recientes han sido: una encuesta a nivel mundial
que fue llevada a cabo en octubre de 2005; mientras que en la planta de Chihuahua se
llevé a cabo una encuesta a principios de este afio.

“Los trabajadores tienen otros medios para expresar sus comentarios. Cada planta
tiene un equipo dedicado a Relaciones con empleados que interactla directamente con
los asociados®® Como alternativa a los reportes locales de quejas o preguntas sensibles,
Solectron provee una linea confidencial de ética ‘Hotline’ administrada de manera externa
para reportar posibles violaciones a conductas de negocio no éticas, (acoso, conductas
de negocio no éticas, falta de cumplimiento a politicas de Solectron, etcétera). Solectron
ha disefiado deliberadamente sus programas de ‘voz del empleado’ para proporcionar
resultados oportunos y otorgar seguridad contra represalias. Los empleados reciben
entrenamiento e imprimen los materiales que detallan como reportar sus inquietudes
respecto al area de trabajo, utilizando cualquiera de los métodos aqui descritos. Los
empleados de México accesan regularmente a estos canales para solicitar asistencia”.

Un reciente y promisorio avance ha sido la decision de HP de incluir la contratacion
colectiva entre los requerimientos sobre libertad de asociacion que utiliza con sus
proveedores. CEREAL y CAFOD dan la bienvenida a este paso dado por la empresa
hacia el cumplimiento de los estandares de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) y esperan que el resto de las compaiiias del grupo EICC se sumen a la tendencia
marcada por HP.La empresa explica a continuacion las razones de este cambio:

HP: Libertad de Asociacién
(texto proporcionado por HP)

“Reconociendo que las ONG y otros interesados estan cuestionando la suficiencia de
la estructura sindical en México, y que se han hecho declaraciones en relacién con
que los trabajadores no estan siendo representados, HP se ha estado asegurando de
gue sus proveedores tienen canales apropiados de comunicacion a través de los
cuales los trabajadores les puedan expresar sus opiniones y problemas a la gerencia
de la empresa. En el transcurso del afio pasado, HP ha sostenido un didlogo
exhaustivo con interesados internos y externos en relacion con las disposiciones del
EICC. La version actual (de octubre de 2005) exige comunicacion abierta'y
colaboracion directa entre los trabajadores y la gerencia. Los participantes deben
respetar el derecho de los trabajadores a asociarse libremente, buscar
representacion y a formar parte de comités de trabajadores o estar representados
en los mismos, de acuerdo con las leyes nacionales. Los trabajadores deberan poder
comunicarse abiertamente con la gerencia en lo referente a condiciones laborales sin
temor a represalias, intimidacion o acoso™.

“Asimismo, HP realizé un estudio comparativo de 20 multinacionales para saber
como se incorporan los requisitos de libertad de asociacién en los codigos de los
proveedores. Como resultado, HP ha decidido complementar el Cédigo EICC con
requisitos adicionales para asegurar que los problemas relativos al lugar de trabajo y
compensacion se resuelvan de forma eficaz. HP ha mejorado el lenguaje relativo a la
libertad de asociacion en el EICC para sus proveedores:

“La comunicacion abierta y la colaboracion directa entre los trabajadores y la
gerencia son las formas mas eficaces de resolver problemas relativos al lugar de
trabajo y compensacion. Los participantes deberan respetar los derechos de los
trabajadores a asociarse de forma libre y voluntaria, buscar representacion, a
formar parte de Comités de Trabajadores o estar representados en los mismos, y a
decidir si afiliarse o no a sindicatos y a negocias colectivamente, segtin ellos lo
decidan; tal y como lo estipula la ley nacional. Los empleados que se conviertan en
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representantes de los empleados no seran objeto de discriminacion y tendran acceso
a la gerencia y a sus compafieros de trabajo para poder ejercer sus funciones de
representacion, tal y como lo estipula la ley. Los trabajadores deberan poder
comunicarse abiertamente con la gerencia para discutir temas relacionados con las
condiciones laborales sin temor a represalias, intimidacion o acoso. Al decir que los
derechos de los trabajadores se deberan respetar tal y como lo establece o estipula
la ley nacional, lo que HP quiere decir es que en aquellos paises que tienen sistemas
legales que apoyan dichos derechos, los mismos se deben interpretar en el contexto
de las definiciones, condiciones y procedimientos que estipula la ley nacional. Sin
embargo, los derechos fundamentales de los trabajadores a comunicacion abierta,
colaboracion directa y trato humano y equitativo deben ser respetados incluso en los
paises en donde no se les otorga la proteccion legal suficiente”.

Resulta esencial que HP vigile el pleno cumplimiento de estas nuevas disposiciones
entre sus proveedores, sobre todo para asegurarse de que la conformidad con la leyes
locales no se utilice como un pretexto para impedir el derecho de los trabajadores a la
libertad sindical y la contratacion colectiva.

NOTAS

! Maquiladoras. Empresas que importan temporalmente los insumos a México para después exportarlos como productos
manufacturados hacia otros paises. Esta figura legal les exenta del pago de los impuestos tradicionales de importacion y
exportacion.

2 Secretaria de Economia. Programa para la Competitividad de la Industria Electronica y de Alta Tecnologia

% Datos de la Camara Nacional de la Industria Electronica y de Telecomunicaciones (CANIETI), Mural, Seccién Negocios,
miércoles 19 de octubre de 2005.

4 “La Industria Electrénica en México: Diagndstico, Prospectiva y Estrategia”, Camara Nacional de la Industria
Electronica de Telecomunicaciones e Informéatica (CANIETI) vy el Centro de Estudios de Competitividad del ITAM.

5 Se debe tomar como dato oficial el provisto por la CANIETI. Los datos del CEREAL corresponden a trabajadores de 5
diferentes ciudades de México. Salarios minimos se encuentran en: http://www.sat.gob.mx/sitio_internet/
asistencia_contribuyente/informacion_frecuente/salarios_minimos/

& Célculo hecho por el CEREAL. Por dia incluye 2 litros de leche, un kilo de huevo, 4 panes, un kilo de frijol, un kilo de
tortillas, un kilo de carne, dos kilos de fruta y transporte publico.

" Dato proporcionado por la CANIETI. Entre los 580 trabajadores que atendié el CEREAL, el porcentaje de trabajadores
subcontratados fue de 80%.

8 Declaracion de CANIETI proporcionada para este informe.

° Ley Federal del Trabajo, articulo 14: los trabajadores subcontratados “prestaran sus servicios en las mismas condiciones
y tendrdn los mismos derechos que correspondan a los trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa o
establecimiento”.

1 Ley Federal del trabajo, articulo 14: “las personas que utilicen intermediarios (agencias) para la contratacion de
trabajadores seran responsables de las obligaciones que deriven de esta ley y de los servicios prestados”. Paréntesis nuestro.
1 En 2004, 95% de los trabajadores habia padecido algun tipo de discriminacion.

2 Segun representantes de las empresas, esto puede deberse al afecto de las auditorias efectuadas con motivo de la
aplicacién del Cédigo de Conducta de la Industria Electronica.

13 Se omite el nombre real de esta persona.

4 Los siguientes cometarios fueron proporcionados al CEREAL durante una reunion con IBM y SCI en Guadalajara, el 27
de abril de 2006, en el marco de un encuentro con el grupo EICC.

Actualmente, en la planta que Solectron tiene en Chihuahua, se reparan equipos para marcas como Intel, Dell y Maxtor.
16 Carta de Solectron enviada al CEREAL el 31 de mayo de 2006. Todos los comentarios de Solectron contenidos en este
informe corresponden a esa misma carta. Los puntos que se sefialan ahi también fueron discutidos durante una reunién que
Solectron, CAFOD y el CEREAL sostuvieron el 27 de abril de 2006 en la ciudad de Guadalajara. Los representantes de Dell
también participaron en dicha reunion.

7 Entre el aviso de que estaban haciendo preguntas no autorizadas (mediados de abril del 2006) y la implementacion de las
nuevas formas de solicitud de empleo aprobadas por Solectron (inicios de mayo, 2006) la compafiia permitié que las
agencias utilizaran los formatos anteriores tachando las preguntas no autorizadas.

18 Actualmente en la planta de Celestica en Monterrey se fabrican teléfonos celulares, chips y tarjetas electrénicas para
marcas como Sony Ericsson, Motorola y Panasonic.

1 Carta enviada por Celestica al CEREAL el 24 de mayo de 2006. Celestica también provey6 con comentarios al informe
durante una reunién con CAFOD y CEREAL realizada el 27 de abril de 2006 en la ciudad de Guadalajara.

20 US 8 dolares.

2 “Boletinar” es enviar un boletin a otras empresas advirtiendo que ese trabajador es indeseable.

22 Documento enviado al CEREAL el 31 de mayo de 2006. CEREAL también se reunié con Jabil el 24 de mayo para
discutir los casos contenidos en este informe.

2 Todos los comentarios de HP que aparecen en este informe fueron enviados al CEREAL en un mismo documento el 31
de mayo de 2006.




2 FOA, siglas en inglés de Freedom of Association (Libertad de Asociaciéon)

% Carta enviada por Sony al CEREAL el 19 de mayo de 2006.

% Agentia, Damsa, Sony, kelly, Servi press, Pat, Siem y Caspem.

2" De acuerdo con le ley mexicana, corresponden 6 dias de vacaciones durante el primer afio de servicio, 8 para el
segundo y 10 para el tercero.

28 |BM sugirié cambios a la redaccion de este apartado, las cuales fueron integradas en su totalidad. Agradecemos a
John Gabriel, gerente corporativo para la procuracién global de responsabilidad social en la cadena de suministro
de IBM, el habernos hecho esas sugerencias.

2 En México, cuando ocurre un despido injustificado, se deben pagar dos cantidades, una de partes proporcionales
y otra de liquidacion. Las partes proporcionales son parte del salario y, por lo tanto, irrenunciables. Lo que
Manpower ofrecia a los trabajadores eran sus partes proporcionales.

% Se omite el nombre real de esta persona.

3 Periddico Publico, 16 de enero de 2006.

%2 Los comentarios de IBM y SCI fueron proporcionados durante la reunién que CAFOD y el CEREAL tuvieron el
27 de abril de 2006 con los representantes corporativos de las empresas miembros del grupo EICC.

3 Carta enviada por IBM a CEREAL el 31 de mayo de 2006.

3 Empresa de television.

% En la planta de Jabil en Chihuahua se fabrican diversos equipos para las marcas HP, Philips, JCI, Baleo y
Simantec. Actualmente ahi laboran cerca de 3,500 empleados.

% Periodico Mural, 4 de abril de 2006.

3 Peri6dico Omnia, 3 de abril de 2006.

% El Reporte del CEREAL “Condiciones de trabajo en la industria electrénica mexicana”, incluye el testimonio
de una empleada de Solectron que describe el equipo de proteccion personal que le entregaron, insinuando que es
insuficiente. El equipo descrito en el testimonio (bata y lentes de seguridad) es el estandard establecido para la
mayoria de los trabajos de reparacion y completamente adecuado. Sin embargo, si no se tiene el detalle del
trabajo actual desempefiado por la empleada que proporcioné el testimonio, Solectron no esta en posibilidad de
atender especificamente la preocupacion de la empleada.

% Los trabajadores pueden interactuar con una composicion de soldadura plomo- estafio; flux y/o alcohol
isopropilico en el trabajo. En los procesos de Solectron los metales se someten a temperaturas bajas para
fundirlos, pero la temperatura aplicada estd muy por debajo del nivel que pudiera generar vapores de soldadura.
Los solventes (flux y alcohol) presentan un riesgo potencial minimo que es manejado de manera segura por los
sistemas de extraccion de aire y los ventiladores.

40 Periddico Mural, viernes 21 de octubre de 2005.

4 RoHS (Restriction of use of certain Hazardous Substances). Si desea obtener mas informacién acerca de la
iniciativa y los avances de HP en relacion con la Directiva RoHS consulte:
http://www.hp.com/hpinfo/globalcitizenship/environment/productdesign/materialuse.htmI#RoHS
http://www.hp.com/hpinfo/globalcitizenship/environment/pdf/leadposition.pdf

42 Kemet, de Carolina del Sur, provee de capacitores a diversas empresas.

43 Desde el punto de vista de su toxicidad, la epiciorhidrina, al igual que la mayoria de compuestos epoxi, tiene una
intensa accion irritante, es un depresor del sistema nervioso central, provoca alergias de contacto, y tiene
atribuido un potencial cancerigeno y mutageno. En la préactica el principal problema toxicol6gico que presentan
los adhesivos de tipo epoxi es su accién cutanea, ya que tanto los compuestos epoxi como las aminas son causas
importantes de irritacion y sensibilizacion cutanea aunque estos compuestos también pueden ocasionar
irritaciones de las vias respiratorias superiores. También hay que tener presente un posible riesgo cancerigeno por
contacto con compuestos epoxi. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafa. http://www.mtas.es/insht/
ntp/ntp_164.htm

4 El metal tantalio se emplea en la fabricacion de capacitores para equipo electrénico. Puede ser dafiino por
inhalacion, ingestién o absorcién cutanea. Provoca irritacion de los ojos y la piel. EI material es irritante de las
membranas mucosas Yy el tracto respiratorio superior. En el proceso de fabricacidn, los 6xidos de tantalio se deben
aislar antes de verterlos para prevenir la polucion del medio ambiente. http://www.lenntech.com/espanol/tabla-
peiodica/Ta.htm. La Comision de las Comunidades Europeas considera a las enfermedades provocadas por
exposicion al tantalio como enfermedades profesionales. Recomendacion de la Comisién, de 19 de septiembre de
2003, relativa a la lista europea de enfermedades profesionales.

% A inicios de 2005, la planta de Flextronics en Guadalajara fabricaba equipos para las marcas Dell, HP, Sony
Ericsson, Delphi, Toshiba, Symantec, 3com, Siemens mobile, Apple, Zonda y Motorola.

4 El Seguro Social tendria que pagar al trabajador una pension vitalicia y las compafiias se verian obligadas a
compensar econémicamente al trabajador y a pagar al Seguro Social un mayor impuesto por riesgos de trabajo.

47 Es su nombre real.

4 La aplasia medular es la desaparicion de las células encargadas en la médula 6sea de la produccion de la sangre.

4 Comentarios enviados al CEREAL el 31 de mayo de 2005. Todos los comentarios de Flextronics se refieren a
ese mismo documento. Flextronics, CAFOD y el CEREAL también se reunieron el 27 de abril de 2006, en la
ciudad de Guadalajara, para discutir los detalles de este caso.

50 S6lo por mencionar algunos casos: Alexander, Hawes & Audet contra IBM (California, 2001). Caso de Phase Il
contra National Semiconductor (Escocia, 2003). Caso James Moore contra IBM (California, 2003). En estos casos
se vieron involucrados cientos de trabajadores enfermos de cancer. Muchos de ellos fallecieron. También sobresale el
boicot impuesto por un grupo de cientificos, en enero de 2004, contra un periédico internacional que bloque6 la
publicacién de un estudio que documentaba el fallecimiento prematuro de un gran nimero de trabajadores de la
industria electronica a causa de diversos tipos de cancer.

51 La empresa Hitachi Global Storage Technologies fue fundada en el afio 2003 como resultado de una alianza
estratégica entre las divisiones de tecnologia de almacenamiento de las empresas IBM e Hitachi. La planta de
manufactura a la que se hace referencia es parte de Hitachi Global Storage Technologies.

52 Ex Trabajadoras de IBM y Hitachi por medio de la agencia CASPEM, despedidas por haber otorgado una
entrevista a CAFOD en 2003. (Véase el informe “Limpia tu Computadora”).

53 En adicion al staff de Relaciones con Empleados de Solectron, las agencias temporales mantienen oficinas en la
planta como un recurso de rapido acceso para los trabajadores temporales.
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3 EICddigo de Conducta de la Industria
Electronica- respuesta de las empresas

El Codigo de Conducta de la Industria Electronica es un documento emitido por las
propias empresas en el cual se comprometen a respetar una serie de derechos
laborales y a cuidar el medio ambiente.

Hasta antes de la aparicion del informe “Limpia tu Computadora”, de CAFOD, cada
empresa de la industria electrénica sélo tenia su propio cédigo de conducta y algunas
no tenian un cédigo para su cadena de suministro. En octubre del 2004 ocho de las
principales empresas de este sector se unieron para emitir un coédigo conjunto, al
cual denominaron “Cédigo de Conducta para la Industria Electrénica”. Esta primera
version incluia el compromiso de revisar el cddigo una vez por afio y, para octubre de
2005, durante la revision, se le hicieron algunos agregados y correcciones. Esa
version, la 2.0, es la que se encuentra vigente. En la actualidad, 16 de las principales
empresas de la industria electrénica firman el Cédigo. El Cédigo completo se
compone de 10 paginas y su versidn en inglés se puede consultar en el sitio web del
grupo EICC.

CEREAL y CAFOD han estado sosteniendo discusiones acerca del contenido del cddigo
y creen que es posible mejorarlo. En particular, hemos pedido al grupo EICC que
ajuste el cédigo a los requerimientos de la OIT relativos a la libertad de asociacion y
contratacion colectiva, en lugar de soélo referirse al cumplimiento de las leyes locales.
Como se ha visto, en el caso de México el simple cumplimiento de la ley local puede
derivar en practicas que impiden a los trabajadores organizarse por si mismos.

Aunque los Cédigos de Conducta no tienen ninguna validez legal, su importancia
radica en el hecho de que son las propias empresas las que invitan, a través del
Cédigo, a ser escrutadas publicamente y, en su caso, a corregir todo aquello que no
se encuentre en concordancia con su propio cédigo. En ese sentido, el Cédigo de
Conducta de la Industria Electrénica es un avance importante si tomamos en cuenta
el esfuerzo que las compafiias estan haciendo por mejorar sus condiciones laborales
y por reducir el impacto medioambiental de sus fabricas y de sus productos. Por
supuesto, los cddigos voluntarios nunca sustituyen, ni mucho menos invalidan, las
leyes nacionales e internacionales que regulan la actividad empresarial, las cuales
pueden, e incluso deben, seguirse utilizando por los gobiernos, grupos de
trabajadores, ambientalistas, sindicalistas, defensores de derechos humanos y
ciudadanos en general.

Para la aplicacion del Cédigo, las empresas firmantes formaron el Grupo de
Aplicacién del Cédigo de Conducta de la Industria Electrénica (Grupo EICC) en febrero
de 2005. Como consecuencia de su creacion tan reciente, este grupo aln se
encuentra trabajando en el desarrollo de herramientas que le permitan garantizar la
aplicacion del Cadigo a través de toda la cadena de suministro.

Entre estas herramientas se encuentran un cuestionario comun que pretende
aplicarse a todas las empresas firmantes y sus proveedores; un mecanismo general
de auditorias que también pretende aplicarse a toda la cadena de suministro; un sitio
web abierto para recibir comentarios y cualquier otro tipo de retroalimentacion de
parte de los trabajadores, consumidores, inversionistas y el publico en general; y, por
ultimo, el didlogo abierto con Organizaciones no Gubernamentales (ONG) y otros
grupos interesados en el cumplimiento cabal del Cédigo de Conducta. Para mayor
informacién acerca de los planes de las compafiias para implementar el Codigo
consultese el Anexo 1.

A pesar de su reciente aparicion, tanto el Cédigo como el grupo EICC ya han obtenido
sus primeros resultados positivos. En julio de 2005, Pemstar, una contratista de



manufactura, cerré sus operaciones en Guadalajara debido a la recurrente
inobservancia del Cédigo de Conducta. HP explica directamente las razones de este
hecho:

“Las operaciones de Guadalajara de Pemstar ya han concluido. HP actualmente no
tiene negocios con Pemstar. Las operaciones para HP representaban 4% de las
operaciones totales de Pemstar en Guadalajara. Pemstar fue proveedor de HP de
agosto de 2002 a julio de 2005. Cuando HP se entero de algunas quejas de
trabajadores y de otros problemas de Pemstar, HP solicit6 la aplicacién de una
auditoria de Responsabilidad Social y Ambiental en su planta de Guadalajara en
2005. Pemstar rechaz6 la solicitud de HP. Dado que existian quejas laborales de un
namero importante de trabajadores y de que HP tenia otros problemas con Pemstar
relacionados con la calidad y con los tiempos de entrega, HP tomé la decision de
cancelar su relacién comercial con Pemstar en julio de 2005. Una investigacion
adicional respecto de las demandas de los trabajadores mostré a HP que la mayor
parte de de los trabajadores de Pemstar estaban contratados por medio de la
agencia Kelly Services. HP confia completamente en que el trabajo de las agencias
de personal, relacionadas con nuestros proveedores y con nuestras propias
instalaciones, asegura que se encuentran en total conformidad con el Cédigo de
Conducta. HP no utiliza los servicios de Kelly Services”.

Asimismo, IBM, quien ha realizado varias auditorias relativas a la aplicacion del
Cédigo en Guadalajara, reporté en su Informe de Responsabilidad Corporativa 2004-
2005 una dramatica reduccidn de las practicas discriminatorias en su planta de
manufacturay las de sus proveedores, ambas instaladas en México. El mismo
CEREAL, tal y como se sefial6 en el capitulo 2, corroboré esta disminucién, al
registrar una baja en el nUmero de trabajadores que solicitaban asesoria por causa
de algun tipo de discrimacion de 90% en 2004 a 35% en 2005.

Es en estos casos en donde el Cédigo de Conducta ha mostrado sus bondades, pero
aun asi hace falta un mayor desarrollo metodoldgico para garantizar la fiabilidad de
los datos que arrojan las auditorias. Como sefiala Miguel Angel, un extrabajador de
IBM despedido en enero de 2006: “cuando habia auditorias, era impresionante, pero
nos decian lo que teniamos que decir y, cuando no teniamos el equipo de seguridad,
nos mandaban por unos momentos a estar fuera en lo que se realizaba la auditoria.
En la planta s6lo se permitia cargar 16 kilos, sin embargo levantdbamos en peso
hasta 50 y 60 kilos, y cuando habia auditorias ellos nos hacian decir que lo mas que
cargamos eran 16 kilos, pero eso no era cierto”.

Aln mas importante es la necesidad de realizar nuevas investigaciones que puedan
demostrar los cambios especificos en las practicas de las empresas que
efectivamente hayan mejorado la vida de los trabajadores de la industria electrénica.
Tal y como lo demuestran los casos incluidos en este informe, alin hace falta
desarrollar muchos aspectos antes de poder hablar de una franca mejoria. CEREAL
continuara recogiendo los testimonios de los trabajadores para producir informes
anuales que muestren los progresos alcanzados y sefialen los problemas que adn
permanecen sin solucién.

Un avance importante registrado durante los Gltimos dos afios ha sido la gran
disposicion de las empresas de la electrénica para discutir los abusos laborales
cometidos en la cadena de suministro. En septiembre de 2005 CEREAL y CAFOD
iniciaron un didlogo con los miembros del grupo EICC. Este dialogo es un intento por
detectar, evaluar y corregir los problemas laborales que aquejan a la industria
electronica.

En su sentido Ultimo, el dialogo entre CEREAL/CAFOD y el grupo EICC es una
discusidn abierta, propositiva, que pretende encontrar soluciones, en lugar de caer
en descalificaciones. Pero, sobre todo, desde la perspectiva de CEREAL, este didlogo
es una puerta de entrada para que los trabajadores mexicanos de la industria
electrénica puedan acceder hacia una participacién ampliay plena que les permita
mejorar sus propias condiciones laborales.
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4. Recomendaciones

Basandose en las investigaciones llevadas a cabo para la realizacion de este informe; en la
retroalimentacion proporcionada por las empresas; y en las preocupaciones de los trabajadores
mexicanos, el Centro de Reflexion y Accion Laboral recomienda:

A las empresas de la industria electrénica:

Adoptar Codigos de Conducta que cumplan con los estandares aceptados internacionalmente,
como los contenidos en las normas de la OIT, sus diversos convenios y en las normas para
empresas transnacionales de la ONU, y asegurarse de que sus proveedores también lo hagan .
Promover una cultura de respeto a la dignidad de las personas al interior de sus fabricas.
Reforzar las medidas de seguridad laboral y la atencién médica oportuna en todas sus instalaciones
Eliminar o controlar la exposicion de los trabajadores a sustancias toxicas y peligrosas.

Evitar las represalias contra la libre expresion de los trabajadores.

Fortalecer la comunicacion directa y clara con sus empleados.

Corregir los problemas asociados a la subcontratacion de personal, tales como la discriminacion
de candidatos o la contratacion eventual sin términos claros.

Respetar el derecho a la libre asociacion de sus trabajadores.

Asegurarse de que todas las horas extras son voluntarias y evitar la practica de “tiempo por
tiempo”

Pagar a los trabajdores un salario suficiente para vivir.

Vigilar el cumplimiento del Codigo de Conducta de la Industria Electrénica a lo largo de toda la
cadena de suministro.

Entregar el Codigo de conducta a todos los trabajadores.
A los trabajadores de la industria electronica:

Perder el miedo, no dejarse intimidar y expresar con libertad lo que piensan y sienten acerca de
sus condiciones laborales.

Buscar la asesoria legal oportunay profesional en caso de un problema con su empresa.
Organizarse y luchar por la mejora de sus condiciones laborales.
A las autoridades del trabajo en México:

No promover o solapar la existencia de sindicatos y contratos colectivos de proteccion y hacer
publica la lista contratos colectivos vigentes en el pais.

Aplicar la ley laboral con imparcialidad, sin importar qué tan modesta sea la condicién social o
financiera de los trabajadores demandantes.

Inspeccionar las condiciones laborales dentro de las fabricas de la industria electrénica.
Alas ONG, consumidores y ciudadanos en general:

Cerciorarse de que los productos electrénicos que consumimos hayan sido fabricados bajo
condiciones socialmente responsables.

Acercarse a los trabajadores, escucharlos y tomar como propias sus demandas laborales.
Coordinar actividades, sumar esfuerzos y exigir a las empresas que cumplan con los

compromisos adquiridos a través de las leyes locales, internacionales y el Codigo de Conducta
de la Industria Electronica.



ANEXO 1
El siguiente es un documento provisto para este informe por las compafiias a través del
grupo de implementacion del Cédigo de Conducta de la Industria Electronica, el cual
explica, desde la ptica de las compafiias, los objetivos del Cédigo, su utilidad y la forma en
que se aplica.

=

=

ELECTROMIC INDUSTRY CODE OF COMDUCT

El Codigo de Conducta de la Industria Electrénica (EICC) fue creado para promover un
enfoque unificado para practicas comerciales social y medioambientalmente
responsables a lo largo de las cadenas de suministro de la industria electrénica en todo
el mundo. El EICC contiene disposiciones para asegurar que las condiciones laborales en
la cadena de suministro de productos electronicos sean seguras, que los trabajadores
sean tratados con respeto y dignidad; y que los procesos comerciales se realicen con
responsabilidad para con el medioambiente. ElI EICC prepara el terreno para un enfoque
armonico para medir y monitorear el desempefio de los proveedores en cinco areas:
mano de obra, salud y seguridad, medioambiente, sistemas administrativos y ética.

Para adoptar el Cadigo es fundamental comprender que un negocio, en todas sus
actividades, debe operar cumpliendo a cabalidad con las leyes y reglamentos de los
paises en que opera. El Codigo motiva a los participantes a ir mas alla del cumplimento
con la ley, basandose en estandares reconocidos internacionalmente para fomentar la
responsabilidad social y medioambiental.

Historiadel EICC
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El cuadro anterior presenta la lista actual de las empresas miembros del grupo EICC, el
cual fue fundado en junio de 2004 por las siguientes ocho empresas: Celestica, Dell,
Flextronics, HP, IBM, Jabil, Sanmina SCI y Solectron. En noviembre de 2004, Cisco, Intel
y Microsoft se adhirieron al grupo EICC; posteriormente les siguieron Sony, Foxconn,
Seagate y ST Micro. En enero de 2005, se formé una coalicion para concentrarse en la
implementacion del EICC.

El EICC fue creado como reconocimiento al hecho que habia varias iniciativas para crear
codigos de conducta para proveedores en el sector de productos electronicos. Antes de
lanzar este Codigo de Conducta, las empresas utilizaban sus propios cédigos de
conducta. Algunas veces, estos cédigos abarcaban diferentes areas de interés y la
interpretacion que se tenia de ellos era que estaban en conflicto entre si. En una cadena
de suministro, multiples codigos puede crear confusion y pueden tener como resultado
cuestionarios de autoevaluacion e inspecciones redundantes. Todo esto puede consumir

51



52

recursos que se podrian utilizar mejor realizando mejoras en el desempefio. Un
estandar consistente también permite medir y validar el desempefio con mayor
exactitud, y concentrarse en realizar mejoras continuas. En junio de 2005, el EICC
publicé un proceso disefiado para obtener comentarios y aportes externos en relacion
con el codigo a través del sitio web. En octubre de 2005, luego de una revision
minuciosa de los comentarios recibidos de varias partes externas interesadas (ONGs y
Fondos de Inversion Socialmente Responsable), el grupo EICC reviso el Codigo. Ademas
de realizar la revision del Codigo, los comentarios de las partes externas se integraron
a los cuestionarios de autoevaluacion, a las preguntas de las auditorias y a los
manuales de orientacion para las auditorias.

En 2006 se formo un grupo de trabajo para la revision del Cédigo cuyo propésito es
revisar todos los comentarios recolectados durante el afio y determinar qué revisiones
al Cadigo son factibles y qué se puede incorporar para mejorar continuamente los
métodos de implementacién. Este grupo de trabajo también determinara con qué
frecuencia se debe actualizar el Cadigo para que haya un equilibrio entre las
actualizaciones y la implementacién continua del mismo.

Actividades del EICC

La vision del Grupo EICC es crear mejores resultados sociales, econémicos y
medioambientales para todos aquellos involucrados en la cadena de suministro de
productos electrénicos a través de:

Una serie clara de expectativas de desempefio

Mayor eficiencia y productividad para las empresas y sus proveedores
Condiciones mejoradas para los trabajadores

Desarrollo econémico y un ambiente mas limpio para las comunidades locales
Entender y/o reducir riesgos para asegurar la continuidad del suministro o la
continuidad de negocios en la cadena de suministro.
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Para asegurar la implementacion con éxito del EICC, en 2005, las empresas miembros
formaron una serie de grupos internos para colaborar y desarrollar soluciones
compartidas para la implementacion del Cédigo y para gestionar asuntos sociales y
medioambientales en la cadena de suministro del sector. El Grupo EICC trabaja en
colaboracién con otros sectores que también estan desarrollando metodologias
similares para promover la aplicacion de herramientas y métodos unificados de
implementacion y eliminar ain més la redundancia.

Colaboraciéon entre el EICCy la GeSl

En 2005, el Grupo EICC establecié una alianza con el Grupo de Trabajo de la Cadena de
Suministro de la Iniciativa Mundial e-Sostenibilidad (GeSl, por sus siglas en inglés) para
colaborar en el desarrollo de aplicaciones y métodos comunes para implementar
estandares en la cadena de suministro. La GeSl es una organizacion internacional de
proveedores de servicios de Tecnologia de la Informacion y las Comunicaciones (ICT,
por sus siglas en inglés) que cuenta con el apoyo del Programa Medioambiental de las
Naciones Unidas y la Union Internacional de Telecomunicaciones. Entre las empresas
miembros de la GeSl se incluyen: British Telecom, Cisco, Deutsche Telekom, Ericsson,
Hewlett Packard, Lucent, Microsoft, Motorola, Nokia, Telefonica, US Telecom, Verizon, y
Vodafone. Aunque estos dos grupos no comparten un cédigo de conducta comun para
proveedores, hay un traslape de proveedores y en las areas generales de las
expectativas sociales y medioambientales para los proveedores de las firmas que son
miembros de ambas organizaciones.

El Grupo del EICC y el Grupo de Trabajo de la Cadena de Suministro de la GeSI

desarrollaron una estrategia comun que identificé las siguientes aplicaciones y métodos

para su desarrollo:

» Metodologia de evaluacion de riesgos y una herramienta en la Internet para
determinar el orden de prioridad de los proveedores para llevar a cabo
autoevaluaciones, auditorias y fomento de capacidades.



» Cuestionario de autoevaluacién para que los proveedores les proporcionen
informacién a sus clientes acerca de sus practicas sociales y medioambientales.

» Herramientas y métodos comunes para auditorias incluyendo: comunicacion
antes de la auditoria, preguntas para la auditoria, plantillas para presentacion de
informes y un sistema integro de calidad para asegurar la exactitud de la
informacion vy criterios para identificar auditores calificados.

» Fomento de capacidades, capacitacion y programas de concienciacion para
proveedores.

» Un marco para la presentacion de informes para comunicar el desempefio social
y medioambiental en la cadena de suministro.

» Una base de datos en la Internet para facilitar el compartir de informacion entre
los participantes, la cual garantiza confidencialidad y el cumplimiento con
regulaciones antimonopolios.

Modelo de participacion de los proveedores — Marco comun para la
implementacion

El EICC ha creado un modelo de participacion de los proveedores para definir procesos y
procedimientos comunes para cada una de las 4 fases de la participacion de los
proveedores.

Modelo de cadena de proveedores
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En la Fase I, las empresas miembros realizan una evaluacion inicial de riesgo de su
cadena de suministro para determinar cuales de sus proveedores tienen la mas alta
prioridad. El EICC ha creado una Herramienta de Evaluacién de Riesgos para ayudar a
priorizar los proveedores que se deben examinar mas detalladamente, autoevaluaciones,
auditorias y fomento de capacidades. Se identifica a proveedores como riesgos
potenciales sobre la base de varios criterios incluyendo geografia, lo extenuante del
trabajo y/o procesos conflictivos con el medioambiente.

Durante la Fase 2, se les pide a los proveedores que llenen un cuestionario de
autoevaluacion (disponible en los sitios web del EICC y la GeSl). El cuestionario de
autoevaluacion también concientiza ain mas a los proveedores acerca de las
disposiciones del EICC conforme responden a preguntas detalladas acerca de sus
procesos y procedimientos y como éstos se relacionan con las disposiciones especificas
del Cédigo. Como parte de este proceso, los proveedores tienen la oportunidad de
dialogar acerca de las expectativas del EICC y saber en donde es que sus operaciones
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pueden tener problemas con el cumplimiento de las mismas. Las empresas miembros
pueden pedir un plan de mejoramiento basado en las respuestas de la autoevaluacion.
La fase de autoevaluacion también les ayuda a las empresas a determinar el orden de
prioridad de las auditorias in situ. El cuestionario se emiti6 en septiembre de 2005.
Varias empresas ya han empezado a probar esta herramienta en el terreno. La
autoevaluacion se integrara al sistema en la Internet en 2006 y se invitara a los
proveedores para que llenen un cuestionario para cada una de sus plantas.

La validacion del nivel de comprension que los proveedores tienen del cédigo y sus
practicas de implementacion se realiza en la Fase 3, con auditorias in situ. Cuando la
auditoria revele que no se esta cumpliendo con las disposiciones del EICC, se le exigira
al proveedor que establezca un plan de accion correctiva y un plazo para realizar las
mejoras requeridas en sus operaciones. El grupo de trabajo EICC/GeSl ya ha terminado
las preguntas y métodos para la auditoria, el manual del auditor y los formatos para la
presentacion de informes. Actualmente, el grupo también esté identificando criterios
para seleccionar a auditores calificados y para determinar cuando se considera que un
proveedor se adecua lo suficiente al EICC.

Como parte del proceso de mejora continua de la Fase 4, el grupo EICC/GeSI tiene
intenciones de desarrollar programas de fomento de capacidades, capacitacion y
concienciacion para proveedores. El grupo esta procurando colaborar con entidades
gubernamentales y fundaciones externas para incrementar las capacidades de los
proveedores para gestionar eficazmente asuntos sociales y medioambientales para una
mejora sostenible a largo plazo.

Red Mundial de Interesados del EICC

El Grupo EICC reconoce la importancia de facilitar la comunicacion periddica,
transparente y mutua con los interesados. Entre los interesados se incluye (a titulo
enunciativo) a clientes, Organizaciones No-Gubernamentales, fondos de inversion
socialmente responsable, representantes de gobierno, camaras industriales,
académicos, otras empresas y miembros de las comunidades locales. El EICC solicita
con regularidad aportes y puntos de vista externos en relacion con la realizacion de los
objetivos del EICC. En los ultimos dos afios, el grupo ha solicitado comentarios acerca
del contenido del Codigo y sus medios de implementacion. Se esta creando una red
definida de interesados para continuar este dialogo conforme vaya avanzando el trabajo
del grupo. Los interesados pueden formular sus aportes/comentarios directamente en el
sitio web del EICC: http://www.eicc.info

Los miembros del EICC se han reunido con el Centro de Reflexién y Accion Laboral
(CEREAL) y la Agencia Catdlica para el Desarrollo en Ultramar (CAFOD) en dos
ocasiones en Guadalajara, México. La primera sesién mixta se realiz6 en septiembre de
2005 y la mas reciente en abril de 2006. En ambas sesiones, los grupos se reunieron
para discutir el avance del Grupo EICC y para escuchar los puntos de vista de CEREAL y
CAFOD acerca del EICC y las actividades de implementacion del Grupo. Desde la
primera reunion en septiembre de 2005, las empresas miembros han estado trabajando
para investigar y resolver problemas de los trabajadores planteados por CEREAL. Esta
cooperacion ha tenido como resultado logros impresionantes, incluyendo una reduccion
dramatica en el niUmero de quejas relacionadas con discriminacién que los trabajadores
del sector de productos electrénicos le plantearon a CEREAL. Durante la reunion de
abril de 2006 las empresas miembros del EICC presentaron sus avances y los desafios a
gue se han enfrentado en la implementacion de Codigo; y recibieron comentarios y
aportes de CEREAL y de los trabajadores en relacion con el ambiente de trabajo en el
sector de los productos electronicos.

El Grupo de la Industria Electrénica de México - CANIETI

Varias empresas se han comprometido a reunirse regularmente con CEREAL y han
creado un foro comun a través de CANIETI (la cAmara local de la industria electrénica)
para la discusién y la resolucién de problemas de los trabajadores en la industria
electronica en México.



o
{'-',‘ CAMARA NACIDONAL DE LA INDUSTRIA ELECTRONICA
Eﬁﬁ!‘rl DE TELECOMUMICAGIONES E INFORMATICA

En 1997, las empresas de la electrénica y las telecomunicaciones ubicadas en
Guadalajara, México, formaron una camara de industria: la Camara Nacional de la
Industria Electrénica, de Telecomunicaciones e Informatica (CANIETI) para discutir y
resolver problemas de interés comun en la regién. Cuando el Grupo EICC comenzé a
concentrarse en México, se dio cuenta que muchas de las empresas miembros del EICC
también estaban representadas localmente en CANIETI.

En 2006, CANIETI y CEREAL se reunieron en varias ocasiones para revisar la situacion
actual del sector de los productos electrénicos en México, especificamente en
Guadalajara. Como resultado de dichas discusiones, y paralelamente con las
comunicaciones entre CEREAL y el EICC, se han llevado a cabo los siguientes eventos:

El 4 de abril de 2006, CANIETI y CEREAL se reunieron con varios representantes de los
departamentos de Recursos Humanos de las empresas miembros. CANIETI y CEREAL
acordaron trabajar conjuntamente para intensificar las comunicaciones entre ambos
grupos y definieron el objetivo comuin de forjar mejores empleados y mejorar las
condiciones laborales a través de la cooperacién, la comunicacion y la educacién de los
trabajadores en el sector de los productos electrénicos.

Entre los puntos de accién, producto de lo anterior, se incluyen:

= CANIETI nombrara a un representante de Recursos Humanos para tratar los
problemas que CEREAL exponga.

= CEREAL le proporcionara a CANIETI los detalles de 78 casos documentados de
trabajadores. CANIETI determinara un orden de prioridad para los mismos para
empezar a trabajar con el sector en México.

= CANIETI proporcionara una lista de candidatos que asistiran al cursillo sobre
Derechos Humanos que CEREAL les esta impartiendo a los trabajadores.

= CEREAL proporcionara muestras de volantes para que los trabajadores puedan
proporcionar comentarios acerca del contenido del EICC.

= CANIETI verificara que todas las empresas de productos electrénicos afiliadas a la
camara estén comprometidas a darles a sus trabajadores formacién acerca de la version
actualizada del EICC

= En el futuro, cuando CEREAL reciba una queja de cualquier trabajador(a) de la
industria electronica, le remitira el caso al representante de CANIETI para que el mismo
obtenga la informacién de la(s) empresa(s) correspondiente(s) para realizar una
investigacion mas a fondo.

El 18 de mayo se realizd una reunidn posterior en la cual todos los representantes de
Recursos Humanos y los directivos de la Industria de Jalisco acordaron trabajar en los
siguientes asuntos:

= Comunicacién continua con las ONG.

= Llegar a un acuerdo para regular el proceso de contratacion, para conservar gente
con talento y para tener salarios competitivos.

= Trabajar conjuntamente con las universidades para definir un curriculum para
profesionales y técnicos que se adapte a los requisitos de la industria para los proximos
3, 5y 10 afios; y posiblemente para crear un titulo técnico.

= A partir de agosto de 2006, el equipo SER de HP y CADELEC impartiran cursos de
capacitacién sobre el EICC para la industria electrénica en general.

Trabajando juntos, CANIETI, CEREAL, CAFOD y las empresas del EICC haran todo lo
posible porque sus esfuerzos tengan como resultado un impacto positivo en las practicas
sociales y medioambientales para los trabajadores en México. El dialogo entre la cAmara
nacional, CANIETI, y la ONG local, CEREAL, servira como modelo para otras regiones en
el mundo. Este esfuerzo conjunto refleja el compromiso de las empresas participantes
con la responsabilidad social corporativa y su deseo por ayudar a los proveedores a
cumplir con las normas del EICC y fomentar las capacidades en la cadena de suministro
de la industria electronica.
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Este informe fue redactado y editado por Jorge Barajas. La investigacion en la ciudad
de Guadalajara fue realizada por Rubenia Guadalupe Delgado. Las investigaciones en
las ciudades de Chihuahua y Monterrey las realiz6 Luz Elena Barrios. El trabajo de
investigacion en la ciudad de Tijuana fue llevado a cabo por Primitivo Villegas y Jorge
Becerra. La asesoria legal para los trabajadores en todos los casos fue
proporcionada por Eduardo Canales. El dialogo con las empresas conté con la
colaboracion de Sergio Cobo, sj. y Carlos Rodriguez, sj.

Agradecemos la valiosa ayuda y los comentarios de Anne Lindsay, de CAFOD, y hacemos
extensivo ese agradecimiento a todo el equipo de trabajo en el que ella colabora.

Asimismo, agradecemos las investigaciones, los comentarios y sugerencias de todos
los representantes de las empresas que leyeron el borrador del informe.

Por los servicios de traduccion agradecemos a Gustavo Cruz, David Foust y Pedro Reyes.
Cualquier error es Unicamente responsabilidad de los autores.

Agradeceremos dirijan sus comentarios a cereal@iteso.mx

www.sjsocial.org/fomento
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