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|.Presentacion?

Las Federaciones Sindicales Internacionales
(FSI, en adelante)’, en tanto estructuras
“verticales”, es decir, centradas en
determinados sectores o ramas de actividad,
tienen una clara ventaja en términos de
representacion e interlocucion ante las
empresas multinacionales, comparativamente
con las estructuras “horizontales” sustentadas
en las centrales y confederaciones nacionales.

Sus dos principales instrumentos han sido la
creacion de Comites de empresa

! Sobre el Programa, cf su sitio en www.relats.org. El antecedente de este
grupo de trabajo es 2004-5, cuando especialistas juridico-laborales de Espafia
y A.Latina comenzaron a desarrollar una escuela de analisis sobre la
responsabilidad legal de instrumentos que protegen a los trabajadores
involucrados en empresas transnacionales, asi como estudios aplicados. La
iniciativa surgié desde la UCLM (Universidad Castilla La Mancha, Espafia) y el
CELDS (Centro Europeo Latinoamericano de Dialogo Social) vinculado, con
base en un primer documento (Baylos, 2004) y el debate en el Seminario
Internacional sobre Responsabilidad legal de las empresas transnacionales”,
Toledo, noviembre 2005), del que participaron organizaciones sindicales de
Espafia (CCOO) y América Latina (CTA Argentina y CGTP Peru), asi como
abogados laboralistas de Chile, Colombia, Brasil y Espafia), donde se aprobd la
“Declaracion de Toledo”. También se desarrollaron discusiones en el marco de
la Fundacion Sindical de Estudios de Madrid y el “Grupo de los Miércoles”
(Montevideo, dirigido por los laboralistas Pla y Ermida Uriarte). Otros
documentos posteriores (Baylos, 2006, Gianibelli,2008, Gianibelil, 2011)
implicaron nuevos desarrollos. Esta perspectiva ha sido retomada por el
sindicalismo espafiol (CCOO, 2006) y | sindicalismo latinoamericano, con una
reunion técnica de intercambio, que dio lugar otro documento en esta tematica
(Baylos y Gianibelli,2011)".

% Las FSI son ocho: IndustriALL (creada en 2012 por la fusién de federaciones
metallrgicas, quimica y textiles), UNI (creada en 2001 por la fusion de
federaciones de comercio y servicios, graficos y medios), ICM/BWINT
(construccién y madera), UITA/IUF (alimentacion), ISP/PSI (servicios publicos),
IT/IFT (transporte), FIP/IFJ (periodistas) y IE/EI (educacion).



http://www.relats.org/

Internacionales y la firma de acuerdos marco
(AM, en adelante)’, con experiencias iniciales
en los anos cincuenta a ochenta, y una practica
creciente desde los ainos noventa.

A fines de los anos noventa, las FSI definieron
una estrategia comun en esta direccion, al
aprobar el Cddigo Basico de Practicas
Laborales (ver contenidos en los Anexos a este
documento).

Desde entonces, se han acumulado alrededor
de 160 AM (ver méas adelante el detalle y
alcances).

Existe una valoracion en general positiva sobre
los AM, en tanto trascienden la forma de
codigos de conducta unilaterales de las
empresas, aunque se debate sobre su
caracteristica, en el sentido de si en tanto
didlogo social a nivel internacional, son
asimilables a una negociacion colectiva
Internacional o0, en general, si implican
responsabilidad juridica.

Los AM tienen una importante dimension
complementaria, que es importante para los

3 En la literatura, se utilizan expresiones como AM globales/mundiales, e
internacionales, ya sea como sinénimos o introduciendo con las dos primeras
una diferenciacion respecto de aquellos que cubren areas geogréaficas mas
delimitadas (como una region)



objetivos de este Programa: aun cuando su
aplicacion directa es respecto de la planta fija
de la casa matriz y filiales/sucursales de la
empresa firmante, muy frecuentemente se
proyectan hacia “empresas vinculadas’,
mediante la incorporacion de clausulas
adicionales. Con ello, los AM cubren la
problematica laboral de la cadena de valor en
el plano internacional.

Este documento integra dos elaborados
previamente en el marco del Programa
(Gianibelli, 2018 y Orsatti, 2018)

|.Cuestiones conceptuales sobre acuerdos
marco Yy responsabilidad juridica de las
transnacionales

|.1 Desarrollo general

Naturalmente, conforme con las caracteristicas
del derecho del trabajo clasico, la regulacion de
las relaciones de subcontratacion, en las que
estan implicados trabajadores vinculados de
manera directa o0 indirecta — segun la
pertenencia o no a la empresa principal — ha
gquedado confinada a la legislacion de los
Estados nacionales y, por tanto, limitada a su
propio espacio de reglamentacion de las
relaciones de trabajo.



Ello ha traido al menos dos consecuencias: por
un lado, una cierta disparidad de alcances de lo
qgue la legislacion local va a considerar como
obligaciones de los sujetos empresariales
Intervinientes, y en especial sobre las formas
de determinacion de las responsabilidades o su
adjudicacion®; y, por otro, que la auto-
referencialidad nacional ha permitido escapar
del ambito de dicha regulacion a los cada vez
mas significativos procesos de externalizacion
o0 descentralizacion productiva de caracter
trasnacional.

Las caracteristicas de  circulacion vy
globalizacion del capital determinan dos efectos
principales en términos de reorganizacion de
las formas de produccion: a) la parcelizacion
del proceso productivo — entendido en sentido
muy amplio, incluyendo en ello actividades
previas Yy posteriores al objeto propio o
principal, por tanto las de inversion en
desarrollo, concepcidon de producto, tecnologia
y diseno, pasando por la produccion en si
misma, y concluyendo en las propias de la
comercializacion, como marketing, distribucion,
logistica y venta o realizacion de la produccion
o el servicio — en lo que se conoce como




cadenas de valor; b) la deslocalizacion de
actividades, por la cual se transfieren a otros
paises, total o parcialmente, las que se
llevaban a cabo en un determinado pais,
generalmente mas desarrollado o0 con
estandares de condiciones laborales mas
estrictos.

En ambos casos, dichos procesos huyen de la
regulacion nacional y transfieren el trabajo a
otros paises, generalmente para aprovechar
menores condiciones laborales — menor salario,
pero también menos efectividad de las normas
por ineficacia de los sistemas de control
(ausencia de la inspeccion del trabajo) o
debilidad del sujeto sindical — y con ello valerse
del dumping social. Y es con ello que se revela
la insuficiencia normativa y el propio desajuste
del espacio de regulacion.

En consecuencia, y siendo que previamente
nos hemos detenido en el analisis de la
regulacion al interior de los sistemas
normativos — escala nacional- (Gianibelli 2014
y 2015) en esta oportunidad plantearemos
algunos hipotesis destinadas a la regulacion a
mayor escala — transnacional o global - v,
particularmente, exploraremos el abordaje de
estos fenomenos por parte de las FSI, en tanto



sujeto sindical que registra con evidente nitidez
la insuficiencia regulatoria precedente.

Efectivamente, los AM son un instrumento de
representacion que intenta contestar la forma
de re-organizacion del capital, su intrinseco
devenir internacional, pero actualmente en su
version mas volatil y estratégica respecto del
trabajo.

Por lo tanto, en una primer aproximacion,
estamos detectando que los efectos inmediatos
de la globalizacion en el plano del trabajo, que
permiten a las empresas “seleccionar’ el
espacio de regulacion, al que por otra parte
someten con la amenaza explicita o velada de
“traer” o “llevarse” la inversion (excusa
reiterada para los recurrentes procesos
“reformistas” de las legislaciones internas en
sus conocidos proyectos de “flexibilizacion”),
revelan las dificultades para concentrar en la
fragmentaria regulacion estatal el espacio de
regulacion. La conocida respuesta del
Internacionalismo del trabajo al
Internacionalismo del capital no necesita de
mayores explicaciones en este caso.

Sin embargo, la historica dualidad entre
legislacion local y legislacion internacional se
ha saldado, por ahora, como sabemos, con



mayores 0 menores pisos de proteccion
nacional y una formulacion genérica, de escasa
o dificultosa aplicabilidad, en el contexto
especialmente de la Organizacion Internacional
del Trabajo. Pero ¢como arbitrar mecanismos
de contestacion e intervencion a los procesos
de fragmentacion dispuestos por el capital?,
¢como articular ambitos fragmentados de
regulacion con una consideracion global de
dichos procesos?. La respuesta, provisoria y
creciente, de los referidos sujetos sindicales
internacionales y del instrumento de regulacion
pergefiado, los AM, evidencian un
acoplamiento a la estrategia empresaria, para
contestarla en sus términos Yy una
reformulacion necesaria del sistema de
regulacion, ahora a escala global (cf Gianibelli,
2011)

Una referencia ineludible, para entender estas
respuestas, requiere visualizar la connotacion
intrinseca a los procesos de externalizacion o
tercerizacion, en la que los aspectos mas
propiamente economicos — o de costos — que
pueden determinar la decision de
deslocalizacion o fragmentacion por cadenas
de valor, en el caso que nos ocupa, quedan
subsumidos o explicados por una cuestion mas
decisiva, relativa a las relaciones de poder,
relaciones estructurales capital-trabajo, y sus



proyecciones en términos de poder sindical y/o
capacidad de imposicion de normas por el
sistema nacional.

Si la tercerizacion supone un efecto sobre las
relaciones de organizacion y respuesta sindical,
valiéndose de una desestructuracion de sujetos
y normas aplicables (convenios colectivos u
otros materiales normativos), con referencia a
un sistema de cierta homogeneidad regulativa,
cuando de su consideracion interna se trata,
imaginemos como ello repercute a una escala
Internacional o global en la que dichos marcos
regulativos no existen y la empresa deslocaliza
o fragmenta eslabones de l|la cadena sin
normas Yy sin sujetos institucionalizados de
contra-poder.

En este orden, entonces, la compatibilizacion
de dos espacios alternativos de regulacion —
nacional y global — y la articulacion de dos
sujetos sindicales — federaciones de rama o
sindicatos locales con la federacion
Internacional a la que, de uno u otro modo -
aungue esto refiere a un tema mas complejo: el
de la conformacion del sindicalismo
Internacional, reportan — van configurando
respuestas desde los trabajadores a las
definiciones previas del capital .



Ni se descarta la disputa nacional, en terminos
de organizacion y normas de proteccion, ni se
opaca la dimension internacional, indispensable
COMo Sse ve, para captar procesos mas amplios
y que, como también se advierte, desmesuran
el territorio de un pais y se desenvuelven en
todos ellos. La logica de la tercerizacion
entonces, que tan eficaz se reportd como
metodo de desestructuracion de poder vy
recursos, en relacion a la economia interna, se
decide ahora en la economia global y, con ello,
la insuficiencia de regulacion o la legitimacion
que la misma provee para darle ‘licitud”, se
convierte en ausencia completa de regulacion a
dicha escala, aunque un analisis sobre los AM
puede encontrar excepciones.

En términos conceptuales denominaremos
“deslocalizacion” a la decision empresaria de
“dislocar” parte del ciclo productivo vy de la
actividad hacia otro pais. Ello puede ocurrir por
la via de constituir una filial o directamente por
el desplazamiento de la actividad hacia otras
empresas que desarrollan las distintas partes
del proceso. La empresa organizada
horizontalmente puede hacerlo en la forma de
grupo — una corporacion con filiales que
responden a una casa matriz — 0 como
empresa en red — en donde una empresa
principal coordina con otras, con las que se



relaciona mediante instrumentos contractuales
tecnicamente de subcontratacion —(Orlandini,
2010)

Por su parte, seguimos la reciente resolucion
internacional  (OIT, 2016) entendiendo por
“‘cadenas mundiales de suministro”, aunque
optamos por la expresion “cadenas mundiales
de valor”™. a “toda organizacion transfronteriza
de las actividades necesarias para producir
bienes o servicios Yy llevarlos hasta los
consumidores, sirviendose de distintos insumos
en las diversas fases de desarrollo, produccion
y entrega o prestacion de dichos bienes y
servicios”- Se incluyen tanto las operaciones
de inversion extranjera directa efectuadas por
las empresas  multinacionales, con
operaciones en terceros paises, como el
abastecimiento internacional, en que las
relaciones se establecen entre distintas
empresas (proveedores 0 empresas
subcontratistas). En todos los casos la nota
distintiva sigue siendo la “toma de control” del
proceso por una empresa principal que dirige y
controla y luego extrae el valor (plus-valor en

® Preferimos la referencia a cadenas de valor para enfatizar con ello el sustrato
que, en la mayoria de los supuestos, esta presente al momento de adoptarse la
decision empresaria de organizarse de esta manera descentralizada, utilizando
para ello terceras empresas, situadas en cualquier punto del globo, con una
Unica funcionalidad de adquirir y transferir el valor a la empresa matriz o que
dirige y conduce dicha cadena. Otra expresion utilizada es “redes mundiales
de produccion”. Ver PIICV,2018



relacion a la ganancia de otras empresas de la
cadena).

En cuanto a los AM son acuerdos resultantes
de la negociacion colectiva transnacional.
Negociados entre las FSI, como sujeto sindical
con agquel alcance, y una empresa
multinacional, entendida aqui en su alcance y
decision estratégica de proyectar sus
actividades y mercado a mas de un pais,
independientemente de la residencia de la casa
matriz o de la titularidad accionaria, se
Impregnan de la capacidad normativa de los
convenios colectivos al alcanzar, mas alla del
lugar y modos de su exigibilidad, sobre lo que
luego volveremos, a una constelacion de
sujetos indeterminados, aunque determinables,
gue exceden notoriamente a la
“representacion” que ambos sujetos ostentan al
momento de su elaboracion.

En efecto, la representacion de la FSI, con o
sin mandato expreso de otros sujetos
sindicales nacionales a los que puede o0 no
comprender en su construccion sindical
Internacional, en tanto sujeto negocial que
pretende un alcance erga omnes, es decir para
todos los que gueden dentro del ambito del
acuerdo, asume una representacion “colectiva”
gue, ademas, tendra como destinatarios finales



los trabajadores de cualquier empleador que, a
la vez, quede también comprendido en el
referido acuerdo.

Por su parte la representacion de la empresa
transnacional también se constituye en
“colectiva” por cuanto, aunque sujeto unico al
momento de la suscripcion del acuerdo, su
lugar como contraparte estd dado no como
empleadora directa de los trabajadores sino
como ‘responsable” de una organizacion
extensisima, que distribuye en distintos paises,
y para los que se relaciona, directa o
Indirectamente, Inmediata 0 muy
mediatamente, con otras empresas que, en
este caso si emplean a dichos trabajadores.

La representacion colectiva, entonces, adquiere
especial trascendencia por cuanto, aun con las
dificultades de exigibilidad o judiciabilidad ya
indicadas, la admision de sujeto o0 contraparte
negocial determina que, en principio, los
mandatos normativos resultantes del acuerdo
se proyecten sobre aquellas terceras empresas
gue seran parte de la cadena o de la actividad
multinacional de la empresa transnacional,
estén donde estén situadas. De este modo la
aspiracion normativa excede, incluso, a los
presupuestos normativos para extender
responsabilidad en supuestos de tercerizacion



e, incluso, carece de limitacion en grados de
interposicion.

Obviamente, aun reconocida la capacidad
representativa de caracter colectiva, y la
materialidad normativa del acuerdo, tambien
con dicho alcance, la inexistencia de un marco
Institucional de referencia, en el plano
internacional, o su consideracion explicita como
fuente de derecho nacional, podrian colocar a
los AM en un limbo juridico y hacer de ellos un
producto de la mera unilateralidad empresaria,
la denominada  “responsabilidad  social
empresaria”, de un diluido vinculo de
exigibilidad, propio de un soft law o de una
governance global.

No obstante, si bien seria necesario y plausible
un marco institucional internacional para los
AM, que defina reglas especialmente para dar
un status de fuente normativa, la sola
existencia, perdurabilidad y crecimiento de los
mismos es una fuente de derecho material,
fruto del reconocimiento de la capacidad
representativa, de la necesidad de establecer
prescripciones, y de la titularidad udltima de
parte de las transnacionales de todo el proceso
de organizacion de la cadena de produccion o
de configuracion de un mercado para su
producto o servicio.



Hemos senalado en tal sentido que, respecto
de la exigibilidad de las normas de estos
instrumentos de la negociacidon colectiva
transnacional, que el paso de la unilateralidad —
propia de los denominados codigos de
conducta o la responsabilidad social
empresaria - a la bilateralizacion de las normas
— los AM - no convierte por si sola a esta en
fuente de eficacia. Sin embargo confiere un
primer matiz que la acerca al vinculo
caracteristico de la fuente de las obligaciones
como es, desde siempre, el contrato®.

Las dificultades derivadas del especio de
regulacion y negociacion, de los sujetos
habilitados y del contenido u objeto del
acuerdo, determinan si una problematica
cuestion. De aquella bilateralidad negocial no
se constituye per sé un marco obligacional. Sin
embargo, no puede dudarse de la existencia de
caracteristicas propias de un contrato, contrato
normativo y colectivo’.

® Cf Gianibelli, 2011. Sobre las dificultades propias de la naturaleza de estos
acuerdos Cfr. Baylos 2004, Merino, 2006, Sanguineti. 2008. Sin embargo es
importante sefalar los esfuerzos argumentativos de Baylos, 2006, al que nos
referiremos reiteradamente en este trabajo.

" El convenio colectivo de trabajo, como fuente del derecho del trabajo, se
caracteriza por ser un "pacto de regulacion” de otras relaciones, es decir que,
mas alla de establecer algunas obligaciones entre los sujetos firmantes por lo
general no constituye relaciones juridicas sino que esta destinado a normar
otras ya creadas o0 que se creen en adelante: el conjunto de contratos de
trabajo que queden comprendidos en su ambito.



En este sentido, no esta de mas recordar que,
aun en su puridad, el contrato ha requerido, a
los fines de su cumplimiento, de un aparato
externo que historicamente fue asumido por el
Estado y su sistema juridico y por tanto con
remision a un territorio y una legislacion
determinados. El descubrimiento del contrato,
aun este especialisimo contrato normativo
colectivo transnacional, con sujetos que mas
alla de una legitimacion conferida ex ante se
reconocen como parte y confirman sus
COmpromisos, aungue sin formalidad
preestablecida®, no es suficiente entonces para
darle eficacia normativa directa ante la
Inexistencia de una referencia y soporte
externo de juridicidad en el plano transnacional
o global’.

Se pueden explorar sin embargo algunas vias
de eficacia que no vengan predeterminadas por
un sistema normativo que de cabida vy
normatividad a esta negociacion colectiva. En
efecto, si se viene sefalando el caracter de
contrato del AM ello significa que es expresion
de voluntad de dos partes — la transnacional y
la representacion de los trabajadores de la

8 La ausencia de forma predeterminada es otra de las carencias al momento de
asimilar estos AM a otras fuentes jurigenas ya que la forma es condicién para
el derecho.

® "Estos acuerdos marco estan desprovistos de eficacia directa al ser necesaria
una operacion de interiorizacion de sus contenidos”. Cfr. Merino, ob. cit



misma - y por ello que es fuente de derecho
para ambas, derecho exigible en ambitos
diversos.

De sostenerse algun tipo de jurisdiccion para
dotar de exigibilidad al AM, puede depender de
algunos factores: 1) de los sujetos pactantes,
en especial por la transnacional si sélo suscribe
la casa matriz o también sus filiales, si aquella
lo hace por si 0 alude a una representacion o
titularidad por sus filiales; 2) por la
representacion sindical si es asumida por la FSI
o por la representacion directa de los
trabajadores en la figura de comitée de empresa
europeo o similares; 3) el lugar de celebracion
y el domicilio de la transnacional; 4) el tipo de
obligaciones y de incumplimiento. Dichos
factores determinan que, por ejemplo, la
violacion de clausulas del AM que establezcan
obligaciones para con la contraparte (reuniones
periddicas, derecho de informacion, auditorias
o control, etc) podrian favorecer el exigir su
cumplimiento por ante la jurisdiccion del lugar
de celebracion del AM o del domicilio de la
transnacional.

Aqui conviene recordar la distincion entre las
denominadas clausulas normativas y clausulas
obligacionales de los convenios colectivos. Las
primeras, destinadas a regir en los contratos de



trabajo y las segundas dirigidas a regular las
relaciones entre los firmantes del convenio. Es
respecto de estas ultimas donde el caracter de
fuente contractual del AM puede sustentar mas
eficazmente su obligatoriedad™®. Sea desde los
principios generales - pacta sunt servanda -
sea desde el derecho de las obligaciones de
raiz romanista y codificado, “el contrato obliga”.
El tipo de compromisos generalmente
consistente en obligaciones de hacer
determinard que una eventual reclamacion
jurisdiccional procure su cumplimiento in
natura, para lo cual se podra acudir al instituto
de las astreintes™ y en todos los casos los
dafios y perjuicios por el ilicito contractual™®.

Las debilidades de este planteo resultan mas
ostensibles en materia de clausulas
normativas. Desde la perspectiva del contrato
como fuente de obligaciones, es evidente que
los trabajadores, aungque representados por el
sujeto sindical, no han sido parte del mismo y
gue aguellos han pactado obligaciones de

19 También clasificables entre "convenios sustantivos" y "de procedimiento”.
Los primeros (substantive agreement) son acuerdos sobre salarios u otras
condiciones de trabajo; los segundos (procedure agreement) son acuerdos que
regulan la relacion entre los sujetos colectivos contratantes en cuanto tales.

1 Medidas conminatorias de caracter pecuniario que, cuantificadas por el juez
de acuerdo a las circunstancias (sujetos, tipo de incumplimiento, gravedad de
la conducta, etc.), se establecen por la mora en el cumplimiento y pueden ser
de naturaleza gradual y progresiva.

12| a ausencia de marco reglamentario de fuente estatal y de derecho publico
impediria reclamar violaciones de esta indole.



caracter extremadamente generico para sujetos
ampliamente indeterminados™.

No obstante, al momento de intentar sustentar
su eficacia, debemos volver a las nociones del
contrato y ensayar su complementariedad con
otras de las fuentes de la relacion de trabajo.
La responsabilidad social empresarial, tanto en
la forma adoptada de plena unilateralidad -
codigos de conducta -, como en la negociada -
AM -, en el plano juridico al menos constituyen
manifestaciones de voluntad que, en tanto
tales, obligan en e ambito de Ila
responsabilidad contractual.

Un ejemplo de esta perspectiva es la
normativa en Argentina: el articulo 1ro. de la
Ley de Contrato de Trabajo que. entre las
fuentes de la relacion de trabajo se cuentan

13 E| ejercicio de la potestad normativa se le confiere a los sujetos colectivos en
virtud de una norma externa (la constituciéon generalmente). La expresion
"fuerza vinculante" denota aquel caracter externo y es explicada por Kelsen en
los siguientes términos: "el mandato es vinculante no porque el individuo que
ordena tenga un poder efectivamente superior, sino porque esta autorizado y
dotado del poder de emanar mandatos de naturaleza vinculante. Estan
autorizados y dotados de poder de emanar sélo si un ordenamiento normativo,
gue se supone vinculante, les confiere aquella facultad, esto es la competencia
para emitir mandatos vinculantes. Ahora bien, la expresion de voluntad, dirigida
al comportamiento de otro individuo, es un mandato vinculante, aunque el
individuo que manda no tenga de hecho algun poder efectivo sobre aquel a
guien se dirige el mandato. La misma fuerza vinculante de un mandato no
deriva del mandato mismo sino de las condiciones en que el mandato emana.
Suponiendo que las reglas de derecho sean mandatos vinculantes, es claro
gue en tales mandatos reside una fuerza vinculante porque emana de
autoridad competente”. (Kelsen, 1972)



tanto la ley, el convenio colectivo de trabajo, la
voluntad de las partes y los usos y costumbres.
Lo que, en principio, puede parecer solo
expresion unilateral, ingresada al ambito de la
relacion de trabajo y en la dinamica de
bilateralidad pero iInformalidad y
consensualidad propia del contrato de trabajo,
se incorpora a éste, sea por tacita
manifestacion de aceptacion y aplicacion, sea
por su reiteracion continuada como uso de
empresa o0 costumbre en los términos de la
norma indicada.

Por otra parte, el Reglamento de Empresa,
aunque no lo enuncie expresamente,
constituye también fuente del contrato de
trabajo y basta para su invocacion con la
prueba de su existencia: instrumento escrito o
practica reiterada.

En consecuencia, en uno u otro caso, con
documento que expresa la voluntad de la
empresa o por la adopcion de practicas que la
informan, los AM se constituyen en fuente del
contrato de trabajo. Sin embargo, en orden a la
vigencia del orden publico laboral, como
normas de derecho minimo necesario, en
ningln caso estas normas podran contravenir
los derechos establecidos en la ley (en sentido



amplio) y los convenios colectivos de trabajo
aplicables (art. 7 LCT)*.

Por supuesto que esta posibilidad tiene no
POCOS problemas al momento de
implementarse: 1) los vinculados a la prueba en
juicio (presentacion y reconocimiento del
Instrumento, que puede ser suplido por la
obligacion contenida en los propios AM de
publicidad, traduccidn, etc., en cada uno de los
lugares en donde desarrolla actividad); 2) a la
validacion de un documento extranjero en el
derecho local; 3) a la jurisdiccion aplicable (si
bien corresponderia la del pais en donde se
ejecuta el contrato de trabajo, como es
necesario vincular a empresas que, aunque
relacionadas, se organizan como
independientes y cuya sede no esta
generalmente en el pais donde se
accionaria)™.

14 E| derecho anglosajén vuelve a dar ejemplos de cémo abordar la cuestién. A
los fines de fundar la obligatoriedad del convenio colectivo, a falta de norma
que la establezca, acude al instituto de la "intencion tacita” o a ciertas reglas
del common law como férmulas verbales del "acuerdo implicito” (implied) ante
la ausencia de "acuerdo expreso" (express), y aun a falta de ambos la
obligacion de las partes de actuar de manera "razonable", cosa que el juez
conmina a actuar como, en su opinion, "deberian haber acordado hacerlo". Cfr.
Kahn-Freund, 1934. En la misma obra J. Galiana comenta que dicho autor se
mostro firmemente partidario de que el resultado de la negociacién colectiva se
incorporaba a los contratos individuales de trabajo en cuanto "costumbre
cristalizada", para agregar que esta teoria tiene el "gran mérito de que explica
un fendémeno peculiar de la relacion laboral desde el plano de los principios
generales de los contratos".

15 Sj en ausencia de un conflicto de leyes el juez aplica su propia ley nacional
(lex fori) la situacion puede cambiar cuando una relacién juridica pueda caer
bajo el imperio de normas de distinto origen. En tal caso habra que determinar



|.2 Cuatro alternativas de accion sindical

En Baylos y Gianibelli, 2011 se han sugerido
las siguientes cuatro lineas de accion sindical:

Alternativa 1. Sistema juridico nacional. La
alternativa es establecer articulaciones con un
sistema juridico nacional que suministre
medidas de ejecucion no voluntaria de dichos
compromisos Yy la reparacion de su
incumplimiento. Se necesita integrar al AM vy
su contenido obligacional en un ordenamiento
juridico nacional, para poder asi exigir una
responsabilidad a la transnacional recurriendo
a los tribunales de justicia.

Alternativa 2. Plano internacional. Se necesita
resolver el conflicto entre la extraterritorialidad
de la conducta de la transnacional que viola
derechos humanos y Ila exigibilidad de
responsabilidades a esta empresa en el
territorio donde tiene su sede.

En el plano internacional, se presenta un déficit
Importante en el hecho de que a efectos de
exigir responsabilidad a las ETN, se enjuicia a
los Estados y no a las personas fisicas o
morales que han cometido las vulneraciones,

si la norma extranjera, en su totalidad o en alguno de sus aspectos, es
apropiada para regular dicha relacion juridica. Entre las soluciones posible



aun cuando mostrar a un Estado complice es
relevante, en cuanto permite visibilizar, vy
reparar, la situacion.

Tampoco son aplicables las intervenciones
bajo el principio de crimenes de lesa
humanidad, al estilo de lo avanzado en materia
de justicia penal global. En este grupo de
conductas criminales se encuentran los
atentados a los estandares minimos de trabajo,
aunque si el trabajo esclavo.

Alternativa 3. Accion judicial en pais sede de
la multinacional. Es posible el enjuiciamiento de
la conducta de la empresa en el territorio en el
gue ésta tiene su sede como forma de exigirle
responsabilidad por el incumplimiento de sus
compromisos voluntarios o contractuales?

Para ello, es necesario calificar los codigos
de conducta adoptados de forma unilateral por
la empresa como decisiones o0 practicas de
empresa que afectan el interés colectivo de los
trabajadores de la misma.

La estrategia se basa en considerar que los AM
son convenios colectivos en un sentido amplio,
es decir, fuentes de derechos y obligaciones
laborales.

La promocion del conflicto serd por las
estructuras sindicales firmantes del acuerdo. El
objetivo serd mostrar  incumplimiento del



acuerdo o de la decisidon empresarial, para que
el tribunal establezca el cese de tales
conductas vulneradoras de estos instrumentos.
El procedimiento de verificacion o de control del
cumplimiento del acuerdo tendra que
asimilarse a la actuacion previa al proceso de
las comisiones paritarias de los convenios
colectivos.

La sentencia colectiva obtenida abrira una
cascada de acciones procesales sobre la base
de la declaracion que contiene.

Alternativa 4. Una normatividad laboral “de
empresa’. El| objetivo es establecer ciertas
precondiciones de ejercicio de la actividad de la
empresa respecto de los trabajadores a su
servicio, con independencia del lugar concreto
en el que se situe.

Se podria plantear la superacion de las
diferencias normativas de origen estatal en
materia laboral para los trabajadores de una
misma multinacional, a partir de una regulacion
relativamente homogénea de los estandares de
trabajo de todos sus empleados.

Ello requiere entonces la creacion de una
normatividad laboral “de empresa”, mas alla de
las diferentes normas laborales nacionales que
sirven de referencia fragmentada de la relacion
laboral, que se independice en su aplicacion de
los mecanismos de control externos



provenientes de los diferentes sistemas
juridicos nacionales.

La multinacional tenderia asi a la regulacion
autonoma de las relaciones laborales en el
espacio libre delimitado por el perimetro de la
organizacion empresarial y productiva tal como
resulta disefiado por ésta, de manera gue ese
centro de imputacion normativo vendria a
coincidir con la subjetividad de la empresa y los
elementos de cooperacion interempresarial que
ésta defina.

lll. Clausulas sobre cadenas de valor en los
Acuerdos Marco

Existe cierto acumulado de analisis sobre los
contenidos de los AM, algunos de los cuales
incluyen a las clausulas sobre cadenas™

Esta seccion presenta una medicion mas
amplia y actualizada (con el antecedente de
Orsatti, 2012, desde el sindicalismo

% No es esta la oportunidad para evaluar en un sentido amplio el contenido de
los AM, y su relacion con el Cédigo basico inicial. A simple vista, se
encuentran multiples desarrollos, en cuanto a las estructuras de seguimiento,
campos (empleo atipico ,seguridad social, formacién profesional), y referencias
(la Declaracién de OIT, las Directrices OCDE, el Pacto Mundial de NU, la
Declaracion de Rio sobre Medio Ambiente y los recientes (2011) Principios
Rectores de UN sobre las Empresas y los Derechos Humanos, que explicita
en su contenido a las “otras empresas comerciales” de las transnacionales).
También se destaca una practica creciente: el involucramiento de la OIT en el
AM, ya sea porque se concreta en su sede mundial (incluso con la firma del
Director General o0 algun otro alto funcionario), e incluso porque se incorpora a
la Organizacion a formulas de resolucion de conflictos



latinoamericano) que cubre al universo total
relevante, hasta donde es posible hacerlo: se
han recopilado 98 AM que reunen dos
requisitos: corresponder al modelo tradicional
en cuyo marco puede haber clausulas sobre
empresas vinculadas, y tener disponibles el
contenido (en los sitios web de las FSI)".

De los 98 AM iderntificados se destacan dos
FSI (IndustriALL, 48 y UNI, 28), junto a ICM
(15) y UITA (7)'®. A su vez, 78 incluyen las
cadenas, un porcentaje muy alto (80%)
repartidos entre 43 de IndustriALL, 18 de UNI,
13 de ICM y 5 de UITA™:

" No existe un registro unificado de AM (el que mas se le acerca es el
depositado en la web de Global Union). El criterio utilizado para dejar fuera del
listado es: 1. no disponerse de informacion sobre su texto; 2. tener
caracteristicas diferencias del tipo habitual de AM; 3.considerar como un AM
aquellos que han sido actualizados de una version anterior, cuando incluyen
cambios en el texto. Al pie del cuadro del anexo se mencionan otros 38 AM
no incluidos en el listado, por las dos primeras razones mencionadas. En
versiones extremas de esta contabilidad (en algunos casos practicas por las
propias FSI), podria llegarse a un niamero superior a 150, considerando: 1. las
actualizaciones; 2. acuerdos para empresas que luego se fusionaron; 3.
Acuerdos tematicos para una misma empresa (caso Danone); 4. empresas
gue son parte de un mismo acuerdo (las cinco agencias de trabajo temporario
que integran el acuerdo FIETT/UNI).

18 En IndustriALL se contabilizan tanto los AM firmados a partir de su
constitucién (2012), como aquellos provenientes de las FSI alli fusionadas (21
de FITIM, 12 de ICM y 2 de FITTVC). En cuanto a las otras FSI: SP tiene dos
AM cofirmados, que se indican en el listado; 2. IE e ITF no tienen AM, aungque
el primero tiene un acuerdo (para el sector maritimo) que es considerado el
anico convenio colectivo transnacional firmado desde Federaciones.

9 IndustriALL (y anteriormente FITIM), no tienen AM sin clausulas. UNI, ICEM
y UITA tienen una proporcion similar y alta), a diferencia de ICM, que solo tiene
uno. Esta FSI presenta un caso (Skanska) en que, aun sin clausula, la
Federacion comenta, al presentarlo, que “por supuesto también elevara el
estandar de miles de subcontratistas”. En UNI se ha excluido un AM donde
solo se hace referencia genérica a “stakeholders” (G4s). Entre los AM de



La Tabla | presenta una sintesis sobre los tipos
de empresas alcanzadas: 2/3 partes utiliza
las cuatro categorias ya definidas, incluyendo
otras terminologias vinculadas, algunas de

menor precision: “outsourcing’,
“abastecedores”, “fabricas y talleres externos”,
“vendedores”, “cooperadores’”. El resto (a

veces de forma combinada con las
denominaciones mas comunes) recurre a:
“socios”,  “terceras  partes’,  “redes’®.
Recientemente, ha comenzado a utilizarse
directamente la expresion “cadena de valor”

(en tres AM de IndustriALL).

La Tabla Il analiza el alcance de las clausulas,
considerando tres situaciones:

- una basica, en que la empresa se
compromete a intentar que Ssus empresas
vinculadas (las actuales y, se presume, las
futuras) cumplan el contenido del AMG.

Las expresiones utilizadas son “notificara”,
“‘usara su influencia”, “tiene la expectativa’,
“intentara”, “animara a considerar”™, “apoyara’,

grandes empresas llama la atencion la falta de clausulas en ENDESA (ICEM).
También se comprueba que los tres acuerdos sobre multilatinas brasilefias de
UNI no tienen estas clausulas.



“motivara’, “alentara’, “buscara el
convencimiento”, “espera”, “procura”, “hara
todo lo posible”(o “los mayores esfuerzos”). En
este formato es frecuente que el texto aclare
gue la empresa firmante solo se responsabiliza
de sus filiales o sucursales donde tenga
control, para ubicar el alcance respecto de sus
empresas vinculadas. Algunas veces se
establece un nivel intermedio, para referirse a
las empresas en las que tiene una “presencia
o influencia significativa”, como escenario
donde existen mas posibilidades de que actue.

En este formato es frecuente la existencia de
clausulas en que se registra la posibilidad que
la empresa no pueda influir sobre su cadena, o
gque la empresa no asume responsabilidad
juridica en nombre de estos. %

- una Intermedia, que se concentra en
establecer la posibilidad de una sancion, que
puede llegar a la cancelacion del contrato.
Nuevamente, se introducen formulas que

2L En la misma direccién de compromisos inusuales, desde las organizaciones
de trabajadores, destaca ISS (UNI), que incluye la siguiente afirmacion: “en
numerosos mercados, hay centenares de pequefias empresas competidoras,
muchas de las cuales no cumplen con las leyes en materia de salarios y
duracion de la jornada, sin mencionar los compromisos con respecto de un
sindicato. UNI accede a esforzarse por mejorar y controlar las normas en todas
esas empresas, con el fin de reducir la presion sobre salarios y condiciones
para ISS, y crear un ambiente en el que ISS pueda mejorar las normas y no
comprometer su posicidon competitiva”.



atemperan el efecto directo, en cuanto a
considerar solo los casos de “violacion seria”, y
donde |la empresa “se ha cerciorado” (y
“comprobado) la violacion. Incluye ademas la
posibilidad de corregir el error, antes de actuar.

- una extrema, en que la empresa se
compromete a exigir de manera explicita a la
cadena que contrate que cumpla con el AM.

Para ello se utilizan las expresiones “no se
usara”, “aplicara un criterio de seleccion’,
“establecera prerrequisitos”, “dara prioridad”,
“‘considerara como  elemento crucial’. Se
combina con la existencia de planes de
vigilancia  (“razonables”, “de  aplicacion
progresiva). "Se entiende o se explicita que si,
de todas formas, se produce un
incumplimiento, la empresa sancionara en los
mismos términos que el formato anterior.

El primer modelo es el mas frecuente, seguido
por el tercero.

A continuacion se mencionan casos especiales
de AM en cuanto a las cadenas®*:

%2 Del estudio se ha excluido el AM de UNI con la CIETT (Camara
Internacional de Empresas de Trabajo Temporario), que involucra a
transnacionales interviniendo eventualmente en cadenas internacionales, pero
como proveedoras.



- Varios AM (Solvay, Total, Suez, Renault,
PSA, Arcelor, todos de IndustriALL, asi como
Danone —UITA-) centran las clausulas sobre
cadenas en la dimension de la salud y
seguridad en el trabajo y el medio ambiente.

- CICA (camara empresaria internacional de la
construccion)  (ICM), estd  directamente
centrado en la relacion entre el contratista con
el duefio de Ila empresa demandante
(introduciendo ademas la figura del
“ingeniero”). En este acuerdo se tiende a
enfatizar en la responsabilidad de los duefos y
empleados de alto rango de la empresa
demandante, para equiparar la situacion con
los contratistas.

- UPU (Unién Postal Universal) (UNI) no tiene
clausulas sobre cadenas, pero su comité
consultivo Incluye a organizaciones
representativas de proveedores y servicios de
distribucion para el sector.

TABLA |. Conceptos sobre Empresas
Vinculadas en AM

Cadenas de valor, IndustriALL. PSA,
mencionando distintas Schibo, Electrolux
formas

Proveedores IndustriALL:




Siemens,
Thtyseen, ZF,
Daimler Chrysler
(FITIM), EADS
(FITIM), Prym
(FITIM),
Merloni/Indesit
(FITIM), SKF
(FITIM), Bosch
(FITIM) Swam
(FITIM); Electrolux
(FITIM)

ICM: Scham-
Stabilo:

UNI:Carrefour;
Euradius;Shopitre:

Subcontratistas IndustriALL:
Petrobras
UITA: Danone

Contratistas y IndustriALL:

Subcontratistas

Codesa VER Sl
NO ES GAMESA
Gea (FITIM):
Grupo Suez
(ICEM)

UNI: Telefonica;
Elanders




Proveedores y
Contratistas/Subcontratistas

IndustriALL:
Renault, Solvay,
Enel, Saab, HyM,
:Vallourec (FITIM)
Brunl (FITIM),
Rhodia (ICEM),
EDF (ICEM).

ICM: Volker
Wessels;
Pfleiderer;
Impreqilo;
ltalcimenti;
Veidekke;

UNI: Ote:; France
Telecom

Proveedores directos y
subcontratistas para la
produccion

IndustriALL: HyM

Empresas proveedoras de
Servicios

IndustriALL, Total

Servicios de empresas y UITA: Melia
empresas tercerizadas UNI: 1SS, Itad.
Banco do Brasil
Proveedores, contratistas y |IndustriALL,
colaboradores Gamesa
Licenciatarios y IndustriALL,

Contratistas/Subcontratistas

Statoil (ICEM),
Lukoil (ICEM)




Outsourcing IndustriALL: SCA
UNI: Danske Bank

Outsourcing, Contratistas, |UNI: Portugal

o cualquier otro tipo de Telecom

Servicios

Fabricas/talleres externos, |IndustriALL:

proveedores y Inditex (FITTVC)

subcontratistas

Abastecedores ICM: Ikea

Cooperadores, IndustriALL,

subcontratistas y Arcelor (FITIM)

proveedores

Vendedores o proveedores |UNI: Quebec

Socios IndustriALL:
comerciales/contractuales/de|Leoni (FITIM),
negocios Reinmetal
(FITIM)
ICM: Hotchief,
UNI:Umicore;
Rochling;
Socios y proveedores IndustriALL:
Ford, BMW
(FITIM)
ICM: Wilkhan
Socios, subcontratistas y ICM: Royal Bam,;
proveedores




Staedler

ICM/ICEM:
Lafarge;

Socios comerciales,
actividades asignadas a
terceros y proveedores

IndustriALL, ENI
(ICEM)

Socios de entidades
conjuntas (Joint venture)

UITA: Fonterra

Socios en negocios UITA: Chiquita

conjuntos (Joint venture),

productores bajo control y

proveedores

Sociedades de negocios, UNI, Societe

proveedores y Fenerales

subcontratistas

Socios y contratistas IndustriALL,
NorksHydro
(ICEM)

Terceras partes asociadas |IndustriALL, Aker
(FITIM)

Compaiiias con obligaciones |ICM: Ballast

contractuales Nedam

Red comercial y servicios de |UNI: INDITEX

terceras personas

Redes de distribucion, IndustriALL,

asociados industriales, Volkswagen

proveedores, y (FITIM)

subcontratistas




Tabla II. Alcance de obligaciones para
Empresas Vinculadas en AM

. Informacion | IndustriALL

sobre el AM | Thyssen, Norke Skog,
para ZF, Enel, Gamesa
promover el |-FITIM: BMW; Gea; D-
respecto de | Chrysler; Leoni; Prym,

~a — g — — —~ —

su Reinmetal; Rochling,
contenido SKF, Saab,
Volkswagen;
basica Merloni/Indesit. Arcelor;

-FITIM/ICEM: Umicore;
-|ICEM: Lukoil, ENI:;
Statoil, Rhodia,
Petrobras, Norske
Hydro

ICM: Ballast Nedam;
Schwan Stabilo, lkea,
Veidekke: Hotchief;

UNI: Danske Bank;
Euradius; Shopitre;
OTE, Portugal
Telecom; Carrefour,
Societé Generale

UITA: Fonterra




1. Monitoreo y | IndustriALL
Formula|sancione a |Solvay,SCA
Interme |quienes no |-FITIM: Aker; Brunel,
(cumplan los | Bosch; For, Electrolux
| contenidos
(del AM, UNI: Quebecor;
pudiendo
llegarala |UITA: Chiquita
terminacion
de la
relacion
contractual.
I1. Obligacion | IndustriALL:
Formula|de cumplir |PSA, HyM,
maxima |con el AM. |-FITIM: Renault; CSA:;
Vallourec; EADS;
Se -ICEM, Lafarge,
mantiene el |Siemens, (con ICM),
criterio de |EDF (con ISP)
las -FITTVC: INDITEX
sanciones,
aplicado a |ICM: Pfleiderer;
los Impregilo; Italcimenti;
anteriores y | Staedler; Royal Bam;
los futuros. | Volker Wessels;

Wilkhlan:




UNI: Telefénica;
Inditex;
FranceTelecom; ISS;
Elanders;
PortugalTelecom, Itad,
Banco do Brasil

UITA, Meliad




V. Comentarios finales

La experiencia sindical de firma de AM
internacionales recién esta alcanzando los
veinte anos de existencia, en tanto programa
explicito de las FSI. Desde entonces, se han
firmado alrededor de 160.

En los ultimos diez ailos se han acumulado
también varias evaluaciones que en general
muestran logros en su aplicacion, aun
cuando ello sucede en un marco no exento de
deéficits y dificultades, tanto por parte de las
empresas firmantes como de los sindicatos que
son sus potenciales beneficiarios,
particularmente en el plano de las
fillales/sucursales.

Un elemento crucial de esta evaluacion es el
grado de responsabilidad juridica que tienen
estos AM.

Al respecto, si algo aclaran los AM es en
direccion a negar de manera explicita que
exista tal responsabilidad por parte de las
empresas. En este escenario, los AM han sido
interpretados como un “dialogo social a
escala internacional” (concepto de OIT), una



segunda generacion de los “codigos de
conducta” o de instrumentos de
“responsabilidad social empresaria”, por parte
de las transnacionales firmantes. A su vez,
desde la especialidad juridica se los considera
parte de la “soft law”. Las FSI tienden a
compartir la primera definicion.

Tambiéen existe consenso en que los AM no
equivalen a una negociacion colectiva
transnacional, de la cual existen unos pocos
casos europeos (uno solo con la firma de FSI,
el acuerdo maritimo de 2006)

Aln asi, los AM aparecen, por su
caracteristica bilateral y colectiva (para los
trabajadores) como una alternativa avanzada,
comparativamente con los dos otros
Instrumentos intergubernamentales con los
gue ha coexistido: la Declaracion Tripartita
sobre Empresas Multinacionales y la Politica
Social de OIT (1977),y las Directrices OCDE
sobre Empresas Multinacionales (de 1976).

A su vez, todo ello se plantea en un escenario
en gue no existe, ni parece que lo vaya a
haber, un Tribunal Laboral Internacional.

Desde 2004-5, sectores académicos y
sindicales de Iberoamérica han avanzado



hacia una interpretacion amplia, por la cual
existen potencialidades en los AM para su
utilizacion sindical alegando la existencia de
responsabilidad juridica (y su consecuencia, la
justiciabilidad),

En paralelo, desde mediados de los afnos
noventa, la literatura economica ha avanzado
en la caracterizacion de las “cadenas de valor”,
como un elemento central de la globalizacion.
Mas recientemente, el tema aparece
frecuentemente en los analisis de en
estructuras internacionales de Naciones
Unidas (UNCTAD) e intergubernamentales
regionales (OCDE). A comienzos de esta
decada, las cadenas han sido explicitadas en
los dos instrumentos intergubernamentales
mencionados, asi como en otro nuevo: Los
Principios Basicos de UN sobre empresas
transnacionales y los derechos humanos.
Finalmente, ha sido en la OIT, donde en2016
se alcanzo un primer instrumento especifico: la
Resolucion “Trabajo decente y cadenas
mundiales de suministro” de OIT.

Es entonces el momento de prestar atencion al
hecho de que el sindicalismo internacional ya
habia incluido este tema en su acuerdo inicial
(1997) sobre AM, y la practica posterior lo ha
desarrollado en una medida considerable.



Este documento ha actualizado entonces el
enfoque alternativo sobre responsabilidad
juridica y dimensionado el alcance y
caracteristicas de esas clausulas, como un
primer paso hacia perspectivas avanzadas en
la regulacion de las cadenas por estavia.
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TABLA 7. Modelo de compromisos sobre
cadenas de valor en acuerdos marco. Con
base en los acuerdos de INDITEX

1.COMPROMISOS DE LA EMPRESA
FIRMANTE DEL CODIGO CON SUS



http://www.relats.org/

EMPRESAS VINCULADAS

Compromiso de dar a conocer el Codigo a sus
contratistas, subcontratistas, proveedores,
agentes y trabajadores a domicilio que, de
cualguier manera, esten involucrados en la
cadena de produccion de la empresa.

Compromiso de que toda persona gue
mantenga, directa o indirectamente, una relacion
laboral, econdémica, social o industrial con la
empresa, reciba un trato justo y respetuoso.

Compromiso de no utilizar a sabiendas en su
red comercial los servicios de terceras empresas
gue violen deliberadamente los principios del
Acuerdo.

Compromiso de no aceptar que los proveedores
vulneren los principios de respeto a los
derechos humanos y laborales de todos sus
empleados.

Compromiso de gue los empleados de la
empresa se relacionaran con sus proveedores
de forma licita, ética y respetuosa.

Compromiso de que la seleccion de los
proveedores se regira por criterios de objetividad
y transparencia, conciliando el interés de la




empresa en la obtencion de las mejores
condiciones, con la conveniencia de mantener
relaciones estables con proveedores éticos y
responsables.

Compromiso de desarrollar conjuntamente con
los proveedores politicas de formacion y
programas de capacitacion en materias
laborales, disefados para la aplicacion del
Acuerdo.

Compromiso de gue todas las decisiones en
materia de compras y aprovisionamientos sean
justificables, comprobables y verificables en el
caso de revision por parte de terceros o de los
propios 6rganos de control de la empresa.

Compromiso de que ningun empleado
ofrecera,concedera. solicitara o aceptara
regalos, o dadivas a/o de una persona fisica o
juridica con la que la empresa mantenga
relaciones de cualquier tipo que, aislados o
sumados entre si en el periodo de un ano,
tengan un valor superior a 100 euros o su
equivalente en moneda local. Los obsequios en
metalico estan expresamente prohibidos.

Compromiso de que ante el surgimiento de
algun problema en relacion a los compromisos
asumidos, la empresa y el proveedor cooperara
en la busqueda de soluciones. Ello incluye la




colaboracion en programas de formacion para
los trabajadores y/o gerentes de las fabricas
afectadas.

2. COMPROMISOS DE LAS EMPRESAS
VINCULADAS

Generales

Compromiso de aplicar programas para poner
en practica el Codigo, nombrando un
representante de la Direccion como responsable
de ello, asi como del cumplimiento.

Compromiso de mantener un comportamiento
honesto, integro y transparente en su actividad,
llevando para ello un adecuado sistema de
registros contables, como medida preventiva
frente a toda corrupcion, soborno y extorsion que
pudiera producirse. No deberan ofrecer,
conceder, solicitar o aceptar regalos o dadivas
a/de los compradores de la empresa con la que
firma el Codigo. Se toma el compromiso de no
falsificar archivos o registros de modo que
alteren los procesos de verificacion del
cumplimiento del Cdédigo.

Compromiso de no ofrecer ni aceptar ningun tipo
de remuneracion que pretenda,
iIntencionadamente o no, interferir en la
iImparcialidad u objetividad de aquellas partes




designadas por la empresa con la que firma el
Codigo para la realizacion de inspecciones y
auditorias de cumplimiento del Cadigo.

Compromiso de informar a sus trabajadores
sobre el contenido del Codigo. Una copia del
mismo, traducida al idioma local, debera estar
expuesta en un lugar accesible para todos los
trabajadores.

Compromiso de autorizar a la empresa con la
qgue firma el Codigo y/o a terceras partes
designadas por aquella a realizar inspecciones
y auditorias para verificar el adecuado
cumplimiento del Codigo. Para ello, facilitaran a
los inspectores y/ o0 auditores los medios
adecuados y el acceso a las instalaciones y a la
documentacion necesaria para asegurar dicha
verificacion

Contratacion, discriminacion y trato

Compromiso de que todas las formulas de
empleo que desarrollen estén comprendidas
dentro de la practica laboral comun y la
legislacion local aplicable

Compromiso de no menoscabar los derechos
de los trabajadores reconocidos en la legislacion
laboral y de seguridad social mediante formulas
de subcontratacion, trabajo a domicilio, contratos
de practicas y aprendizaje o/y cualquier otra




formula similar en las que no exista intencion
real de promover el empleo regular, en el marco
de las relaciones ordinarias de empleo.

Compromiso de no aplicar practicas
discriminatorias en la contratacion,
remuneracion, acceso a formacion, promocion,
terminacion del contrato o jubilacion, basandose
en la raza, casta, credo, nacionalidad, religion,
edad, discapacidad fisica o mental, género,
estado civil, orientacion sexual y/o afiliacion
sindical o politica.

Compromiso de un trato digno y respetuoso a
los empleados.

Compromiso de no manipular ni influir a sus
trabajadores.

Compromiso de no tolerar bajo ninguna
circunstancia el castigo fisico, el acoso sexual o
racial, el abuso verbal o de poder ni ninguna otra
forma de acoso o intimidacion.

Compromiso de reconocer el derecho de sus
trabajadores a abandonar su puesto de trabajo
previo aviso con una antelacion razonable.

Compromiso de no exigir a sus trabajadores la
retencion de sus documentos de identidad y la
realizacion de depositos.




Menores de edad y trabajo forzoso

Compromiso de no contratacion a menores de
edad (menos de 16 afos, o mayor si lo
establece la legislacion local)). Si se detecta la
existencia de cualquier forma de trabajo infantil,
deberan aplicarse protocolos disenados para su
eliminacion y desarrollarse programas
educativos que garanticen la eliminacion de
cualquier forma de exclusion del menor hasta
gue éste alcance la edad laboral minima
necesaria.

Compromiso de gque los menores de 18 anos no
trabajen en turnos nocturnos ni bajo condiciones
peligrosas (en los términos de la
Recomendacion 190 de la OIT).

Compromiso de no utilizar forma alguna de
trabajo o involuntario.

Salud y seguridad en el trabajo

Compromiso de designar un responsable de
seguridad e higiene dentro de la Direccion con
autoridad y capacidad de decision suficiente.

Compromiso de aplicar los estandares de salud
y seguridad de producto de la empresa con la
gue firma el Codigo en los procesos de




fabricacion de materias primas, producto
terminado, complementos y calzado que
comercialicen a esa empresa.

Compromiso de proporcionar alos empleados
un lugar de trabajo seguro y saludable,
garantizando unas condiciones minimas de luz,
ventilacion, higiene, proteccion contra el fuego,
medidas de seguridad y acceso a agua potable.
Los trabajadores deberan disponer de aseos
limpios y con agua potable. Cuando las
condiciones lo requieran, deberan
proporcionarse instalaciones para conservacion
de los alimentos. Los dormitorios, en caso de
proporcionarse, seran higiénicos y seguros.

Compromiso de adoptar las medidas
necesarias para prevenir accidentes y danos
para la salud de los trabajadores, minimizando,
en la medida de lo posible, los riesgos
Inherentes al trabajo.

Compromiso de impartir a sus trabajadores
formacion regular en materia de salud y
seguridad en el trabajo.

Compromiso de proteger el medioambiente vy,
como minimo, cumplir los estandares y
exigencias establecidos en la legislacion
aplicable local e internacional.




Remuneracion

Compromiso de garantizar que el salario
semanal sea, al menos igual al minimo legal o
al establecido por convenio, si éste es superior.
En cualquier caso, debera ser siempre suficiente
para cubrir, al menos, las necesidades basicas y
aquellas otras que pudieran ser consideradas
necesidades adicionales razonables de los
trabajadores y sus familias.

Compromiso de no realizar retenciones y/ o
deducciones en los salarios de los trabajadores
por motivos disciplinarios ni por ninguna otra
causa distinta de las establecidas en la
legislacion aplicable, sin su expresa
autorizacion.

Compromiso de proporcionar a sus
trabajadores, en el momento de su contratacion,
informacion comprensible y por escrito sobre sus
condiciones salariales y, en el momento de la
liquidacion periodica del salario, informacion
sobre sus particularidades.

Compromiso de que los salarios y demas
prestaciones o beneficios sean liquidados en
tiempo y forma de acuerdo con la legislacion
aplicable y que los pagos se realicen de la
manera mas conveniente para los trabajadores.




Jornada laboral

Compromiso de ajustar la duracion de la
jornada laboral a lo dispuesto en la legislacion
aplicable o a lo establecido por convenio para el
sector de que se trate, si éste es mas favorable
para el trabajador.

Compromiso de reconocer al menos un dia libre
por cada periodo de siete dias naturales, si se
les exige trabajar, como regla general, mas de
48 horas a la semana. Las horas extras deberan
ser voluntarias, no excederan de 12 por semana,
no se requeriran de manera habitual y deberan
ser liquidadas en cuantia superior a la hora
normal, de acuerdo con lo establecido en la
legislacion vigente.

Derechos colectivos

Compromiso de garantizar los derechos de
asociacion, afiliacion y negociacion colectiva, sin
gue de su ejercicio se puedan derivar
represalias, y de no ofrecer remuneracion o
pago de ningun tipo a los empleados con el fin
de entorpecer el ejercicio de tales derechos. Si
estos derechos estan restringidos por ley,
deberan disefiarse cauces adecuados que
garanticen su razonable e independiente
ejercicio.

Compromiso de adoptar una actitud abierta y de




colaboracion hacia las actividades de los
sindicatos, protegiendo a los representantes
contra cualquier tipo de discriminacion, pudiendo
desempenar libremente sus funciones en el
lugar de trabajo.

Subcontratacion y otras formas

Compromiso de extender este Acuerdo a sus
subcontratistas y de ser responsable de que
éstos lo cumplan.

Compromiso de no subcontratar la produccion
sin autorizacion previa y escrita de la empresa
con la que firma el Cadigo.

Compromiso de aplicar el Cddigo a los
trabajadores a domicilio que formen parte de su
cadena de produccion, dando transparencia a
los lugares y condiciones de trabajo de dichos
trabajadores.

Fuente: La fuente principal es el acuerdo de
INDITEX con IndustriALL, con pequenos
agregados del acuerdo con UNI.







