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Se estan cumpliendo veinticinco afios de un episodio
olvidado en el desarrollo estratégico del sindicalismo
internacional: la aprobacion en 1997 del Cédigo Basico de
Practicas Laborales (en adelante “Cddigo”) en relacion a
las empresas multinacionales, por decision conjunta de los
SPI| (Secretariados Profesionales Internacionales)' y la

'Las FIP eram la denominacion que han tenido hasta 2001 las
actuales FSI (Federaciones Sindicales Internacionales), estructuras
de representacion sindical por rama de actividad o: Actualmente, las
FSI son: IndustriALL (creada en 2012 por la fusidén entre  FITIM/IMF
—minero metalurgicos-, ICEM -quimica, petréleo y vinculados-, y
FITTVC/ITGLWEF -textiles y vestimenta-), UNI (creado en 2001, por
la fusion de FIET —comercio y servicios- FGI/IGF —graficos., e

IC/CI -medios.), ICM/BWINT (construccién y madera), UITA/IUF
(cadena de la alimentacion), ISP/PSI (servicios publicos), ITF/IFT
(transporte), IE/EI (educacién) y FIP/IFJ (periodistas) y |E/EI
(educacion). Las primeras FSI datan de los ultimos treinta afios
del siglo XIX. En 1950, la CIOSL (Confederacion Internacional de
Organizaciones Sindicales Libres), en tanto estructura
representativa de centrales/confederaciones nacionales, establecid



CIOSL (Confederacion Internacional de Organizaciones
Sindicales Libres)>. Esta perspectiva tenia vya
antecedentes puntuales (ver seccion [)

En los siguientes anos, el “Codigo” fue la referencia de lo
actualmente se denomina AMI (Acuerdos Marco
Internacionales)? (AM, en adelante) bipartitos con
empresas que operan en el sector representado. El objetivo
de estos AM es desarrollar compromisos reciprocos en
relacibn a la dimension laboral (y a veces
medioambientales), que rigen para todas las unidades
(incluyendo filiales y sucursales), y frecuentemente para
otras empresas de su cadena de valor. Sobre la base del
Cadigo, posterirmente algunos FIP elaboraron su propia
esquema, atendo a particularidades sectoriales (FITIM,
FITTVC, ICM). En 2022, los AM superan los 170, entre los
cuales una amplia mayoria corresponden a multinacionales
europeas (para un “mapa” de AMI, Cf Garrido y Orsatti,
2019). Este documento describe ese consenso

En la apli9cacion del Consenso, pueden encontrarse
multiples desarrollos, en cuanto a estructuras de

una alianza permanente con los por entonces se denominados
genéricamente SPI (Secretariados Profesionales Internacionales).
En 2001, ambas estructuras se integraron en la Agrupacién Global
Unions, oportunidad en que se adopt6 el término FSI. En 2006, la
CIOSL se convirtio en CSI, Confederacion Sindical Internacional,
con la incorporacién de centrales que anteriormente eran parte de la
CMT, Confederacion Mundial de Trabajadores, y otras
independientes, sin cambios en la Agrupacion.

2 Para una descripcion de la época, Cf Kearney y Justice (2003)

3 Alternativamente, también se utilizan las expresiones AM
Globales y AM Mundiales. En el pasado también se utilizao la
expresiion “Codigos de Conducta”, pero ello entré en desuso
porque se confundia con la practica unilateral de las
multinacionales de tener ese tipo de protocolos.



seguimiento, campos (empleo atipico ,seguridad social,
formacion profesional), procedimientos de mediacion vy
arbitraje, 'y referencias a otros instrumentos
intergubernamentales (la Declaracion de OIT sobre
Empresas Multinacionales, las Directrices OCDE sobre
Empresas Transnacionales, Pacto Mundial de UN,
Declaracion de Rio sobre Medio Ambiente).).

También se destaca wuna 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 o algun otro alto funcionario), o porque se
incorpora a la Organizacion a féormulas de resolucién de
conflictos

OIT ha desarrollado una posicion propia sobre los AMI
(inicialmente OIT, 2004) que los considera “dialogo social a
escala internacional”, para diferenciarlos de una
negociacion colectiva transnacional*. Por lo demas, en los
ultimos anos (desde 2016, cuando se elaboraron
instrumentos sobree cadenas de valor y relaciones
transfronterizas), los AMI han sido incorporados como una
practica positive (en la bibliografia se citan varios
documentos de OIT referidos a este tema)

I.LAntecedentes?®

Conviene diferenciar el proceso propiamente bilateral del
resultante por la accion intergubernamental (en Europa)

“OIT considera que el Unico AM que puede ser considerado un
convenio colectivo internacional es el que firmo la Federacion den
Transporte en 2006 para el sector maritimo (para una descripcion
del acuerdo, cf ITF,2011)

S Esta seccidon habia sido adelantada en Orsatti, 2011.



1.1 Sindicales. Cuando, después de la segunda
posguerra, comenzo el proceso mas dinamico de creacion
de multinacionales (si bien la eclosién fue a partir de los
afnos setenta),el sindicalismo inicié una nueva etapa en su
trabajo internacional.

El punto de partida parece estar en el United Autoworkers
de EEUU (1953) y una practica concreta del secretariado
del sector (IMF) a fines de esa década’, al organizar una
conferencia internacional (Paris, 1959), que se repitid
varias veces durante los diez anos siguientes, y derivo en
una comision permanente. Esta iniciativa cubrié primero a
Ford, General Motors y Chrysler, yluego se extendi6 a
Volkswagen, Mercedes Benz, Fiat y Citroen.

Anos después, esta experiencia se replico en el sector de
maquinaria eléctrica ( incluyendo General Electric). En
1967 se establecio el Comité Europeo del Sindicalismo del
Metal, focalizado en relacién a Philips, para promover la
accion en el lugar de trabajo, inicialmente ocupada del
impacto del cambio tecnoldgico y de los cambios en la
organizacion del trabajo, incluyendo redimensionamientos
y reestructuraciones. La estrategia de largo plazo incluia
ya una negociacion colectiva transnacional. La empresa
acepto intercambiar sobre los primeros temas (en tres
reuniones, hasta 1970), pero luego suspendié esta
practica.

En esos mismos anos, el secretariado de la alimentacion
(IUF) realizd un estudio comparativo sobre salario y
condiciones de trabajo en British American Tobacco, y una
conferencia sectorial (en 1958-1961). Parece ser esta la
primera transnacional frente a la cual hubo acciones




solidarias internacionales ante el no reconocimiento de su
sindicato en Pakistan (1963). En 1964 la IUF aprobd una
resolucion promocional de la negociacion colectiva
internacional, y luego continud con esta linea estratégica
en 1972, al realizarse la primera conferencia mundial de
Nestlé, y crearse el Consejo Permanente sindical, al que
proveyo de un boletin mensual, y desde el cual desarrollo
campanas en filiales de la empresa donde habia
comportamientos antisindicales (en sus sucursales
norteamericana y peruana, en 1973)

El paso siguiente fue la creacion de comités de empresa
con un registro del factor transnacional, en la primera mitad
de los anos ochenta, para las francesas St. Gobain,
Michelin, Rhone-Poulenc y Danone), la inglesa-holandesa
Royal Dutch-Shell, la inglesa Thompson y la alemana
Volkswagen. Es a partir del comité de Dadone que se
firmo el primer AM en 1988°

A inicios de los afos noventa, ya existian mas de treinta
comités (en Alemania, Francia, Italia, paises escandinavos)

Se ha sefialado también (Dan Gallin, ex secretario general
de IUF, en OIT2011a) como un factor en la misma direccién
el enfoque binacional del sindicalismo que se ha
practicado en EEUU (con Canada) y Reino Unido (con
Irlanda).

1.2 Intergubernamentales. El instrumento mas destacado
han sido CEE (Comités de Empresa Europeos), sobre la

6 En verdad, este AM se desarrollé por temas especificos,
consolidados en 1991, con posterior reinicio de este proceso y otras
acumulaciones posteriores.



base de un proyecto inicial de 1980, y los antecedentes
mencionados en la seccion anterior, con el objetivo de
promover la participacion informativa y consultiva de los
trabajadores con caracter obligatorio, en las empresas
comunitarias o de dimension comunitaria.

Por efecto de la normativa en dos afos se crearon otros
300. Actualmente existen algo mas de1000, aunque
todavia lejos de cubrir el universo total (2400). Los CEE
han sido un factor importante en la generacién o
profundizacion de los comités mundiales y de acuerdos
marco, tanto europeos como mundiales’.

El segundo antecedente resulta de otras decisiones
comunitarias europeas, en cuanto a la posibilidad de:

- “negociaciones intersectoriales”, mediante normas
minimas sobre aspectos especificos (aunque amplios) de
las condiciones de trabajo, y de “disposiciones minimas” a
aplicarse en el ambito social. Los acuerdos alcanzados

" Un ejemplo sobre como los CEE dinamizaron el proceso anterior
es el de Phillips, quien, como se menciond, habia suspendido el
dialogo social con el comité sindical en 1970, pero lo retomé en
1996 en el nuevo contexto. El sindicalismo ha centrado sus
criticas a los CEE en que no se determinan necesariamente con
base en los sindicatos de la empresa. Ademas, la comparacion
con el proyecto original (1980) muestra las concesiones que fue
necesario hacer para que el dictamen fuera aprobado. Otro ejemplo
de la dificultad para avanzar en este campo es que la revision del
dictamen, programado para el 2000, recién puedo concretarse en
2009, nuevamente alcanzado solo algunas de las propuestas del
sindicalismo. Por otra parte, la obligatoriedad de los CEE depende
de acciones concretas a desarrollar por los sindicatos ante las
empresas, cuando estas no toman la iniciativa, lo cual, al no
efectivizarse, lleva a la mencionada brecha con el potencial. Una
consecuencia atractiva de la norma sobre CEE es que abarca a
multinacionbales con sede extrarregional (EEUU, Japdn y otros
paises asiaticos). En principio, podrian también crearse CEE en
multilatinas con sucursales/fiales en Europa.



siguiendo esta modalidad se refieren a: permiso parental,
trabajo a tiempo parcial, contenidos de los contratos de
duracion determinada, teletrabajo, estrés laboral, y acceso
y violencia en el trabaijo.

- aprobar “textos conjuntos” sectoriales, en comités de
dialogo social, con participacion de las Federaciones
Sectoriales Europeas. Estos acuerdos, frecuentemente
denominados Acuerdos Marco Europeos, se han centrado
en aspectos particulares de la politica de la empresa
(como la seguridad y la salud) y en su reestructuracion
productiva.

Otras dos iniciativas, que no tuvieron resultados concretos,
son:

-a fines de la década de los afios noventa, la resolucién

del Parlamento Europeo sobre un “cédigo de conducta para
las empresas europeas que operan en paises en
desarrollo®”.

-a mediados de la década siguiente, la Comisién Europea
propuso establecer un marco juridico facultativo para una

8 El instrumento afirmaba que la autorregulacion no siempre es la
respuesta, a partir de lo cual pedia a la Comision y al Consejo que
elaboren propuestas para el desarrollo de una base legal adecuada
para el establecimiento de un marco europeo multilateral que regule
las operaciones de las empresas a escala mundial, lo que deberia
incluir la creacion de una plataforma de seguimiento europea (PSE),
en estrecha colaboracion con interlocutores sociales y ongs del
nortey sur. Este mecanismo de seguimiento estaria abierto a
recibir quejas sobre conductas empresariales de parte de
representantes comunitarios y de las partes sociales en el pais de
acogida, ongs u organizaciones de consumidores y victimas
individuales. EI mecanismo también deberia ofrecer todas las
garantias de imparcialidad e independencia. De esta forma, la UE
estableceria las obligaciones de las multinacionales, habida cuenta
de las normas internacionales minimas existentes en el terreno del
medio ambiente, el trabajo y los derechos humanos.



negociacion colectiva transnacional, lo que no tuvo
continuidad (European Comission, 2006)

Il.LEl Cédigo Basico de Practicas Laborales de1997

En los primeros afos ochenta, la CIOSL explicitd una
estrategia hacia las multinacionales, centrada en el apoyo
a la recientemente aprobada Declaracion de OIT sobre las
Empresas Multinacionales y la Politica Social (de 1977).

Posteriormente, CIOSL profundizé en el eje de la
regulacion estatal como eje, tanto en el plano nacional
como intergubernamental, cuya expresion estratégica
mas importante es la Resolucién “RSE en la economia
global” del XVIII Congreso (2004).

- regulacion nacional e internacional: incluyendo el pleno
cumplimiento de la Declaracion de OIT vy las Directrices
OCDE sobre Empresas Multinacionales (de 1976, con
actualizaciones posteriores)

- negociacion colectiva y representacion sindical.

- dialogo social global, a través de los AM.

- aceptacion de la RSE, como complemento de la
regulacion y la negociacion colectiva.

- promocioén de la “tasa Tobin” y de un cambio en la
gobernanza de las instituciones financieras internacionales.

Entre ambos momentos, CIOSL desarrolld una estrategia
paralela con las estructuras sindicales internacionales de
representacion sectorial, los Secretariados Profesionales
Internacionales, mediante la creacion del Grupo de
Trabajo sobre Empresas Multinacionales (1990) °. Con esta
iniciativa, CIOSL reconocia la practica ya analizada por

® Una influencia determinante en el consenso provino de ITGLWEF,
por la participacion de su secretario general Neil Kearney (cf
Kearney y Justice, 2003).



parte de las estructuras sectoriales, y ofrecia integrarlas a
su estrategia general. Finalmente, en 1997, el Grupo
acordd el Cddigo Basico de Practicas Laborales, que
sistematizaba elementos de esta experiencia, y los
proyectaba a una practica comun'®.

El centro del Cddigo estaba puesto en una declaraciéon
explicita de la empresa en cuanto a reconocer
responsabilidades con sus trabajadores, incluyéndose a
los ocupados en sus filiales/sucursales. Se mencionaban
las normas fundamentales de trabajo definidas en OIT (en
cuanto a libertad sindical, negociacién colectiva, no
discriminacion, no utilizacion de trabajo forzoso e infantil)”,
el derecho a la representacion en el lugar de trabajo,

“salario justo”, “horas no excesivas”, “condiciones de
trabajo decentes”, la oportunidad de participar en

'%La denominacion del Cadigo, en la practica, nunca fue utilizada
como tal en sus aplicaciones, generalizandose la expresion AM.
Ello fue importante porque tendié a eliminar la dificultad, en
términos de estrategia sindical, de utilizar la expresion “codigo de
conducta”, es decir, la misma a que recurrian frecuentemente los
empresarios, en sus instrumentos unilaterales. El mismo problema
se presenta con el término responsabilidad social empresarial,
aunque el sindicalismo ha tendido a aceptarlo, aunque con
aclaraciones adicionales. Para dimensionar la brecha entre AM y
codigos de conducta, alcanza con citar algunos ejemplos
(recopilados por OIT), en que directamente se privilegia la no
existencia de sindicatos: “hacer negocios de tal manera que los
empleados no sientan necesidad de ser representados por
sindicatos ni por otras terceras partes” (Caterpillar); “La empresa
cree en un libre entorno sindical, excepto cuando las leyes y las
culturas requieran que proceda de otra manera. También cree que
los propios empleados son los mejor capacitados para expresar sus
preocupaciones directamente a la direccion (Sara Lee); “Los
empleados son animados a través de una manifestadioOn legal de
la opinién de la direccidén a continuar la actual situacién no sindical,
pero si escogen ser representados por un sindicato, la direccion
tratara con el de buena fe” (Dupont).



programas de formacion, y consideraciones sobre la
relacion de empleo.

Este ultimo aspecto introducia el tema objetivo de este
documento, al afirmarse que no serian evitadas las
obligaciones con los empleados provenientes de la
legislacion laboral y de la seguridad social mediante el uso
de subcontratacion. Para ello se establecia una tipologia
sobre “personas y empresas vinculadas, mencionando
cuatro modalidades: “contratista”, “subcontratista”,
“proveedor”, y “concesionario o titular de licencia o
franquicia”. El Codigo establecia que se les requeriria, al
momento de acordar la realizacion de tareas, que
respetaran esas condiciones y colaboraran con la
supervision posterior. Asimismo, se avanzaba hacia el
establecimiento de sanciones y la perdida de la relacion.
Segun el AM, este tratamiento se aplica en relacion a las
cadenas de las matrices y de las filiales/sucursales, e
incluso a las de estas ultimas (a ello alude la diferenciacion
“contratista’/”subcontratista”)

Las TABLAS | y Il, sintetizan, respectivamente, los
contenidos generales y los referidos a las empresas de las
cadenas de valor (que enel Codigo seresumen en la
expresion “empresas vinculadas”)

La TABLA Il sintetiza los contenidos de los Acuerdos
especiuficos de las tres FIP ya mencionadas, en lo que se
refiere a las empresas vinculadas. El de ICM enfatizaba
las cuestiones de salud y seguridad social. FITIM,
introducia un grupo de supervision, con acceso permitido a
las instalaciones, un reforzamiento del criterio de las
sanciones, y la promocién de que las contratistas firmen
acuerdos similares con sus subcontratistas. FITTVC
destacaba el trabajo a domicilio, en tanto rasgo
caracteristico del sector.

TABLA |. Cédigo Basico de Practicas Laborales, 1997. Contenidos generales



I.Preambulo

1. La empresa reconoce sus responsabilidades para con los
trabajadores/as respecto a las condiciones en las cuales se
manufacturan sus productos o se ofrecen sus servicios y que dichas
responsabilidades se extienden a todos los trabajadores y trabajadoras
relacionados con la produccién de bienes o la suministracion de
servicios para (nombre de la empresa) sean o no empleados de
(nombre de la empresa).

2. Todo trabajador que produzca bienes o suministre servicios
manufacturados, vendidos o distribuidos por (hnombre de la empresa)
debe recibir un salario justo y condiciones de trabajo decentes y debe
disfrutar de las normas de trabajo internacionales establecidas por los
Convenios 29, 87, 98, 100, 105, 111y 138 de la OIT.

Il. Clausulas

El empleo es libremente elegido. No se utilizara trabajo forzoso,
incluyendo trabajo en servidumbre o carcelario (Convenios de la OIT 29
y 105). Tampoco se exigira a los trabajadores que dejen “depdsitos” o
sus papeles de identidad en manos del empleador.

No hay discriminacion en el empleo. Se velara por que se respeta la
igualdad de oportunidades y de trato independientemente de raza,
color, sexo, religion, opinion politica, nacionalidad, origen social u otras
caracteristicas distintivas (Convenios de la OIT 100y 111).

No se usa el trabajo infantil. Sélo se contratara a trabajadores y
trabajadoras de mas de 15 anos o por encima de la edad de
escolarizacién obligatoria (Convenio 138 de la OIT). Se proporcionara
asistencia econdmica transitoria y oportunidades educativas adecuadas
a cualquier nifio que sea desplazado del trabajo.

Se respeta la libertad sindical y el derecho a la negociacién
colectiva. El derecho de los trabajadores/as a formar sindicatos y a
afiliarse a ellos y a negociar colectivamente sera reconocido
(Convenios 87 y 98 de la OIT). Los representantes de los trabajadores
no seran objeto de discriminacion y tendran acceso a todos los lugares
de trabajo para permitirles realizar sus funciones de representacion.
(Convenio 135 y Recomendacién 143 de la OIT).

Los empleadores deben adoptar un enfoque positivo para con las
actividades de los sindicatos y una actitud abierta hacia sus actividades
de organizacion.

Se pagan salarios justos. Los salarios y subsidios que se pagan por
un trabajo estandar cumpliran por lo menos con las normas minimas
legales o industriales y ser suficientes para satisfacer las necesidades
basicas y representar un ingreso discrecional. No se permitiran
deducciones de los salarios por motivos disciplinarios, ni se realizaran
deducciones de los salarios no previstos por la ley nacional sin el
permiso expreso del trabajador. Todos los trabajadores deben recibir
informacién escrita y comprensible sobre las condiciones de empleo
con respecto a los salarios antes de ser contratados y sobre detalles
particulares de sus salarios para el periodo que se les paga cada vez
que reciban un salario.

Horas de trabajo no excesivas. Las horas de trabajo corresponderan
con la legislacion vigente y las normas de la industria. En cualquier




caso, no se pedira a los trabajadores/as que trabajen regularmente
mas de 48 horas por semana y se les dara por lo menos un dia de
reposo por cada periodo de siete dias. Las horas extras deben ser
voluntarias y en ningun caso exceder 12 horas al dia, no podran
pedirse de forma regular y siempre deberan ser compensadas de forma
extraordinaria.

Condiciones de trabajo decentes. Se proporcionara un ambiente de
trabajo seguro e higiénico y se propiciaran las mejores practicas de
salud y seguridad ocupacional, teniendo en cuenta el conocimiento
prevaleciente de la industria y de cualquier peligro especifico. Quedan
estrictamente prohibidos los abusos fisicos, amenazas de abusos
fisicos, castigos inusuales o disciplinarios, abuso sexual o de cualquier
otro tipo, e intimidacion por parte del empleador.

Se establece la relacion de empleo. Las obligaciones para con los
empleados en base a la legislacion laboral o al sistema de seguridad
social y las regulaciones originadas por una relacion ordinaria de
empleo no seran evitadas a través del uso de subcontratacion o a
través de programas de aprendizaje donde no existe una verdadera
intencion de impartir calificaciones o suministrar empleo regular. Se
debe brindar a los trabajadores/as jévenes la oportunidad de participar
en programas de educacion y formacion.

TABLA Il. Cédigo Basico de Practicas Laborales, 1997. Contenidos referidos a
empresas vinculadas

Definiciones

A los efectos de este cadigo:

- el término “contratista” cubre cualquier persona fisica o legal que
contrata a (hombre de la empresa) para llevar a cabo trabajos o prestar
servicios.

-el término “subcontratista” cubre a cualquier persona fisica o legal que
contrata a un contratista, tal como se define mas arriba, para llevar a
cabo trabajos o prestar servicios relacionados o como parte de un
acuerdo con (nombre de la empresa).

.-el término “abastecedor principal” cubre a cualquier persona fisica o
legal que proporciona a la empresa material o componentes utilizados
en los productos finales, o los productos finales, comercializados por
(nombre de la empresa). Un abastecedor principal puede ser alguien
que provee servicios cuando estos sean considerados parte del
producto final suministrado por (nombre de la empresa)

-ILos términos “concesionario” y “titular de licencia” cubre a ualquier
persona fisica o legal que, como parte de un acuerdo contractual con
(nombre de la empresa), emplea para cualquier fin el nombre de
(nombre de la empresa) o sus marcas o logotipo registrados y
reconocidos.

Disposiciones
generales

1. Contenidos generales

- Las responsabilidades para con los trabajadores respecto a las




condiciones en las cuales se manufacturan sus productos o se ofrecen
sus servicios, se extienden a todos los trabajadores relacionados con la
produccion de bienes o la suministracion de servicios sean o no
empleados.

2. Antes de acordar con empresas vinculadas la realizacion de sus
tareas demandadas, la empresa requerira que se respeten estas
condiciones y se observen estas normas al producir o distribuir
productos o componentes de productos o cuando suministren servicios
vendidos.

3. Compromisos de las empresas vinculadas

Las empresas vinculadas se comprometeran a apoyar y cooperar en
su implementacion y supervision:

- facilitando a la empresa informacion pertinente respecto a sus
operaciones;

- permitiendo inspecciones en cualquier momento en sus lugares de
trabajo y operativos de inspectores acreditados;

- manteniendo ficheros con nombre, edad, horas trabajadas y salarios
pagados de cada trabajador y poniéndolos a disposicion de los
inspectores acreditados si éstos los requieren;

- informando, oralmente y por escrito, a los trabajadores concernidos
sobre las disposiciones de este Codigo;

- evitando cualquier accion disciplinaria, despido u otra accién de
discriminacién contra un trabajador por suministrar informacion
respecto a la observancia de este Cédigo.

4. Otras clausulas

- Sanciones: las empresas vinculadas encontradas culpables de haber
violado uno o mas términos del Cédigo perderan el derecho a producir
u organizar la produccion de bienes para la empresa o a proveer
servicios a la empresa.

- Criterio no limitativo: las disposiciones del Cédigo constituyen sélo
normas minimas. La empresa, no pretende, no utilizara, y no permitira
que ninguna otra empresa utilice estas normas minimas como normas
maximas o como las unicas condiciones permitidas por la empresa o
para que sirvan como base para cualquier afirmacion de las normas o
condiciones de trabajo que deben proporcionarse.

TABLA lll. Cédigos sectoriales: ICM, FITIM, FITTVC. Contenidos referidos a
cadenas de valor

ICM

- Alas empresas vinculadas se les requerira que provean un plan de
salud y seguridad especifico para el lugar de trabajo y designen a una
persona competente para administrar la salud y seguridad y para




tomar parte en las reuniones de seguridad.

- La empresa y los subcontratistas deberan, cuando sea posible,
emplear directamente el trabajo y pagaran la seguridad social y las
contribuciones a la pension de jubilacion de sus trabajadores.

FITIM

- La empresa, antes de hacer acuerdos con otras empresas, evaluara
si se cumpliran las disposiciones de este Acuerdo vy utilizara toda su
influencia para asegurarse de que las empresas vinculadas firmen
acuerdos similares con sus respectivos sindicatos.

- La empresa pedira a las empresas vinculadas que apoyeny
cooperen en la aplicacion y supervision del Acuerdo, proporcionando
a un grupo de supervision el acceso ilimitado a sus instalaciones y
poniendo pronto a su disposicidon toda la informacién pertinente.

- Las empresas vinculadas que violen una o varias de las condiciones
del acuerdo tomaran las medidas necesarias, en conformidad con el
acuerdo, y de no hacerlo perderan el derecho a producir u organizar
la produccién de bienes para la empresa.

FITTVC

1. Contenidos generales

- La empresa reconoce que sus obligaciones se extienden a todos los
trabajadores que producen bienes o servicios para la compafiia sean o
no empleados directos. Para ello, exigira a las empresas vinculadas
que respeten las practicas laborales basadas en la normativa
reconocida internacionalmente tal como figuran en el presente
acuerdo.

- Laintencion del Acuerdo es facilitar la negociacion de convenios
colectivos detallados entre afiliados de la FITTVC y la empresa y sus
empresas vinculadas. Debera por tanto servir como una importante
base para desarrollar relaciones laborales dentro de la empresa y a lo
largo de su cadena de suministros.

- Los requisitos que establece este Acuerdo deberan aplicarse
universalmente independientemente de la localizacion geogréfica,
sector industrial o talla de la compaifiia, incluyendo a los trabajadores a
domicilio.

2. Compromisos de las empresas vinculadas

- La empresa estipulara y exigira a sus empresas vinculadas que se
adhieran a las normas reconocidas internacionalmente que figuran en
el Acuerdo.

- Antes de realizar sus pedidos, la empresa evaluara si pueden
cumplirse las disposiciones del Acuerdo y hara que sea una obligacion
contractual que se respete de forma continua.

- La empresa no utilizara ni permitira que las empresas vinculadas
utilicen estos estandares minimos y condiciones como el maximo
alcanzable, o como las Unicas condiciones permitidas por la empresa,
0 que sirvan como base para cualquier reclamacion relativa a las
normas o condiciones de empleo que deben aplicarse.




- Cuando se haya firmado un acuerdo con otra empresa vinculada, es
de esperar que las negociaciones relativas a salarios y condiciones de
trabajo y seguridad e higiene se inicien durante el primer afio de
aplicacion de dicho acuerdo.

- La empresa se asegurara contractualmente de que sus empresas
vinculadas comprendan bien los términos del Acuerdo y apliquen sus
disposiciones a todos los niveles de su respectiva organizacién. Las
acciones para ello incluiran, aunque no se limitaran a: a) el
establecimiento de una clara definicion de papeles, responsabilidades
y autoridad; b) programas periddicos de formacién y capacitacion
efectivas para miembros de la direccion asi como para trabajadores y
sus representantes; c) formacién de los empleados nuevos o
temporales en el momento de su contratacién; d) continua
supervision, por parte de todos los implicados, de actividades y
resultados para comprobar la efectividad de los sistemas
implementados para aplicar los requisitos del acuerdo;

- El objetivo del Acuerdo es permitir una gestion local adecuada entro
de las fabricas de la cadena de suministros de la empresa. Esto sélo
podra lograrse mediante una total transparencia en las operaciones de
la empresa y sus empresas vinculadas. Cuando resulte apropiado,
dicha informacion debera incluir listas de trabajadores a domicilio.

- La empresa convertira en obligacién contractual para sus empresas
vinculadas el que respeten los términos del Acuerdo y se asegurara
de que todos los contratos estipulen la terminacién del mismo en caso
de no observarse dichos términos.

- La empresa establecera y mantendra procedimientos apropiados
para evaluar y seleccionar sus empresas vinculadas en base a su
capacidad para cumplir con los requisitos del Acuerdo.

- La empresa mantendra un registro apropiado del compromiso de sus
proveedores con respecto a su responsabilidad social, incluyendo: a)
respetar todos los requisitos de las normas contenidas en el A
acuerdo; b) participar en las actividades de supervision de la empresa
cuando asi se requiera;

c) poner remedio de inmediato a cualquier no conformidad identificada
con relacién a los requisitos del presente acuerdo; d) informar puntual
y totalmente a la compafiia sobre cualquier relacion comercial
relevante con otras empresas vinculadas; e) comprometerse por
escrito a facilitar a intervalos regulares evidencia certificada de forma
independiente sobre el cumplimiento de los requisitos del presente
acuerdo.

- La empresa exigira a sus empresas vinculadas que presenten a
intervalos regulares evidencia certificada de forma independiente
sobre el cumplimiento de los requisitos del Acuerdo.

- La empresa puede autorizar un procedimiento con plazos de tiempo
determinados a fin de rectificar situaciones en que el acuerdo no esté
siendo cumplido enteramente por parte de una empresa vinculada.

3. Otras clausulas: El compromiso de la empresa vinculada de cumplir
con este procedimiento permitira la continuacién de su contrato con la
empresa. En caso de una repetida inobservancia o para garantizar la
observancia del Acuerdo por parte de una determinada empresa
vinculada, el contrato se dara por terminado. Se entendera por




repetida inobservancia la violacién del mismo requisito o de requisitos
similares en dos ocasiones. La empresa vinculada podra autorizar a
sus propias empresas vinculadas para que instituyan procedimientos
similares. De no existir una organizacion sindical, el cumplimiento de
los términos del Acuerdo debera ser certificado independientemente
de forma que resulte aceptable a todas las partes firmantes del
acuerdo. La certificacion independiente a través de un cédigo
reconocido internacionalmente cumpliria este requisito. Ahi donde se
determine que existen tales situaciones, seran objeto de discusién y
en caso necesario de negociacién entre las partes contratantes del
presente acuerdo. La empresa debera incorporar como requisito en
sus contratos que sus empresas vinculadas faciliten informacion
razonable y den acceso a las partes involucradas que deseen verificar
la conformidad con los términos del Acuerdo.
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