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Los acuerdos marco internacionales norman estandares sociales y laborales en em-
presas multinacionales. Son un instrumento desarrollado por federaciones sindicales
mundiales de actuacién sectorial, con el objetivo de hacer cumplir los estandares la-
borales basicos también en la periferia de las cadenas de creacién de valor globales.

En la actualidad, los acuerdos marco internacionales solamente han logrado en parte
alcanzar su objetivo, a saber la imposicion de los derechos humanos sociales en la
economia mundial. Sin embargo, contribuyen a una mayor visibilidad publica de la
importancia normativa de los estandares sociales y de los derechos de los trabajado-
res y ayudan a vivirlos de forma concreta en las empresas.

Con ello son un importante instrumento adicional para el fortalecimiento politico y
juridico de los derechos humanos sociales a nivel global e impulsan la creacion de
redes sindicales internacionales, asi como la transnacionalizacion de las relaciones
laborales en las multinacionales.
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1. Introduccion

Los acuerdos marco internacionales (International Frame-
work Agreements, IFAs) son un instrumento relativa-
mente nuevo que se ha ido desarrollando paulatinamente
desde principios de este siglo con el objetivo de lograr
una normalizacién transnacional de los estandares socia-
les y laborales, aplicables en las empresas. Estos acuerdos
también se conocen bajo el nombre de »acuerdos marco
globales« (Global Framework Agreement, GFA).

Los acuerdos marco internacionales, o globales, son un
instrumento desarrollado por federaciones sindicales
mundiales de actuacién sectorial (Global Union Federa-
tions, GUFs) para introducir en las relaciones laborales
en las empresas un componente transfronterizo a través
de negociaciones y acuerdos con la direccién central de
empresas multinacionales.

En estos acuerdos se hace referencia al corpus de los de-
rechos humanos sociales, internacionalmente codifica-
dos. Se trata, en particular, de las normas fundamentales
del trabajo de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), que se encuentran reflejadas en la gran mayoria
de los acuerdos marco internacionales firmados hasta el
dia de hoy.

A través de estos acuerdos, las multinacionales se com-
prometen a respetar y a incorporar (de forma descentra-
lizada) estas normas. Este compromiso, aplicable a las
propias filiales, también es valido para los proveedores y
socios de la red, aunque generalmente de forma menos
marcada.

Los acuerdos marco internacionales contienen normas
de procedimiento para supervisar los acuerdos y solucio-
nar los conflictos que pueden surgir al aplicar e incorpo-
rar las normas y reglas.

Los acuerdos marco internacionales, que pertenecen
a una parte material central de los derechos humanos
sociales, a saber los derechos humanos sociales en el
mundo laboral (normas fundamentales del trabajo), re-
visten una especial importancia en el discurso politico y
cientifico sobre los derechos humanos sociales debido a
varias razones:

Debido a la globalizacién, el estatuto normativo asi
como el valor empirico real de los derechos humanos

sociales estan sometidos a una transformacion perma-
nente, planteando nuevas preguntas sobre la calidad
juridica, el control judicial, el cumplimiento y, por ende,
la eficacia de los derechos humanos sociales. Lo que
incluye también la pregunta sobre el papel que deben
jugar las agencias de transmision publico-estatales y su
relacion con las agencias de transmision de la sociedad
civil, por lo tanto con los enfoques voluntaristas de una
gobernanza privada (private governance). En el marco
de este debate, los acuerdos marco internacionales son
un campo de ensayo practico cuyo analisis empirico y
reflexion tedrica pueden revelar si, y hasta que punto, un
sistema de normas y reglas para los derechos humanos
sociales, desarrollado e incorporado por actores socia-
les a través de un enfoque politico de autorregulacion,
puede tener un impacto poderoso.

Esta problematica es el tema del presente articulo, que
se basa en la propia obtencién empirica de datos (estu-
dios de caso exploratorios y andlisis de documentos), asf
como en la evaluacion de literatura critica. Primero se es-
bozara brevemente el contexto politico y tedrico del de-
bate. La parte principal empirica analizara los acuerdos
marco internacionales desde el punto de vista cuantita-
tivo y cualitativo. Finalmente se intentara hacer un pri-
mer balance del impacto de este instrumento para la im-
posicién de los derechos humanos sociales en el mundo
laboral.

2. El Contexto Politico y Tedrico:
Globalizacién, Gobernanza Global y
Relaciones Laborales Transnacionales

Al analizar la investigacion sobre la globalizacion parti-
mos de los siguientes resultados y postulados tedricos,
sin entrar en detalles:

Primero: Desde los afios ochenta y noventa, la economia
(comercio de mercancias, circulacion de capital y empre-
sas multinacionales) se ha visto sometida a una globali-
zacion cada vez mas intensa y dindmica, que ha condu-
cido a una era de desintegracion (»dis-embedding«) de
la economia. Queda pendiente la pregunta si, y en qué
medida, puede haber o habra una nueva fase de reinte-
graciéon (»re-embedding«) al afrontar las consecuencias
de la crisis del mercado financiero mundial, pero par-
tiendo de las experiencias hechas hasta el momento, no
parece muy probable.



Segundo: En relacién a la transnacionalizacion y globa-
lizacién de los grupos empresariales cabe destacar lo
siguiente:

= Desde los afos noventa, el proceso de globalizacion
econémica ha tenido lugar ante todo bajo el signo de
mercados financieros globales liberalizados.

= El significante aumento de las inversiones directas y
de cartera es la prueba y consecuencia de un desarrollo
donde la competencia ya no tiene lugar solamente entre
empresas, 0 generalmente ya no en primer lugar a través
de los mercados de productos, sino en cada vez mayor
medida a través de los mercados financieros y de capi-
tal. Las empresas globales o multinacionales son tanto el
motor como las impulsadas por estos procesos.

= Esta tendencia de financiarizacion de las decisiones
empresariales va a menudo acompanada de amplias
transformaciones organizacionales en las empresas. Lo
gue se refleja tanto en una légica diferente en cuanto a
la decision global sobre emplazamientos, como también
en otras formas de gestion y estrategias empresariales
transnacionales. Los nuevos procesos de racionalizacion
sistémica transfronteriza cada vez mas acelerados (nuevo
ajuste de las cadenas de valor), una politica empresarial
de operatividad flexible, la importacion de modelos de
produccion o de puntos de referencia probados en expe-
rimentos, la posicion dominante del valor accionista son,
entre otras, los términos claves que caracterizan la ten-
dencia actual de los desarrollos politico-empresariales. Se
trata aqui de una tendencia. Lo que, naturalmente, no
significa que exista un patrén uniforme, como lo demues-
tra el analisis empirico de los desarrollos empresariales.

= A esta transformacion estructural y estratégica cuali-
tativa de las empresas se suma, finalmente, el marcado
aumento del numero de empresas multinacionales. Ya a
comienzos de este siglo habia mas de 65.000 multinacio-
nales con mas de 850.000 filiales (Informe sobre las In-
versiones en el Mundo de las Naciones Unidas de 2001).

Tercero: La creciente liberalizacion y globalizacion trans-
fronteriza de la economia debilita la fuerza vinculante de
las regulaciones nacionales y la capacidad de integracion
y estabilidad del subsistema social de relaciones labora-
les colectivas. Esta tendencia, sin embargo, difiere entre
los paises (diferentes modelos de relaciones laborales y
de variedades del capitalismo).

Cuarto: La pregunta sobre las posibilidades y los limites
de la domabilidad social de las cadenas de valor capi-
talistas en un mundo globalizado y, ante todo, la pre-
gunta sobre la posibilidad de imponer estandares labo-
rales fundamentales en la periferia de las cadenas de va-
lor, revisten una importancia central en el contexto del
debate sobre los derechos humanos sociales.

Con lo cual llegamos a la investigacion sobre la gober-
nanza global (global governance). Siguiendo este ramo
de la investigacion, partimos de las siguientes observa-
ciones y premisas tedricas:

Primero: Los procesos de globalizacion de la economia y
de las empresas también estan influenciados por los vin-
culos estructurales politicos y juridicos en los diferentes
niveles de actuacién supranacionales, a saber por una
arquitectura de gobernanza global especifica. Los acto-
res sociales son participantes relevantes del proceso de
gobernanza global.

Segundo: La arquitectura de gobernanza global de re-
levancia para el campo de las relaciones laborales se
caracteriza por una asimetria que perjudica y dificulta,
desde el punto de vista estructural, la imposicion de los
intereses de los trabajadores. En este contexto hay que
destacar los siguientes parametros y desarrollos:

= El régimen de la OMC, establecido en el transcurso
de los aflos noventa, la nueva calidad y el nuevo al-
cance de la apertura del mercado y de la liberalizacion
del comercio (»consenso de Washington«), asi como
el rol dominante de la OMC, del Banco Mundial y del
Fondo Monetario Internacional (FMI) en el disefio de
la arquitectura financiera y comercial internacional no
solamente impulsaron la globalizacion econdmica sino
gue, al mismo tiempo, ayudaron a imponer una version
de gobernanza global denominada »institucionalismo
neoliberal«.

= Ante estos elementos arquitectonicos dominantes, a
nivel internacional aiin no se ha logrado crear y conso-
lidar institucionalmente un contrapeso en areas impor-
tantes para la politica laboral y social como, por ejemplo,
estandares sociales en los acuerdos comerciales mun-
diales, impuesto Tobin, etc. La OIT tampoco ha podido
hacer avanzar sustancialmente su objetivo de crear una
»dimensién social« de la globalizacién, a pesar de varios
intentos desde los afios noventa.



= Esto significa que aunque todas estas organizaciones
gubernamentales trabajan sobre la base legislativa pri-
maria de acuerdos internacionales, su competencia de
generar »derecho« (derecho secundario, reglamentos,
decisiones) en el proceso de gobernanza global esta
claramente escalonada: El derecho de la OMC tiene el
mayor nivel de imposicién gracias a su Entendimiento
sobre Solucion de Diferencias (»Dispute Settlement Un-
derstanding«), cuasi judicial y con capacidad de sancio-
nar. El derecho del FMI y del Banco Mundial tiene, en
general, un nivel de imposicién algo menor pero aun
considerable. Por un lado existe la posibilidad de sancio-
nar a los estados miembro que no cumplen sus obliga-
ciones (de pago), incluso excluyéndolos. Por el otro, los
programas de adaptacion estructural (condicionalidad)
de ambas organizaciones pueden ejercer una fuerte
presion, dado que los estados miembro con problemas
financieros dependen generalmente de sus créditos. El
derecho de la OIT es el mas débil, casi siempre se trata
de una normativa »blanda« (soft law), que, sin embargo,
también tiene cierto efecto vinculante (Nahamowitz
2002: 36).

= Lavaloracién que hace Treutner (2002) de este efecto
vinculante es bastante mas escéptica. Es cierto que la
OIT, compuesta de forma tripartita por representantes
del gobierno, de los empleadores y de los trabajadores,
intenta adaptar sus instrumentos de actuacién tradi-
cionales (acuerdos y recomendaciones) a los nuevos o
mas claros problemas de la globalizacién, centrandose
por ejemplo en un nucleo de estandares laborales y
sociales o intentando ampliar el dmbito de aplicacion
de los acuerdos a aquellos paises que aun no los han
ratificado. El alcance y la eficacia de las normas son, sin
embargo, limitados, también debido a la decreciente
ratificacién en los paises en vias de desarrollo y en los
paises umbrales, orientados a la exportacion. Segun
Treutner la importancia de la OIT no reside tanto en la
creacion de estandares sociales eficaces, vélidos a nivel
mundial, sino en impulsar los procesos de moderniza-
cién socioeconémicos en los paises menos desarrolla-
dos y en apoyarlos en la creacién de un orden econdé-
mico y social.

Tercero: Esta arquitectura de gobernanza asimétrica re-
fleja la diferenciacién, teéricamente justificable y em-
piricamente observada, en la imposicién de las regula-
ciones de actividades socioecondmicas transnacionales
»negativas« (creadoras de mercado en el sentido mas

amplio) y »positivas« (correctoras del mercado en el
sentido mdas amplio) (véase Zarn 1998). Ni en el area
de control macroeconémico, ni en la politica social in-
ternacional, cabe esperar que haya o que habra en un
futuro préoximo una apuesta a favor de una gobernanza
global o resultados sustanciales a partir de ella, ya que,
desde el punto de vista politico, las regulaciones parti-
cularmente exigentes y transcendentales son las redis-
tributivas, porque implican una coordinacién positiva y
la redistribucion de medios. A diferencia de los primeros
éxitos de regulacion internacional en el area de politica
medioambiental, en el area de politica laboral no exis-
ten actualmente a nivel global normativas reguladoras
gue controlen de forma vinculante el comportamiento
de los actores en un cierto entorno a través de obliga-
ciones y prohibiciones. Con lo cual hace falta un im-
pulso estatal que promueva la transnacionalizacién de
las relaciones industriales, a saber un marco politico-
estructural fijado por una gobernanza por parte del
gobierno (governance by government). Ante la falta de
regimenes internacionales laborales o sociales, las for-
mas de control de una gobernanza por parte del go-
bierno, que significarian o conducirian a un fortaleci-
miento del papel de las organizaciones de los interlo-
cutores sociales transnacionales, tampoco experimen-
tan un impulso politico-estructural notable. Por con-
siguiente, al regular los problemas socioeconémicos
transnacionales, los actores del mercado laboral tienen
que optar ante todo por una gobernanza sin gobierno
(governance without government).

Cuarto: Debido al incremento cuantitativo de empresas
multinacionales y a las transformaciones cualitativas de la
|6gica empresarial, el nivel empresarial se convierte para
los sindicatos en el nivel estratégico central al enfrentar
las consecuencias de la globalizacién. Esto significa que
la multinacional se convierte en el lugar central de las dis-
putas para lograr una regulaciéon laboral que (también)
tenga efecto a nivel supranacional. Los acuerdos marco
internacionales son el instrumento desarrollado por los
sindicatos para lograr este fin.

Quinto: Una amalgama de las mas diversas normas,
acordadas por los gobiernos a nivel internacional,
acompafa politicamente esta variante de accion, rela-
cionada con la empresa, de una gobernanza »privada«
(private governance). Esta serie de normas, a las que se
hace referencia en los acuerdos marco internacionales,
tiene la calidad juridica arriba mencionada, como en el



caso de las normas fundamentales del trabajo de la OIT
como marco de referencia mas importante. Esta calidad
juridica es claramente inferior en el caso de los cédigos
de conducta para empresas multinacionales adoptados
en el afio 2000 por la OCDE. Las directrices de la OCDE
no crean derecho sino una »normatividad voluntaria«
(Nahamowitz 2002: 47). Lo mismo vale para la Decla-
racion tripartita de Principio de la OIT sobre »las em-
presas multinacionales y la politica social« (1977; nueva
version 2006), la norma ISO 26000 (una guia en ma-
teria de responsabilidad social), asi como los Principios
Rectores de la ONU sobre empresas y derechos huma-
nos (de 2011).

3. Los Acuerdos Marco Internacionales:
Desarrollos Cuantitativos y
Aspectos Cualitativos

3.1 Origen

Aunque resulte dificil concebir analiticamente los efectos
concretos de las disputas comunicadas y sostenidas por
la sociedad civil en relaciéon a las formas y consecuen-
cias (neoliberales) de la globalizacién, cabe suponer que
existe una relacion entre el trabajo de relaciones publicas
critico de la globalizacién, el desarrollo de una cultura de
conflicto transnacional y la politizacién de las agendas
medioambientales y sociales por parte de las ONGs y
los planes de reaccion por parte de las empresas multi-
nacionales.

La creciente vulnerabilidad de las empresas debido a
campafas mundiales organizadas por ONGs en caso
de violacion de normas, pero también los célculos
econémico-empresariales que resultan de la creciente
relevancia de la sostenibilidad para la bolsa, explican el
auge gue experimentan los conceptos de responsabili-
dad social empresarial, RSE, (Corporate Social Respon-
sibility (CSR)), que en cada vez mas empresas se estan
convirtiendo en un elemento estratégico de la gestién
empresarial.

Este clima cambiante y la nueva tendencia de ciudadania
corporativa responsable (responsible corporate citizen-
ship) también explican el creciente nimero de empresas
que se ha adherido al Pacto Mundial (Global Compact)
del Secretario General de la ONU. Mas de 8.000 empre-
sas de 140 paises se han incorporado a esta iniciativa

propagada por Kofi Annan en el Foro Econémico Mun-
dial de 1999 y coordinada desde julio de 2000 por la
sede de las Naciones Unidas en Nueva York.

En estas circunstancias, los sindicatos multinacionales
han sabido aprovechar la oportunidad y han impuesto
su nuevo enfoque empresarial de una politica de acuer-
dos bilaterales. Lo que significa que la creciente impor-
tancia que tiene la RSE para las empresas, que desde
comienzos de los afios noventa se expresa en un nimero
rapidamente creciente de cédigos de conducta unilate-
rales y en un compromiso cada vez mayor de las empre-
sas con las asi llamadas iniciativas de participacion malti-
ple (multi stakeholder), ha creado un »clima negociador
favorable« para los sindicatos y ha abierto una puerta
para un enfoque de negociacién bilateral, anclado en las
relaciones laborales empresariales.

Este instrumento ha brindado a los sindicatos la oportu-
nidad de ocupar de forma auténoma el campo de accion
de la normativa global y de no cederlo a la prerrogativa y
al compromiso voluntario de las empresas o a las inicia-
tivas de las ONGs. En comparacién con su reivindicacion
de creacion de una »dimensién social« de la globaliza-
cion a través de regulaciones politico-estatales, los sindi-
catos consideran gque los acuerdos marco internacionales
son la segunda mejor estrategia (Mund/Priegnitz 2007:
671 y siguientes).

Teniendo en cuenta la existente arquitectura de gober-
nanza global, los acuerdos marco internacionales son,
sin embargo, un instrumento Gtil e incluso imprescin-
dible para establecer estandares sociales minimos, vali-
dos a nivel mundial, en empresas que operan en varios
paises. Ademas también tienen un gran potencial para
disenar iniciativas globales que vayan mas lejos como,
por ejemplo, la creaciéon de redes multinacionales de re-
presentacion de los intereses de los trabajadores a nivel
empresarial y sindical.

La estrategia sindical consiste, por lo tanto, en pasar de
la normativa contractual a la formacién estructural, a sa-
ber, a la creacién de un area transnacional, relacionada
con la empresa, de participacion y articulacion de inte-
reses institucionalizadas.'

1. En algunos casos aislados de comités de empresa mundiales (CEM)
se puede observar un desarrollo inverso: la adopcion de un acuerdo
marco internacional como proyecto y prueba del funcionamiento del
CEM.



Figura 1: Desarrollo Cuantitativo de los Acuerdos Marco Internacionales de 1994 a 2012

120

100

80

60

40

20

0
antesde 2000 2001
2000

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Datos de: Hessler 2012: 326 y siguientes, cuadro 9 mas propia actualizacion

3.2 Desarrollos Cuantitativos

Después de algunos casos pioneros a mediados de los
afos noventa, se pudo registrar luego un continuo creci-
miento a partir del afio 2000.

La distribucion geografica muestra que la gran mayoria
de acuerdos marco internacionales fue adoptada en em-
presas con sede en la Unién Europea y en el Espacio Eco-
némico Europeo. La mitad de estos acuerdos se concen-
tra en tres paises: Alemania, Francia y Suecia. Solamente
un 18 por ciento de los acuerdos marco internacionales
fue adoptado por empresas no europeas, aunque es po-
sible observar una leve tendencia al alza (Hessler 2012:
326 y siguientes).

Esto indica que el éxito de este enfoque politico volunta-
rista no depende solamente, o de forma muy parcial, de
la capacidad transnacional de los sindicatos mundiales
de movilizar y organizar campafas, sino ante todo de
las condiciones especificas en la empresa. Los siguientes
factores pueden o tienen que intervenir con diferente
nivel de importancia:

= la disposicién y capacidad de negociacién de los sin-
dicatos nacionales y de los representantes de los trabaja-
dores;

= |los intereses de la direccion que entienden estos
acuerdos como parte (adicional) de su estrategia de RSE
y que los aceptan de forma defensivo o los aprovechan
de forma proactiva;

= |os mecanismos nacionales de codecisién que produ-
cen acuerdos marco internacionales como parte de dispu-
tas, procesos de intercambio y equilibrios de compromiso;

=y finalmente la cultura empresarial y las tradiciones na-
cionales de las relaciones laborales que se basan en prin-
cipios de cooperacién, orientados hacia un consenso.

La necesaria existencia de (varios de) estos factores in-
dica que el potencial de crecimiento cuantitativo de los
acuerdos marco internacionales correspondera también
a medio plazo al incremento actual, en el mejor de los
€asos, y que su insercion en empresas fuera de Europa
(Occidental) seguira siendo muy limitada.

Ademas de una distribucién regional desigual, el grado
de difusién sectorial tampoco es muy homogéneo.

Esto se debe a los siguientes factores:

Las estrategias de acuerdos marco globales de las FSMs
no siguen ninguin »masterplan« y tienen un peso distinto
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Figura 2: Distribucion de los Acuerdos Marco Internacionales Segun Pais (Sede de la Empresa Matriz)
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Figura 3: Distribucion de los Acuerdos Marco Internacionales Segun las Areas de Organizacion de las Fede-
raciones Sindicales Mundiales, FSMs
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IJF Federacion Internacional de Periodistas
16D Internacional de los Servicios Publicos
UL Unién Internacional de los Sindicatos de los Trabajadores de Productos Alimenticios, Agricultura, Cafés y Estimulantes
BHI Internacional de los Trabajadores de la Construccion y la Madera
UNI Union Network International (sindicato mundial de servicios)

IndustriALL IndustriALL Global Union (sindicato mundial de la industria)



para la estrategia perseguida por las diferentes fede-
raciones mundiales?. Una estrategia que, a su vez, de-
pende de factores empresariales, sectoriales y sindicales
especificos (por ejemplo la poca o menor importancia
que tienen las empresas multinacionales para las FSMs
en los sectores de servicios publicos, arte y educacion).

Las estructuras de produccién y las cadenas de valor de
las multinacionales son un factor de influencia central
sectorial para las estrategias de acuerdos marco inter-
nacionales de las FSMs. Segun Bair y Gereffi (2000) se
puede diferenciar entre sectores con cadenas de valor
dominadas por el comprador y sectores con cadenas de
valor dominadas por el productor, que definen diferen-
tes condiciones marco para la formulacién de estrategias
sindicales. En los sectores con cadenas de valor domina-
das por el comprador como, por ejemplo, en la industria
del textil y la confeccién, la mayor parte de la produccién
ha sido desplazada a una compleja red de proveedores
de varios niveles. En los sectores con cadenas de valor
dominadas por el productor como, por ejemplo, en los
sectores intensivos en capital y tecnologia de la indus-
tria automouvilistica y aerondautica, por el contrario, las
competencias centrales de produccidon permanecen en
la empresa multinacional respectiva.

Con lo cual se pueden distinguir dos categorias de acuer-
dos marco internacionales. Mientras que en el caso de
las cadenas de valor dominadas por el productor los
acuerdos marco internacionales se refieren a la empresa
misma, en el caso de las cadenas de valor dominadas por
el comprador estos acuerdos estan ante todo destinados
a regular la cadena de suministro, dado que la empresa
que ha externalizado su actividad se ha retirado casi por
completo de la produccién. Las cadenas de valor domi-
nadas por el comprador colocan a las FSMs ante un espe-
cial desafio ya que aqui, tal y como lo demuestra el ejem-
plo de la ITBLAV? en el sector de la industria del textil y la
confeccién, resulta sumamente problematico adoptar un
acuerdo marco internacional. Segun Miller (2004, 2008),
la ITBLAV se ve ante dos problemas centrales que, hasta
el momento, han impedido la firma de un acuerdo marco
internacional. Por un lado, la ITBLAV no puede aprove-

2. El sindicato internacional de trabajadores del transporte, ponderado
seguin recursos e impacto, no aprovecha (deliberadamente) el instrumento
de los acuerdos marco internacionales, sino apuesta por convenios colec-
tivos sectoriales multinacionales y por el trabajo de cabildeo para imponer
las regulaciones a través de las instituciones estatales.

3. ITBLAV son las siglas alemanas para Asociacion Internacional de Trabaja-
dores del Textil, la Confeccién y el Cuero. Desde 2012 paso a ser IndustriALL.

char las existentes instituciones de relaciones laborales
en el pais de origen de la empresa que ha externalizado
su actividad, dado que los sindicatos nacionales no tie-
nen una organizacion fuerte y solamente disponen de un
acceso limitado a los 6rganos de decision estratégicos.
Lo cual son requisitos esenciales para la adopciéon de un
acuerdo marco internacional como lo demuestra la ex-
periencia hecha en otros sectores. Por el otro, la falta de
transparencia, como resultado de una cadena de sumi-
nistro de varios niveles, crea condiciones muy poco pro-
picias para campafnas de organizacion sindical. Y esto en
un sector con una fuerte postura antisindical por parte
de los empleadores. Esto también se refleja en el hecho
de que en ningln otro sector existen tantas empresas
que utilizan cédigos de conducta unilaterales como alter-
nativa a los acuerdos marco internacionales.

La estrategia perseguida por la FSM correspondiente
depende por lo tanto en gran medida de los factores
sindicales internos. Las FSMs son organizaciones de se-
gundo rango. Esto significa que no organizan miembros
individuales sino sindicatos nacionales que, por su parte,
tienen ideas muy diferentes con respecto a los acuerdos
marco internacionales, en dependencia de sus tradicio-
nes y estructuras de relaciones laborales nacionales. Los
sindicatos de paises con una tradicién de relaciones la-
borales voluntaristas y mas bien conflictivas (como, por
ejemplo, los EE.UU y Gran Bretafa) tienden mas bien
a considerar los acuerdos marco internacionales como
instrumento de organizacién sindical. Mientras que los
sindicatos de paises con una tradicién de relaciones de
trabajo mas institucionalizadas y mas bien cooperativas
(como, por ejemplo, en Europa, ante todo en Alemania,
Suecia y los Paises Bajos) ven en estos acuerdos los pri-
meros pasos pragmaticos para el desarrollo de una rela-
cion de didlogo continua con la empresa para solucionar
problemas concretos a nivel internacional. Que posicion
logra imponerse internamente y convertirse en la politica
oficial de la federacién sindical mundial depende de los
intereses y de la constelacién de poder internos.

En dependencia de las diferencias organizativas inter-
nas y externas se observan diferencias graduales en las
FSMs tanto en relacién a los objetivos perseguidos al
adoptar un acuerdo marco internacional, como también
a los enfoques para alcanzar estos objetivos. La IUL* se

4. IUL: Unién Internacional de los Sindicatos de los Trabajadores de Pro-
ductos Alimenticios, Agricultura, Cafés y Estimulantes.



destaca muy claramente de las demas FSMs. Tras una
evaluaciéon interna en 2005 de las experiencias hechas
hasta el momento con la aplicacion de los acuerdos
marco internacionales, la IUL efectud una revalorizacion
politica estableciendo como criterio de éxito central de
estos acuerdos el incremento del nimero de miembros
y la fuerza sindical en las empresas multinacionales. Para
las demas FSMs, el fomento de campanas de organiza-
cion sindical también es una funcién importante de estos
acuerdos. La IUL es, sin embargo, la Unica que da una
prioridad absoluta a este aspecto. La forma de proceder
de la BHI, la IMB y la ICEM® es mas pragmatica. Conside-
ran que estos acuerdos marco son »documentos Vvivos«
gue van mejorando continuamente al ser utilizados en
el dia a dia. Por lo tanto, al adoptar un acuerdo marco
internacional dedican una especial atenciéon al estable-
cimiento de relaciones de didlogo y de trabajo continuas
con la direccion central a nivel global, con el objetivo de
mejorar las condiciones para la organizacion sindical y el
ejercicio de los derechos laborales y sindicales fundamen-
tales. Las diferentes maneras de proceder de las FSMs
también se reflejan en el papel que juegan en el proceso
de negociaciéon. Mientras que la UL otorga una especial
importancia al hecho de participar directamente en el
proceso, en la BHI, la ICEM, la IMB y también la UNI®, los
sindicatos nacionales y los comités de empresa europeos
(CEE) son los que juegan un papel central en la aproxima-
cion y realizacién de negociaciones, debido a su acceso
privilegiado a la direccién central. En la IUL, solamente
un acuerdo marco internacional contd con un sindicato
nacional como consignatario. En la BHI, la ICEM y la UNI,
por el contrario, el 50 por ciento y mas de los acuerdos
marco internacionales cuentan con sindicatos nacionales
como consignatarios. En la IMB, en cambio, alrededor de
tres cuartas partes de estos contratos también han sido
firmados por los CEEs (Schémann et al. 2008: 50).

A pesar de las diferencias en los enfoques de las distintas
FSMs, la estrategia de acuerdos marco internacionales
de las FSMs fue cambiando en todos los sectores de una
estrategia cuantitativa con el objetivo de adoptar la ma-
yor cantidad de acuerdos marco internacionales posibles,
a una estrategia cualitativa, en el marco de la cual las

5. BHI: Internacional de los Trabajadores de la Construccién y la Madera,
ICEM: Federacion Internacional de los Sindicatos de Trabajadores de la
Quimica, la Energfa, la Mineria y las Fabricas, IMB: Federacién Interna-
cional Metalurgica. Desde 2012, la ICEM y la IMB conforman la ITBLAV,
el sindicato industrial mundial IndustriALL Global Union.

6. UNI: Union Network International, el sindicato mundial de servicios
fundado en 2000.
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FSMs dedican una mayor atencién a la fijacion de meca-
nismos de aplicacion efectivos. Mientras que en los afos
noventa y a comienzos de este siglo el objetivo también
consistia en alcanzar una masa critica de acuerdos para
aumentar la presion ejercida sobre las empresas irresolu-
tas y las instituciones politicas, en el transcurso del tiem-
po los aspectos cualitativos cobraron una importancia
cada vez mayor. El incremento de los temas regulados en
los acuerdos marco internacionales, que se describirad a
continuacién, refleja este cambio de estrategia de los ul-
timos afnos, aunque esto significa que en el futuro se lo-
graran alcanzar menos acuerdos marco internacionales.

3.3 Contenido de las Regulaciones

Una consecuencia inevitable del enfoque politico volun-
tarista es que los acuerdos marco internacionales difie-
ren bastante en cuanto a su contenido e implementa-
cion. Esto es valido incluso cuando han sido negociados
por la misma FSM en el mismo ramo industrial.

A pesar de ello es posible identificar determinados pa-
trones de acuerdos desde el punto de vista cuantita-
tivo y formal, como lo demuestran diferentes analisis
y textos de acuerdos (Fichter, Sydow, Volynets 2007,
Schémann et al. 2008; Telljohann et al. 2009; Papadakis
2011: 249 y siguientes ofrece un resumen tabular sobre
gue acuerdos marco internacionales se refieren a que
convenio de la OIT u otros instrumentos multilaterales,
entre otras la Declaracion Universal de los Derechos Hu-
manos de 1948).

= La gran mayoria de los acuerdos incluyen las cuatro
normas fundamentales del trabajo de la OIT y se refieren
explicitamente a los convenios correspondientes de la
OIT.” En su mayoria, los acuerdos también se refieren a

7. El tema de la libertad de asociacién es uno de los puntos de discu-
sion centrales de las negociaciones bilaterales sobre los acuerdos marco
internacionales. Algunos ejemplos: En el caso de la negociacion de un
acuerdo sobre los »principios de responsabilidad social en el grupo em-
presarial Mahle«, los representantes de los trabajadores (CEE, I1G Me-
tall, IMB) lograron imponer después de largas negociaciones que Mahle
asegurase el derecho de organizacion independientemente de las leyes
nacionales existentes y que la direccién no se inmiscuyese en caso de que
hubiese esfuerzos de organizacién sindical. Finalmente las negociaciones
fracasaron debido a que no se logré un acuerdo sobre si la IMB iba a
figurar como consignatario. La direccion de la empresa no quiso aceptar
esta exigencia, pues temia que una firma de la IMB podria ayudar a los
sindicatos miembro estadounidenses de la IMB a impulsar desde afuera
la organizacion sindical de aquellas filiales estadounidenses del grupo
empresarial que alin no contaban con un sindicato. Su opinién era que
los sindicatos estadounidenses y la IMB no podian acogerse al acuerdo si
solamente contaba con la firma del CEE y que el acuerdo solamente era



una o varias normativas internacionales como, por ejem-
plo, el Pacto Mundial, la Declaracién de los Derechos
Humanos de la ONU o las directrices de la OCDE para
empresas multinacionales.

= Muchos acuerdos contienen, ademas de las normas
fundamentales del trabajo, las dreas temdticas protec
cion sanitaria en el puesto de trabajo, salario justo, for-
macién continua, medio ambiente y reestructuraciéon de
la empresa.

= Casi la mitad tiene clausulas en materia de tiempos
de trabajo y horas extraordinarias. Los acuerdos marco
internacionales se limitan en su mayoria a regular es-
tandares sociales minimos que permanecen muy por
debajo de los estdndares usuales en paises con insti-
tuciones de relaciones laborales y culturas sindicales
desarrolladas.

= Numerosos acuerdos, aunque no todos, establecen la
manera como se deben comunicar los contenidos de los
acuerdos a los empleados de la empresa y a los provee-
dores. La mayoria menciona el muy dificil tema de incluir
a los proveedores en los compromisos del acuerdo, pero
existen grandes diferencias en cuanto al nivel de com-
promiso.

En relacion a este tema existen tres enfoques diferen-
tes. Uno consiste simplemente en informar a los pro-
veedores sobre la existencia de un acuerdo marco in-
ternacional, conjuntamente con la intencién de apoyar
el respeto del acuerdo por parte de los proveedores.
Otro, en convertir el respeto de los acuerdos marco in-
ternacionales en un criterio para el inicio de relaciones
comerciales. Y el tercer enfoque, con el mayor nivel de
compromiso, consiste en convertir los acuerdos marco
internacionales en condicién previa para el inicio de
relaciones comerciales y en caso de su violacion anular
las relaciones comerciales con el proveedor correspon-
diente (Hammer 2008: 103).

valido si los empleados mismos, desde adentro, trataban de organizarse
(RUb/Midiller/Platzer 2011). También en el caso de la renegociacién del
acuerdo marco internacional en ArcelorMittal, los representantes de la
direccion se mostraron reticentes a la hora de fijar la libertad de asocia-
cién de tal manera que mejorase las actividades de organizacion sindical
en los emplazamientos estadounidenses. En el caso de las negociaciones
en Siemens y ThyssenKrupp, las negociaciones de un acuerdo marco in-
ternacional corrian peligro de fracasar debido a que el empleador no
queria que las normas fundamentales del trabajo de la OIT figurasen
como universalmente vélidas como en el acuerdo de Bosch arriba menci-
onado. Querian que la aplicacién del derecho nacional tuviese prioridad.

= Todos los acuerdos contienen disposiciones sobre los
derechos de participacion y demés derechos de los sin-
dicatos, aunque no todos con la misma claridad y obliga-
ciéon. La mayoria también fija procedimientos institucio-
nales para la supervisién del acuerdo y la resolucion de
conflictos.

= La tendencia va hacia el aumento de los temas regu-
lados en los acuerdos marco internacionales en el trans-
curso de los afios. Esto lo demuestra el hecho de que los
contenidos de los acuerdos van cada vez mas alla de las
disposiciones de las normas fundamentales del trabajo
de la OIT. Pero también el hecho de que los acuerdos
marco internacionales contienen en cada vez mayor me-
dida disposiciones concretas para su aplicacion. Estas se
refieren tanto a los diferentes procedimientos de infor-
macién de los empleados de una empresa y de los pro-
veedores, como también a la creacion de mecanismos
concretos de supervision de la aplicacion del acuerdo.

3.4 Aplicacion y Supervision

Los mecanismos que logran que las normas acordadas
sean efectivas y sostenibles son el factor decisivo al eva-
luar el impacto de los acuerdos marco internacionales
como enfoque voluntarista. Al analizar, en un primer
paso, el documento y el procedimiento y las posibles prac-
ticas previstos por las FSMs, se tiene la siguiente imagen:

Con la firma de un acuerdo marco internacional, las em-
presas se comprometen a respetar determinadas condi-
ciones laborales minimas. Desde el punto de vista de las
FSMs, las empresas son, por lo tanto, las principalmente
responsables de aplicar y hacer valer de forma sistematica
estos acuerdos, integrando sus contenidos en la politica
de la empresa y asegurando su aplicacion a través de los
sistemas de direccion existentes. Segun las FSMs existen
dos condiciones previas para una aplicaciéon exitosa de
un acuerdo marco internacional: primero, la traduccion
del acuerdo a todos los idiomas relevantes de la empresa,
y segundo, la garantia que todos los empleados de la em-
presa sean informados sobre su contenido, incluyendo
los empleados de filiales, proveedores y subcontratistas.

La comunicacién y difusion de los contenidos del acuerdo
en las empresas puede efectuarse de diferentes maneras.
Los procedimientos aplicados por las empresas en la prac-
tica abarcan desde la publicaciéon del acuerdo en la pagina



web de la empresa, en informes sociales y de sostenibili-
dad, asi como en la revista interna de la empresa, la distri-
bucion de folletos, hasta la colocacion de avisos en todos
los emplazamientos de la empresa. En algunos casos se
hace aun mas como, por ejemplo, organizar reuniones
regulares para los representantes de la direccién de todas
las filiales o informar a los proveedores y subcontratistas a
través de la pagina web B2B de la empresa (Schémann et
al. 2008: 59 y siguientes). Ademas de estas medidas por
parte de la empresa, las FSMs por su parte también se en-
cargan de difundir los contenidos del acuerdo realizando
con regularidad seminarios y talleres de aplicacién para
los representantes de los trabajadores de las diferentes re-
giones del mundo e instando a sus asociaciones miembro
a que informen a los representantes de los trabajadores
sobre los contenidos del acuerdo marco internacional en
todos los encuentros nacionales y locales.

Segun las FSMs, a parte de estos problemas, el desafio
central al aplicar un acuerdo marco internacional consiste
en crear mecanismos efectivos para supervisar el cum-
plimiento del acuerdo. En la practica existen diferentes
enfoques. Uno consiste en dejar que un organismo de
certificacion, una empresa auditora externa u otro orga-
nismo parecido se encargue de la supervision del acuer-
do. Pero desde la perspectiva de los empleados y sindica-
tos, un procedimiento de supervisidon externo como éste
es problematico debido a varias razones. En primer lugar,
las agencias externas no estan en condiciones de super-
visar todos los proveedores de forma continua debido a
la complejidad de las cadenas de valor. En segundo lugar,
las agencias externas no tienen, a menudo, la experien-
cia y competencia necesarias para supervisar el respeto
de los derechos laborales y sindicales. Y, en tercer lugar,
existe el peligro de exclusion de los sindicatos y represen-
tantes de los trabajadores del proceso si la supervision
del cumplimiento del acuerdo se realiza de forma externa
y de que la empresa, que contrata a la agencia externa,
sea la Unica que controle el proceso de supervision (Kear-
ney/Justice 2003: 108 y siguiente; Rib 2006: 16). Por
estas razones, las FSMs aceptan las agencias externas a
lo sumo como instrumento adicional para la supervision
de redes de proveedores muy ramificadas y solamente si
se acuerdan procedimientos de control concretos y cdmo
van a ser utilizados los resultados de estas agencias.

Para las FSMs, el Unico sistema apropiado para supervi-
sar de forma »independiente« el cumplimiento de un
acuerdo marco internacional es el control por parte de los

empleados y sus sindicatos in situ (Hellmann 2007: 28).
Pero para una »supervision« independiente de este tipo
no existen las estructuras ni los recursos apropiados. Pues
para ello seria necesario que en los emplazamientos rele-
vantes de las empresas y donde los proveedores existiesen
sindicatos independientes, lo que con frecuencia no es el
caso. Ante este trasfondo, la mayoria de las FSMs se con-
centra en participar en la elaboracion de un proceso de
supervision a través de la empresa y en ser informada y
consultada de forma continua durante el proceso. Existen
diferentes maneras de alcanzar este objetivo. Por un lado,
tal y como lo practica sobre todo la ITBLAV, cooperando
con la empresa y las ONGs en asf llamadas iniciativas de
participacién mdultiple, cuyo objetivo explicito es, entre
otras, elaborar conjuntamente procesos de aplicacion y
supervision efectivos. Un ejemplo célebre de una coope-
racién concreta entre sindicatos, empresas y ONGs en el
marco de una iniciativa de participacion multiple son las
iniciativas Ethical Trading Initiative, Fair Labor Association,
Fair Wear Foundation y Social Accountability International.

Otra posibilidad es la fundacién de gremios conjuntos
dentro de la empresa, compuestos por la direcciéon y los
sindicatos. Esta es, por ejemplo, la estrategia de la BHI
que aprovecha los asf llamados grupos de referencia o de
monitoreo (reference o monitoring groups). Normalmente
estos gremios estan compuestos por al menos un repre-
sentante de la BHI, de los sindicatos y/o de las estructuras
de representacion de los trabajadores del pais de origen
de laempresay de, al menos, un representante de la direc-
cion central de la empresa (Rib 2006: 18). Estos gremios
se retinen como minimo una vez al afio y su tarea consiste
en intercambiarse con regularidad sobre los estandares
fijados, la eficiencia del sistema de gestién existente para
la supervision del acuerdo, asi como sobre casos concre-
tos de (in)cumplimiento del acuerdo (Hellmann 2007:28).
En algunos casos, los grupos de referencia o monitoreo
organizan inspecciones conjuntas de los proveedores.

Dado que las FSMs no quieren confiar exclusivamente en
la supervision del cumplimiento del acuerdo por parte
de la direcciéon, estan empenadas en desarrollar, en la
medida de lo posible, capacidades propias para super-
visar el respeto de los acuerdos marco internacionales.
Como las FSMs dependen en gran medida de las activi-
dades de sus sindicatos miembro nacionales, intentan,
entre otras, efectuar cursos de formacién para ganarse
SU apoyo o para capacitarlos para que puedan garantizar
una aplicacion efectiva del acuerdo.



Ademas, las FSMs intentan mejorar la comunicacién sin-
dical en todas las regiones y a todos los niveles creando
redes sindicales mundiales en las diferentes empresas.
El objetivo de estas estructuras mundiales, relacionadas
con la empresa, es crear estructuras de comunicaciéon
continuas y transparentes para asegurar que las informa-
ciones sobre el (in)cumplimiento de los acuerdos marco
internacionales pasen de forma segura del nivel local al
nivel central (de las FSMs). Esto es de suma importancia,
pues solamente sobre la base de informaciones fiables
sobre la violacién de un acuerdo marco internacional
las FSMs o los sindicatos miembro nacionales en el pais
de origen de la empresa pueden exigir que la direccion
central solucione el problema. Las FSMs, sin embargo,
cuentan con recursos bastante limitados y solamente en
algunos casos pueden crear las necesarias estructuras
mundiales de forma sistematica y continua. Con lo cual
dependen aun mas de la disposicion de las empresas de
impulsar el proceso de aplicacion.

Otro paso importante para la aplicacion practica de es-
tos acuerdos es la creacidon de mecanismos de resolu-
cion de conflictos efectivos en caso de violacion de las
disposiciones. La solucion de conflictos se hace mas facil
si la empresa y los sindicatos se han puesto de acuerdo
sobre la manera de proceder en caso de violacion del
acuerdo y sobre las sanciones a tomar si no se remedia
la situacion, independientemente de los casos que surjan
de forma concreta.

Aunque los procedimientos desarrollados difieran entre
las empresas, las FSMs suelen proceder de la siguiente
manera: Al ser informadas sobre el incumplimiento del
acuerdo, las FSMs intentan primero examinar detallada-
mente el caso. Si la violacion del acuerdo se confirma,
las FSMs piden a sus sindicatos miembro nacionales que
solucionen el conflicto a nivel local con la direccién lo-
cal o nacional. Si esto no resulta, las FSMs informan a
la direccion central, conjuntamente con los sindicatos
nacionales (y/o las estructuras de representacion de los
trabajadores en la empresa) en el pais de origen de la
empresa, pidiéndole que elabore conjuntamente con
ellos un catdlogo de medidas para solucionar el pro-
blema in situ lo mas rdpidamente posible. En aquellos
casos, en los que la implicacion de la direccion central
tampoco conduce al resultado deseado, los sindicatos
pueden aumentar la presién sobre la empresa organi-
zando campafas publicas para que realmente se es-
fuerce por remediar la violacién sefalada por la FSM.

Si todos los intentos de solucionar el conflicto fracasan,
las FSMs tienen como Ultimo recurso la rescision del
acuerdo marco internacional.

Los acuerdos marco internacionales también son utiliza-
dos por las FSMs para iniciar campafas de organizacién
sindical, independientemente de que se hayan violado
las disposiciones del acuerdo.

Al examinar cémo funciona la aplicaciéon de las reglas
en la practica, cabe destacar las siguientes experiencias,
basandose en las presentes investigaciones (de caso):

3.5 Resultados Empiricos Sobre la Implementacion

Local de los Acuerdos Marco Internacionales

La implementacién local depende, por un lado, de la
aplicacion »desde arriba« por parte de las partes del
contrato (publicacion de los contenidos del acuerdo,
medidas de formacién, auditorias, etc.) y, por el otro, del
comportamiento de los actores in situ.

Existen estudios de caso de paises y empresas que exa-
minan las posibilidades, los limites y la practica de la im-
plementacién local, asi como el impacto de los acuerdos
marco internacionales. Estos estudios van mas alla de la
evaluacién de la aplicacion estipulada contractualmente,
ya que examinan la medida en la que las FSMs pueden
iniciar actividades de aplicacion propias sobre el terreno'y,
en particular, en gue medida los sindicatos locales apro-
vechan las FSMs para su trabajo. Las investigaciones rea-
lizadas en Brasil, India, México, Turquia y Estados Unidos
(Fichter et al. 2012; Hessler 2012) muestran lo siguiente:

(1) Las especificidades del sector y del pais son un fac
tor importante para la aplicacion de un acuerdo marco
internacional. El trabajo infantil, por ejemplo, solamente
juega un papel en determinados ramos (por ejemplo en
la industria del textil y alimentaria) y paises (como China,
India, Bangladesh). En el caso de México, los proble-
mas especificos de pais son los asi llamados »contratos
de proteccién« en los que el »sindicato« y la direccion
acuerdan una representacién sindical exclusiva en la em-
presa sin incluir a los empleados. En los EE.UU, lo que
se intenta es comprometer a la direccidon a comportarse
de forma neutra ante iniciativas de organizacién sindical
para solucionar el problema de acciones antisindicales
(»union busting«).



(2) Los acuerdos marco internacionales ya estan siendo
aplicados. Su aplicacién, sin embargo, se realiza mas
bien de forma puntual (en algunas empresas/emplaza-
mientos) y/o de forma selectiva (limitdndose a algunas
disposiciones del acuerdo). Cabe mencionar los siguien-
tes ejemplos positivos:

= Como ejemplo positivo se puede mencionar la im-
plementaciéon del acuerdo marco internacional en Fa-
berCastell, y, ante todo, su inclusién en el proceso de
gestion. En este caso, el respeto de las disposiciones
del acuerdo se verifica a través de un procedimiento de
supervision de tres etapas. En la primer etapa, la direc
cion local informa de forma regular a la direccion central
de la empresa sobre la aplicacién y el cumplimiento del
acuerdo marco internacional utilizando listas de control
sociales. En la segunda, los representantes del departa-
mento central de recursos humanos, conjuntamente con
los del departamento de garantia de calidad, organizan
con regularidad auditorfas internas en los emplazamien-
tos de FaberCastell del mundo entero. En un informe
anual, la central de la empresa es informada sobre los
problemas pendientes de solucién. En la tercer etapa, to-
dos los emplazamientos de FaberCastell son controlados
cada dos afios por un comité de supervisién, compuesto
por representantes de la direcciéon local y central y por
representantes sindicales y de los trabajadores locales y
centrales (entre otras de la BHI y de la IG Metall), para
ver si las auditorias internas realmente estan surtiendo
efecto y si la aplicacion del acuerdo marco internacional
estd avanzando como previsto. La direccion local tiene la
obligacion de informar sobre la situacion actual (estado
real), sobre el avance de la solucidon de las deficiencias
anotadas en las Ultimas actas (estado de ejecucion) y
sobre la manera como se deben solucionar los deficits
aun existentes. Basandose en estadisticas, el comité de
supervision debate y decide conjuntamente si los avan-
ces logrados, por ejemplo, en relacion a la reduccion de
accidentes laborales en Costa Rica o del alto nimero de
empleados con contratos de duracién determinada en
India, y si las medidas de correccién propuestas (correc-
tive action plan) son aceptables o no (Rib 2006: 19).

= En la literatura se encuentran varios casos donde
los acuerdos marco internacionales fueron utilizados
con éxito para organizar empresas que hasta ese mo-
mento no contaban con representacion sindical, entre
otras, los casos Daimler (proveedores y comerciantes en
Brasil, Costa Rica, Turquia y EE.UU (Muller/Platzer/Rub

2004: 176, nota al pie de pagina 76.; Rib 2006)), Indi-
tex (reconocimiento de siete sindicatos en al menos diez
empresas de la cadena de valor global, asi como esta-
blecimiento de relaciones laborales en cinco empresas
mas grandes de produccion de prendas), Chiquita (in-
cremento del grado de organizacion sindical en empre-
sas y proveedores en Costa Rica, Colombia y Honduras),
Leoni (en establecimientos en Rumania, Republica Eslo-
vacay Ucrania), Telefonica (centros de llamadas en Brasil)
(todos Papadakis 2011: 278 y siguientes).

= Los acuerdos marco internacionales también han sido
utilizados para ampliar prestaciones adicionales, ga-
rantizadas en convenios colectivos, como la utilizacién
gratuita de medios de transporte o el uso del comedor,
a los empleados de servicios externalizados, como el
personal de limpieza o del comedor (Hessler 2012: 159),
para negociar despidos y reducir su nimero (Papadakis
2011: 279; Mdiller/Platzer/Rib 2004: 175 y siguiente) y
para desmantelar obstaculos a la fundacion de comités
de empresas en empresas proveedoras de Daimler en
Alemania (Rib 2006).

(3) Las investigaciones realizadas sin embargo muestran
también que la aplicacién de los acuerdos marco inter-
nacionales enfrenta considerables problemas y que exis-
ten, entre otras, los siguientes deficits:

= La comunicacion de los acuerdos marco internaciona-
les in situ es deficiente. En muchos casos, la direccion,
los sindicatos y empleados en los emplazamientos ana-
lizados de los paises mencionados desconocen las dis-
posiciones del acuerdo. En otros casos, solamente los
cuadros directivos han sido informados. Una excepcion
positiva es un emplazamiento mexicano de un gran
proveedor del sector automovilistico aleman, donde el
acuerdo marco internacional fue integrado en el conve-
nio colectivo local y entregado a todos los empleados
(Hessler 2012: 262).

= Pero aunque se sepa que existe un acuerdo marco in-
ternacional, los actores locales a menudo no entienden
las posibilidades de aplicacién. En muy pocos casos, los
empleados o sus representantes (en la mayorfa de los
casos sindicales) aprovechan estos acuerdos para impo-
ner sus intereses laborales. Por esta razén, Fichter et al.
(2012: 5) piensan que resulta necesario incrementar las
actividades de formacién y de creacién de redes transna-
cionales para lograr una implementacion mas amplia.



= Tanto los sindicatos como también la direccién in situ
pueden bloquear la aplicacion de los acuerdos marco
internacionales. En los casos analizados, tanto en em-
plazamientos turcos como mexicanos hubo sindicatos
gue bloquearon estos acuerdos para asegurar su posi-
cion sindical privilegiada en la empresa (en ambos ca-
S0S NO eran organizaciones miembro de la Federacion
Sindical Mundial). En otros casos, la direccion nacional
o local bloqueé la aplicacion de un acuerdo marco in-
ternacional simplemente haciendo caso omiso de sus
disposiciones. Asi, por ejemplo, no ha sido posible po-
ner fin a los métodos antisindicales de la direccién en
los emplazamientos estadounidenses en los casos EADS
y Daimler (en: Fichter/Helfen 2011: 103 y siguientes),
Hochtief (en: Scheytt 2011) e IKEA (en: www.uniglo-
balunion.org), a pesar de que existen acuerdos marco
internacionales.

= En particular donde los proveedores (en dependencia
de la profundidad y estructura de la cadena de valor)
existen considerables dificultades, a menudo incluso
barreras insuperables, para la aplicacién de acuerdos
marco internacionales. En los sectores con cadenas de
valor dominadas por el comprador resulta a menudo di-
ficil informar a los proveedores y subcontratistas al final
de la cadena de suministro debido a la compleja red de
varios niveles de proveedores, ya que la empresa que
ha externalizado a menudo no los conoce (Miller 2004:
219). Otro problema es que los proveedores trabajan
normalmente para varias empresas a la vez y, por lo tan-
to, pueden estar sometidos a diferentes acuerdos marco
internacionales de sus clientes finales respectivos. En esta
situacion resulta dificil para la empresa imponer la aplica-
cion de su acuerdo donde el proveedor. También en los
sectores intensivos en capital y tecnologia, con cadenas
de valor dominadas por el productor, existen problemas
de aplicacion, dado que sobre todo los proveedores del
primer nivel disponen a menudo de un gran poder de
mercado frente a sus clientes finales lo que dificulta su
capacidad de influenciar las condiciones de producciény
de trabajo de los proveedores (BDA 2005: 15).

4. Evaluacion del Instrumento y
Resumen Preliminar de Su Impacto

En el marco de la investigacion sobre la gobernanza
mundial se estd manteniendo un debate de regulacion
mas amplio para determinar si los acuerdos marco in-

ternacionales en su forma actual son los adecuados
para alcanzar los objetivos previstos por los sindicatos
o si pueden ser instrumentalizados por las empresas
de forma mediética o politica en funcién de las nece-
sidades.

Los discursos van desde una postura escéptica y nega-
tiva, que ve en la autorregulacién ante todo una priva-
tizacion forzada de la regulacion y de la politica y una
desregulacion de estandares sociales debido a una glo-
balizacion neoliberal, hasta posturas que subrayan la ca-
lidad innovadora y efectividad substancial de los cédigos
de conducta. Estas Ultimas recalcan que los cddigos de
conducta son en cada vez mayor medida acuerdos mul-
tilaterales, o de participacion multiple, que regulan nor-
mas relacionadas con estandares sociales y medioam-
bientales que debido a los acuerdos contractuales de las
empresas despliegan obligaciones juridicas y empresa-
riales y, por ende, efectividad normativa substancial, a
lo largo de la cadena de suministro (véase el resumen en
Kopke/Rohr 2003).

Los sindicatos también ven y (en parte) discuten de
forma controvertida los problemas y las ambivalencias
propias de cualquier enfoque politico voluntarista v,
por lo tanto, también de los acuerdos marco interna-
cionales.

Por un lado existe el (posible) peligro de reducir la pre-
sién para llegar a soluciones politicas, de apoyar la priva-
tizacion de los derechos sociales y, finalmente, de servir
de hoja de higuera de la globalizacion neoliberal. Por el
otro, esta la oportunidad de que las empresas multina-
cionales también formen parte de los nuevos espacios
sociales transnacionales en formacién y, por lo tanto, de
gue sean instancias de transmision potenciales (por no
decir »ideales«) y laboratorios para hacer cumplir las nor-
mas fundamentales del trabajo en lugares donde, de no
ser asi, no serfan respetadas debido a las circunstancias
politicas locales.

Un primer marco de referencia para clasificar y evaluar
los acuerdos marco internacionales es su contribucion
a la transnacionalizacion de la organizacién y politica
sindical, suponiendo que la implementacién de los de-
rechos humanos sociales en el mundo laboral (en el sen-
tido de una condicién necesaria, aunque no suficiente)
depende de una articulacion de intereses sindicalmente
organizada y colectivamente transmitida.



Desde esta perspectiva, los resultados actuales de la
investigacion (para las FSMs véase el resumen en Plat-
zer/Muller 2011) permiten las siguientes conclusiones:

Debido a la dindmica de la globalizacién desde los afos
noventa, los sindicatos mundiales han intentado seguir
desarrollando sus instrumentos de actuacién transnacio-
nales empresariales. La estrategia de los afos sesenta y
setenta, a saber el establecimiento de redes sindicales
mundiales en importantes empresas dominantes de un
ramo, siguié siendo valida, afadiendo nuevos instru-
mentos como los comités de empresa mundiales y los
acuerdos marco internacionales. Segun la concepcién de
los sindicatos, estos instrumentos pueden y deben com-
pletarse y reforzarse reciprocamente para dar una nueva
calidad a la representacion transnacional de los intereses
de los trabajadores y sindicatos.

= Si se considera su desarrollo y volumen actual, los
acuerdos marco internacionales son el elemento mas di-
namico de los enfoques de actuacién relacionados con
las empresas.

= En principio, este instrumento es adecuado y ha sido
desarrollado de forma flexible para ser adaptado a las
diferentes condiciones en las empresas y areas industria-
les. Pero a menudo aun no se ha aprovechado la fuerza
gue pueden desarrollar estos acuerdos para asegu-
rar estandares sociales minimos si se aplican de forma
consecuente. Ademas estan los problemas de recursos
sindicales que surgen inevitablemente en el drea de im-
plementacion y control efectivos.

= Tanto desde la perspectiva de la »l6gica de influencia«
como también de la »ldgica de miembrosk, las activida-
des relacionadas con los acuerdos marco internacionales
de las diferentes FSMs han conducido a la revalorizacion
de estas federaciones. Desde la perspectiva de la légica
de influencia, al firmar un acuerdo marco internacional,
las empresas reconocen oficialmente a las FSMs como
socio de didlogo y negociacion a nivel mundial de la
empresa. Esto tiene un alto valor organizativo politico
para las FSMs, dado que pueden ocupar de forma in-
dependiente el campo de normalizacion global. Desde
la perspectiva de la légica de miembros, los acuerdos
marco internacionales fortalecen la posicion de las FSMs
frente a sus organizaciones miembro de distintas ma-
neras: primero, debido a su participacion directa en los
procesos de negociacion, firma, aplicacion y supervision,

y segundo, debido a la prestacion de importantes servi-
Cios para sus organizaciones miembro nacionales (entre
otras, organizacion de seminarios y conferencias trans-
nacionales, facilitaciéon de contactos sindicales en los
paises respectivos y creacion de redes mundiales). Como
parte de una necesaria estrategia transnacional de varios
niveles, esta revalorizacion tendencial del nivel sindical
global es, a lo mejor, el »efecto« secundario mas impor-
tante de la politica de acuerdos marco internacionales.

= Segun las experiencias empiricas actuales, el princi-
pal objetivo perseguido por los sindicatos con este ins-
trumento, a saber el fortalecimiento del nivel de repre-
sentacion descentralizado, por lo tanto la organizaciéon
sindical principalmente en las regiones periféricas, sola-
mente se ha logrado alcanzar de forma puntal.

Segun la tesis formulada al inicio, el principal criterio de
referencia de evaluacién de los acuerdos marco inter-
nacionales desde el punto de vista de los derechos hu-
manos sociales es la contribucién que pueden dar estos
acuerdos al control social de las cadenas de valor capita-
listas en el marco de la globalizaciéon y si logran que los
estandares laborales (universales) fundamentales entren
en vigor y sean eficaces, ante todo en la periferia de las
redes de las cadenas de valor.

Los datos empiricos disponibles de momento son incom-
pletos y solamente permiten unas primeras conclusiones
y generalizaciones cautelosas:

= Teniendo en cuenta que el discurso sobre los derechos
humanos sociales tiene que ser renovado y defendido de
forma continua para hacer cumplir estos derechos, las ac-
tividades de negociacion y aplicacion de las FSMs dan una
contribucién especifica, aunque limitada, a este fin, pues
forman parte de las luchas politicas mundiales a favor de
un »orden mundial mas justo« y logran dar visibilidad
»publica« al valor normativo de los derechos laborales y
sociales fundamentales en ciertos circulos sociales. Ade-
mas recalcan su legitimidad constatando que el cumpli-
miento y la aplicacion de los derechos humanos sociales
es (también) misién de la gobernanza privada y tarea de la
politica empresarial y fijandolos como un acuerdo trans-
nacional bilateral entre los actores del mercado laboral.

= Hasta el momento, y analizando las empresas matri-
ces, el proceso de los acuerdos marco internacionales se
concentra en Europa. Esto significa que se ve caracteri-



zado e impulsado por las tradiciones laborales de Europa
(Occidental). A pesar del reciente aumento de acuerdos
en empresas no europeas, esta caracteristica estructu-
ral sequird siendo dominante a medio plazo. Desde una
perspectiva global, y ante todo desde una perspectiva
norte-sur, un proceso de esta indole puede tener dife-
rentes implicaciones: el apoyo solidario por parte de la
plantilla de un grupo empresarial con capacidad de ne-
gociar e imponer, la »exportacion« de un »modelo euro-
peo« de relaciones laborales orientadas hacia el didlogo
apreciado y retomado por otros pafses u otras regiones
del mundo como modelo favorable, asi como la »expor-
tacion de un modelo« que puede suscitar desinterés o
distanciamiento al ser considerado incompatible con las
culturas laborales in situ y las tradiciones sindicales lo-
cales. Los datos empiricos disponibles no dan una res-
puesta concluyente al respecto pero respaldan el poten-
cial de oportunidades aqui mencionado.

= Los acuerdos marco internacionales son un instru-
mento joven. Considerando otras experiencias hechas
con el desarrollo de relaciones laborales transnacionales
como, por ejemplo, el tiempo que se necesitd para que
los Comités de Empresa Europeos se convirtiesen en
gremios con capacidad de trabajar, se puede decir que
el potencial de desarrollo y la eficacia de los acuerdos
marco internacionales adn no han sido desplegados y
aprovechados plenamente. Desde esta perspectiva, los
acuerdos marco internacionales no son un instrumento
automaticamente eficaz y con amplio impacto directo
debido a la existencia de casi 100 acuerdos que garan-
tiza la implementacién y aplicacién de los contenidos
acordados en todas las regiones. Pero los acuerdos mar-
co internacionales son un documento acordado por dos
partes que pone a disposicién normas y reglas de pro-
cedimiento que, primero, solamente se aplican en caso
de violacién evidente, segundo, conducen o pueden
conducir a la creacién paulatina de redes comunicativas
y politicas por parte de las plantillas y los sindicatos, y
que, tercero, ponen a disposicién un sistema de reglas
que despliega su potencial en cooperacién con otros

instrumentos de actuacion sindical (campafas, acciones
de protesta, huelgas, etc.) o en cooperacién con otros
actores de la sociedad civil (ONGs criticas de la globali-
zacion etc.).

= Los datos empiricos existentes hasta el momento
(basados en estudios de caso) sobre la implementacién
y la eficacia observada de los acuerdos marco interna-
cionales ofrece una imagen heterogénea: Tal como se
ha expuesto, existen ejemplos de dindmicas de impacto
positivas, pero que siguen siendo puntuales (limitadas
a algunas areas problematicas locales) y selectivas (limi-
tadas a algunos contenidos acordados).

= Los acuerdos marco internacionales despliegan en su
mayoria (hasta el momento) solamente ciertos efectos
derivados (efectos de spin-off) a nivel descentralizado
como, por ejemplo, la organizacion sindical de empla-
zamientos periféricos de la empresa, pues generalmente
las condiciones de implementacion primarias necesarias
para ello (conocimiento del acuerdo) no existen. Y en
particular dentro de la cadena de suministro, el efecto al
aplicar los estandares sociales y laborales fundamentales
es bastante limitado.

= Debido a su caracter voluntarista y a su limitacion
cuantitativa, los acuerdos marco internacionales sola-
mente pueden ser un instrumento adicional para el for-
talecimiento politico y juridico de los derechos humanos
sociales a escala mundial (cldusulas sociales en acuerdos
comerciales, etc.). Los acuerdos marco internacionales
no pueden sustituir las soluciones politicas y juridicas
como, a la inversa, tampoco son sustituibles, aunque se
fortalezca la capacidad de imponer politica y juridica-
mente los derechos humanos sociales. Pues crean un ca-
nal adicional de comunicacioén, aplicacién y supervision
de los derechos humanos sociales e impulsan la creacién
de redes sindicales internacionales y la transnacionaliza-
cion de las relaciones laborales a nivel de las empresas
como condiciones previas, precisamente para poder te-
ner la posibilidad de surtir efecto.
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