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Resumen

Los Acuerdos Marco Globales para el sector comercio en América Latina, comenzaron
en el afio 2000 como un nuevo capitulo de negociacion colectiva trasnacional, pero no
fue hasta afos recientes que tomaron una impronta distinta, cambiando realidades en
diversos paises de la region. El presente trabajo trata de explicar, bajo la luz de las
teorias nacidas en Europa, como el contexto econémico, politico y social fue esencial
para dar vida a dichos acuerdos y de como éstos fueron capaces de modificar
realidades concretas de la vida cotidiana de miles de trabajadores a fin de conocer sus

alcances, tan cuestionados, y sus limitaciones reales.
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Introduccion

Los Acuerdo Marco Globales han surgido como una respuesta organizada por parte de
Las Federaciones Sindicales Internacionales a la globalizacion y transnacionalizacion
empresarial (Bourque 2007). Estos acuerdos corresponden a una nueva forma de
entender las relaciones laborales a nivel internacional donde ya no sélo es la empresa
un actor global con libre movilidad fisica, sino que su contraparte sindical también lo
es, limitando su accionar y exigiendo los estandares minimos requeridos por los
convenios 87, 98 y 135 de OIT (OIT 1948, 1949 y 1971) referidos a la libertad sindical,
la negociacién colectiva y la protecciéon de delegados sindicales, respectivamente.
Estos son acuerdos entre los directivos de una empresa multinacional y los
trabajadores de esa empresa, representados por el sindicato global que les

corresponde por rama de actividad.

Las Federaciones Sindicales Internacionales (en adelante FSIs), vieron la necesidad
de transnacionalizar las relaciones laborales ante la nueva era de la globalizacién neo
liberal (Bieler, 2010). De acuerdo a este autor, la globalizacion modificé la estructura
social de las naciones cambiando el sistema econdmico, emancipandose de las
fronteras geogréficas de los Estados, y modificando las formas de produccion. En este
contexto, “Los sindicatos ya no podian mantener al capital dentro del sistema de
regulacién del bienestar nacional. El capital o se movia, o amenazaba con mover la
produccién hacia otros paises” (Bieler, 2010, p. 249). Asi, los trabajadores se alejaron
de los centros de poder y toma de decisiones, no teniendo un jefe visible al cual
reclamar ante situaciones de injusticia. Los sindicatos debieron afrontar la dificil tarea
de organizar a través de las fronteras. Pero el capital continué su transformacién y las
empresas incluyeron cada vez mas estrategias de terciarizacién de determinadas
actividades o producciones, por lo que es menester no solo ver a los trabajadores de
una misma compafiia como una fuerza global, sino también incluir a aquellos de otras
empresas, dificultando aun mas la tarea de defender los derechos laborales. A su vez,
el autor recalca otro factor mas que obliga al sindicalismo a variar sus estrategias, este
es el desarrollo de una fuerza de trabajo fordista hacia una post fordista. En efecto, el
trabajador ya no es un compartimento estanco que realiza una unica actividad en una
unica empresa, sino todo lo contrario: el dinamismo dentro de las empresas y la alta
rotacion de personal presentan un nuevo desafio que suma a las dificultades
anteriormente descriptas. El trabajador se ve obligado a comprender la solidaridad no

ya en términos de proximidad a sus compafieros de tareas, sino también expresarla



hacia trabajadores que realizan otras actividades, en otros paises y, por ahi, hasta en

otras empresas, a fin de proteger su fuente y condiciones de trabajo. (Bieler, 2006)

Otro autor que se dedico a indagar sobre este fendmeno de manera singular es Julio
Godio, definiendo a ese proceso como “autorrevolucion del capital”’, siendo ésta una
cultura capaz de transformar las lineas de fuerza politicas y consolidarlas en la
hegemonia de pensamiento politico, modificando a los movimientos sociales que
resisten y a todo el entramado de relaciones econdmicas y no econdémicas humanas
(Godio, 2000). De hecho el autor hace énfasis sobre la capacidad que tuvo esta
“autorrevolucion” en modificar absolutamente todos los érdenes de la vida humana y
sintetizarlos en meros actos econdmicos, traspasando el valor de una actividad
humana, sea la que fuere, en tanto el servicio o bienestar que brinda. En efecto, el
trabajador no es dador de trabajo a cambio de una remuneracién, sino que se le da un
salario por el servicio brindado al trabajar. Esto modifica la l6gica capitalista pasando a
ser todo susceptible de compra-venta en tanto que servicio, y por ende, es

relocalizable y transable desde el punto de vista econdmico (Godio, 2001).

Dado este cambio de logica, los trabajadores se enfrentan a diversos problemas. Por
ejemplo, surgen diferencias en los intereses. Un sindicato esta organizado para
defender a sus afiliados. Muchas veces esta tarea se hace a expensas de otros (por
ejemplo en caso de una empresa decida relocalizarse, es dificil que un sindicato vea el
beneficio que esto puede aportar a los trabajadores del pais que recibe inversiones),
complicando aun mas la correcta compresion de la importancia de la solidaridad

internacional (O’Brien, 2003).

Por otro lado, existen debates académicos sobre la importancia que posee el
sindicalismo actualmente, dados los problemas anteriormente descriptos. Las
respuestas por parte del mundo sindical a la dinamica de la globalizacién neoliberal
fueron desparejas e irregulares, no encontrando maneras sencillas de homogeneizar a
nivel internacional los procesos internos a cada nacion del sindicalismo local. Por este
motivo es que se podria pensar que existe una elite de “sindicalistas internacionalistas”
pertenecientes a una clase media instruida que fomentan la solidaridad internacional
(Waterman, 1988) y que ésta se ve fortalecida por los procesos construidos por las
ONGs y movimientos sociales en general que respaldaron las causas anti-
globalizacién (Waterman, 1993). Estas teorias ven que en la esfera internacional
existe una accion econdmica que afecta a las empresas multinacionales, donde se
encuentran Estados o instituciones “dadoras” y otras “recibidoras” de solidaridad

internacional. Esta visién, desde nuestro punto de vista, no se ajusta con la realidad



latinoamericana, donde la solidaridad crece a pasos agigantados justamente porque
los “dadores” comprendieron que son “recibidores” de solidaridad y beneficiarios de la

misma en cada movilizacion que se plantea.

Si bien es cierto que el movimiento sindical tradicional de la fuerza de trabajo fordista
debe mutar para enfrentar este nuevo mundo, sigue siendo la Unica fuerza con poder
real al interior del capital trasnacional, siendo la estructura mas representativa de la
sociedad civil trabajadora y/o desempleada (Munk, 2011), conviviendo con las nuevas
estructuras sindicales post-fordistas. La problematica de las migraciones, que trae la
ilegalidad a la fuerza de trabajo y por ende la precariedad laboral, asi como también
los problemas que hemos relatado que trajeron los cambios productivos, han
debilitado al sindicalismo haciendo necesaria su retransformacién. Anteriormente los
trabajadores eran vistos desde una perspectiva econémica, donde eran vendedores de
su fuerza laboral a cambio de un precio (salario), y era tarea de los sindicatos
mantener relacion con los Estados (no asi con las empresas, ya que el salario lo fijaba
el mercado) para conseguir avanzar sobre las demandas obreras hacia un trabajo
decente. Es tarea de los sindicatos modernos, segun Munk (2011), junto con los
movimientos sociales existentes el comenzar a ver al sindicalismo como una fuerza
anti-depredatorio del capitalismo, reconociendo al trabajador como parte de la
sociedad civil, organizando mas alla de su lugar de trabajo, e incluyendo a su vez a

desempleados y migrantes, siguiendo con la légica descripta.

Por otro lado, el debate de la globalizacion a su vez se centra en el rol de los Estados
para detener el avance de la precariedad laboral. En este sentido, las cadenas y redes
globales de produccién modificaron las estructuras de balance de poder entre capital
privado y estatal, haciendo que EMNs tengan mas poder que muchas naciones, sobre
todo en el tercer mundo, afectando hasta la mismisima soberania de los Estados. Por
este motivo, entre otros, es que se hicieron imprescindibles la regionalizacion e
integracion econdmica, fortaleciendo el poder estatal en una alianza estratégica entre
naciones afines como también una estrategia alejada del estado-centrismo, donde el
sistema de regulacién y gobernanza sea multilateral y en varios niveles, incluyendo
instituciones como el sindicalismo (Held y McGrew, 1998). Aun asi, el capital tom¢ tal
fuerza que hasta logro internalizarse hacia adentro de los mismos Estados, disipando
la dicotomia entre Estado y mercado. Estos Estados neoliberales trabajaron
activamente en desactivar la fuerza sindical nacional, y por este motivo es que no
existe acuerdo sobre si los Estados deben intervenir en las estructuras sindicales o no,

variando la opinién de acuerdo con la realidad historica del pais (Bieler, 2010).



Lo cierto es que es necesario un cambio de perspectiva donde no se vea al
sindicalismo como una victima del sistema, sino como un actor con la fuerza capaz de
intervenir y modificar estructuras. Asi, si bien las politicas laborales determinan
estructuras que son fundamentales para el accionar de los sindicatos, éstos deben
tratar de desarrollar estrategias superadoras, utilizando las herramientas de los
Estados que les son favorables y combinar fuerzas a fin de llegar a defender el trabajo
decente aun en paises donde el Estado esté ausente en dicha tarea (Anner, 2008). Un
ejemplo claro de esto son los casos que en el presente trabajo se desarrollan, y la
region de América latina en general, ya que al haber vivido el neoliberalismo, muchos
paises estan atravesando una fase de fortalecimiento de sus estructuras de
movimientos sociales y sindicales (Comaroff y Comaroff, 2013). Estas nuevas fuerzas
combinadas con politicas econémicas activas estan construyendo una alternativa
global contra el neoliberalismo, ya que el keynesianismo nacionalista ha quedado
obsoleto por los mismos problemas que enfrenta el sindicalismo tradicional (Munk,
2010).

Todo este nuevo mundo no ha pasado inadvertido, y el reclamo por parte de las FSls
ha sido fuertemente aceptado mucho antes de que surgieran los Acuerdos Marco
Globales (en adelante AMGs), a través de diversos instrumentos como es la
Declaracion Tripartita de Principios sobre Empresas Multinacionales y la Politica Social
de la OIT, o las Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales y luego por
Pacto Global de la ONU que fuera suplantado por el Informe del Representante
Especial del Secretario General para la Cuestion de los Derechos Humanos y las
Empresas Transnacionales y Otras Empresas de Naciones Unidas con posterioridad,
e incluso por la parte empresaria al surgir los cédigos de conducta o las normas
autoimpuestas de Responsabilidad Social Empresaria. Si bien son queribles y utiles
todos éstos instrumentos, ellos conforman una bateria de “consejos a seguir” pero bajo
ningun concepto son obligatorias. De hecho los cédigos de conducta autoimpuestos
s6lo tienen normas muy generales que se aplican, en la mayoria de los casos,
unicamente a la casa matriz y raramente lo hacen a las Filiales. Lo cierto es que si
bien la OIT es fundamental para determinar estandares, los Estados responden mas a
las presiones internacionales que a las convenciones de OIT, aun si éstas fueron
ratificadas. Esto es particularmente cierto sobre todo en derechos fundamentales
como la abolicién del trabajo infantil y el trabajo forzoso, donde la mala conducta se
hace mas visible y condenable por la sociedad en general. Derechos como la

negociacién colectiva y la libertad de asociacion sindical son mas dificiles de conseguir
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a nivel Estatal, volviéndose fundamental la accién sindical al interior de las empresas
(Anner, 2010).

Los AMGs surgieron en la década del 80 y decidieron ir mas alla: lograr que las FSls
sean tomadas como contraparte legitima en las relaciones laborales globales y firmar
un acuerdo de estandares minimos que la empresa debe cumplir a nivel regional y/o

global.

Estos acuerdos son firmados por un mutuo consentimiento entre las partes y de buena
fe, pero siempre es tarea del sindicato local verificar que se cumplan y se efectivicen
en la economia donde la empresa multinacional posee negocios. Por otra parte, de no
cumplirse el acuerdo, no existe una instancia judicial que obligue a la empresa a
modificar su resolucion. Es sélo el sindicato, con su accionar global el que puede
hacer lobby y presionar a la empresa para que cumpla con lo acordado. Por ende, su
implementacién puede ser problematica y generar fricciones entre el sindicato y la
empresa. Es por este motivo que tanto la negociacion del acuerdo como su efectividad

se ponen en tela de juicio sin saber si resultan un instrumento efectivo o no.

Aun asi, poco a poco cada vez son mas las empresas que tienen éste u otro tipo de
acuerdos firmados con FSls. Y, “un acuerdo con una multinacional, por pobre que sea,
por minimalista que parezca, encierra enormes posibilidades para el movimiento
sindical” (Cortina 2011, pag. 12), ya que la Federacion es aceptada como contraparte
y se abre la puerta al dialogo social, sobre todo, porque estos acuerdos fijan reuniones

de seguimiento anuales con la empresa, a fin de verificar si el acuerdo se cumple o no.

La realidad es que hoy dia existen multiples acuerdos celebrados por distintas
Federaciones, pero este trabajo se centra en el sector comercio y servicios. Esta
eleccion no es para nada caprichosa, al contrario, se tomé a este sector, porque es al

que le resulta mas vital este tipo de acuerdos.

El area que representa la Internacional denominada UNI ha mutado fuertemente en los
ultimos afios volviendo vital e indispensable la presencia sindical en el sector. El motor
de este cambio es, sin lugar a dudas, la tecnologia, que ha promovido la
trasnacionalizacién del sector mercantilizando las relaciones humanas (Godio, 2001) y

girando hacia los servicios transables.

Esta dltima palabra suena confusa pero su efecto en el sector hizo que cambiara la
logica con la que debe actuar el movimiento obrero. En efecto, donde antes los
servicios privados eran bienes que se producian y vendian dentro de las economias

nacionales, hoy son altamente (sino casi totalmente) exportables: mientras que antes
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un diario era impensable exportarlo porque el transporte no permitia que llegue en
tiempo y forma, la tecnologia hoy hace que podamos leer al momento en que se
publican las noticias que son de nuestro interés en cualquier parte del mundo. Otro
ejemplo es la educacion, donde se pueden realizar cursos en universidades
extranjeras a través de plataforma on line, los call centers o la produccién de
programas y servicios informaticos. Surgen miles de ejemplos en nuestra mente sobre
como “vender’ servicios al exterior sin inconvenientes a través de canales

tecnolodgicos.

En esta logica, el sector se enfrenta con un gran problema: los servicios son
mayormente mano de obra intensivos, con lo cual el costo salarial determina una gran
proporcion de la funcion de produccién, en contracara con el sector industrial, donde
los mayores costos no son los salarios sino las inversiones en insumos y maquinaria.
Asi, la transabilidad y el ansia por bajar costos a fin de aumentar las ganancias genera
una competencia despiadada por mudar los centros de produccion donde los costos

salariales son mas bajos y las leyes laborales, mas permisivas.

Esta lucha por la competitividad se acentia en aquellas industrias que requieren mano
de obra de baja calificacion, como es el caso de los call centers vis a vis, los servicios

de programacion informatica o el sector de medios.

La elecciébn del rango geografico tiene que ver también con el argumento
anteriormente esbozado: Los paises en vias de desarrollo deben estar precavidos ya
que la busqueda por menores costos traslada paulatinamente en direccion norte-sur a
las empresas. La nueva modalidad de “trabajar desde casa” (WFH como se describe
comunmente en inglés) hace que ese puesto de trabajo sea susceptible que sea
trasladado donde los costos salariales son mas bajos: en efecto, la tarea que realizo

desde casa bien puedo hacerla desde China, India o Perd, lo mismo da.

Solo viendo a estos trabajadores como una fuerza de trabajo mundial sin nacionalidad
se puede superar el drama de los salarios reales bajos y la deslocalizacion. La unidad
internacional de los trabajadores bajo las FSlIs o sindicatos globales que logren un
acuerdo paritario mundial que mejore las condiciones de trabajo para todos los paises
por igual, es la solucion. Los AMGs toman un tinte fundamental en el sector, sobre
todo en la region latinoamericana, receptora de inversiones en busqueda de costos
salariales mas bajos y aumento de los niveles de venta, en un contexto de crisis

mundial donde la region sigue creciendo a tasas extraordinarias.
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Asi, el presente trabajo propone indagar sobre los alcances y limitaciones bajo los
cuales los AMG logran ser un instrumento efectivo que modifique realidades de los
trabajadores en América Latina. Releyendo su corta pero poderosa historia se puede
observar que los AMGs a nivel mundial han sabido ser el auténtico y genuino
instrumento de dialogo social en las relaciones laborales internacionales. Este rol que
desempenan les ha otorgado una eficacia cuestionada pero, a nuestro entender,
significativa. Sus posibilidades aun no han llegado a un limite, estando estos

instrumentos en constante evolucion.

A modo de hipotesis, se podria afirmar a priori que los AMG resultan instrumentos
eficientes a la hora de a) nutrir y empoderar a los sindicatos existentes; b) conformar
sindicatos nuevos donde no existen; c) generar relacion de dialogo y negociaciéon con
la empresa con la que se lo firma; d) mejorar condiciones de trabajo en lugares donde
la ley no protege al trabajador; e) unificar criterios de lucha sindical en realidades de

fuertes diferencias y fragmentacion histérica.

Estos instrumentos a su vez poseen limitaciones, que podrian enumerarse en a) su no
obligatoriedad u exigibilidad ante autoridad competente hace confuso su alcance legal.
Numerosos autores critican este punto y durante el presente trabajo se indagara sobre
esta cuestion para ver si efectivamente ayudaria o no a los AMGs. A priori, nuestra
opinion es que la existencia de un Tribunal sélo iria en detrimento de los AMGs, siendo
éste contrario a su espiritu de accién; b) sélo modifican realidades en las empresas
firmantes. ;Qué pasa con las empresas que se niegan a firmar? ;Aun asi pueden
mejorar en algo la realidad de los trabajadores o sigue siendo necesario recurrir a
otros instrumentos existentes para la correcta regulacién del accionar de las EMNs? Si
bien tienen la capacidad de influenciar de manera concreta y efectiva a los
trabajadores de empresas que no poseen AMGs, este instrumento no es suficiente,
siendo necesarios otras formas o instrumentos para defender los derechos laborales

en la esfera nacional e internacional.
El presente trabajo se divide en 3 capitulos.

El primero trata en un breve relato, de narrar el surgimiento de las FSls, a la par de las
nuevas formas de dialogo social que impulsan las empresas y los organismos
internacionales, para luego explicar el por qué los AMGs son diferentes y resultan en
el instrumento mas importante de todos, aunque aun los otros instrumentos resulten
favorables y las FSls deban hacerse uso de ellos. Por otro lado se entabla el debate

sobre las diversas opiniones que existen sobre los AMG en la literatura académica.
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El segundo capitulo se centra en los AMGs firmados con jurisdiccién en la region,
pertenecientes al sector comercio y servicios. Se explica la importancia de los mismos

desde un punto de vista econdmico y geografico.

Finalmente en el capitulo tercero se seleccionan 3 casos que resultan representativos
para comprender la dinamica de formacion, implementacion y actuacion efectiva de
dichos acuerdos. El caso de Carrefour resulta relevante ya que es el acuerdo mas
antiguo que existe en la region. Su existencia fue de mucha utilidad para que el
sindicato global lanzara una campafa masiva de sindicalizacién en Colombia, en un
contexto de violaciones a los derechos humanos que se llevan a cabo en dicho pais.
Cencosud resulta singular e ilustrativo ya que es una empresa multilatina’ con
gerencia en Chile que no tiene un AMG pero esta en proceso de firmar uno®. Su
caracter de multilatina hace que sea de vital importancia para la regién. Posee un
historial de dialogo social interesante a través de la Red Sindical que han conformado
los sindicatos de los paises donde tiene inversiones. Inditex, finalmente, es el Ultimo
AMG firmado en el sector con vigencia en América Latina. Dicho acuerdo se encuentra
en sus primeras etapas de implementacion. Estos tres casos son bien distintos, pero
conforman los mas representativos e ilustrativos, hasta el momento en la regién, de las
tres fases de maduracién por la que atraviesa cualquier AMG: negociacion previa,
firma e implementacion y aplicacién, obligatoriedad y ejercicio del derecho a hacerlo

cumplir.

Las conclusiones cierran el trabajo a fin de extraer del analisis de los tres casos
planteados, ideas concretas sobre si los AMGs son un novedoso y efectivo

instrumento de negociacion colectiva trasnacional para el mundo globalizado.

' Por multilatina entendemos a una empresa cuyo caudal principal de ingresos provienen de
América latina. En el caso de Cencosud, su gerencia esta en Chile y posee negocios en
Argentina, Brasil, Colombia y Peru. Sélo posee una oficina de importaciones en Shangai.

2 Al momento de concluir la presentacion de la presente tesis, aun se halla en proceso y no se
sabe cuando se podra concretar.
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CAPITULO I: ESTADO DE ARTE Y MARCO TEORICO

Seccion 1.1- Globalizaciéon y surgimiento de las Federaciones Sindicales

Internacionales

En esta seccidn trataremos de entender brevemente el proceso por el cual surgen

estas FSls hasta llegar a la etapa actual de la globalizacion.

Para comprender mejor la tematica, es necesaria la ilustracion sobre qué son estas
FSls y como surgen. En efecto, el sindicalismo nacié como un movimiento global, no
obstante luego de un inicial esbozo organizativo internacional, con la consolidacién de
los Estados-nacion y la economia cerrada, su constitucion se determind puertas
adentro de cada Estado, donde germinaron los sindicatos conforme a las leyes,

costumbres e historia de cada pais.

Para describir brevemente el sindicalismo del siglo XIX, encontramos un movimiento
obrero que surge internacionalmente al calor de las ideas comunistas de izquierda en
sus diversas variantes alla por el afio 1850 aproximadamente. En el afio 1864 se crea
la primera central sindical internacional: es decir, el sindicalismo era internacional, pero
su accionar aun no lo era. Se observa un sindicalismo organizado por oficios, dentro
de las fronteras nacionales que tiene un fuerte sentido de solidaridad internacional
pero que tiene en claro que los problemas que ocurren en cada pais, poco tienen que
ver con los problemas de los trabajadores en otras naciones. La ideologia es
generalmente revolucionaria; la conduccién, militante, y su accionar se enmarca
claramente en la intolerancia sindical y la ilegalidad. No es un dato menor: el 1ro de
mayo es la primer fecha a conmemorarse internacionalmente en todo el mundo y fue
producto de la masacre de los martires de Chicago, obreros norteamericanos
condenados a muerte por su accionar sindical. La problematica laboral se configura
como desestabilizante social y surge la OIT en 1919, luego de la Primera Guerra
Mundial. Es decir, fruto de un tratado de paz, se crea una institucion tripartita que va a
ser la encargada de determinar cuales son los estandares laborales que mantengan la

paz social.

Con el surgimiento del modelo fordista — taylorista, se manifiesta la necesidad de tener
un Estado de Bienestar que regule la economia y mantenga un mercado interno capaz

de demandar los productos industriales que la revolucion capitalista producia. El

15



fantasma del comunismo acechaba con la conformacion de la URSS y era necesario
incorporar a los sindicatos, sacarles su caracteristica de ilegalidad a fin de darles
institucionalidad y limitar la idea revolucionaria. Adicionalmente, eran necesarios a fin
de mejorar las condiciones laborales y el salario de los trabajadores. El sindicalismo,

por primera vez, pasa a ser legal.

Este nuevo sindicalismo sigue con su accionar bajo la tesis permanente de
negociacién y conflicto en un ambito puramente nacional. La economia asi lo
demandaba: la produccién masiva se hacia de puertas para adentro de una nacion, lo
que crecia a pasos agigantados era el comercio de productos terminados. La fabrica
era la unidad de produccién por excelencia y la eficiencia se daba al introducir nuevas
tecnologias que bajaran los costos del producto terminado. Los sindicatos, a su vez,
se agrupan por rama de industria, dejando atras los oficios que ya no eran requeridos
en los grandes centros urbanos. El accionar del sindicalismo global, que poco a poco
iba tomando un caracter cada vez mas institucional, se basaba en la idea de
solidaridad, pero no existia una estrategia de accionar global para la mejora de los
derechos de todos los trabajadores a nivel mundial. Las campafias que se realizaban
eran netamente de solidaridad con la causa de los trabajadores de otras partes del
mundo, pero estos trabajadores no eran vistos como colegas dentro de la misma

empresa. No existe la idea de una fuerza de trabajo global.

Con el surgimiento de nuevas tecnologias aplicadas a los medios de trasporte y las
telecomunicaciones, sumado esto, al levantamiento de EEUU como potencia mundial,

comienza en el mundo occidental el proceso que hoy llamamos “globalizacién”.

Hubo varios factores que modificaron las formas de produccién, y que, por ende,

presentaron nuevos desafios para el mundo del trabajo.

— La devastacion del mundo luego de la Segunda Guerra Mundial, que trae la

necesidad de “bombear” la economia a cualquier costo.

- Esto cultiva la ideologia neoliberal, donde se pregona la libre movilidad de
capitales y bienes, a fin de que las empresas puedan accionar comodamente
aprovechando las ventajas comparativas que les ofrece las economias locales.
Cabe destacar que la libre movilidad de factores de produccion se pregona en
el orden de capital e insumos intermedios, no asi en el trabajo, donde las
regulaciones migratorias son desordenadas y confusas. Solamente se regulan
de manera estandarizada las migraciones para la mano de obra altamente
calificada (Brumat 2011).
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— El surgimiento de EEUU en el mundo occidental, que pregona las ideas

neoliberales y las trasmite al mundo capitalista

Esta desregulacion de mercados, la instauracion total del modelo neoliberal, logran
desarticular la empresa: su lugar de produccion deja de ser la fabrica y pasa a ser el
mundo. Al principio las empresas simplemente se “instalaban” replicando los modelos
de produccion parecidos a los que tenian puertas adentro de una empresa, en otros
paises. Armaban sucursales o filiales de esas empresas en otros paises, y asi surge la
empresa multinacional (EMN). Esto modifico las condiciones de los trabajadores,
donde ya su contraparte empresaria en la negociacion no era el gerente o capataz,
sino que estaba radicado en otro pais, con una cultura y un idioma desconocidos.
Luego las formas de produccion mutaron aun mas, aprovechando las ventajas
comparativas de las diversas regiones y paises: la fabrica paso a ser el mundo, donde
los insumos intermedios se producen globalmente y existe una sola fabrica de

ensamblado final.

Del periodo post Segunda Guerra Mundial son las FSls. En efecto, el mundo sindical
internacional ve la necesidad de enfrentar a las EMNs con FSIs capaces de agrupar a
una fuerza de trabajo global: los trabajadores de Alemania o Inglaterra dejan de ser
meramente alemanes o ingleses, ahora también son trabajadores de una empresa
norteamericana, que toma sus decisiones en ese pais. La necesidad de
retransformarse era evidente, y las organizaciones sindicales conocidas hasta el
momento no eran suficientes, como es el caso de la Confederacion Mundial del
Trabajo (1920), la Federacién Sindical Mundial (1945) o la Confederacién Internacional
de Organizaciones Sindicales Libres (1949). Era necesario agruparse por rama de

actividad, para hacer frente a estas nuevas formas de produccion.

Bajo esta idea surgen las FSIs® que agrupan a los distintos sectores de la economia.
Hoy, luego de diversas fusiones, las mas poderosas en cuanto a numeros de afiliados

se refiere, son:
— BWI: Internacional de Trabajadores de la Construccion y la Madera
— El: Internacional de la Educacion

— IndustriAll: es la unién de la FITIM (Metalurgicos), la ICEM (Quimicos, energia y
mineros) y la ITGLWF (Textiles)

® Cabe aclara que también existe la FSM, con sindicatos sectoriales, pero donde el sector
comercio no se encuentra representado.
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— IFJ: Federacion Internacional de Periodistas
— ITF: Federacion Internacional de Trabajadores del Transporte

— UITA: Unién Internacional de Trabajadores de la Alimentacion, Agricolas,

Hoteles, Restaurantes, Tabaco y Afines
— PSI: Internacional de Servicios Publicos

— UNI: Union Network International, es la union de la MEI (Medios de
comunicacion), FGI (Gréficos), FIET (Técnicos y Profesionales) y la IC

(Comunicaciones)

IAEA: Alianza Internacional de Arte y Entretenimiento

Estas Federaciones no reemplazan a los sindicatos locales, sino que son éstos los
afiliados a la Internacional que realiza accién sindical solidaria a través de las fronteras

utilizando como elemento primordial a sus afiliadas.

Asi, la desarticulacién de la produccion y las finanzas trajo su contrapartida al mercado
de trabajo a través del sindicalismo global. La economia capitalista lograba con la
escalada de la globalizacién la completa transabilidad del mercado de dinero, peleaba
por la transabilidad del mercado de bienes®, y complicaba cada vez mas las
migraciones a fin de poner en situacién de desventaja al mercado de trabajo. El
sindicalismo encontré una respuesta eficiente a este problema a través del las FSls,
que unen la fuerza de trabajo en un solo sindicato, con la idea de que los trabajadores
a nivel mundial conforman un solo mercado. A partir de ahi, se podria describir un
cambio en la estrategia sindical, donde ya se termina la etapa de mera “fraternizacion”
con la causa de los trabajadores de otros paises, para pasar a tomar acciones

conjuntas que defiendan el empleo a nivel global.

Otra trasformacion que se ha vislumbrado en las FSls es su tendencia hacia la unién y
concentracion. Las formas de produccioén, al mutar, hicieron que cada vez mas sea
dificil categorizar a una EMN dentro de una sola rama de actividad, ya que una
empresa abarca muchas etapas de produccion y funciones productivas. Por ende,

vemos la fusion de UNI como respuesta a este proceso, que decidié centrar a toda la

* Las sucesivas ministeriales de la OMC intentaban bajar los aranceles cada vez més. Esta situacion iba
ganando terreno hasta que en Seattle en el afio 1999, los manifestantes logran cortar las negociaciones
en la OMC a fin de no bajar mas los aranceles. A partir de alli, la Ronda de Doha se encuentra paralizada
y los acuerdos bilaterales son mas difundidos por sobre el ambito multilateral. Otro factor que ayudo a
esta total transabilidad es la baja en los costos de trasporte a través del mundo, lo que posibilita vender
productos en cualquier parte adicionando un costo realmente bajo.
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rama de comercio y servicios a fin de englobarlos y tomar acciones conjuntas en todo
el sector. Un caso similar es la reciente fusion de IndustriAll, a fin de agrupar a los
sectores industriales que poseen problematicas similares y articulan su produccion en
muchos casos, dentro de la misma EMN. La globalizacion rompié la homogeneidad de
la fuerza laboral, por ende, hoy tenemos que ir a buscar diversos sectores para
conformar un sindicato eficiente que represente toda la mano de obra que agrupa una
EMN. La base de trabajo de un sindicato global se volvié heterogénea, rompiendo el
modelo de representacion por oficio primero, y por rama de actividad luego. Otro
objetivo que persigue esta unificacion de sindicatos globales es la concentracion de
poder de movilizacion y negociacion en un mundo donde las EMNs son cada vez mas

poderosas.

En conclusion, el sindicalismo mutd, porque mutaron las formas de produccion del
capitalismo y la transabilidad de los bienes que trajo la globalizacién obligé al mercado

de trabajo a readaptarse para no ser el costo que se pueda ajustar cada vez mas.

Para terminar de comprender qué es una FSI cabe aclarar que éstas son sindicatos
globales cuyas afiliadas son los sindicatos nacionales que representan a los
trabajadores del sector. Su accionar es global y trabajan en pos de negociar con EMNs
donde se emplean a los trabajadores que sus afiliadas representan, siendo una
contraparte genuina de la fuerza de trabajo de la misma. A su vez cooperan en el
fortalecimiento de los sindicatos débiles, brindan capacitacion a dirigentes y delegados
sindicales y toman partido frente a las cuestiones globales que afectan su sector en
particular, o al mercado de trabajo en general en el ambito multilateral, entre otras

cosas.

Seccion I.2- Nuevas formas de dialogo social internacional y derechos laborales

en la esfera global

En esta seccion trataremos de hacer una breve mencion de los distintos instrumentos
que se fueron creando a nivel estatal y empresarial para dar respuesta a los
problemas que surgieron con el cambio productivo que trajo el capitalismo primero y la
globalizacién después. De estas nuevas formas de dialogo social, surge que ninguna
tiene como contraparte al trabajador organizado, poniendo a las FSIs como verdadero
interlocutor a la hora de negociar y controlar el accionar de las EMNs. No obstante,

representan una bateria de herramientas poderosas para la lucha sindical que no
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reemplazan a los AMG, sino que los complementan alli donde no puede accionar

correctamente.

Sub-Seccion I.2.a- Cédigos de conducta

Estos surgen a mediados de la década del 70. Los cddigos de conducta son
documentos redactados de manera unilateral por las EMNs a fin de establecer pautas
de buen comportamiento, ideados como forma de cumplir con cierta responsabilidad
social corporativa. Fue una respuesta que las EMNs dieron a los sucesivos reclamos
que trajeron los cambios en las formas de produccion global, a fin de conservar la

reputacion y el perfil de la empresa.

Los codigos de conducta poseen normas que las EMNs se comprometen a cumplir en
temas referidos a su relacién con el pais donde operan, sobre las relaciones laborales
dentro de la empresa, la forma en que van a desarrollar sus actividades, su
compromiso con el medio ambiente, etc. Algunas veces poseen clausulas que
alcanzan a los proveedores de la misma, obligandolos a tener determinadas practicas
acordes con los estandares laborales y medioambientales globales. De cualquier
manera, estos documentos no necesariamente reconocen estandares laborales

apropiados y muchas veces ni siquiera hablan del tema.

Si bien los Cdédigos de Conducta son fuertemente aceptados por la comunidad
internacional, la OIT se muestra de alguna manera susceptible frente a este tema, ya
que el miedo es que los Codigos generen un mercado de “practicas éticas” que dejen
a cargo del consumidor la responsabilidad de comprar bienes producidos bajo

determinados estandares y hagan a la OIT redundante.

La realidad es que los Cédigos de Conducta suelen ser confusos y dejados a la libre
interpretacion y voluntad de la EMN, con lo cual las convenciones de la OIT cobran un
sentido fundamental: al ser incluidas en estos instrumentos, aportan una dosis de
consistencia e imparcialidad frente a la interpretacion de los compromisos asumidos.
Su monitoreo esta a cargo del mismo management empresarial, con lo cual no existe

un organismo de control externo e imparcial. (Fairbrother y Hammer. 2005)

Sub-Seccion I.2.b- Memorandums de entendimiento

Los memorandums de entendimiento dan un paso mas en la busqueda por el genuino
y verdadero dialogo social. La empresa firma de manera bilateral con el sindicato
global un memorandum o “acuerdo de caballeros”, pero queda fuera de la esfera de un

acuerdo formal vinculante.
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Generalmente, en el proceso de firma de un AMG, se llega primero a un memorandum
de entendimiento, avanzando sobre los aspectos que se esta de acuerdo, hasta lograr
que la negociacion resulte en un AMG definitivo. La realidad es que algunas
negociaciones de AMGs han llegado a esta instancia, pero no han logrado prosperar

hacia acuerdos mas vinculantes.

Este tipo de esfuerzos son muy valorados en vistas de que toman a la FSI como
contraparte legitima y son de mutuo acuerdo. Adicionalmente, son tomados como
pasos previos a la firma de un acuerdo formal, con lo cual conforman la jurisprudencia

y los pasos firmes sobre los cuales avanzar.

Sub-Seccion I.2.c- Responsabilidad social empresaria y la norma ISO 26000

La RSE es, sin duda, un tema del que se habla hoy por hoy en cualquier ambito
empresarial. Cobré mayor fuerza en la ultima década, instaldndose sobre el tapete
como una “competencia desenfrenada” entre las empresas para garantizarse que

cumplian con los estandares valorativos socialmente deseados.

La RSE es simplemente eso: la voluntad de las empresas por mostrar practicas
ambientales, laborales y de accién concreta en las comunidades, acordes con los
juicios valorativos positivos de la sociedad. Asi, una empresa, para ser socialmente
responsable debe cumplir, como minimo, toda la legislacién laboral y medioambiental
que empapa a su actividad principal. Esto preserva la buena imagen de la empresa,

que invierte grandes cantidades de dinero en publicar su accionar.

Bajo ningun concepto se argumenta que la RSE es perversa. De hecho, la misma
sigue los principios rectores de la Enciclica “Centesimus Annus” de Juan Pablo I,
donde se esboza el concepto de “destino universal de los bienes” (Juan Pablo 11 1991).
El Sumo Pontifice argumenta que todos los bienes de la sociedad tienen un destino
privado y un destino publico o universal, y que por ende, la empresa no solo puede,
sino que debe destinar parte de esos bienes a los fines sociales, con el objetivo de

lograr sociedades mas justas.

La realidad es que este principio es completamente correcto, pero desde el punto de
vista de los factores de produccioén, la empresa es capital de sus trabajadores también,
y por ende, son las empresas junto a sus trabajadores las que deberian decidir como
implementar la RSE dentro de la EMN.

De cualquier manera, la RSE ha sido motivo de acalorados debates que llevaron a

esfuerzos por estandarizar lo que se entiende por la misma. Asi, surgié la norma ISO
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26000, creada por la Organizacién Internacional para la Estandarizacion, que en
noviembre del afio 2010 la puso en vigencia. Esta normativa busca estandarizar y dar

un entendimiento acabado de qué se entiende por RSE.

Hasta el momento no se han establecido sistemas de otorgamiento de “estandar 1ISO
260007, que llevarian a las empresas a buscar la manera de certificar la norma en su
empresa, a fin de tener buena reputacion en el entorno y para con la sociedad en

general.

El mundo sindical reclama que si bien la RSE es correcta, ninguna empresa puede
llamarse socialmente responsable si no cumple con los convenios fundamentales de la
OIT (CSA, 2012).

Sub-Seccion I.2.d- Clausulas de Derechos Laborales

Otro tipo de reglamentacion en materia de derechos laborales, son las clausulas que
se agregan a los tratados de comercio o acuerdos de inversiones, sobre todo en la
esfera de la OMC. Estas clausulas han generado mucha polémica en el ambito
académico y en el multilateral, puesto que se argumenta que van contra las ventajas

comparativas de los paises mano de obra intensivos (Scherrer y Greven, 2001).

Estas clausulas basicamente son la incorporacién de los derechos y convenciones
basicas de la OIT, como el derecho a organizarse (N° 87) (OIT 1948), a negociar
colectivamente (N° 98) (OIT 1949), la eliminacion del trabajo esclavo (N°105) (OIT
1957) y del trabajo infantil (N° 182) (OIT 1999), entre otras.

Los motivos para incorporarlas son, en primer lugar, el hecho de que las convenciones
por si solas no tienen manera de ser monitoreadas: no existe tribunal que juzgue el
hecho de que estas convenciones no sean cumplidas por los Estados ni las empresas.
Incorporandolas al ambito de la OMC o al de los tratados bilaterales de inversiones,
daria un marco legal efectivo con un tribunal dispuesto a juzgar el mal comportamiento
de las partes. En segundo lugar, las convenciones de la OIT estan sufriendo una
menor aceptacion con el correr de los anos por parte de los Estados con una fuerte
estructura productiva orientada a las exportaciones (Scherrer y Greven, 2001), por lo

tanto incorporandolas, se abriria camino a que mas Estados las ratifiquen.

Los argumentos en contra de estas clausulas basicamente dicen que esto limita las
ventajas comparativas de los paises exportadores de bienes mano de obra intensiva,
ya que al introducir las buenas practicas de trabajo decente, sube el salario real,

quitando competitividad a la industria. Esto no es para nada cierto, puesto que si se
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introducen estas clausulas en el ambito multilateral, los estandares laborales serian
mas elevados en toda la industria en su conjunto, subiendo el salario real de todos los
Estados que exportan bienes, y nadie saldria beneficiado de un hipotético dumping
social. El Acuerdo de Textiles y Vestido de la OMC (OMC 2005) es un buen ejemplo:
en la industria textil, si todos los paises exportadores de telas elevaran los estandares
de trabajo decente, el salario real de la industria se elevaria en su conjunto, y ningun
pais saldria beneficiado. La Unica contrariedad seria que si los productores no estan
dispuestos a asumir el nuevo costo, y lo trasladan a precios, podria caer la demanda
mundial de estos productos, pero esto forzaria a bajar el precio de nuevo, quitando
margen de ganancia a la industria. De cualquier manera, la economia en su conjunto
se beneficiaria con los nuevos salarios reales mas elevados, que generan una

demanda agregada mas robusta.

La realidad es que el mercado de dinero se colé en el GATS (que regula el mercado
de bienes intermedios e insumos) a través de la regulacién de servicios financieros,
pero no fue asi con el mercado de trabajo a fin de no lograr la igualacién de los precios

de los factores.

Sub-Seccion I.2.e- La Declaracidon Tripartita de Principios sobre Empresas

Multinacionales y la Politica Social de la OIT

Este instrumento se aprobd en el afio 1977 y fue posteriormente revisado en los afios
2000 y 2006. Su nombre bien lo dice: son principios meramente declarativos sobre lo

que se considera “buen comportamiento” empresarial.

La diferencia substancial entre éste y otros instrumentos es que fueron acordadas de
manera tripartita, es decir, entre Estados, empresas y sindicatos, lo que le otorga una
importancia substancial a la hora de definir qué se considera buena conducta para la

sociedad en su conjunto.

El objetivo de la misma es el de fomentar las buenas practicas y dar herramientas para
la negociacion y la promocién, pero no incluye ningun sistema de denuncias, o

solucién de controversias.

Una manera sugerida por OIT sobre como darle un caracter de obligatoriedad y uso
efectivo, es la de incluir la Declaracion en otro tipo de negociaciones y normas
juridicas, como bien pueden ser los AMGs. Es decir, incluir en un acuerdo que ambas

partes se comprometen a cumplirla y hacerla cumplir.
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Sin lugar a dudas resulta un instrumento a tener en cuenta en todo ambito
internacional ya que por primera vez de determind de manera multilateral y tripartita
qué se interpreta por buenas practicas, constituyendo un glosario conceptual

fundamental a la hora de armar acuerdos.

Sub-Seccion I.2.f- Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales

Las Lineas Directrices (en adelante las Directrices) conforman un paquete de
recomendaciones que los Estados hacen sobre qué se entiende por buen
comportamiento empresarial dentro de los paises firmantes. Fueron aprobadas en el
ano 1976 y mas tarde revisadas y modificadas finalmente en el afio 2011. El contenido
de las mismas es muy completo, tratando temas medioambientales, de corrupcion,

sobre relaciones laborales, ciencia y tecnologia, intereses del consumidor y otros.

Las mismas fueron redactadas junto con el TUAC, lo que asegura que haya intereses

sindicales dentro de las mismas.

Cabe destacar que estas recomendaciones son compromisos que asumen los
Estados, respecto de las empresas que actuan en su jurisdiccion. Es decir, no son

compromisos asumidos directamente por las empresas.

Un dato sumamente importante sobre las Directrices es que proveen un sistema de
solucion de controversias y reparacion del daino mediante la conformacion de PNC en
cada pais que haya suscripto a las mismas. EI PNC funciona de manera tripartita,
pudiendo el sindicato acudir alli a denunciar a una empresa. Luego, se estudia el caso
para pasar a tener un fallo pertinente que lleve a la empresa a modificar su conducta.
De no ocurrir esto, el sindicato queda habilitado, con la cooperacién del TUAC y del

Estado, a realizar campanas globales contra la EMN.

Este sistema si bien es lo mejor que se habia tenido hasta la fecha que surgieron
(dado que no dependen de la aprobacion de las empresas y fueron acordadas de
manera multilateral), “desde la perspectiva sindical... ... son todavia insuficientes en
varios aspectos. Para el movimiento sindical, este instrumento complementa, pero no
reemplaza un marco reglamentario legal para regir la actividad empresarial y de los

mercados.” (Orsatti y Sdnchez 2009, pag. 5)

Las Directrices presentan varias problematicas. En primer lugar no son de
cumplimiento obligatorio en el ambito internacional, sino mas bien que conforman un
ambito de dialogo y accidn para modificar la conducta empresarial. En segundo lugar,

los sindicatos de paises donde no existe PNC se ven desfavorecidos, teniendo que
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atravesar por canales de comunicacion mas complejos, al tener que contactar al TUAC
a o su FSI, para que ésta realice la denuncia en el PNC de la casa matriz de la
empresa. A su vez, existe también el problema de la inexistencia de representacion
sindical en todos los paises del mundo, sin tener posibilidad de denunciar hechos

contrarios al espiritu de las Directrices.

Si bien la divulgacién de las mismas esta a cargo de los PNC de cada pais, en muchos
casos permanecieron inactivos por buena cantidad de afos, sin cumplir su funcién de

implementacion de manera eficiente.

En cualquier caso, si bien son un esfuerzo que va en la direccién correcta y han
servido en numerosos casos a través del mundo (en América Latina ya suman
aproximadamente 40 casos denunciados), no son fruto de la negociacion colectiva
entre empresas Yy trabajadores, y no conforman un paquete de medidas obligatorias
con un tribunal efectivo que obligue tanto a Estados como a EMNs a cumplirlas y

hacerlas cumplir.

Sub-Seccioén 1.2.g- Principios rectores sobre las empresas y los derechos
humanos: puesta en practica del marco de Naciones Unidas para “proteger,

respetar y remediar”

En el afio 2005, las Naciones Unidas encuentran una necesidad de “modernizar” las
reglas existentes sobre EMNSs. El encargado de investigar en esta materia fue John
Ruggie, que demoré un total de 6 afios en terminar de elaborar el informe con los

principios rectores que fuera elevado a la Asamblea General para luego ser aprobado.

El momento fue propicio: en el medio de su investigacion se desato la ultima y mas
importante crisis del capitalismo financiero desregulado, con la caida de Lehman
Brothers (New York Times 2008) en el afio 2007. Ese mismo afo se solicita y otorga
una prorroga de plazo para presentar el informe, a fin de incluir conclusiones sobre las

consecuencia econémicas que traeria la recesion en las EMNSs.

Estos principios rectores son unicos y originales. Abordan la problematica desde una
esfera de derechos humanos, obligando a los Estados a velar por el correcto accionar
de las EMNSs, con el fin de no terminar siendo complices de las violaciones cometidas

y, por ende, exponiéndose a ser juzgados ante tribunales internacionales. En efecto,
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“los derechos basicos de los trabajadores son una parte inseparable de los derechos

humanos™ (Scherrer y Greven 2001, pag. 45)

Asi, “El Marco se basa en tres principios fundamentales. El primero es la obligacion del
Estado de ofrecer proteccion frente a los abusos de los derechos humanos cometidos
por terceros, incluidas las empresas, mediante medidas adecuadas, actividades de
reglamentaciéon y sometimiento a la justicia. EI segundo es la obligacion de las
empresas de respetar los derechos humanos, lo que significa actuar con la debida
diligencia para no vulnerar los derechos de terceros, y reparar las consecuencias
negativas de sus actividades. El tercero es la necesidad de mejorar el acceso de las
victimas a vias de reparacion efectivas, tanto judiciales como extrajudiciales.” (Ruggie
2011, pag. 4). La cita anterior es un excelente resumen de los contenidos de los
Principios Rectores, cuyo objetivo al nacer fue el de crear una plataforma unificada a
nivel mundial a fin de que a partir de ahi, se construya y genere nuevo debate sobre

los deberes de las EMNs para con la humanidad.

Los Principios Rectores fueron oportunos y ambiciosos: en el nacer de un nuevo orden
economico mundial, con los paises del tercer mundo siendo el motor de la economia
global, y donde las economias de mercado enmarcadas por los BRICS conforman la
creciente demanda mundial, critican 6rdenes establecidos hacia los paises del sur. Por
ejemplo, los tratados bilaterales de inversiones y los acuerdos de libre comercio que
muchas veces restringen la capacidad del Estado de sancionar nuevas leyes a fin de
proteger los Derechos Humanos en las EMNs, dado que las nuevas restricciones

serian contrarias a los acuerdos celebrados con anterioridad.

Finalmente, cabe aclarar que los Principios Rectores engloban en su contenido los
principios fundamentales del trabajo de la OIT y hace un esfuerzo por recalcar la
importancia de los AMGs como una novedosa forma de didlogo social en las EMNs
que apuesta a dar mecanismos eficaces de reclamaciéon en caso de que algunas de

las partes, incumpla el acuerdo.

Los Principios Rectores fueron ampliamente aceptados por toda la comunidad
internacional, tanto civil como comercial, y sus principales ideas fueron incluidas en la
norma ISO 26000, y en un nuevo capitulo sobre los derechos humanos en las

Directrices de la OCDE, ademas de haber sido tomadas en otros ambitos

® En el libro, pagina 42, capitulo 1.4, los autores hacen un esfuerzo por demostrar el vinculo que une
intimamente a estos derechos, a través de una lectura exhaustiva de las convenciones de la OIT:
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internacionales®. El proyecto fue ambicioso y alcanzé su objetivo de corto plazo, que
era dar homogeneidad a todo lo que se habia realizado en materia de responsabilidad
corporativa hasta la fecha. Los desafios que se plantean son la actualizacién de los
mismos con el paso del tiempo y la implementacion y ejecucion en todos los rincones
del mundo. A su vez, estos Principios Rectores dieron origen al lanzamiento de las

nuevas directrices del afo 2011.

Dentro de ésta légica, la contraparte empresaria de estos sindicatos globales son, por
excelencia, las EMNSs. El desarrollo del comercio y la tecnologia entre otros elementos,
facilitaron el proceso de globalizacion, que llevé a un rapido desplazamiento del capital
a través de las fronteras. Asi, el movimiento sindical, confinado a los limites de una
nacién se volvié obsoleto en algunos aspectos de la negociacién colectiva con éstas
empresas, no pudiendo tener jurisdiccion sobre la gestidn que realizan fuera del pais y
que les afecta directamente. Las nuevas formas de produccion trajeron nuevas
necesidades que solo pueden ser atendidas por las FSls a través de gestion y dialogo

social.

Los elementos que se describieron, no tienen como contraparte legitima de
negociacién a ningun sindicato, ni nacional ni internacional, con excepcion de los
memorandums de entendimiento. Por lo tanto, no estan sujetos a aprobacion por parte
de los trabajadores, ni representan formas efectivas de control del capital a fin de crear
mecanismos de regulacién multi-nivel que fuercen realmente a las EMNs a cumplir los
estandares laborales adecuados. No obstante, estos instrumentos son utilizados por
las FSls para hacer presion sobre una EMN o pais en particular cuando no existe
posibilidad de didlogo hacia la firma de un AMG. Estos instrumentos forman parte de la
campana en contra de la practica laboral indecente, pero siempre en mira de la firma
de un acuerdo. Existen casos que ejemplifican este hecho, como la campafia contra la
empresa DHL, que se niega a un didlogo con UNI, pero su socio mayoritario es el
gobierno de Alemania, por ende todos los pactos internacionales suscriptos por dicho
gobierno quedan en infraccion al permitir practicas antisindicales y de trabajo
indecente en sus filiales en el exterior. Por este motivo es que se busca hacer una
campana utilizando las Directrices, la Declaracion tripartita y todos los compromisos
laborales asumidos por el gobierno de Alemania ante la OIT a fin de lograr que la

empresa se siente a negociar un AMG. Una vez que la empresa se vea acorralada y

® Como en la Politica Sustentable de la Corporacion Financiera Internacional y la Estrategia de
Responsabilidad Social Corporativa de la Comision Europea.
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deba negociar con la FSI, esta sera tenida en cuenta como contraparte legitima y esto
la habilitara a comenzar libremente a ejercer su accionar sindical sin prejuicio para sus

trabajadores que representa.

Seccioén 1.3- Los AMGs. Su importancia a nivel teérico y el estado de situacion

actual

Si bien existen diversas normativas a nivel mundial que buscan controlar el accionar
de las EMNs, como se vio en la seccion 1.2, los AMGs ofrecen una alternativa de
genuino didlogo social, que se sirve de todo lo anteriormente descripto para alimentar
un sistema de asignacion de recursos y proteccion frente a los abusos patronales alli

donde la densidad sindical es baja que favorezca al trabajador definitivamente.

Sub-Seccion 1.3.a- ;Qué es exactamente un AMG? Importancia juridica,

limitaciones y oportunidades

La facilitacién de la movilidad de capitales y de bienes en contraposicion a la limitacion
en la movilidad de mano de obra conforma la asimetria fundamental generada por la
globalizacién. Las nuevas problematicas como el dumping social y la deslocalizacion
de las EMNs llevaron a que fuera necesario un nuevo modelo de didlogo social
trasnacional con negociacion colectiva global con el objetivo de terminar con la
desigualdad de ingresos que trajo la globalizacion (OIT 2009). Esta brecha viene a
solucionar el AMG, a fin de ver a los trabajadores de las EMNs como una fuerza de

trabajo unica a nivel trasnacional.

No existe un AMG estandar aplicable que las EMNs deban suscribir. Un AMG es el
resultado de un largo proceso de negociacion entra la FSI y la EMN. Su longitud tiene

que ver con la voluntad de la EMN a comprometerse con determinados temas.

En general los AMGs se sirven de las convenciones de OIT para establecer pautas
claras y concisas que la EMN se compromete a cumplir. Es decir, no regulan pautas
salariales ni temas especificos de un pais en particular, sino que son acuerdos de
estdandares minimos sociales y laborales que son mundialmente aceptados como
deseables y que la empresa se compromete a aplicar en todos los paises donde
posea negocios. Estos estandares tienen que ver con los derechos humanos, que son
universales, por ende no puede existir argumentacion que en una cultura o pais en
particular no pueden aplicarse producto de las diferencias en estandares de

valorizacién social.
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Para el mundo del trabajo un AMG ofrece una oportunidad singular. Por pequefio que
parezca el acuerdo, la FSI es tomada como contraparte legitima, ofreciéndole la
posibilidad de ser el actor habilitado para reclamar en caso de incumplimiento. Como
se ve, las posibilidades que encierra para el mundo sindical global (que debido a la
globalizacién es cada vez mas importante) son inmensas. La difusién de estos
acuerdos ofrece un instrumento para la accién que, en miras al futuro, sera la nueva

negociacion colectiva fundamental a lograr.

Pero no todo es color de rosa, y la accién no sélo se debe centrar en lograr dichos
acuerdos, sino que también tiene que ver con lograr una gestion articulada y eficiente
con los sindicatos locales a fin de hacerlos cumplir. En efecto, “El paso de la
unilateralidad a la bilateralizacion de las normas no las convierte de por si solo en
fuente de eficacia. Sin embargo les confiere un primer matiz que las acerca al vinculo
caracteristico de la fuente de las obligaciones como es, desde siempre, el contrato”
(Uriarte, Gianibelli y Orsatti 2009). Los AMGs no poseen un tribunal internacional que
los juzgue y obligue a la empresa y al sindicato a hacerlos cumplir, sino que dicha
accion esta ligada fuertemente a la capacidad del sindicato global para movilizarse a

través del mundo y verificar que las normas acordadas se respeten.

Un AMG es el comienzo de una relacion, no es un proceso estatico, sino dinamico que
se intensifica con el tiempo. “Estas organizaciones consideran los AMG como
‘documentos vivientes” que se mejoran continuamente con la practica real. Su
principal objetivo al celebrar un AMG es, por lo tanto, establecer un dialogo y una
relaciéon de trabajo permanente con la direccion central de las empresas a nivel
mundial y utilizar esto, como base para la promocién y la mejora de los derechos
laborales y sindicales fundamentales, incluido el derecho a organizarse y a negociar
colectivamente. UNI Global es un caso especial, ya que presenta ambas orientaciones
debido a la diversidad de su campo de accion. Por lo tanto, es posible distinguir la
estrategia orientada a la campafa de UNI Gréficos al firmar AMG del enfoque mas
consensuado de UNI Finanzas, que apunta mas que nada a establecer un marco

transnacional de relaciones industriales” (Telljohann et all. 2010, pag. 515).

De lo dicho anteriormente surge casi instantdneamente la importancia de que exista
una red aceitada, con comunicacion cotidiana entre los sindicatos que representan a
los trabajadores de la EMN en cada pais. En efecto, un sindicato global es en tanto
que existan sindicatos locales que se comuniquen con el sindicato global en busca de
respuesta a problemas donde la legislacion local no alcanza. Por este motivo, es que

es crucial a la FSI que donde no exista sindicato, se cree uno con representantes
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legitimos y comprometidos y, donde exista, se promuevan campafias a fin de
aumentar la tasa de sindicalizacion en pos de darle representatividad, poder y

recursos al sindicato (Telljohann et all. 2012)

La red sindical de una empresa tiene que ver con esta estructura sindical local: en
efecto, la red conforma la base organizativa para lograr la firma de un acuerdo
mediante la accion internacional, poniendo en aprietos a la EMN, y luego de la
existencia del AMG, lograr el monitoreo del mismo mediante la gestion a través de las

fronteras.

Un proceso ilustrativo de la presion que ejerce una red en pos de la firma de un AMG
es el caso paradigmatico de la empresa Walmart, conocida por su tradicién
antisindical, sobre todo en sus negocios en EEUU. Dicha empresa se niega a
reconocer a UNI como su sindicato global, por lo que dicha FSI cred redes regionales
primero, para luego lanzar el pasado mes de octubre de 2012 la red global. Las
acciones de dicha red son multiples: se tomé parte en los escandalos de sobornos de
gerentes en México, se trabaja con los sindicatos hindues para limitar la entrada de la
empresa a ese pais, se participd activamente de un juicio ante el Tribunal de
Competencia de Sudafrica en pos de restituir 500 puestos de trabajo y limitar la
compra de la cadena local Massmart por parte de Walmart y se organizaron huelgas
paralelas en todo EEUU y en los paises con legislacion laboral fuerte. Todas estas
acciones van en direccién de presionar a la empresa para que se siente a negociar
con UNI Global Union a fin de elevar los estandares laborales mundiales. La
importancia de la red, que se sirve principalmente de sus conexiones y de los medios

de comunicacion masivos, es primordial en este proceso.

¢ Es el AMG una forma de suplantar la negociacion colectiva nacional? Decididamente
la respuesta es negativa: sin sindicatos locales fuertes que tengan la capacidad y los
recursos de gestionar localmente seria imposible lograr acciones internacionales
concretas. En efecto, “una correcta utilizacion de esta interactuacion, permite al
sindicato local sumar nuevas herramientas a su accion sindical yuxtaponiendo los
contenidos de sus convenios colectivos y sus impactos en la empresa de la que se
trate a la vision global que le aporta su pertenencia a un sindicato global que, de tener
un AMG firmado con una empresa le otorga, localmente, una cobertura global ligada a
las estrategias de negocios de la multinacional y los componentes de ésta ultima:
posibles deslocalizaciones, generacion de desempleo, incorporacion de tecnologias,
estrategias de inversién en el pais, politicas de recursos humanos, etc.” (Cortina 2011,

pag 16). Si bien las estructuras nacionales ya no son suficientes para hacer frente a
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las problematicas del mundo del trabajo, esto no es excusa para debilitar dichas

estructuras, sino que por el contrario: se busca desarrollar estrategias globales

conjuntas a fin de mantener y fortalecer su poder local (Bieler et all, 2010).

Como bien senala el autor (Cortina, 2011), los elementos que modificaron la légica y

exigieron a los sindicatos locales recapacitarse y cambiar su forma de pensar puede

clasificarse en cuatro:

1.

2.

3.

4.

aspectos juridicos, de utilizacion de instrumentos internacionales como son las
Directrices de la OCDE vy los Puntos Nacionales de Contacto, las Declaracién
Tripartipa de la OIT, y las presentaciones formales que se pueden realizar, y

otros organismos de derechos humanos;

aspectos de unidad, ya que un sindicalismo fragmentado tiene bien poco poder
de negociacion y accién. Con este proceso tiene que ver los esfuerzos de la
OIT para lograr que los sindicatos miren al interior de sus organizaciones en un
proceso de autoreforma sindical que lleve a la unidad. Internacionalmente, la

creacion de alianzas o redes va en esa direccion;

aspectos de visibilidad, donde las redes o alianzas que funcionen de manera
regular llevan necesariamente a la conexion de sus integrantes dando
visibilidad a los sindicatos locales con buenas practicas y relacionales
laborales, que llevan a un entusiasmo por imitar o servirse de diversos modelos
para replicar la accion en paises con sindicatos fuertemente fragmentados o
desorganizados o donde directamente el sindicato es inexistente pero hay
activistas comprometidos y con ganas de lograr progresos en esta direccion.
Un ejemplo de esto es la cooperacion que existid por parte de la FAECyYS en
Argentina hacia el sindicato SACCAWU en Sudafrica para lograr una
negociacion colectiva centralizada nacional en toda la empresa Massmart
durante el Juicio del Tribunal de Competencia contra la empresa Walmart. En
dicha oportunidad la FAECyS declar6 las bondades de esta practica a fin de

que obligaran a la empresa a negociar de esta forma con SACCAWU;

y finalmente aspectos organizativos, que son en definitiva la accion sindical
global, traducida de manera local. En efecto, un sindicato global no puede estar
en todo en mundo realizando gestiones con los gobiernos y las empresas en
cada pais en particular. Es a través de sus afiliadas que puede movilizarse a
través del globo, utilizando sus recursos y capacidades. Sin sindicatos y

gestion sindical internacional a través de las redes, el AMG carece de sentido.
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Respecto al monitoreo e implementacion cabe destacar que muchas veces son las
mismas empresas las que cooperan con estos procesos, lo que muestra el
compromiso genuino asumido por la misma. Si la empresa ayuda a monitorear, es que
existe buena fe. Esto resulta relevante porque muchas veces los sindicatos no son
poderosos 0 no tienen recursos suficientes para hacerlos cumplir en un pais en
particular. Ahi la voluntad empresarial y la accion de la red sindical toman un tiente

fuerte, ya que vienen a suplir la debilidad local.

Ahora bien, esto genera conflictos a nivel tedrico, ya que los sindicatos per se no son
considerados mecanismos de control social global, sino local. Esto trae la necesidad
de generar nueva literatura al respecto, que eleve el plano de las relaciones laborales
a otro nivel, incluyendo a las FSlIs como actores de la globalizacion y genuinos
mecanismos de control. Esta es la tUnica forma de comprender la efectividad de los
AMGs desde una perspectiva del derecho, ya que, por ejemplo el “objetivismo
socioldgico” ve a la ley no como una regulacién de arriba hacia abajo, sino como un
medio para tratar la necesidad de organizacion social en el contexto de la creciente
actividad trasnacional generada por la globalizacion (Papadakis 2008, 65-88). A su
vez, la literatura no esta completamente convencida a nivel tedrico si que exista un
tribunal que juzgue estos acuerdos sea una opcion conveniente para los sindicatos
globales. Un marco legal que obligue a cumplir podria ir en detrimento de los AMG ya
que dificilmente una empresa se exponga a firmarlo y dar la posibilidad de ser juzgado
sin saber si va a poder cumplirlo en su totalidad. Adicionalmente, lograr dicho tribunal
es extremadamente complejo, por lo que probablemente una solucién a dicho
problema que otorgue mecanismos legales seria alguna forma de ratificacion en todos
los paises donde actua para que sea la legislacién nacional la que supla el vacio legal.
Esto aportaria una cuota de simplicidad al sistema y una forma de adaptabilidad a la
realidad juridica sindical de cada pais (Papadakis 2008, 115-130), no obstante los
derechos humanos mencionados en los convenios de la OIT que son inapelables sin

importar si la realidad juridica local los suscribe o no.

De cualquier manera, como se dijo anteriormente, es el sindicato global a través de las

redes y de la gestién inteligente el que tiene finalmente el poder para hacerlo cumplir.

Existen numerosos obstaculos que resalta la literatura (OIT 2009) sobre el tema. En
primer lugar, como se dijo, el vacio legal que encuentran hace que esté a cargo de los
mismos sindicatos su implementacién y monitoreo, con lo cual se hace imprescindible
tener un sindicalismo local fuerte y organizado alli donde esté la empresa. Esto

raramente ocurre, es mas, en numerosos paises los sindicatos tienen limitaciones
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politicas, econdémicas y legales para accionar libremente y negociar colectivamente.
Un segundo obstaculo es que donde no existe una limitacién legal, si se padece la
tendencia mundial hacia el trabajo informal, ocasional y precario, reduciendo la tasa de
sindicacion, y por ende, el poder de negociacion colectiva. En tercer lugar, los
sindicatos poseen diversas y heterogéneas visiones de lo que implica la lucha sindical,
por ende resulta dificultoso definir estrategias e intereses conjuntos. Estas y otras
criticas seran evaluadas al final del trabajo con el objetivo de verificar si resultan

ciertas en su totalidad.

Sub-Seccién 1.3.b- Demostracion gréfica de la importancia teérica de los AMGs

Existen muchas objeciones a las normas internacionales impuestas para elevar los
estandares laborales. La mayor en términos econdémicos es que un AMG elevaria los
salarios y condiciones de trabajo por encima del nivel de equilibrio y amenazaria la
competitividad empresarial del sector. Sin embargo esta amenaza es la razén mas
substancial para decir que los estandares laborales deben ser negociados
internacionalmente: este accionar evitaria que se realice lo que se denomina dumping
social, o dicho en otras palabras, que aparezca un mercado con regulaciones
laborales débiles que atraiga a la produccion de las empresas del sector, cerrando sus
negocios en los mercados menos competitivos. Es por este motivo que negociar en
conjunto, sobre todo en los paises menos desarrollados, resulta crucial (Scherrer y
Greven 2001).

Lo cierto es que la igualacion del precio de los factores ha sido desde siempre un tema
que ha desvelado a los economistas clasicos a fin de conseguir la eficiencia tan
ansiada de acuerdo con las ventajas comparativas de cada regién. De hecho uno de
los beneficios del comercio internacional es la tendencia hacia la igualacién de precios
que motiva a salir del mercado a aquellos productores ineficientes, produciendo
beneficios econdmicos directos para la sociedad en general y los consumidores en
particular. Esto se ha demostrado graficamente incontables veces. Los dos modelos
mas conocidos por explicar los beneficios del comercio a través de la igualacion del
precio de los factores son el modelo de factores especificos’ y el modelo de
Heckscher-Ohlin® (Krugman y Obstfeld, 2003, 39-98) De no existir barreras al

" El modelo de factores especificos plantea una economia que produce manufacturas y alimentos con tres
factores: trabajo en ambos casos y capital y tierra respectivamente para cada uno. Los precios (salarios)
estan definidos por productividad. Al abrirse al comercio estos precios se igualan, beneficiando al sector
mas eficiente en el pais, y perjudicando al sector menos eficiente, o con menor ventaja comparativa.

8 Un andlisis similar ocurre en este modelo, donde el resultado final se determina por si la economia
intensiva en el bien A, lo consume o no, ya que al aumentar el precio, aumenta la renta pero diminuye la
renta real. Lo cierto es que los precios del los factores (tierra, trabajo y capital) tienden a igualarse
totalmente en el largo plazo.
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comercio, los bienes deberian ser cada vez mas baratos con su precio fijado por el
productor mas eficiente a nivel mundial. Esta igualacion de precios es lo que tanto
busca la OMC al querer eliminar todo tipo de barreras arancelarias y no arancelarias.
A su vez, y en pos de obtener la igualacion de precio de factores en otros insumos de
la matriz productiva, es que se colaron los servicios financieros en el GATS, a fin de
establecer igualdad de condiciones y libre movilidad de capitales a través del globo,
que favorezca el libre mercado y la competencia trasnacional. ;Pero qué pasa con el
ultimo y mas importante insumo de la funcidon productiva, el trabajo? No sélo no se
quiere tocar el tema en la érbita de la OMC sino que la superposicion de legislacién en
materia de migraciones para la mano de obra menos calificada es significativa. En
definitiva, se limitan las dotaciones de mano de obra a través de las migraciones y se
limita el precio del mismo a través de la no negociacion de estandares laborales
minimos mundiales. En resumen: se limitan tanto el precio como la cantidad de la
funcién de oferta de mano de obra. Un AMG lograria la igualacion de precios de
factores hacia estandares laborales decentes, logrando que la capacitacion de la mano
de obra y la cantidad de personal disponible sean las ventajas comparativas de un

pais en cuanto a sus recursos humanos se refieren.

Para analizar a nivel grafico el efecto de un AMG en el mercado, comenzaremos

construyendo las curvas de oferta y demanda de trabajo del sector servicios.

Por un motivo de simplificacion, hemos elegido dos paises con dotaciones de recursos
humanos diametralmente opuestas y con condiciones laborales y nivel de salario
distintos. En este caso, utilizamos como ejemplo un pais A, con una baja dotacién de
mano de obra en el sector, y unas condiciones de trabajo y salarios que responden a
estandares elevados (como puede ser la Argentina) y un pais B, con una gran
dotacion de recursos y un nivel de condiciones de trabajo bajas (como puede ser
China).

Ahora bien, cabe aclarar que en la representacion, cuando se menciona el salario, no
se habla unicamente del nivel monetario del mismo, sino que se incluyen las
condiciones de trabajo: un salario digno, presupone condiciones de trabajo dignas que

hagan que el trabajador goce de un empleo decente®.

® por empleo decente, entendemos el concepto de la OIT, que incluye cuatro esferas, a saber:
— Derechos fundamentales del trabajo, entre ellos a la libertad sindical y negociacion colectiva,
eliminacion del trabajo forzoso, no a la discriminacién y abolicion del trabajo infantil.
— Empleo, creando oportunidades para que todos logren tener un empleo decente, como ser
licencias pagas, salario minimo, proteccion a los trabajadores migrantes, igualdad de
remuneracion, proteccion al desempleo, etc.
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Por otro lado, al analizar la oferta de trabajo, se decidi6 no tomar una curva de
pendiente positiva, como se esquematiza normalmente. Esto se debe a que la oferta
de trabajo del sector servicios presenta caracteristicas de inelasticidad. Para empezar,
un trabajador de este sector no es facilmente movilizable hacia otro sector de la
economia, ya que el sector servicios es de baja calificacién, poniendo el primer
obstaculo para un obrero comun. Segundo porque la gente tiene resistencia a cambiar
de rubro, ya que el trabajador que viene haciendo una actividad de toda una vida,
toma su empleo como un lugar de pertenencia, “es aquello que sabe hacer y que hizo

siempre”.

Por otro lado tenemos que el stock de trabajo de un pais es fijo, y si bien existe
migracion, el sector analizado no se destaca por esta caracteristica (como si lo hace el
trabajo rural en temporada de cosecha). A su vez, el sector servicios es mano de obra
intensivo, es decir que su principal insumo para poner a punto el negocio y funcionar
correctamente, son sus empleados, por ende, si bien una empresa puede generar o
adquirir tecnologias que aumenten la productividad de un trabajador y pueda
prescindir de otros, su accionar en esta materia es limitado: es decir, un banco puede
despedir trabajadores y poner menos cajas en funcionamiento, por esto va en
detrimento del cliente, y por ende, del negocio. Por todos estos motivos, es que se
considera que la oferta de trabajo del sector servicios para un pais determinado tiende
a ser inelastica, y por simplificacion grafica, se la representa como una curva

totalmente inelastica donde L=(stock de trabajo en el pais A/B).
Gréfico 1.1

CURVAS DE OFERTA Y DEMANDA DE EMPLEO DEL SECTOR SERVICIOS

Argentina China Mundo
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w*=salario de equilibrio en Argentina L*=dotacidn de empleo de Argentina

we=salario de equilibrio en China L*=dotacion de empleo de China
w*=salario de equilibrio mundial L*=stock de empleo de equilibrio mundial

S=0ferta de empleo
D=Demanda de empleo

Fuente: Elaboracion propia



En el grafico se observa, por un lado, el mercado de trabajo del sector servicios en
Argentina, con un salario de equilibrio alto, y por otro el mismo mercado en China, con
un salario y condiciones de trabajo de estandares bajos. La tendencia de las empresas
seria mudar sus oficinas comerciales hacia el pais asiatico, dada la caracteristica
inherente del sector de ser mano de obra intensiva. Como los trabajadores no pueden
migrar tan facilmente, la empresa se beneficia de esta nueva situacion, ampliando su
negocio por un costo realmente bajo. De no ser el caso, y el empleado se encontrara
en condiciones de trasladarse desde Shangai a Cdérdoba y viceversa, los salarios
tenderian a igualarse a nivel mundial. En efecto, dadas las condiciones favorables de
Argentina, los trabajadores migrarian a este pais, provocando un exceso de mano de
obra ofrecida en el sector que tenderia a bajar los salarios. La tesis neoliberal pregona
esto, y el esquema grafico asi lo demuestra: el salario mundial de equilibrio (tercera
representacion grafica en el esquema anterior) se estableceria en algun punto

intermedio entre el salario argentino y el chino.

Sin embargo, esto no es posible, ya que, como se dijo, los trabajadores no migran en
mayor medida. Por ende la empresa se beneficia de los bajos costos, tendiendo a
movilizar todos los servicios transables hacia mercados mas competitivos (caso de los

call centers que se relocalizan en India).
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Grafico 1.2

MOVIMIENTO CURVA DE DEMANDA ANTE UN AMG

Argentina China
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W= salario L=S5tock de trabajo
w* =salario de equilibrio en Argentina (AMG)  L*=dotacion de empleo de Argentina
we=salario de equilibrio en China Ly=stock de empleo de China al momento 1
y=Demandade empleo almomento 1 L*;=stock de empleo de China al momento 2
D,=Demandade emplecalmomento 2 S=0fertade empleo

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, veamos el efecto que tendria un AMG firmado en el sector sobre ambas
economias, que establezca unas condiciones iguales o mejores a las del pais con

salarios mas elevados (en este caso, Argentina).

Casi instantaneamente la representacion arroja los resultados correspondientes a la
tesis clasica que afirma que, a mejores condiciones de empleo (y por ende, mejor
salario) los trabajadores chinos sufririan una pérdida irremediable de empleo que
obligaria a la oferta a trasladarse de L° a L%, viéndose perjudicados como efecto final.
Esto no es asi, ya que, ceteris paribus, al ser un sector mano de obra intensivo, y con
baja posibilidad de aumentar la productividad de un trabajador, las empresas se verian
forzadas a retener a los empleados. Es decir, una vez mas, si la empresa opera con
menor cantidad de personal eso influye directamente en la calidad del servicio que
brinda, y por ende, corre riesgo de perder clientes y porcion de mercado, quedando
fuera del negocio. Por este motivo, es que no se trasladara la oferta, sino la demanda,
de Dy a D,. El tridngulo “a” representa la suba del costo del servicio que brindan las
empresas. El mismo sera absorbido por el empresario, sera trasladado al consumidor,
0 se repartira entre ambos, pero no representara una pérdida de empleo masiva, como

vaticinan las tesis econdmicas clasicas. De hecho el efecto a largo plazo, seria que la
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demanda tienda a caer producto de la suba de precio, lo que obligaria a la industria a
bajar precios a fin de recuperar mercado, teniendo el empresario que absorber dicha
pérdida (puesto que no puede ajustar por el costo laboral ante la presencia del AMG) o

buscar e invertir en nuevas tecnologias, lo que beneficia a la sociedad en su conjunto.

A su vez, todos los trabajadores de la industria se beneficiaran, dado que se evitara la
competencia despiadada por limitar las condiciones de trabajo, mudando empresas

hacia mercados mas competitivos.

En conclusion, un AMG beneficia a los trabajadores de todo el mundo y no va en
detrimento directo sobre los empresarios. Si bien se argumenta que esto va contra los
intereses de los consumidores, puesto que mejores condiciones de trabajo eleva el
precio de los productos ofrecidos, esto es falaz, ya que variables como el bienestar y
la paz social, el hecho de que los trabajadores son también consumidores, la dignidad
del hombre y la calidad de los productos comprados, no son tomadas en cuenta en los

analisis matematicos y benefician a la sociedad (o sea, a los consumidores).

Sub-Seccion I.3.c- Historia y estado de situacion actual

Pasaron 24 anos desde la firma del primer AMG y un largo camino recorrido marco
tendencia hasta llegar a la etapa actual. La presente sub-seccion busca dar un breve
raconto de lo acontecido hasta la fecha, marcando los acuerdos mas importantes que

dan base para que los AMGs sigan en creciente expansion.

El punto de partida podria situarse en la década del 60, donde las FSls existentes
comenzaron sus primeras negociaciones con EMNs dada la creciente problematica
que éstas acarreaban. Las FSls protagonistas de este proceso fueron la ICEM, la
FITIM y la UITA, representando a los sectores quimicos, metalurgicos y de
alimentacion respectivamente. Estas tres Internacionales vieron la necesidad de hacer
frente a determinados problemas con un accionar conjunto y trasnacional'. Durante
sucesivos anos fueron configurando estrategias derivadas en reuniones institucionales
y en dias de accidn internacional que llevaron a las EMNs a la negociacion y al didlogo

para la resolucion de diversos conflictos (Papadakis 2008, 15-42). La finalidad de esta

' Como es el caso de la industria automotriz, donde la FITIM a partir del ano 1959 comenzo a participar
activamente de las reuniones y foros de la industria a fin de negociar con su contraparte en las EMNs.
Establecié una secretaria especifica para las camparas en EMNs en 1967, y se metié de lleno en la UE.
El objetivo de la FITIM era proteger a los trabajadores frente a los cambios tecnolégicos que traia la
globalizacion y el desarrollo de nuevas maquinarias.

La campafia de la UITA en el sector tabacalero también marca un hito, asi como la huelga general en 10
paises en simultaneo que resulté en la resolucion de un conflicto con la empresa Nabisco.
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etapa no era conducir al proceso hacia una negociacion, sino mas bien a unir a los
sindicatos del mundo que evitara la debilidad al negociar colectivamente con una
EMN.

La experiencia recorrida por las FSls en esta etapa trajo como conclusién que la
acciéon sindical coordinada a nivel internacional traia un peso considerable que
convertia a la relacion con la EMN en un correcto balance de poder en términos
realistas. Es decir, habia igualdad de poder a la hora de negociar y resolver conflictos.
Esto no es un dato menor, dada la carencia de un sistema juridico internacional: la
unidad sindical vino a balancear la fuerza de la EMN y dar poder de coercion a un

sindicato local de pequefia magnitud.

El hito que marco el punto de inflexion en esta lucha fue la firma del primer AMG en el
afno 1988 entre la empresa BSN (Danone como se la conoce mas recientemente) y la
UITA. El proceso de negociacion tuvo su recorrido a los largo de 4 anos, con diversas
reuniones con la FSI. El hecho de que la primera empresa en firmar haya sido
francesa no es un dato menor: el CEO de la compania era catdlico y socialista,
acostumbrado a ver a los sindicatos como las contrapartes legitimas de las relaciones
laborales. El mismo declaré que le era imposible no tener en cuenta a los sindicatos
porque no podia imaginar liderar una empresa en contra de sus propios trabajadores.
Asi, el contexto empresarial para dar los primeros pasos fue primordial. Dificiimente se
hubieran podido firmar estos acuerdos si no hubieran existido empresas proclives a
hacerlo. Hoy por hoy, la experiencia con las empresas que han firmado, el creciente
contexto de RSE vy la fuerza de los sindicatos globales hace que mas empresas sean
afines a este tipo de negociacidén colectiva. Se resalta de cualquier manera la
capacidad de gestion de las FSls, ya que ninguna empresa firma un acuerdo de esta
naturaleza sin la fuerte accion del sindicato global. Danone en el afio 1994 renegoci6
su AMG, extendiendo los derechos incluidos, claro ejemplo de empresa sustentable”’
(Baez 2011).

En definitiva, la historia de los AMGs no es solamente dialogo social y sumar
democracia a un mundo fuertemente autoritario, sino es establecer un correcto
balance de poder entre las partes firmantes, un poder de coercién en un mundo donde
la OIT carece de dicho poder y la OMC no se ha visto afin a incluir estos temas en la
discusion del GATS.

" Ya que para el mundo sindical no puede existir empresa sostenible sin trabajo decente (y por ende
negociaciéon colectiva). El concepto es abarcativo de las cuatro esferas de sustetabilidad: ambiental,
social, democratica y econémica.
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Ahora bien, la historia del movimiento sindical, como se dijo anteriormente, fue
internacional desde siempre, entonces ¢por qué recién se arriba a la primera
negociacion colectiva formal en el afo 19887 Las razones son multiples. Se podria
decir que primeramente las EMNs se negaban a reconocer a los sindicatos globales
fuera de Europa; segundo porque las crisis sucesivas del capitalismo traian conflictos
con la clase trabajadora lo que hacia que sean momentos no propicios al didlogo, sino
al conflicto; finalmente, y no un motivo menos despreciable ya que tiene dimensiones
importantes aun en la etapa actual, la incapacidad de los sindicatos para organizarse,
comunicarse y actuar en conjunto resulté en la demora de este proceso. Los sindicatos
ven con cierto resquemor transferir responsabilidades hacia terceros, ademas de
dificultades para unirse y organizarse con realidades legales tan disimiles a través del

mundo.

Un caso paradigmatico de esta historia, que no se puede dejar de mencionar es el de
la industria maritima. Por definicién esta industria permite las migraciones, lo que
generod una ventaja para los trabajadores a la hora de negociar un AMG. La legislacion
laboral que se aplica a los barcos es la de la bandera de pertenencia del buque, por
eso, hasta el afno 2006, se habia generado un mercado de pases maritimo para mutar
segun la conveniencia del empleador. Esto generaba numerosas distorsiones en los
precios relativos de costo del buque y excesivos tramites por parte de los
empleadores. Tanto trabajadores como Estados y privados estaban de acuerdo que
eso debia terminar. Asi se llega a la Convencién Laboral Maritima de la OIT del afio
2006, donde se fijaron pautas laborales y salariales para toda la industria, terminando

con el dumping y la competencia social.

Actualmente se encuentran en vigencia alrededor de 100 AMGs en todo el mundo y su
namero sigue en aumento, aunque la tasa a la que venian creciendo ha bajado en los
ultimos anos. Podriamos decir que el motivo de esto descansa en la crisis actual, que
hace que las empresas necesiten mayor movilidad para hacerle frente a fin de
conservar las ganancias de los ejecutivos, previo a la caida de Lehman Brothers
(Bibby 2012). La mayoria de éstos acuerdos los tiene la UNI e IndustriAll, ya que estas
internacionales son las mas grandes, representando a 20 y 50 millones de

trabajadores a nivel mundial respectivamente.

La UNI cuenta con 47 acuerdos para todo el sector de servicios, y numerosos
memorandums de entendimiento y negociaciones vigentes que podrian prosperar en

la firma de un AMG eventualmente.
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CAPITULO Il: AVANCES SOBRE AMGs EN EL SECTOR COMERCIO A PARTIR
DEL ANO 2000 CON JURISDICCION EN LATINOAMERICA

Seccién Il.1.- Justificacién de Ila eleccién sectorial y regional

Como se dijo anteriormente, el sector comercio y servicios es mano de obra intensivo.
Es decir, el empleo determina gran parte del costo de produccién. El negocio del retail
posee una estructura de costos donde el 30% aproximadamente representa la mano
de obra, y ésta es, a su vez, es de baja calificacion. El resto del costo se divide en el
inmobiliario y el costo de la mercaderia en gondolas. Las ganancias a su vez, no
provienen Unicamente del las ventas realizadas a través de las cajas, sino que también
una buena parte proviene del negocio inmobiliario (en alquileres de los grandes
centros comerciales) y el negocio financiero, con fuertes estrategias de pago a
proveedores con retaso y cobro en efectivo, débito o crédito (en ultima instancia) que
otorgan una cuantiosa masa monetaria disponible para operaciones de corto plazo en
el mercado bursatil. Esta estrategia se puede dilucidar facilmente de cualquier
memoria y balance de alguna de las EMNs del sector mercantil: una simple mirada al
estado de resultados demuestra este hecho peculiar que las empresas no mencionan

abiertamente?.

Como se vera, el trabajador esta fuertemente desfavorecido ante este hecho: si bien
es parte importante del negocio, si medimos su productividad de acuerdo a la
ganancia de la empresa, resulta baja, ya que parte de las ganancias, como se dijo,
provienen de manera indirecta del fruto de su trabajo. Sumando a esto, su labor no
requiere de excesiva y costosa capacitacion, por lo que su salario en términos reales

esta destinado a ser bajo.

Existe entonces un fuerte incentivo de estas empresas a relocalizarse donde las leyes
laborales sean permisivas y la tasa de interés que le rindan las operaciones sean

elevadas.

Una ventaja que tenia el sector en general a diferencia de otros servicios hasta hace
poco era la escasa transabilidad del servicio de intermediacion que ofrecian. Es decir,
un call center por ejemplo, puede ser relocalizado y la demanda local sigue siendo

satisfecha a través de canales electrénicos, pero con la venta de supermercados esto

'2 Por citar un ejemplo, en la Memoria Anual de Cencosud 2011, el 13% de la ganancia provino del
negocio financiero. (Cencosud 2011)

41



no era asi mayormente. Sigue existiendo, por costosa que sea la mano de obra local,
un mercado de consumidores que van a hacer sus compras a centros comerciales y
necesitan del espacio fisico para buscar sus productos. Ahora bien, esto esta
cambiando, y el sector debe tomar cuenta de esta situacion: los negocios via web
crecen dia a dia y la poblacién a medida que tiene acceso a una computadora con
internet, o a un celular con dicho servicio, se adapta a utilizarlo, simplificando las
tareas cotidianas. Es asi que los servicios web de los supermercados crecen y existen
hoy por hoy empresas como Carrefour, que es la segunda en Brasil en porcién de
mercado pero tiene solo 184 sucursales en todo el pais: la mayor porcién de ventas la
obtiene via web. Este cambio en los habitos de consumo sumando a las nuevas
tecnologias de introduccién de cajeras electronicas hacen que el negocio precise cada
vez menos cantidad de trabajadores, pudiéndose relocalizar en paises de mano de
obra mas barata y atender el negocio desde ese lugar fisico, teniendo un sistema

eficiente de centros de distribucién y logistica.

Esta tendencia no es otra cosa que el ya mencionado dumping social, es decir, un pais
con leyes laborales débiles y normas de higiene y seguridad que no se cumplen, atrae
inversiones en detrimento de los paises que poseen legislaciones que tiendan a

establecer trabajo decente.

Si existiera una normalizacién de los estandares minimos requeridos para el sector,
esto dejaria de ser asi y las empresas se relocalizarian donde existan servicios
tecnoldgicos mas eficientes, grandes mercados de ventas e incentivos de otro tipo

(como pueden ser fiscales), entre otros.

Esto no sucede en mayor medida en otros sectores de la economia que no son mano
de obra intensivos o cuya mano de obra es altamente calificada, puesto que en el
primer caso, la empresa determina dénde produce de acuerdo al tamafio del mercado
y a las ventajas impositivas o tecnoldgicas, porque estos factores son determinantes
en su funcién de costos. En el segundo caso, no importa el valor de la mano de obra:
la empresa se dirige a aquellos lugares donde la encuentra y con buen nivel
calificativo, ya que si los trabajadores no realizan correctamente su labor, corre riesgo
la calidad del producto, y por ende, la salida del negocio de la empresa (Torres y
Gunnes 2003).

Es por esto que se eligio este sector: por la importancia y sensibilidad que tiene hoy

por hoy con los nuevos mecanismos para tercerizar y relocalizar en diversas regiones.
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Finalmente América Latina representa hoy dia una oportunidad uUnica para éstas
empresas, ya que tiene altas tasas de rentabilidad siendo economias que siguen
creciendo a pesar de la crisis internacional que azota al mercado en general, con
mano de obra barata medida en ddlares, y, en algunos paises, leyes laborales
altamente permisivas o Estados ausentes en su funcién de control. Adicionalmente, el
crecimiento sostenido de los ultimos 10 afos en la regién trajo una nueva clase media
generalizada, donde los gobiernos han tenido fuerte politicas de inclusiéon y
redistribucion del ingreso. Esto generé un nuevo mercado, nuevas personas que se

incorporaron al circuito de consumo: toda una oportunidad de negocios.

Asi observamos que, por ejemplo, Paraguay en este momento tiene 10 cadenas de
supermercados que copan el mercado, todas ellas de capitales nacionales. La
sociedad paraguaya ha logrado mejorar su coeficiente de Gini en los ultimos afos, y
viene creciendo a tasas realmente esperanzadoras'®: no seria dificil adivinar las ansias
de alguna EMN de comprar o fusionarse con alguna de éstas cadenas para empezar a

absorber el mercado.

Carrefour ha abierto aproximadamente 200 tiendas en toda la republica Argentina en
los ultimos dos anos, Casind ha realizado lo mismo en Brasil. Walmart abrié 40 tiendas
solamente en el afio 2012 en Argentina y otro tanto en Brasil. Cencosud se mueve con
rapidez, para no perder porcion de mercado y ha comprado la totalidad de los
negocios de Carrefour en Colombia y va afianzandose en Peru y Argentina. Como se
observa, el sector estda en constante cambio y ebullicién: las EMNs por buscar
ganancias para remitir a sus casas matrices y asi sanear la crisis que poseen en sus
principales mercados y, las multilatinas por no perder porcién de negocios frente a
esta competencia asimétrica contra empresas mas poderosas. Frente a ésta situaciéon
es crucial para los trabajadores latinoamericanos moverse con rapidez para evitar que
las EMNSs del sector aprovechen las ventajas que ofrecen algunos paises de la region
y realizar el tan temido dumping social: la sindicalizacién, elevar los estandares
laborales y hacer cumplir las normas de higiene y seguridad, es la Unica manera de

que América Latina sea vista como regién en su totalidad y no como mercados

% En los dltimos afios crecio

Afo Tasa
2007 6.8
2008 5.8
2009 -3.8
2010 15
2011 4.0

Fuente: World Bank
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separados, logrando la tan ansiada integracion sin necesidad de formar instituciones

que quiten soberania fiscal y monetaria.

Seccion I.2.- ; Como funciona la UNI? La estructura regional en América

En el presente trabajo se toma al sector comercio como unidad de analisis, y éste

sector se encuentra representado por la FSI denominada UNI Sindicato Global.
La UNI es el resultado de la fusion de cuatro FSI:
IC: Internacional de las Comunicaciones

FIET: Federaciéon Internacional de Empleados, Técnicos y Profesionales — en esta

Internacional anteriormente estaban representados los trabajadores mercantiles.
FGI: Federacién Grafica Internacional
MEI: la Internacional de Medios de Comunicacion Social y de Espectaculos

Estas cuatro FSls vieron la necesidad de unirse por los cambios en las estructuras
productivas del capitalismo y a fin de sumar representatividad, y por ende, poder en
sus negociaciones con las EMNs. La fusion tomé lugar el 1™ de enero de 2000 y hoy
por hoy representa a 20 millones de trabajadores agrupados en mas de 1000

sindicatos en 150 paises en todo el mundo.

Los sectores que tiene a su cargo son: finanzas, comercio, postal y logistica, graficos y
embalaje, limpieza y seguridad, juegos de azar, servicios informaticos vy
telecomunicaciones, medios de comunicacion y espectaculos publicos, turismo,
seguridad social, agencias de empleo temporal, electricidad, deportes y profesionales

en general.

A su vez tiene grupos especificos para tratar los problemas de género, profesionales y

de juventud.
Esta dividido por cuatro regiones: Américas, Europa, Asia -Pacifico, y Africa.
Los objetivos de UNI Sindicato Global son:

— desarrollar una fuerza sindical con las empresas globales del sector y negociar

acuerdos tanto globales como regionales;

— elevar las normas y estandares laborales del sector;
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— cambiar los procesos de integracion globales o regionales asi como también

los marcos normativos y ser un interlocutor reconocido en estos procesos;

— ser un sindicato global eficaz e innovador asegurando la participacion activa de
todas sus afiliadas y de sus trabajadores en todas las actividades que se

realicen.

Las respuestas que se han observado son multiples, de acuerdo a las necesidades y
problemas que se plantean. Se han creado alianzas en EMNs, comités de empresa
mundiales y regionales, investigaciones sobre fusiones y adquisiciones, campafas
destinadas a multinacionales especificas, desarrollo de redes sindicales y, finalmente y

mas importante, gestion para la firma de AMGs.

Para funcionar correctamente, la UNI establece Consejos de Enlace en cada pais
donde tiene afiliadas, que se reunen regularmente y tienen como objetivo unir a todos
los sindicatos que representan a la multiplicidad de sectores que engloba UNI en un

pais especifico.

Para el presente trabajo se toma como actor principal el secretariado de UNI
Américas, como fuente de gestidn y control para firmar acuerdos en la regién, formar y
mantener activas las redes en las EMNs creadas, y controlar que se cumplan los

acuerdos vigentes.

Seccion I.3.- Acuerdos, memorandums y redes vigentes

En América Latina, y para el sector comercio, la UNI tiene vigentes dos AMG, dos
empresas en proceso de firma, ambas multilatinas, y diferentes redes sindicales con
diversos fines especificos. Existen mas acuerdos firmados por UNI con jurisdiccién en
la region, como el AMG con el Banco do Brasil, pero no son especificos del sector

comercio.

Los AMGs firmados a la fecha son el de Carrefour, acordado con la gerencia en
Francia en el ano 2000, y el acuerdo con Inditex (mas conocida por su marca de
negocios de ropa, Zara) firmado en el aino 2012 con la casa matriz espafola, en
Dublin, Irlanda. Estos acuerdos van a ser minuciosamente analizados mas adelante en

el presente trabajo.

A partir del ano 2008 comenzé una estrategia por focalizarse en la creciente

importancia que estaban cobrando las empresas multilatinas chilenas en el sector. En
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efecto, la porcion de mercado de Cencosud, Ripley y Falabella, y su procedencia de
Chile hace bien pensar que existe un vinculo estrecho entre el tipo de mercado y la
estructura econdémica de ese pais, que genera multinacionales de comercio en una
region donde no es comun la trasnacionalizacién de este tipo de empresas. Asi, las
gestiones realizadas llevaron a crear la red sindical Cencosud en el afio 2009. Se esta
trabajando fuertemente con la gerencia tratando de organizar la firma de un AMG

aunque esta posibilidad de encuentra aun lejana.

Con Ripley la situacién es similar, ya que esta empresa (también de capitales chilenos
con negocios en ese pais y en Peru) no ha firmado un memorando de entendimiento,
pero se encuentra en negociacion y en un proceso de fortalecimiento de los actores
sindicales. Para el lanzamiento de la red fue necesario el fortalecimiento de un
sindicato en Peru, trabajando en pos de su reconocimiento como contraparte legitima.
Dicho sindicato ya ha realizado algunos acuerdos colectivos y forma parte de la Red
Sindical UNI-Ripley, conformada en el 2012 (E001).

Finalmente estan los casos paradigmaticos de la empresa Walmart y Casiné. Ambas
dos poseen redes ya fuertemente afianzadas en la regién pero sigue sin demostrar

ningun tipo de voluntad para ingresar en un proceso de negociacion.

Walmart ya poseia una red hemisférica y el pasado mes de octubre de 2012 se cred la
red global, en busca de ejercer mayor presion en solidaridad con los trabajadores de
EEUU, para que les permitan sindicalizarse y la empresa por fin abra las puertas al
didlogo y la negociacion colectiva. Esta red es de suma importancia en la actuacién a
través del mundo haciendo gestion contra la empresa del sector retail mas grande del
mundo. Walmart hoy es la que mas factura anualmente y esta presente en mas
cantidad de paises. Su estrategia hoy por hoy se centra en expandirse a los mercados
emergentes fuertemente dinamicos y en notable crecimiento a fin de compensar las
ganancias perdidas en EEUU, de donde proviene el 70% de su negocio y donde
mayor cantidad de tiendas tiene. En este sentido la empresa se ha expandido en
Centro América, ha crecido en el Cono Sur, ingres6 al mercado africano y tiene
intensiones expresas de ingresar en la India completando el mercado de los BRICS en
su totalidad. La red ya venia trabajando a través de UNI, aunque no formalmente
puesto que no estaba constituida, en “perseguir’ a esta empresa a través del globo. Se
realizaron gestiones en China, se esta intentando bloquear la entrada a la India, y se
les complicé mayormente la entrada a Sudafrica, mercado que Walmart va a utilizar
para dar sus primeros pasos hacia el interior de Africa. Hace tres afios anuncio la

compra de la cadena “multi-africana” Massmart con casa matriz el en pais surefio del
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continente. Este proceso de compra fue sometido a juicio ante el Tribunal de
Competencia de Sudafrica mayormente por un pedido del sindicato local, SACCAWU,
con el apoyo de la UNI y la UFCW de EEUU. El proceso involucré a mas de 6
sindicatos de diversos paises en 4 continentes, todos unidos a través de UNI. De dicho
proceso se logré un programa de fomento de cadenas de proveedores locales para
evitar un aluvion de importaciones de China (donde Walmart concentra la mayoria de
su produccion), la restitucion (con cuantiosas indemnizaciones) de 500 puestos de
trabajo que fueron perdidos durante el proceso de negociacién y el respeto y
reconocimiento del sindicato local y de los convenios vigentes con SACCAWU. Mas
tarde en el proceso también se involucré el gobierno de Sudéfrica a favor de los
sindicatos y el gobierno de Namibia, entre otros paises, puesto que Massmart poseia
negocios en ese pais, y la compra de Walmart implicaria que, indirectamente, la
empresa ingresara en ese pais. Este es un caso donde se aprecia lo que la red fue
capaz de hacer contra una empresa que se niega a dialogar en un mundo fuertemente

cambiante.

Finalmente esta la empresa francesa Casind, que si bien posee buenas relaciones con
los sindicatos de casi todos los paises donde tiene inversiones en la region, no asi en
Colombia, donde el sindicato es inexistente. Por este motivo se cred la Red, con el
objetivo de ayudar a los trabajadores de Colombia a organizarse y armar una red
nacional. Actualmente se ha enviado un proyecto de memorando de entendimiento,
pero la empresa no ha respondido. Las negociaciones se encuentran vigentes, sobre

todo con la gerencia para América Latina, situada en San Pablo, Brasil.

Si bien existen numerosas empresa multinacionales del sector en América Latina,
éstos son los humildes pero grandes pasos que se han dado con las empresas que
son mas representativas por su tamafio regional y global, asi como también por las
oportunidades que se fueron presentando y por los problemas significativos que

representaban para el sector.

Seccion Il.4- Contenido de los Acuerdos

Los acuerdos, como se dijo con anterioridad, no ofrecen un estandar a seguir, ni
elementos que deban o no deban incluir en general. Un AMG es el resultado de una
extensa negociacidon entre la gerencia empresarial y el sindicato global con
representatividad en sector, por lo que es un documento que se conforma de acuerdo

a las voluntades y exigencias del momento. Por este motivo el acuerdo puede ser so6lo
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de una pagina, con normas muy generales, o extremadamente especifico, como es el

caso del acuerdo de la industria maritima del afio 2006.

En cualquier caso, si rige una realidad, y es que “el didlogo social global y las
relaciones industriales no pueden estar basadas en estandares nacionales. Los
sindicatos argumentan que las referencias a practicas nacionales podrian bien bajar el
piso exactamente en esos paises donde mas se necesita. Las corporaciones, por otro
lado, argumentan que la aplicacién de estandares internacionales no consistentes con
las leyes domésticas puede causar problemas legales... ... mientras que los AMGs son
limitados en muchas maneras, su propdsito no es simplemente proponer una oferta
comun de estandares, sino un mejora continua de los estandares laborales,
empezando por los estandares laborales globales como los interpreta y establece la
OIT” (Stevis 2010, pag. 8). Por este motivo, aun si existieran obstaculos por
diferencias con las leyes locales, ésto no puede servirse de argumento para legitimar

el trabajo precario.

Similar situacién ocurre con los memorandums de entendimiento, que no son otra cosa
que acuerdos previos que se van firmando sobre la base de los puntos en comin que

se negocian, en pos de avanzar hacia un AMG.

No obstante, si se puede establecer una divisién en los AMGs en cuanto a contenidos
se refieren. En efecto, muchos autores (Stevis 2010) ya estan hablando de AMGs de
primera y segunda generacién, separando los acuerdos hasta el afio 2002 y desde ese
afo en adelante. Los primeros, son acuerdos simples, que versan principalmente
sobre dos o tres temas puntuales como son la libertad de asociacién y sindicacion vy el
derecho a la negociacién colectiva, mientras que los de segunda generacion incluyen
otros temas en la agenda, hacen énfasis sobre las cadenas de proveedores y, en

algunos casos, hasta disponen un sistema de solucion de controversias trasnacional.

Los dos acuerdos alcanzados para la region son bien distintos entre si principalmente
por que pertenecen a estas dos generaciones, con lo que servira para comprender la

extensa oferta de puntos a negociar que puede tener un AMG.

Sub-Seccion Il.4.a- Carrefour

El acuerdo firmado con la empresa Carrefour el 28 de noviembre de 2000 es
realmente breve, pero su brevedad no significa que no haya servido, 0 que no vaya a
los puntos neuralgicos que necesita el mundo sindical para accionar con mayores

garantias. La realidad es que un acuerdo, por pequefio que sea, da al mundo sindical
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un mundo de oportunidades al ser reconocido como contraparte legitima (Cortina

2011).

La empresa en exactamente 5 parrafos se comprometié a cumplir con los convenios
87,98 y 135 de la OIT (OIT 1948, 1949 y 1971). A continuacion se explicara sobre qué

versan estos convenios para comprender el alcance de este AMG.

El convenio 87: Fue adoptado el 17 de junio de 1948, y los derechos que
protege son el de libertad sindical y proteccién del derecho de sindicacion. El
convenio rige tanto para empleados como para empleadores, en su libertad de
organizarse como deseen, elaboren sus propios estatutos y formas organicas y
se afilien a cuanto sindicato, federacion, confederacion o forma institucional
deseen. Dicho en otros términos: los trabajadores y los gerentes de Carrefour
pueden organizarse y afiliarse como les parezca conveniente no importa en

qué parte del mundo estén.

El convenio 98: Elaborado el 8 de Junio de 1949, versa sobre la libertad
sindical y el derecho a la negociacion colectiva. Limita el poder de las
empresas al prohibirles despedir o aplicar cualquier tipo de sancién a un
trabajador por su accion sindical o por recurrir a reuniones o actividades
sindicales fuera de su horario de trabajo (o dentro de él con consentimiento de
la empresa). Considera como negativo que una empresa forme o estimule a un
sindicato en particular en busca de sus propios intereses y obliga a los Estados
que lo ratifiquen a generar un espacio juridico para la negociacion colectiva

entre los representantes empresarios y los de los trabajadores.

El convenio 135: relativo a la proteccion y facilidades que deben otorgarse a los
representantes de los trabajadores. El convenio busca ser suplementario del
convenio 98, diciendo que no solo no se los puede sancionar ni despedir, sino
que ademas la empresa les debe facilitar la tarea en su accién sindical
cotidiana. Este convenio fue elaborado en el afio 1971, dos décadas después

de sus antecesores.

Adicionalmente a esto, el AMG condena el trabajo infantil y el trabajo forzoso como

expresion de esclavitud no sélo dentro de la empresa sino también por parte de los

proveedores. Es decir, extiende estos dos derechos fundamentales a la cadena de

suministro de la empresa.
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Sub-Seccion I1.4.b- Inditex

El acuerdo con esta empresa es, sin lugar a dudas, un modelo al que los sindicatos
globales deberian aspirar. Cabe destacar que Inditex posee también un AMG con la
ITGLWF que abarca a sus plantas de produccion textiles, ya que la empresa se dedica

a la produccién y comercializacion de prendas de vestir.
La oferta de derechos que protege es realmente extensa.

— El acuerdo comienza diciendo que no es posible ser socialmente responsable
si no existe defensa de los derechos de trabajo y del trabajo decente, dos

conceptos largamente negados en el ambito empresarial de la RSE.

— Consagra los convenios 87, 98 y 135 de la OIT, y afirma expresamente que no
impedira ningun tipo de campana de sindicalizacion ni actividad sindical entre

sus trabajadores ni por parte de la UNI.

— Se compromete a cumplir el convenio 105, 100 y 111, 138 y 182 de la OIT (OIT
1957, 1951, 1958, 1973 y 1999) que versan sobre prohibicién del trabajo
forzoso, la no discriminacion en el empleo por ningun motivo con derecho a
igual remuneracion por igual tarea, y de abolicion del trabajo infantil,

respectivamente.

— La jornada de trabajo y las normas de salud y seguridad se ajustara a las
recomendaciones del convenio 116 y 155 de la OIT (OIT 1961 y 1981)

respectivamente.

— La empresa y UNI se comprometen a tener un agil sistema de informacion
sobre las controversias que pudieran surgir, asi como a la difusion y

publicacién del acuerdo.

— Finalmente declara que el acuerdo estara vigente para todos los paises donde
la empresa tenga sucursales o negocios asi como también en su red de
distribucion y se compromete a no contratar a ningun proveedor que, a

sabiendas de la empresa, incumpla con el acuerdo.
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CAPITULO III.- ANALISIS DE CASOS PUNTUALES: CARREFOUR, CENCOSUD E
INDITEX

En el presente capitulo se tomaran los tres casos mencionados y se intentara ver si las
teorias planteadas se verifican en la realidad latinoamericana. Para este trabajo, se
han realizado entrevistas claves a diversos actores de las negociaciones de los

acuerdos considerados, tratando de tener una visién imparcial y objetiva de la realidad.

Seccion lll.1.- El caso Carrefour, un acuerdo simple de complejas repercusiones

Cuando en el afio 2000 la empresa Carrefour firma el AMG vigente con UNI, se
pautaron pocos contenidos simples, poniendo a las normas internacionales del trabajo
de la OIT como fundamento a seguir. Ni la UNI ni Carrefour imaginaron jamas que ese
acuerdo cambiaria realidades que se pensaban inamovibles en América Latina en un
pais en un pais con un contexto de violencia cruzada entre grupos guerrilleros y
elementos parapoliciales apafiados desde sectores del gobierno que ocasionaron en

los ultimos 10 afos cerca de 1400 muertes de dirigentes sindicales.

Carrefour en América Latina poseia negocios hasta hace poco en Argentina, donde
consolida su presencia afio tras afilo como la empresa de comercio minorista con
mayor proporcion de mercado; en Brasil, donde estd segundo detras de su
competidora francesa Casino; y finalmente era segundo en el mercado Colombiano,
negocio que vendidé en su totalidad a la cadena chilena Cencosud en el afo 2012. De
los tres paises, solo Colombia no estaba sindicalizado y esta realidad se mantuvo por

mas de 10 afios desde la firma del AMG.

Probablemente sea el contexto politico de la UNI con una crisis financiera internacional
que llevara a intensificar su tarea, sumado al crecimiento de América Latina que llevo
a tener sindicatos mas dotados de recursos, adicionando la realidad politica pro
sindical que se vive en el Cono Sur, lo que llevé a que se revelara el incumplimiento de
la empresa en Colombia. Ciertamente los afios de crecimiento latinoamericano y
movimientos politicos sesgados hacia la centroizquierda del espectro politico
fortalecieron al sindicalismo puertas adentro, lo que indujo a querer salir de sus
realidades para iniciar un proceso de accion solidaria internacional. Este fue el caso de
la FAECYS en Argentina, donde la Secretaria de Asuntos Internacionales tomé un
rumbo fuertemente orientado al fortalecimiento de los sindicatos de comercio en los

paises vecinos a fin de eliminar debilidades que puedan menoscabar la creciente
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demanda de mano de obra del sector retail en la Argentina, con las empresas
ejerciendo un poderoso dumping social hacia economias menos reguladas. A su vez el
primer mundo en plena crisis mundial, obligé a muchas EMN a redirigir sus estrategias
de inversion a mercados crecientes y competitivos, como es el caso de los paises de
Asia y América Latina. Asi, empresas como Carrefour, Walmart o Casind, invierten afio
tras afo a tasas mas elevadas, encontrandose con realidades que les permiten ejercer
modelos de negocios no sustentables sin ningun tipo de control. Para la UNI conforma
parte de su compromiso el “llegar antes” para modificar estas realidades, ademas de
que configura una nueva oportunidad de recursos para la accion sindical, el tener
sindicatos fuertes en un mercado en expansion, con cada vez mas trabajadores, y

paises con una fuerte cultura sindical en la region.

La FAECyS fue la ejecutora por excelencia de esta iniciativa: verdaderamente fue la
Secretaria de Asuntos Internacionales de la Federacion la que comenzé con las
primeras negociaciones y viajes hacia Colombia a fin de lograr un acuerdo con la
empresa y hacer respetar el derecho a la libertad sindical y la negociacion colectiva
consagrados en los convenios de la OIT. Si bien la idea surgié desde la UNI, fue su
afiliada, la FAECyS, la que emprendié la ardua tarea desconociendo si tenian

posibilidad de éxito o no.

El proceso fue ensamblado en base a un acuerdo de buena fe entre la UNI, la
gerencia de la empresa y la Escuela Nacional Sindical (ENS) de Colombia, donde las

tres instituciones aportaron recursos, tanto humanos, monetarios o en especies.

La idea desde el comienzo, fue la de transformar el pacto colectivo existente en una

nueva convencién colectiva, partiendo de lo que ya estaba acordado.

El proceso se planted en varias fases. Primero se apuntd a sensibilizar a los actores
sociales sobre la importancia y la posibilidad de crear un sindicato. Para esto se
utilizaron elementos de publicidad tanto internos de la empresa, como externos por

parte de la Procuraduria General de la Nacion.

Luego de haber obtenido el compromiso por parte de la empresa y de los trabajadores,
la idea era lograr armar el entramado legal que conformaria al nuevo sindicato. Para
ello se debian elaborar los estatutos, ademas de disefar un sitio web que conecte a
los trabajadores a través del territorio colombiano. Esta idea es primordial, ya que la
carencia de recursos iniciales hacen que el sindicato no pueda funcionar con
autoridades exclusivamente dedicadas a su accionar sindical, ni con un edificio bien

dispuesto como sede social. Un sitio web bien disefiado y dinamico se puede
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perfectamente transformar en una forma econdémica, facil y agil para solucionar ese
problema, dando un sentido de pertenencia y un lugar fisico de intercambio de ideas

para mejorar la vida cotidiana del sindicato, y por ende, de los trabajadores.

A partir de alli, se comenzaria el proceso de eleccién de delegados. La impronta
argentina en este proceso puede verse, sobre todo en este momento histérico, ya que
en América Latina poco paises tienen como parte de su estructura sindical, delegados
en las tiendas, elemento que el accionar de la FAECyS consider6 esencial para lograr
un sindicato dinamico y democratico y evitar que el mismo terminara siendo digitado
por la empresa a su gusto. En efecto, “no los que conforman hoy la Junta Directiva
Nacional sino también los compafieros que vienen de abajo que fueron elegidos
delegados y demas, ahi esta la verdadera base de sustentacion de este sindicato y
esos son los que menos creen en la empresa” (E003, pag. 2 pregunta 3). Este fue uno
de los grandes miedos que traspasaban a los actores que llevaron adelante la
conformacion de esta asociacion sindical. En efecto, el haber hecho el proceso con
acuerdo de la empresa podia ser visto desde afuera como una pantalla para armar
algo inexistente y quedar como pro-sindical frente a la opinién publica. Esto no fue asi,

como bien declaran los agentes entrevistados.

Si bien como se ve hasta ahora, el proceso fue planteado de manera ordenada y
precisa, numerosas dificultades surgieron a partir de la implementacion, sobre todo en
los mandos medios de la empresa que en muchos casos ejercian el poder psicologico
que tenian sobre los empleados. Cuando la UNI llega a Colombia la empresa ya
estaba instalada hacia trece anos, en medio de una cultura fuertemente antisindical,
convenciendo a los trabajadores que todo aquel que se uniera a algun tipo de
organismo que representara sus derechos iba a ocasionar que la empresa quebrara y
haciéndoles cantar el himno de la empresa todas las mafanas antes de comenzar su
labor cotidiana. Lo cierto es que muchos trabajadores declararon no haber tenido ni un
solo dia de descanso en varias semanas, trabajar los 365 dias de afo sin tener en
cuenta ningun tipo de festividad y con serias dificultades en el area de higiene y
seguridad laboral. No obstante esto, trabajar en esta multinacional era considerado un

muy buen empleo.

Al iniciar la campana de concientizacién los miedos fueron evidentes y algunos
representantes de la empresa eran enviados a fin de hacer preguntas complejas que
llevaran a incentivar el miedo. A su vez, y luego de la fuerte campana de afiliacion que
se hizo a fin de obtener la mayoria y poder negociar por la totalidad de los

trabajadores, comenzaron a haber despidos, donde los trabajadores declararon que
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los gerentes les especificaban que el despido era por haberse afiliado al sindicato.
Otra cuestidon que hizo evidente la negativa en el accionar de la empresa es que luego
de obtener el primer convenio colectivo la empresa sali6 a otorgar a todos los
trabajadores no afiliados al sindicato los mismos beneficios que se habian obtenido,
haciendo ver como superflua la presencia del sindicato en la empresa. “Carrefour abrid
las puertas de manera engafiosa... ... ningun cuadro medio hace nada contrario a lo
que hacen los cuadros superiores. Las trabas fueron una bajada de linea de RRHH,

sin duda” (E003, pag. 1 pregunta 2)

Si la empresa puso tanta resistencia ;Como se explica que hayan aceptado cumplir
con el AMG desde un comienzo? Sin lugar a dudas Carrefour supo armar una
estrategia eficiente y sacar provecho de la situacion. La realidad es que el AMG existia
y podia impulsar a una campafa global o regional en su contra a fin de obligarle a
ceder ante las demandas. Por otro lado, Colombia ha vivido un fuerte viraje politico en
los ultimos afios y el TLC que tiene con EEUU le obliga al fortalecimiento de las
instituciones sindicales. Finalmente (y esto bien puede ser una suposicion) la
inminente venta de la totalidad del negocio a Cencosud por la cifra de 2.000 millones
de euros hacia que la creacién de dicho sindicato sea poco relevante a la hora de
realizar un analisis costo-beneficio de apoyar dicha campafia. Por todos estos motivos
es que la empresa no podia ni debia negarse. La negativa fue no-formal sino de
accién, tratando de generar un sindicato débil que responda ante las necesidades
empresariales, a fin de armar una fachada que sea concordante con los compromisos

asumidos tanto por la empresa como por el Estado colombiano.

Carrefour se vio obligado a no poder realizar su deseo al encontrarse con un fuerte
accionar sindical por parte de la UNI por un lado, y por otro y fundamentalmente por
los agentes ejecutores de proyecto, en su mayoria argentinos de vasta experiencia
sindical. Estos armaron un proceso “a la argentina” como definirian luego en
entrevistas. No dio tiempo a titubear. En menos de 6 meses pasaron de haber
comenzado a negociar, a tener un sindicato que represente a la mayoria de los
trabajadores con un nuevo convenio colectivo firmado. Por decirlo de una manera
burda, fue un proceso politicamente incorrecto, ya que una vez “otorgado el permiso
desde la gerencia” se procedid sin tocar mas puertas o esperar respuestas acertadas.
Por otro lado, y como se dijera anteriormente, la eleccion de delegados en las tiendas
hizo a la calidad democratica, logré un correcto canal de informaciéon y un entramado
de redes que sustentan la base del sindicato. De hecho son los delegados de las
tiendas los mas activos y reticentes a creer todo lo que dice la empresa. Este elemento

garantizé la independencia y libertad sindical desligada del poder corporativo.
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Por otro lado, si bien la experiencia colombiana no resulto en su totalidad tal y como
Carrefour hubiera querido, si se especula con la posibilidad de profundizar el acuerdo
y llevarlo a uno de segunda generacion. Los actores sindicales creen que esto es
posible dado que la empresa proveniente de Francia posee una fuerte cultura de
didlogo social con sus contrapartes en el viejo continente. Alli, tienen problemas y
enfrentamientos producto de la crisis financiera internacional que azota a los mercados
centrales, y una muestra de dialogo mundial y regional en América Latina podria ser
utilizado politicamente. Ante este hecho es que ya se planea realizar un foro de
dialogo social en Buenos Aires en Abril de 2013, para comenzar a sustentar las bases

en pos de ampliar dicho AMG y llevarlo a uno de segunda generacion.

Este proceso relatado encierra varias conclusiones que pueden ser extraidas

facilmente:

1. Como bien dice la teoria, el proceso de monitoreo debe ser llevado a cabo por
los sindicatos globales a través de sus afiliadas. Sin sindicalismo local fuerte,
no existe monitoreo posible. Por este motivo es imprescindible conformar
sindicatos donde no los haya, y fortalecer los existentes. A su vez el AMG

también hace lo suyo en pos de crear sindicatos nuevos.

2. La importancia de la hipotética existencia de un tribunal internacional que
juzgue los acuerdos, en este caso, queda en dudas, ya que si bien es cierto
que el accionar global sindical logré forzar a la empresa a ceder ante reclamos
que podian atentar contra la seguridad personal de los gerentes en Colombia,
también es cierto que existen otros elementos que pudieron haber empujado la
decision de permitir la sindicalizacién. Es decir, sin la accién sindical
claramente nada de esto hubiera ocurrido, pero a su vez, no fue el uUnico
elemento que debieron haber tenido presente. Los compromisos asumidos por
Colombia, el cambio politico a nivel pais y la inminente venta de la empresa
debieron ser facilitadores que promovieron que el momento sea propicio, y esta
accion se haya llevado a cabo 12 afos después de que se firmara el AMG.
También a estos elementos podemos sumarle el fortalecimiento de los actores
regionales que fueron clave en la implementacion. En conclusién, un tribunal
forzaria la situacion mas alla del contexto politico pero no asegura que el
proceso sea dado de manera correcta, ya que la falta de recursos de los

actores regionales para monitorear hubiera creado un sindicato a imagen y
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semejanza de la EMN. Sin un control eficiente, de poco sirve un tribunal y sin

tribunal los sindicatos igualmente actuan en la esfera global.

3. No queda claro si es la FSI la que actua a la hora de implementar un AMG o
son los sindicatos locales y regionales. En este caso la iniciativa fue de la UNI,
pero la implementacion fue motivada por argentinos y con una fuerte impronta
de la estructura sindical argentina. El proceso se dio de manera conjunta a
través de la UNI, la ENS, los propios trabajadores y con la colaboracion de
diversos sindicatos de comercio de la region. A su vez, de las entrevistas surge
que muchas cosas fueron diagramadas por la UNI y que si bien no estuvieron
mal, probablemente los actores hubieran preferido hacerlas de otra forma. La
vision conciliadora, paciente y hasta a veces ingenua (E003) de la UNI fue, (en
algunos casos) no muy aceptada (entendida) por el sindicalismo
latinoamericano, que en sus versiones mas confrontativas, estd mas
acostumbrado a la accién. Por lo tanto, se podria inferir que la UNI realmente
vive a través de sus afiliadas y si bien existen normativas y estandares
generales, adopta los matices del sindicalismo regional al momento de entrar
en accion. Los interlocutores de UNI Américas son americanos con militancia
sindical y politica regional y no existe forma de homogeneizar esto a través del
mundo en un organismo que vive gracias a la participacion ciudadana. En
definitiva, cada trabajador de servicios privados es parte de la UNI y esto le

conforma un caracter cambiante segun quién tome la posta en el accionar.

4. Las violaciones de los DDHH en Colombia no impidieron aplicar el AMG, y esto
es porque los valores que profesa son universales. Si bien existieron temores
reales no resultaron en elementos concretos. La solidaridad internacional en la

campana logré defender el AMG mas alla de lo que se pensaba.

Seccion lll.2.- Cencosud: una negociacion estéril pero poderosa.

Cuando en el afio 2009, la UNI a través de FAECyS decide lanzar la red sindical
Cencosud, siempre se tuvo en la mente la importancia de la palabra “unidad” en esta

red, mas que en ninguna otra.

Cencosud es una empresa de capitales chilenos, una cultura neoliberal con un sistema

sindical fuertemente fragmentado. De hecho no se sabe exactamente cuantos
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sindicatos de la empresa Cencosud en Chile habia en ese momento, probablemente

mas de 100 aseguraron varios dirigentes (E001, E005)

Las conversaciones con la empresa siempre se dieron en un clima aceptable en
niveles de amabilidad y cordialidad. Nunca hubo negativa al dialogo, pero si hubo
desconfianza. La empresa no creia en la capacidad de UNI para unificar a los
sindicatos de Argentina, Brasil, Peru vy, finalmente y mas penosamente, Chile, su
principal fuente de ingresos. El punto de partida se situé en un lugar complejo: la
heterogeneidad hacia pensar que era imposible firmar un acuerdo regional que
unificara ciertos criterios o derechos en todos los paises donde la empresa estuviera.
Asi lo veian ambas partes y por eso se genero la necesidad de primero, armar un

interlocutor que se hiciera respetar, a fin de lograr un mejor poder de negociacion.

El armado de la red fue complejo porque dejé entrever intereses personales y
rivalidades histéricas entre dirigentes locales. Lo cierto es que la red los “empujo”, a
partir de la voluntad consensuada, a olvidar esas diferencias y comprender que
atomizados, su poder de negociacion flaqueaba. Los dirigentes locales no podian ver
la importancia de incorporar la internacionalidad a su accionar cotidiano, pero la red
los fue “educando” en ese aspecto, haciéndoles entender por qué un sindicato

necesita un capitulo de negociacion internacional con las EMNs.

Dos hechos que pusieron a la luz cémo de a poco este concepto se iba internalizando,
fue, por un lado, al volver a Chile luego de lanzar la red, se presentaron los cinco (y
solo cinco) representantes electos por la red para representar a Chile a nivel
internacional, ante los gerentes de la empresa, a fin de comenzar un proceso de
didlogo social. Estos cinco dirigentes poseian rivalidades historicas que operaban de
manera tal que nunca se habia podido mantener una conversacioén en bueno términos
hasta el momento. La empresa tomo6 nota de esto y expresd su sorpresa, al ver la
unidad que se habia logrado bajo el paraguas de un sindicato global como la UNI, a la
que se otorgd una cuota de escepticismo sobre su capacidad para lograr consenso. En
efecto, “La empresa primero que desconfi6 de la capacidad de UNI de poder
presentarle en una mesa a todos los actores nacionales. Cuando UNI demostré que lo
iba a hacer, que lo hizo, la empresa estuvo sorprendida en su visién” (E001, pag. 5

pregunta 1)

A los pocos meses la empresa tuvo un conflicto en una tienda “Paris” al sur de Chile,
donde los trabajadores estaban a punto de entrar en huelga. El conflicto no se resolvia
y los dias pasaban. El sindicato informé a la red y rapidamente comenzaron gestiones

desde Argentina para resolver el conflicto. Esta fue la segunda muestra de lo que la
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unidad podia hacer, a pesar de ser un proceso aun en panales. A su vez, este hecho
demostré que la accién sindical de la red no es solo diplomatica, integrada por
funcionarios de la UNI, sino que son dirigentes sindicales reales de base y que por
ende pueden tener un poder y un alcance que puede ir en un beneficio o perjuicio de

dimensiones descomunales para la empresa.

La UNI siguié motivando a que este proceso se fortaleciera de diversas formas. Se le
otorgé mas dinamismo a la red a través de canales mas eficientes de informacion y se
financié una sola campafia de afiliacion en Chile: donde cada sindicato venia a pedir
ayuda se le respondia con la negativa, diciendo que la UNI iba a financiar una sola
campana y para todos. Es decir, los empujaba a ser imaginativos, descubrir la manera
de trabajar juntos en pos de lograr que de una campafa, se beneficiaran todos.
Ademas se evitaba que las diferencias partidarias sindicales pusieran a la UNI de un

bando, en detrimento de otro.

Con el correr de los afios, los sindicatos de Chile fueron comprendiendo que la UNI no
iba a suplirlos como asociacion que representara los intereses de los trabajadores
chilenos, sino que les otorgaria una cuota extra de poder. Su miedo inicial no solo fue
olvidado, sino que descubrieron que el proceso era exactamente inverso. “La empresa
ya nos mira de otra forma. Ya no es como negociar con un sindicato pequefno. Es una
red distinta. Agrupa muchos trabajadores de Chile, aparte de trabajadores de
Sudamérica. La empresa nos mira con otros ojos. Hemos pasado de ser bebes a ser
hombres con pantalones largos. Tiene un significado enorme para nosotros como
sindicato y como trabajadores de Cencosud, la verdad es que nos respalda bastante”

(E005, pag. 1 pregunta 1)

El proceso de unificacion en Chile en algunas multilatinas del sector comercio ha
llegado a niveles importantes a pesar de que aun faltan cosas por realizar. De los mas
de cien sindicatos, muchos de ellos actuan en unidad de accion a partir de la
experiencia de la RED quedando solo cuarenta, con algunas empresas del grupo
Cencosud como Santa Isabel, que paso6 de tener cuarenta sindicatos, a estar dividida

en tres: Sur, Centro y Norte.

A pesar de este formidable proceso de unificacidon la empresa siguié con las
conversaciones con la red y con UNI pero se sigue negando a la firma de un acuerdo.
Muy probablemente esto se deba a que el proceso no esta suficientemente maduro, a
las diferencias que aun existen (aunque en menor medida ya) que operan en contra de
la red al encontrar dificultades para unificar criterios de negociacion vy llevar adelante

campanas para ejercer presidn en pos de un acuerdo, y finalmente a la cultura
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empresarial chilena. La empresa chilena Ripley resulta un caso de excepcional
parecido. Esta EMN del retail se encuentra presente en Chile y Peru. En este ultimo
pais poseia un sindicato en estado critico merced a la persecucion de la empresa, que
intentd por todos los medios liquidarlo. Por este motivo, no existia interlocutor valido
para negociar ningun tipo de acuerdo regional por parte de UNI. A partir de alli se
dispuso una gran cantidad de recursos a fin de lograr ampliar la tasa de sindicalizacion
y “revivir” al sindicato. Luego se conform¢ la red, y comenzaron las negociaciones para
alcanzar un AMG. A pesar de los esfuerzos desplegados y de la buena voluntad que
demuestra la empresa, son los mismos trabajadores los que creen que la negativa a
suscribir a los derechos fundamentales del trabajo proclamados por la OIT, se debe a
la cultura empresarial chilena que ve al sindicato como una fuente de conflicto, mas
que de resolucion de los mismos. Un dirigente sindical chileno declara “yo creo que los
sindicatos estan para crecer, no para pelear. Estan para colocar nuestros puntos de
vista y nos cooperan asi como nosotros también podemos cooperar con la empresa.
Lo que pasa es que en Chile esa cultura no existe. Tenemos un empresariado muy

complicado” (E005, pag. 3 pregunta 7).

Cuando Cencosud decide comprar los negocios de Carrefour en Colombia, ya poseia
una pequena inversion en locales de la cadena Easy. Colombia y su realidad
antisindical hacian que dichas tiendas no estén sindicalizados, y por ende la expansion
era sencilla, adquiriendo a la segunda empresa de comercio minorista en ese pais,
que tampoco lo estaba. El proceso de negociacién fue paralelo a la creacion de la
Union de Trabajadores y Trabajadoras de Carrefour Colombia, logrando un sindicato

representativo con mas de 4000 afiliados.

Cencosud abre sus puertas al mercado colombiano y se encuentra, una vez mas, con
la UNI que habia llegado antes y que ya se estaba movilizando rapidamente a fin de
adaptar a este sindicato a las nuevas circunstancias. Se procedié a incorporarlo a la
red y a cambiarle el nombre: Unién de Trabajadores y Trabajadoras de Grandes
Superficies del Comercio de Colombia. El desafio de la UNI en el mercado colombiano
es el de lograr que los dirigentes de ese pais asuman ese cambio de nombre no sélo
como una manera de sobrevivir frente a las fusiones y adquisiciones que pueda tener
su empresa, sino también como una forma de incorporar trabajadores de otras
empresas que quieran sentirse representados por una gran asociacion sindical, con
fuerza y poder de negociacion y lograr tener un solo sindicato de rama alcanzando un
convenio colectivo nacional. Un horizonte lejano pero posible luego del viraje que tuvo

que dar esta reciente asociacidén en pos de permanecer como interlocutor valido.
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A pesar de todas estas acciones, el AMG aun no existe. Las negociaciones no se han
cortado, pero no han llegado a ningun puerto concreto. “Yo creo que la empresa se ha
dado cuenta del compromiso de UNI con estas acciones por lo tanto seguramente
piensa que la firma de un AMG nos va a obligar a prestar mas atencion y responder
porque UNI es muy activa, por lo tanto no es un papelito y nada mas que queda en el

cajon” (E001, pag. 11 pregunta 6).
Del caso narrado surgen diversas experiencias a resaltar:

1. La heterogeneidad resulta en unos de los mayores obstaculos que tiene una
FSI a la hora de negociar un AMG. Por tal motivo, incentivar a los trabajadores
hacia la unidad sindical es la tarea fundacional de cualquier proceso. Esta
unidad no va en detrimento del derecho a pensar de manera distinta, sino a
tratar de unificar criterios y lineas de accién a fin de tener un objetivo comun y
claro que brinde seriedad, elemento esencial para ser tenido en cuenta como
interlocutor valido. La red aporta importantes incentivos para sortear esta
dificultad.

2. La necesidad de unidad no es una mera imposicién de la UNI o de una
influencia del modelo argentino o brasilero en Chile, sino en un deseo genuino
de sus trabajadores por tener mas poder de negociacion frente a esta

multilatina.

3. Esta unidad, a su vez, es el reflejo de lo que el AMG esta haciendo en Chile a
pesar de no existir. Es decir, a pesar de no haber acuerdo, éste ya empezé a
actuar en la direccion que propone tomar. En este caso especifico, la red
resulté en un entramado de dirigentes muy activos, que obligan a la empresa a

cumplir con sus obligaciones legales nacionales, aun si el AMG no existe.

4. El contexto ideolégico y madurativo son los principales motivos por las cuales
no existe un AMG a pesar de todo el esfuerzo que se ha hecho. La realidad
empresarial chilena, no acostumbrada a tener negociaciones colectivas
nacionales ni al didlogo social en general, hace que sean reticentes a firmar
compromisos, por mas que éstos sean universales y proclamados por la OIT. A
su vez, la maduracién de la red y la incorporacion del sindicato de Colombia
hacen que la firma del acuerdo sea cada vez mas complejo de evadir. En
efecto, la Union de Trabajadores y Trabajadoras del Comercio Grandes

Superficies de Colombia, si bien es reciente, conforma un hecho inédito y no
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imaginado que otorga un caracter de seriedad y eficiencia a la UNI, garantia de

confianza a la hora de negociar a nivel internacional.

Seccion lll.3.- Las bondades del dialogo social y la importancia de controlar con

sindicatos fuertes en la empresa INDITEX

Cuando el 2 de Octubre de 2009 UNI firma el acuerdo con Inditex, un nuevo capitulo
de dialogo social fue abierto para el sector comercio a nivel mundial. Inditex es una
empresa que se dedica a la fabricacion y comercializaciéon de indumentaria a nivel

mundial bajo su mas conocido nombre, Zara.

Esta empresa ya poseia un AMG con la ITGLWF, la FSI de los trabajadores textiles.
Este acuerdo cubria a la parte de los negocios destinados a la produccién, pero faltaba

cubrir al sector retail.

Este AMG es un buen ejemplo de lo que un acuerdo de segunda generaciéon puede
hacer en el area de las relaciones laborales. A diferencia del acuerdo con Carrefour,
de sélo una pagina, éste posee un amplio y extenso numero de clausulas a respetar

por ambas partes como se vio anteriormente.

Dicho acuerdo no trajo una gran repercusion mundial dado que la empresa ya estaba
practicamente cumpliéndolo en su totalidad a la hora de firmar. Pero la UNI Américas,
inquieta y activa, comenzo6 a investigar la situacion en Ameérica Latina. Alli se encontré

con tres problemas que se debian solucionar.

Por un lado, la situacion en Colombia y Panama, donde la empresa opera bajo una
franquicia con el nombre de Texmoda. El hecho de estar franquiciada hacia que la
empresa no pueda armar un plan conjuntamente con UNI de manera directa para
sindicalizar dichos paises, por lo que se dispusieron a “sugerir’ de manera activa al
dueio de la franquicia que se ponga a la altura de las circunstancias en esos paises.
El hecho qued6é demostrado cuando en la ultima Conferencia Regional de UNI
Américas, se invitd a los duefios y los abogados de la franquicia a que vinieran a
dialogar con la UNI sobre la posibilidad de armar el sindicato y llegar a un acuerdo y
un plan de accion. A dicha reunion asistio la gerencia de Inditex para América Latina y
la gerencia en Espafia, con el fin de mediar en la negociacion, en pro de la iniciativa de
UNI. El acuerdo finalmente no se firmé por miedos de los empresarios colombianos,
pero las conversaciones siguen hasta tanto se den ciertas garantias respecto a la

seguridad personal de los mismos. Inditex a su vez sigue presionando para que los
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empresarios cedan y finalmente dejen a la UNI operar, ya que de otro modo el
sindicato se armaria por fuera de la voluntad de la empresa, convirtiéndose en una
union cuya base y espiritu sera la lucha contra el empresariado, mas que el dialogo
social, un espiritu contrario al perfil negociador, dinamico estructurado y moderno que

puede otorgar la UNI operando conjuntamente con la empresa.

Por otro lado, se encontraron un alto nUmero de disconformidades en Chile, donde el
sindicato demandé a la empresa ya varias veces sin resultados positivos, debido a la
ley chilena, fuertemente pro-empresaria. Las politicas dirigidas por la gerencia de
RRHH para América Latina en esta direccion y su propensién al didlogo asi como
también la alta eficiencia y accion del sindicato de Inditex en Chile, hacen pensar que
el motivo de tantas diferencias y reclamos sea mas bien interno dentro de la gerencia
local en Chile, empresariado que viene de la misma cultura que la de Ripley y
Cencosud. En Argentina se tom6 nota de que las tiendas no estan sindicalizadas, es
decir que no existen delegados de base, trabajadores electos como representantes del
sindicato en los lugares de trabajo. La empresa argumenta cumplir con el AMG ya que
no impide que sus trabajadores se afilien al sindicato y se respeta su convenio
colectivo, pero ponen serias trabas a la hora de permitir asambleas y eleccion de
delegados. El sindicato de comercio de Argentina comenzd ya a tomar medidas al
respecto exigiendo que se respeten los derechos de los trabajadores. Asi se ve que no
todo en Inditex funciona sobre la base del respeto de los derechos otorgados por el
AMG vy las leyes locales, pero si el excelente nivel de dialogo con la empresa facilita la
resolucion de dichos conflictos, una vez que el sindicato se pone a trabajar sobre ellos.
Una vez mas se observa que un AMG sin sindicatos fuertes que hagan de funcién de

control, carece de sentido.

Finalmente esta el caso paradigmatico de lo que sucede en Zara México, donde los
trabajadores esta sindicalizados a través de lo que se denomina un Contrato de
Proteccion Patronal (CPP). Dicho contrato no es mas que un acuerdo colectivo entre
un sindicato conformado a tal efecto que no tiene representatividad entre los
trabajadores y la empresa. El contrato evita que los trabajadores mexicanos se
organicen de manera libre y democratica y negocien sus condiciones de trabajo. Son
una suerte de simulacro de negociacién, donde en los documentos se asienta la
legalidad del proceso que no es mas que una estafa y un negociado para los

abogados, los “dirigentes” sindicales y los empresarios que participan del proceso.

Un CPP funciona de la siguiente manera: el “sindicato” se conforma sin el

conocimiento de los trabajadores, éste firma un convenio colectivo con la empresa
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que, obviamente, beneficia mas al sector patronal. Finalmente la empresa debe
pagarle al sindicato anualmente un monto determinado en una suma fija. Un verdadero

caso de corrupcion autoritario y unilateral.

Frente a esta realidad, Inditex ha expresado (E001) que no esta a favor de esta
practica, pero que el oponerse a esta realidad de manera directa podria tener serios
costos para la seguridad personal de los gerentes de la empresa, ya que cuando una
nueva EMN ingresa al mercado mexicano la mafia de los CPP obliga a la empresa a

operar bajo esta modalidad.

Esta practica atenta contra los derechos humanos universales como son el derecho a
la negociacioén colectiva y la libertad sindical. Es un caso paradigmatico donde un AMG
no puede ser aplicado por la inexistencia del Estado en su funcién de control y
regulaciéon de las relaciones laborales democraticas. Frente a esta situacion UNI
comenzo una fuerte campana de denuncias, esperando que si los trabajadores se
oponen y las empresas como Inditex desean salirse de los mismos, en un futuro, al
cambiar la situacion politica en México, esto pueda ser una realidad. Hoy por hoy
parece ser el unico caso donde un AMG no puede ser aplicado a pesar de consagrar
derechos universales basicos y tener la voluntad empresarial para cumplir con el
acuerdo debido a la violacion de dichos derechos por parte del Estado. La violencia
que se ejerce en México pareceria ser mas poderosa en términos politicos que el
estado paramilitar que habita en Colombia, donde si bien los miedos reales dificultan la
tarea, no han significado, hasta el momento, en impedimentos insoslayables para la
accién sindical internacional. Inditex, hoy dia no esta dispuesta a tomar acciones
“primero porque no lo hace ninguna empresa mexicana... ...no hay nada, no hay
seguridad, no hay condiciones juridicas, no hay voluntad juridica. Y no hay voluntad de
los empresarios mexicanos. Ni de los empleados mexicanos!... ...porque el contexto
no estd dado para eso” (E004 pagina 2, pregunta 5). No obstante este hecho, la

empresa en ningun momento se niega a tomar acciones si este contexto cambia.

Por otra parte, dejando de lado las dificultades que se presentaron, también este
didlogo permanente hace posible que, si bien no estan especificadas en el AMG,
exista un efectivo sistema de solucion de controversias, ya que Inditex posee actores
globales a quienes recurrir en caso de incumplimiento por parte de los trabajadores, y
viceversa. “Es el principio de una conversaciéon sana. Asi de simple... ... a mi UNI debe
garantizarme que el sindicato X de cualquier pais siga los lineamientos que pusimos
en el acuerdo. Si no lo sigue la misma UNI debe darle un llamado de atencién...

...bien manejado es un ente regulador” (E004, pagina 1 pregunta 2).
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La dinamica del acuerdo y el fortalecimiento del didlogo social traen la trasparencia de
la informacion para la toma de decisiones. “La UNI a nosotros nos da la tranquilidad de
que todos vamos a saber lo que se esta haciendo” (E004, pagina 4 pregunta 7).
Otorgando ventajas comparativas para la empresa en detrimento de otras, siguiendo la
l6gica de la Teoria de los Juegos. En efecto, la falta de informacion representa la
principal distorsion a la hora de tomar decisiones de planeamiento e inversion en las

empresas (Dutta 1999).

Finalmente la empresa fue consultada sobre si el AMG trajo aparejada una estructura
de sobre costos al verse obligada a mantener estandares laborales elevados, a lo que
respondid negativamente, dejando en evidencia que las bondades del dialogo social

en la region no son una traba comercial para el accionar empresarial y los negocios.

A su vez, no representd tampoco una dificultad para aprovechar ventajas comparativas
de cada pais. “el sistema retributivo es de cada pais. Al final lo mejor es poseer
igualdad de condiciones... ...homologando situaciones similares, a nosotros nos
facilita, nos facilitaria algunas cosas en cuanto a competitividad... ... siempre y cuando
no te impongan condiciones retributivas” (E004, pagina 8 pregunta 10). Un claro
ejemplo citado por el empresariado de Inditex es el de la UE, que es una union en
muchos aspectos pero no ha homologado un sistema retributivo y de igualdad de
condiciones sociales, haciendo muy dificultosa para la empresa la tarea del area de
RRHH que debe adaptarse a las demandas de los empleados a la hora de ser

contratados, con altas exigencias que no pueden ser cumplidas en todos los paises.

Los hechos aqui planteados dejan una suerte de corolario de este caso:

1. El dialogo social continuo proporciona un efectivo sistema de monitoreo,
evaluacién y solucién de controversias, haciendo innecesario un tribunal
internacional. Este sistema, una vez mas, solo funciona efectivamente si los
sindicatos se fortalecen en el mundo a fin de tener herramientas para

demandar mas y mejores condiciones de trabajo.

2. El AMG es un documento viviente. En efecto, vive en las instituciones
firmantes, que lo van transformando en la medida que interpretan la realidad

cotidiana al interior de una empresa.

3. Laigualdad de condiciones sociales y laborales resulta un beneficio, siempre y

cuando no se hable de cuestiones retributivas, puesto que éstas deben estar
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determinadas por el salario real de la economia local, ligado a temas

monetarios y de productividad de sus trabajadores.

4. Es garantia de transparencia e informacion, pieza clave para la toma de

decisiones de ambos sectores.

5. Al proclamar derechos universales consagrados por la OIT, no interfieren en la
estructura de negocios de una empresa, pudiendo continuar aprovechando las
ventajas comparativas que ofrece la productividad de los trabajadores de una

economia en particular.
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Conclusiones

La revolucion del capitalismo a través de la globalizacion impuso nuevos desafios para
el movimiento sindical mundial, que encontré con las mutaciones empresariales a
través de fusiones y adquisiciones y la concentracion de capital en EMNs, una
dificultad imposible de sortear a menos que los sindicatos locales incluyeran un
capitulo de negociacion internacional en sus agendas nacionales. Los cambios en los
paradigmas productivos del sector en un contexto de globalizacion, llevaron a que el
capital circule rapida y agitadamente a través del mundo. Esta transnacionalizacion,
cuya cara visible para los trabajadores es la deslocalizacion y relocalizacion de las
unidades de negocios, trajo evidentes necesidades que sélo la solidaridad
internacional puede satisfacer. Antes las decisiones locales eran netamente
responsabilidad de las gerencias en cada pais, pero la globalizacién facilité la
movilidad y las gerencias perdieron poder. Estos grandes movimientos de capitales
son hoy el resultado de las decisiones caprichosas adoptadas por las casas matrices
de las empresas y poco tienen que ver con la productividad laboral o con las
ganancias que extraen en determinadas economias. En efecto, son parte de las
estrategias globales de negocios, viendo a la empresa como un todo y no como la
suma de las partes. El sindicalismo tuvo que adoptar la misma vision hacia los

recursos humanos a fin de no quedar por fuera de estas estrategias y decisiones.

Esa fue la génesis de la negociacion colectiva trasnacional, hoy conocida como AMGs

a nivel mundial.

El presente trabajo de investigacion trat6 de manera humilde de relatar casos
concretos de América Latina a fin de extraer conclusiones que ayuden a los procesos

tedricos en esta materia, cosa novedosa que no data de mucho tiempo atras.

Volviendo a la hipétesis planteada sobre los alcances y limitaciones de los AMGs, y a

la luz de los casos observados, se extraen las siguientes conclusiones:

- En primer lugar los sindicatos participantes de los AMGs y redes sindicales se
vieron fortalecidos del proceso. No solo el AMG fue efectivo para crear un
sindicato en Colombia, sino que su presencia fortalecié la red a la hora de que
Cencosud comprara los negocios en dicho pais. La existencia del AMG no fue
en detrimento de los sindicatos existentes minando su capacidad y poder a

nivel nacional, como muchos dirigentes temen, sino que les otorgdé una
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herramienta extra para resolver conflictos como fue el caso al Sur de Chile, en
Tacna, en la Red Cencosud. A su vez, la precariedad laboral y la informalidad
no representan un impedimento para firmar dichos acuerdos, es mas,
representan una oportunidad. Las FSIs demostraron que saben estar a la altura
de las circunstancias creando sindicatos donde no los hay y fortaleciendo los
que ya existen, en un marco de negociacién con la empresa que sirve a ambas
partes, creando sindicatos modernos y con un perfil proclive al dialogo social

entre empresarios y trabajadores.

En segundo lugar, las nuevas formas de dialogo social proporcionan
informacion y coherencia en el accionar cotidiano de ambas partes de la
negociacion. Esta informacién otorga una dosis extra de competitividad para la
empresa que conoce a sus trabajadores y tiene un sistema aceitado para

solucionar conflictos a nivel internacional.

Encontramos que los AMG no coaccionan la competitividad de las empresas
en ningun sentido. Los elevados estandares laborales de Argentina no hay
significado para Carrefour un problema a la hora de invertir en el pais, y si lo
han sido en Colombia, donde no existe ley que proteja a los trabajadores. Se
podria decir que las decisiones empresariales en algunas empresas no tienen
que ver con los derechos proclamados por la OIT y segun el caso Inditex,
muchas veces el homologar estandares facilita la tarea. Esto lleva a elevar los
estandares de todo el sector en su conjunto sin ir en detrimento de aquellos
paises que ya poseen leyes laborales fuertes. El efecto es claramente positivo

en aquellos lugares con leyes laborales laxas.

Un objetivo concreto de lucha internacional es, sin lugar a dudas, un elemento
poderoso para lograr la unidad sindical tanto nacional como internacional. No
se trata de avasallar los intereses propios de cada sindicato ni la ideologia a la
hora de llevar sus planes nacionales, sino de buscar objetivos comunes por
minimos que parezcan y lograr conformar una institucionalidad unificada con
un criterio comun que pueda conducir una negociacién sana con la empresa.
Esto se vi6 claramente en el caso de Cencosud, donde los mismos dirigentes

han logrado ver cuanto poder perdian por no lograr una agenda comun.

En cuanto a las limitaciones de un AMG, encontramos que la hipdtesis
planteada, contraria a la opinion de diversos autores, es correcta. La existencia
de un tribunal internacional es hoy, intrascendente. Es mas, podria representar

un elemento que vaya en detrimento de los acuerdos. En efecto, de existir un
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tribunal, podria juzgar acciones exigiendo reparacion donde no existen
sindicatos fuertes que controlen esas reparaciones, dejando a la empresa obrar
libremente interpretando buena o malintencionadamente la voluntad sindical.
Este peligro se vivi6 en el caso Carrefour Colombia, donde de no haber estado
un sindicato activo como la FAECyS, probablemente la Union de trabajadores
hubiera terminado siendo un sindicato digitado por la empresa a su gusto.
Adicionalmente impediria que nuevas EMNs firmen acuerdos por miedo a ser
puestas en el banquillo de los acusados a nivel internacional. El correcto
sistema de control son los sindicatos locales fuertes o fortalecidos donde no
estan. Esto garantiza la existencia de dialogo y control social tanto para
empresarios como trabajadores. Los AMGs de segunda generacion ya estan
incluyendo en algunos casos sistemas de solucion de controversias entre las
partes. Probablemente el papel de arbitro deberia ser asumido por la OIT en
caso de no llegar a un acuerdo, pero nunca por un tribunal que tome al caso
como cosa juzgada. Esto elevaria el status de la OIT y le daria una nueva
funcién efectiva en el mundo del trabajo internacional, papel que se encuentra

en discusioén hoy por hoy, luego de la reciente crisis internacional.

Un AMG es, sin lugar a dudas, un instrumento de construccion de realidad
social y viceversa. El contexto construye la efectividad del acuerdo, como se
vio en el caso Carrefour e Inditex, donde el clima politico y econémico logré
que el acuerdo existente tome relevancia y deje de ser un papel olvidado en un
escritorio. A su vez, el AMG (o en este caso la inexistencia del mismo)
comienza a operar desde el nacimiento de la idea de firmarlo, tendiendo una
influencia significativa que modifica realidades cotidianas, como se vio en el
caso Cencosud. La unidad sindical en Chile derivada de la necesidad de
mostrarse como un interlocutor valido frente a la empresa, es un logro genuino
y concreto que no hubiera sido posible de no haber comprendido la necesidad
de tener una negociacidon colectiva internacional por parte de los dirigentes
locales. La dinamica del AMG funciona en una doble direccion: la realidad lo
dimensiona en sus alcances y éste es capaz de modificar la realidad, aun sin
existir. Por ende, los AMGs modifican realidades aun en empresas no
firmantes. El caso de la Union de Trabajadores de Grandes Superficies de
Colombia es otro potencial ejemplo, ya que el cambio de denominacion les
abrié la puerta para comenzar a representar a otros trabajadores que no
pertenecen a la empresa Carrefour, incluyéndolos en la negociacion colectiva

y, por ahi, en unos afos, hablemos de que este sindicato se ha convertido en
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la primera Federacion Nacional de Comercio de Colombia. EI AMG abri6 esta
puerta y la UNI junto con los representantes sindicales de Colombia estan
trabajando en esta direccidon. Una oportunidad unica para romper con las

limitaciones que poseen los AMGs.

- No existen argumentos suficientes para decir que un AMG no puede ser
aplicado por una empresa o un sindicato, ya que sus valores son universales y
si bien existen condiciones concretas que impidan su cumplimiento, éstas no
son atribuibles a la empresa o al sindicato en particular, sino al poder estatal,
que es quien debe ser demandado ante el PNC a través del sistema de la
Directrices de la OCDE o de algun otro mecanismo que haga que los Estados
garanticen el cumplimiento de los DDHH proclamados por la OIT. Por este
motivo, y por juntar toda herramienta posible a fin de potenciar la capacidad
internacional del movimiento sindical, es que las FSIs no puede sélo utilizar los
AMGs. En efecto, en muchos paises o EMNs, se vuelve particularmente
complejo servirse solo de este instrumento para favorecer la situacion de sus
trabajadores. Por ende, es menester utilizar todos los recursos disponibles
mencionados en el primer capitulo del presente trabajo, para su accionar. Esta
es la unica manera de potenciar al sindicalismo y lograr que tanto Estados
como EMNSs se sienten a dialogar sobre los derechos laborales a fin de obtener
acuerdos que sean efectivos para los trabajadores. Es decir, los AMGs son un
instrumento Unico, irremplazable y poderoso, pero servirse solo de él, lo

debilitaria y limitaria en su accionar.

Estas conclusiones arrojadas de los casos planteados podrian generalizarse a la
realidad mundial y al estado de situacion actual de los AMGs en el mundo. De hecho
los dos acuerdos ya firmados que se analizaron no fueron firmados ni negociados en
la regién, sino que este proceso tuvo lugar en Europa. A su vez, la experiencia de UNI
cuenta que la estrategia es fortalecer los sindicatos en las regiones donde hay
gobiernos favorables y un sindicalismos empoderado de recursos de trabajo para
servirse de este hecho y “viajar’ a través de la solidaridad internacional a fin de
negociar en regiones mas carenciadas de derechos y empobrecidas en instituciones.
La red Walmart es un buen ejemplo de esto, donde sus mayores camparnas fueron
destinadas a Sudafrica, EEUU y Centroamérica, valiéndose de la solidaridad de Brasil,

Chile y Argentina, tres naciones con una historia sindical fuerte.

América latina esta viviendo un ciclo de expansion econdémica, crecimiento cultural y

politico sin precedentes. Seguramente este hecho favorecié a la ebulliciéon en FSls
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como UNI e IndustryAll que comenzaron a tener fuertes campanas en la region. No
obstante, las conclusiones arrojadas demuestran que cuando las condiciones no son
100% favorables, el sindicalismo internacional ha logrado ver una oportunidad mas
que un obstaculo, modificando su imagen de victima hacia una de actor social militante

y proactivo.

La realidad es que el fortalecimiento del sindicalismo en América latina no debe ser
visto como un hecho aislado y desarticulado de la realidad del resto del mundo. En un
contexto de crisis financiera y econdmica internacional con altas tasas de desempleo
en Europa, un sindicalismo fortalecido en la region, que entienda bien el concepto de
solidaridad internacional y lo haya puesto en practica, es una herramienta poderosa

capaz de cooperar con la causa de los sindicatos europeos.

Los fines perseguidos por la agenda del sindicalismo internacional son derechos
universales que cualquier sindicalista a nivel mundial desea tener en su pais: libertad
sindical, negociacion colectiva y abolicién del trabajo forzoso, esclavo e infantil. Esto
da una agenda comun que trasciende las fronteras nacionales y regionales. Los
beneficios de la unidad experimentada por el sindicalismo chileno y latinoamericano en
general, pueden bien transpolarse al resto del mundo. Asi funciona la dinamica de las

campanas internacionales de las FSls.

Se sigue sosteniendo que la no obligatoriedad juridica dada por un tribunal representa
un beneficio, mas que una dificultad para los AMGs sea donde estemos situados en el
mundo. La existencia de dicha capacidad de obligar a cumplir un acuerdo no solo
provocaria que menos empresas sean proclives a firmar, sino que también forzaria el
cumplimiento mas alla de la capacidad y los recursos de los sindicatos, poniendo en
juego la representatividad y poder que éstos tienen como organismos de control social
y negociacion. La creacion de sindicatos a imagen y semejanza de la empresa va en
detrimento de la paz social, otorgandoles una carta blanca a la EMNs para operar en

un mercado, sea donde fuere que se encuentre.

Finalmente la no existencia de un AMG moviliza a la comunidad internacional mas alla
de la regidén donde estemos. Una vez mas volvemos al caso Walmart, donde la red ya
ha actuado incontables veces sin existir un AMG pero con la mirada puesta en ese
objetivo. De cualquier manera sigue siendo menester utilizar otros recursos a fin de
proteger los derechos laborales en la esfera global. Los AMGs solo no son suficientes
ya que existen limitaciones, como en el caso de Inditex en México, donde aun
habiendo buena voluntad empresarial, la ausencia de un Estado que haga cumplir

hace forzosa la utilizacién de otro tipo de negociacién o dialogo tripartito. Los AMGs se
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nutren en sus capacidades al tener FSls inteligentes y capaces de utilizar todo tipo de

herramientas, manteniendo una mirada atenta y abierta a la realidad internacional.

Los AMGs son documentos recientes, y por lo tanto, aun no se comprende bien su
utilidad y la capacidad de impacto que tienen. Opiniones encontradas denotan que no
se alcanza a comprender cémo la firma de un documento con estandares
internacionales consagrados por la OIT y reconocidos por todos, pueda ser de alguna
manera util. Sin embargo, esperamos haber aportado un pequefo pero poderoso
instrumento que denote la capacidad que tienen en construir realidades nuevas, y de
ser modificados por la realidad existente a fin de adaptarse a un sano y pacifico

modelo de didlogo social internacional.
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