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PRESENTACION

«Las cadenas de produccién y distribucién de las multina-
cionales constituyen (...) una estructura empresarial en la
que estdn integradas aproximadamente la mitad de las per-
sonas asalariadas del mundo. Incidir en las condiciones de
vida de este 50 % de la clase trabajadora del planeta seria
(...) una aportacién decisiva para construir el sistema juri-
dico mundial, mucho mds all4 del 50 % del mundo, ya que
estas empresas tienen una decisiva influencia en los paises
de la casa matriz y en los productores y compradores de sus
productos, es decir pricticamente el 100 %.»

Isidor Boix, Por un sindicalismo europeo que asuma su di-
mensién mundial, 2012

ON VARIAS LAS RAZONES que hacen de este un libro excepcional. La primera

y mds importante de todas es el motivo que se encuentra en su origen, que

no es otro que el de expresar el reconocimiento, el afecto y la admiracién que
merece a los juristas del trabajo espafoles, europeos y americanos que participa-
mos en ¢él, un sindicalista y una persona extraordinaria, de cuyos méritos y valor
hemos sido testigos a lo largo de muchos afos. Es indudable que, a estas alturas de
nuestras vidas, todos hemos podido conocer a personalidades de singular mérito
y condiciones sobresalientes. Muy pocos, sin embargo, si alguno, podriamos afir-
mar habernos encontrado con alguien que, con su trabajo paciente y cotidiano,
haya conseguido contribuir a la puesta en marcha de procesos de cambio dotados
de una aptitud real para favorecer la mejora de las condiciones de vida de mu-
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chas personas. Y menos todavia en muy diversas partes del mundo. Isidor Boix,
el protagonista de este libro colectivo, es una de esas raras personas, provistas de
esa singular visién y esa fértil capacidad para ponerla en prictica, dando lugar a
realizaciones que tantos otros consideraron no mucho tiempo antes meramente
ilusorias o imposibles de plasmar.

Pero este libro no solo es especial por su propdsito, sino por la temdtica que,
con el fin de cumplirlo, aborda a lo largo de sus pdginas. Porque los Estudios so-
bre el sindicalismo en la globalizacion que lo alimentan no constituyen una mera
adicién de andlisis sobre temas relacionados con el desarrollo de la accién sindical
internacional, con todo lo relevante que esto pueda ser, sino que, adoptando este
punto de partida, buscan profundizar en el examen de aquello que constituye lo
fundamental de la aportacién de Isidor Boix a la renovacién del sindicalismo del
siglo xx1: el desarrollo de su dimensién transnacional, mediante la utilizacién de
las cadenas mundiales de produccién, de suministro o de valor lideradas por las
empresas multinacionales como un espacio privilegiado para la proyeccion de los
mecanismos de accion y defensa colectiva de los trabajadores en todo el mundo y
la irradiacién de los derechos fundamentales que les corresponden. Algo que ha
supuesto, como le gusta a él decir, pasar de la necesaria denuncia de los males del
mundo, mediante la publicacién de comunicados y llamamientos a la solidari-
dad, ala puesta en marcha de mecanismos dotados de aptitud para hacerles frente
desde la organizacién de los trabajadores que se asientan a lo largo de sus distintos
eslabones, partiendo de los espacios y las oportunidades de nuevo cufio abiertos
inesperadamente por el proceso de globalizacién.

Nada de esto era evidente, ni a finales de los afios noventa ni en los primeros
afos de este siglo, cuando las multinacionales iniciaron, espoleadas por la presién
de la opinién publica y las denuncias de los consumidores, la puesta en marcha
de medidas y politicas de exigencia del respeto de los derechos laborales bdsicos
por parte de los proveedores y contratistas situados en destinos remotos y menos
protectores a los que encargaban la elaboracién de los bienes que llevan sus mar-
cas. Antes bien, la sospecha de la mayor parte de los estudiosos de este fenémeno,
incluido quien esto escribe, era la de que se trataba de iniciativas de un cariz
esencialmente publicitario. Dotadas, en cualquier caso, de una escasa capacidad
para conseguir sus objetivos. El propio sindicalismo, tanto de base nacional como
incluso internacional, no era ajeno a estas ideas. Y, por supuesto, actuaba en con-
secuencia. Sin que sea prueba de lo contrario la firma en esta misma etapa de los
primeros acuerdos marco internacionales por parte de las federaciones sindicales
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internacionales, ya que la funcién primigenia de estos no fue la de proyectar la
tutela de los derechos laborales fundamentales hacia los trabajadores de los socios
comerciales de las corporaciones que los suscribian, sino la de construir un espa-
cio de didlogo y participacién en el dmbito de los grupos multinacionales lidera-
dos por ellas, cuya aplicacién se limitaba al personal de las sociedades integradas
en los mismos.

Fue Isidor Boix, aunque seguramente no solo él, quien de forma temprana
supo advertir la trascendencia que podian tener ese tipo de politicas y compro-
misos empresariales para la proyeccion global del sindicalismo y la proteccién
de los derechos laborales de los trabajadores, no solo de los paises del Sur donde
se asientan los eslabones mds débiles de esas cadenas, sino también del Norte en
el que se sittian las casas matrices que los impulsan. Y fue Isidor Boix también
quien postuld inicialmente, en coherencia con ello, la necesidad de ir mds alld del
cuestionamiento de la unilateralidad de esas medidas, demandando la necesidad
de participar, primero en los procesos de control de su aplicacién, proponiendo
el despliegue del sindicato como una férmula eficaz para la identificacién de los
incumplimientos no detectables a través de las auditorias al uso, y mds adelante en
su formulacién, mediante la suscripcién de un nuevo tipo de acuerdo marco, diri-
gido a hacer realidad esa proyeccién del sindicato en toda la red de proveedores y
contratistas de las empresas y a construir una estructura de gobernanza y gestién
que favorezca el logro de sus objetivos preventivos y garantistas.

Lo que vendrd a continuacién, como he afirmado en mds de una ocasién,
es historia conocida, marcada por grandes desafios y enormes dificultades, pero
también por importantes logros, especialmente en el dmbito de las mds importan-
tes empresas espafiolas del sector de la moda, situadas al frente de extensas cade-
nas de suministro desperdigadas a lo largo de decenas de paises. Unos logros entre
los cuales pueden contarse, entre otros, la solucién del caso Topy Top, que tuve
la ocasién de estudiar hace unos afios en el Perti contando con la colaboracién
de sus principales protagonistas, y sobre todo la firma y el cada vez mds potente
desarrollo de las tres sucesivas versiones del Acuerdo Marco Global de Inditex, el
coloso mundial de la fasz fashion, la Gltima de ellas llevada a cabo bajo el liderazgo
de Victor Garrido, el continuador de su labor sindical en este dmbito.

:En qué momento se cruzaron nuestros caminos, dando lugar a la estrecha
colaboracién y el fluido intercambio entre académicos y sindicalistas de los que
da testimonio este libro?
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Es bien sabido que la reflexién cientifica, mds atin en el dmbito del Derecho,
resulta estéril sin un punto de apoyo o un espacio de encuentro con la realidad
préctica sobre la que pretende proyectarse. La dificultad radica, por supuesto, en
determinar cudl ha de ser ese punto de apoyo o en detectar dénde puede situarse
ese espacio de encuentro. Todo ocurrié en nuestro caso de la manera mds natural.
Correspondiendo la iniciativa, por sorprendente que parezca, no a académico
alguno, sino al protagonista de la experiencia sindical que vengo relatando, pues-
to que fue Isidor Boix, y no a la inversa, quien se aproximé a mi con ocasién de
nuestra participacién, hacia mediados de la primera década de este siglo, en el
Observatorio de la Negociacion Colectiva dirigido por el profesor Ricardo Escudero
bajo el patrocinio de la Confederacién Sindical de Comisiones Obreras, con el fin de
relatarme su experiencia, a la vista de mis origenes y la proximidad en el tiempo
del caso Topy Top, y proponerme que formase un grupo de trabajo dentro del
mismo con el fin de analizar las experiencias de participacién sindical en la aplica-
cién de los por entonces llamados compromisos de responsabilidad social impul-
sados por las empresas multinacionales. Tuvo que vencer mi escepticismo inicial,
no obstante. Asi como mis reparos relacionados con la ausencia de fuentes desde
las cuales obtener informacién fiable sobre el contenido de esos compromisos.

Este fue el principio de una cada vez mds estrecha relacién de intercambio y
colaboracién, que se plasmé inicialmente en un primer bloque de cuatro estudios
sobre la materia, y que se prolongard luego desde la Universidad de Salamanca, a
través de la puesta en marcha de sucesivos proyectos de investigacién dedicados,
respectivamente, al estudio de «La dimensién laboral de la internacionalizacién
de la empresa espafiola», el <Impacto laboral de las redes empresariales», «La cons-
truccion transnacional del Derecho del Trabajo» y «La diligencia debida de las
empresas en materia de derechos humanos laborales», este tltimo ahora en ejecu-
cién, contando con la participacién de un importante grupo de profesores de esta
casa de estudios, acompanados de profesores de otras universidades espanolas. Es
mds, pronto se producird la internacionalizacion de nuestro grupo, a través de la
incoporacion de los profesores Luca Nogler, de la Universidad de Trento, e fsabel
Daugareilh, de la Universidad de Burdeos, a los que se sumardn mds adelante la
profesora Fausta Guarriello, de la Universidad de Chieti y Pescara, y los profesores
Miguel Canessa'y Maria Katia Garcia Landaburi, de la Pontificia Universidad Ca-
télica del Perti, todos los cuales participan en esta obra, asi como otros destacados
colegas de los espacios europeo y americano.
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Se produjo, de tal modo, un muy singular proceso de retroalimentacién, den-
tro del cual la praxis sindical estuvo en la base de la reflexién académica y sirvié
para nutrirla y enriquecerla, dando lugar a resultados que, sin ella, seguramente
hubieran sido mds dificiles alcanzar. All{ estdn, para acreditarlo, los sucesivos li-
bros, nada menos que una docena, que hemos ido publicando para promover
desde diversas perspectivas el debate y la reflexién sobre la la materia a lo largo de
los tltimos afos, en varios de los cuales ha participado el propio Isidor Boix, en
solitario o conjuntamente con Victor Garrido.

Justo es, por todo ello, que quienes tanto hemos aprendido de la experiencia
de Isidor Boix nos reunamos ahora en torno a este libro para dar testimonio de
nuestra gratitud hacia ¢l de la mejor —o quizd la Gnica— manera como los acadé-
micos sabemos hacerlo: ofreciéndole los resultados de nuestro trabajo de investi-
gacion sobre el papel del sindicalismo en el siglo xx1 y el espacio privilegiado que
dentro de él corresponde a la accién sindical desarrollada en el espacio de las cade-
nas globales de valor. Este es un homenaje al que gustosamente se han sumado los
profesores Manuel Carlos Palomeque Lopez y Antonio Baylos Grau, muy queridos
y reconocidos maestros del Derecho Sindical espafiol. Y al que adhieren todos
los investigadores del Proyecto TRANSLAB II de la Universidad de Salamanca,
en el marco de cuyas actividades se inscribe por decisién de sus investigadores
principales, quien esto escribe y el profesor Juan Bautista Vivero Serrano, que se
suma con entusiasmo a este homenaje y suscribe las palabras de presentacién que
aqui concluyen.

Alba de Tormes, 28 de enero de 2026.

WILFREDO SANGUINETI RAYMOND
Catedrdtico de Derecho del Trabajo
Universidad de Salamanca
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ISIDOR BOIX, UN MILITANTE POR LA ESPERANZA

JoaQuim GONZALEZ MUNTADAS
Ex Secretario General de FITEQA CC.OO.

redactadas desde la admiracién y el profundo carifio hacia Isidor Boix,

fruto de una larga amistad labrada al trabajar codo con codo durante
veinticinco afios, de 1988 a 2013, primero en la direccién de la Federacién Esta-
tal de la Industria Quimica de CC.OO. y, a partir de 2004, en FITEQA-CCOO,
resultado de la fusién con la Federacién de la Industria Textil y Piel.

La biografia sindical y politica de Isidor no nace ni se limita a este cuarto de
siglo como dirigente sindical de CCOOQ y del sindicalismo internacional. La suya
es es, probablemente, una de las trayectorias mds ricas y singulares que podemos
encontrar en la vida politica y social de nuestro pais. Por ello creo atil ofrecer pri-
mero una breve cronologia antes de referirme al tema central que anuncia el titulo
de este libro —Estudios sobre el sindicalismo en la globalizacién—y, en consecuencia,
a su trabajo en la defensa del trabajo decente y la solidaridad internacional.

Isidor nacié el 25 de diciembre de 1939. Estudié en el Liceo Francés de Bar-
celona y obtuvo el Premio Extraordinario del Bachillerato en 1955. En 1965 se
licenci6 como Ingeniero Industrial por la Escuela Técnica Superior de Ingenieros
Industriales de Barcelona (ETSIIB) y, ya en democracia, cursé la licenciatura en
Derecho por la Universidad de Barcelona, que obtuvo en 1985.

Inicié su actividad politica y sindical antifranquista en 1957. Primero en el
Moviment Socialista de Catalunya (MSC) y, a partir de 1958, en el PSUC-PCE,

DEBO ADVERTIR desde la primera linea que las paginas que siguen estdn
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donde form¢ parte del Comité de la Universidad de Barcelona, fue Secretario
de la Cdmara de Facultad de Ingenieros Industriales y organizador tanto de la
Biblioteca de estudiantes como del «Aula de Cultura». Entre 1968 y 1975 fue res-
ponsable de la organizacién del PSUC en SEAT y, simultineamente, entre 1973
y 1975, responsable del movimiento obrero del partido.

Vivié en el exilio entre 1961 y 1964, primero en Francia y después en la Repu-
blica Democrética Alemana. A su regreso sufrié los efectos mds duros de la repre-
sién franquista: entre 1965 y 1969 fue despedido sucesivamente de Philips-Lam-
paras Z, Hijos de Miguel Mateu, Matesa (en Barcelona), Siemens (en Madrid) y
del Servicio de Estudios del Banco Urquijo, a menudo por presiones directas de
la Brigada Politico-Social o al amparo del estado de excepcién de 1969. Desde ese
afo y hasta 1975 vivi6 en la clandestinidad en Barcelona, con orden de «busca y
captura» emitida por la policia franquista.

Entre 1975y 1978 y luego entre 1980 y 1982, form¢ parte parte del departa-
mento sindical del reconocido despacho laboralista de Albert Fina y Montserrat
Avilés, participando en la negociacién del primer convenio provincial del metal
de Barcelona, asi como en los de La Vanguardia, Catalana de Gas y otras empresas
relevantes.

En 1982, Isidor Boix se reincorporé a CC.OO., primero en la Unién Comar-
cal del Baix Llobregat y posteriormente en la Federacién del Metal de CC.OO. de
Catalunya, donde asumid la secretaria de accién sindical hasta 1998. Ese afio se
trasladé a Madrid para asumir la secretarfa de accién sindical y politica industrial
de la Federacién Estatal de Quimicas y, mds adelante, tras la fusion de esta federa-
cién con la de la Industria Textil, Confeccién y Piel, la responsabilidad de accién
sindical y negociacion colectiva de FITEQA-CC.OO. Desde estas funciones des-
empend un papel muy destacado en la negociacién de los grandes convenios esta-
tales de los sectores quimico y textil —industria quimica, textil-confeccién, perfu-
merfa, Michelin, Firestone, Repsol, entre otros—y en procesos complejos como la
reestructuracion del sector de fertilizantes, especialmente tras la reconversién del
grupo ERCROS entre 1991 y 1994, que afect6 al conjunto del sector en Espana.

Resulta imprescindible para comprender en toda su dimensién el trabajo de
Isidor, situarlo en el dmbito sindical en el que desarrollé su actividad esencial: FI-
TEQA-CC.OO. Esta organizacién construyd, a lo largo de los afios, un modelo
de negociacién colectiva y una cultura organizativa muy particular, caracterizada
por un clima poco frecuente de unidad, cohesién y corresponsabilizacién entre
federaciones autondmicas y secciones sindicales de empresa. Esa cultura interna



ISIDOR BOIX, UN MILITANTE POR LA ESPERANZA 19

—basada en la confianza, el debate y la corresponsabilidad— es la que permite que
florezcan politicas sindicales innovadoras y, en ocasiones, atrevidas, como las que
impulsé Isidor. Lo mismo ocurrié en otros dmbitos en los que FITEQA innové:
medio ambiente, politicas de igualdad, salud laboral, formacién, organizacién del
trabajo y, muy especialmente, los criterios de organizacién y gestién financiera
que resultaron esenciales para garantizar el éxito colectivo.

En este ecosistema, Isidor destaca por una cualidad que forma parte de su
identidad intrinseca: aportar rigor metodoldgico, solvencia técnica y seguridad
juridica. Quien ha negociado con él reconoce de inmediato su rasgo mds distin-
tivo: su extraordinaria capacidad de propuesta. No se trata de teorizar, sino de
algo completamente practico: Isidor no concibe acudir a una negociacién sin una
propuesta escrita, desarrollada y argumentada, casi siempre en forma de nuevo
articulo del convenio o acuerdo que sustituir, modificar o afadir. Esta actitud
marca una diferencia radical con la prictica —muy extendida— de esperar a que la
otra parte proponga para después reaccionar. Isidor no espera: propone, corrige,
reformula y vuelve a proponer. Este modo de trabajar desconcierta con frecuencia
a la contraparte, empresarial o institucional, acostumbrada a llevar la iniciativa.

A esa capacidad de iniciativa se suma otra cualidad escasamente comdn en el
mundo de la negociacién, tanto empresarial como sindical: el minimo peso que
concede al ego personal. Isidor no estd pendiente del «qué dirdn», ni se aferra
a posiciones por orgullo o por temor a la rectificacién. Esta libertad le permite
negociar con valentia, asumir riesgos cuando es necesario y ser flexible cuando
conviene, sin perder de vista el objetivo final.

He querido enmarcar el inmenso trabajo que Isidor ha realizado por el trabajo
decente, los derechos laborales y el sindicalismo global. Porque nada de esto ha-
bria sido posible sin una realidad sindical que situara este frente de trabajo como
una prioridad colectiva ineludible para el conjunto de la organizacién. Habia
que desterrar la concepcién de que las relaciones internacionales se limitan a me-
ras declaraciones o gestos «diplomdticos» y construir, en su lugar, una auténtica
accién sindical Internacional estrechamente vinculada a las secciones sindicales
de las empresas y grupos industriales. Solo a través de esta conexién dejan de
ser buenas intenciones abstractas y se transforman en un frente real del sindica-
to, capaz de controlar, exigir participacién y garantizar el cumplimiento de los
compromisos de las empresas que tantas veces resultan vacios cuando se quedan
tnicamente en declaraciones.
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Ese es, en realidad, el eje central del modelo que quisimos construir e impulsar
en FITEQA, con Isidor como uno de los principales protagonistas. No delegar
la funcién sindical en las ONG, sino convertir al sindicato en el actor central de
la politica de responsabilidad social de las empresas. Por ello, introdujimos en los
grandes convenios colectivos del sector, y en particular en los acuerdos con grupos
industriales, el derecho de informacidn, y posteriormente el de participacién efec-
tiva. No hubiera sido posible la creacién en 2005 de la Red Sindical Espafia—Lati-
noamérica del Grupo Repsol —de la que Isidor fue responsable hasta 2013 sin el
Acuerdo Marco que regula la negociacién colectiva y contiene instrumentos esen-
ciales de participacién sindical sobre la politica industrial y social de la empresa.
Tampoco serfa comprensible la potencia del Acuerdo Marco Global firmado con
Inditex en 2007 sin la fuerte presencia organizada de CC.OO. en las fébricas y
centros logisticos del grupo. Esa presencia fue el punto de apoyo que permitié
superar resistencias, contradicciones y dudas internas en la direccién de Inditex.

Isidor es un activista del sindicalismo global, un defensor vehemente de su
necesidad e importancia. Por ello es profundamente critico con las pricticas del
sindicalismo internacional que se limitan a meras declaraciones o comunicados
en redes sociales ante ataques o incumplimientos de los derechos humanos en
empresas europeas o en sus cadenas de suministro. De igual modo, es profunda-
mente critico con el comportamiento de sindicalismo de los grandes grupos in-
dustriales europeos, estadounidenses o japoneses que eluden su responsabilidad,
viviendo de espaldas a las actuaciones de sus empresas cuando vulneran derechos
fundamentales en otros paises.

Ahf reside su marca personal: su visién y su compromiso profundo con la soli-
daridad internacional. De ahi su insistencia en exigirla, en recordarla y practicarla
activamente. Y por eso publica articulos en las fechas cercanas a la Jornada Mun-
dial por el Trabajo Decente, recordando que no es el dia de mirarse el ombligo,
sino de fijar la mirada en las realidades del trabajo global donde la vulneracién de
derechos es cotidiana.

Su metodologfa y practica es clara: viajar al lugar de los conflictos. Con el
propdsito de conocer la realidad, controlar, intervenir en el conflicto, negociar
soluciones. Viajar para conocer, para controlar, para intervenir, para negociar. Ha
realizado 65 viajes para visitar 150 fibricas en 17 paises: Argentina (3), Bangla-
desh (4), Brasil (3), Bulgaria-Rumania, Camboya (2), China (10), Colombia (3),
Ecuador (2), Egipto (2), India (2), Jordania, Marruecos (8), Myanmar (2), Pert
(7), Portugal (4), Turquia (5), Vietnam (6). Viajes destinados a garantizar el cum-
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plimiento de los cédigos de conducta de las empresas espanolas y, en no pocas
ocasiones —como en Brasil, Portugal, Turquia o Perti— a participar en las negocia-
ciones junto con los sindicatos locales para resolver conflictos de vulneracién de
derechos humanos. Otras veces, acompanado por algiin compafiero o companera
de CC.OO. de la empresa principal espafola.

Viajar para formar, para controlar e intervenir: esa es la regla de Isidor. Y otra
mds, nada comtn —que afortunadamente ha heredado Victor Garrido, el relevo
de Isidor en este campo— informar rigurosamente. Informar siempre a los traba-
jadores y trabajadoras de la empresa principal y, en la mayoria de las ocasiones,
publicar un riguroso informe sobre la realidad econdmica, politica, social, laboral
y sindical del pais visitado. Ahi estdn, en su blog, los informes sobre China, Ma-
rruecos, Vietnam ... que incluso han terminado en manos de embajadas.

Un ejemplo que lo ilustra son los viajes a Bolivia, Ecuador y Colombia tras
las denuncias publicadas sobre el conflicto en relacién con la incidencia de la
actividad extractiva de Repsol en las condiciones de vida de los pueblos indigenas
y la aplicacién del Convenio 169 de la OIT sobre los derechos de los mismos.
Ante la exigencia de la seccién sindical de CC.OO. reclamando informacién a la
empresa, se acordé que Repsol debia proporcionar toda la informacién y garanti-
zar puertas abiertas en estos paises. El informe de Isidor de aquellos viajes influyo
positivamente en las dindmicas de la empresa tras ser discutido en su consejo de
administracién.

El rico bagaje de Isidor Boix en la accién sindical internacional tiene una légi-
ca profundamente arraigada en el centro de trabajo como condicién necesaria. El
es plenamente consciente del desafio intrinseco que supone superar la sensacién
de lejania de que «lo que ocurre lejos no nos incumbe». Este es, en realidad, uno de
los desafios centrales del sindicalismo contempordneo: lograr convertir en propias
las injusticias que se viven en rincones lejanos del planeta, tanto en los centros de
trabajo de las multinacionales europeas como en sus cadenas de suministro.

En este punto resulta util, por esclarecedor, recordar uno de los argumentos
que quienes hayan leido la abundante literatura sindical y politica de Isidor —o
quienes lo hayan escuchado en las innumerables conferencias y clases magistrales
que ha impartido por toda Espana y Europa— reconocerdn de inmediato. Es la
idea que concentra el nucleo esencial de su pensamiento sobre la justicia social, la
sostenibilidad y el trabajo decente en el mundo:

«La accion sindical por el trabajo decente no es solo un acto de solidaridad: es la
conciencia de que los derechos humanos findamentales estdn interrelacionados en
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todos los rincones del planeta. Por eso, la solidaridad —imprescindible para cualguier
proyecto de progreso y, en particular, para el sindicalismo— debe entenderse no solo
como un beneficio para quienes la reciben, sino también para quienes la ejercen. Solo
cuando los derechos se globalizan pueden disfrutarse y defenderse plenamente, tanto
en los lugares mds vulnerables como en aquellos mds privilegiados.»

Esta es la l6gica invariable que ha guiado siempre la accién sindical global de
Isidor: conseguir que el sindicalismo del Norte —social y geogrfico— supere la
distancia con el Sur —también social y geografico—, asumiendo que los derechos o
se defienden en todas partes o terminan debilitindose en cualquier lugar.

Isidor Boix tiene cristalizada una idea que ha guiado toda su trayectoria: el
sindicalismo debe ocupar y liderar su propio espacio, no debiendo delegar sus
funciones esenciales en las ONG. Esto no impide, al contrario, que construya
dmbitos estables de colaboracién y coordinacién con estas organizaciones y con
otros actores sociales —administraciones, universidades, empresas, patronales—
desde posiciones que no siempre son idénticas, pero si pueden ser complemen-
tarias. El Foro Social de la Industria de la Moda de Espana, del que fue impulsor
y protagonista destacado, es una clara muestra de esa capacidad: un espacio de
didlogo que retine a ONG especializadas en derechos humanos y sostenibilidad, a
grandes empresas del sector, a asociaciones empresariales, a administraciones pu-
blicas, a universidades y a los sindicatos mds representativos, bajo el denominador
comun del compromiso social.

Este es, en definitiva, un breve perfil de un luchador, un sindicalista y un
intelectual sobre cuya figura se necesitarian centenares de pdginas para recoger
la totalidad de su actividad y su compromiso con el bien comun. Esta brevedad
puede suplirse leyendo los libros que ha publicado, sus decenas de articulos o el
contenido de su blog.'En todos ellos aparece, de forma constante, una conviccién
que impregna su vida personal, politica y publica: no basta con denunciar los
males del mundo ni con repartir lecciones sobre lo que deben hacer los demds. Lo
verdaderamente decisivo es la organizacién de las personas capaces de integrar su
interés individual en un proyecto comun, en la defensa solidaria de los derechos
conquistados y de aquellos que atin estdn por conquistar.

Porque toda la vida de Isidor Boix ha sido la de un militante optimista, incan-
sable en su empefio por conquistar —y transmitir— la esperanza.

! hteps://isidorboix.wordpress.com/
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SUMARIO: 1. La impronta de un sindicalista que ha escrito la historia de la
accion sindical transnacional. 2. El reconocimiento y el alcance global de la ac-
tividad sindical 3. poder de mercado y trazabilidad de la produccién: ;hacia la
inclusién de la sostenibilidad social?

1. LAIMPRONTA DE UN SINDICALISTA QUE HA ESCRITO LA HIS-
TORIA DE LA ACCION SINDICAL TRANSNACIONAL

« ESDE UN sOLO LADO. Desde el lado de los trabajadores» es una frase
que Giacomo Brodolini escribié en un manifiesto del Partido Socialista
Italiano', al que se afili6 en 1948. En diciembre de 1968 fue nombrado

" La publicacién de este articulo forma parte de las actividades del Proyecto de Inves-
tigacion «La diligencia debida de las empresas en materia de derechos humanos laborales.
Impacto de la regulacién europea y relevancia para Espana», financiado por la Agencia Es-
tatal de Investigacién del Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades (P1ID2023-
146443NB-100) y del que son investigadores principales Wilfredo Sanguineti Raymond
y Juan Bautista Vivero Serrano. La traduccién del texto original en lengua italiana ha sido
realizada por los profesores Wilfredo Sanguineti Raymond y Rosa Marfa Morato Garcfa.

YV AAVV.,, Le Immagini del socialismo: comunicazione politica e propaganda del PSI
dalle origini agli anni ottanta, Marsilio Editore.


https://books.google.it/books/about/Le_Immagini_del_socialismo.html?id=fAVXAAAAMAAJ&redir_esc=y
https://books.google.it/books/about/Le_Immagini_del_socialismo.html?id=fAVXAAAAMAAJ&redir_esc=y
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Ministro de Trabajo y Seguridad Social en el primer gobierno de Mariano Rumor
(1968-1969) y desde ese cargo promovié el Estatuto de los Trabajadores que seria
aprobado dos afios mds tarde por el Parlamento italiano. Brodolini se mantuvo
del lado de los trabajadores incluso cuando desempefd el mencionado encargo
institucional, como lo demuestra el hecho, inaudito en aquella época, de que
pasara la noche de fin de afio de 1969 en la tienda de campafia montada en la via
Veneto de Roma por los trabajadores de la fibrica romana Apollon, en lucha por
la defensa de sus puestos de trabajo, llevando a los trabajadores de Avola la soli-
daridad del Ministerio tras la muerte de dos compaferos asesinados por la policia
el 2 de diciembre de 1968.

Esta postura que caracterizaba a Brodolini, la he visto en directo al frecuentar a
Isidor Boix entre Salamanca y Trento, cuando con mi amigo Wilfredo Sanguineti
Raymond construimos una conocida red de estudios sobre la proteccion del traba-
jo en las cadenas globales de valor, que Isidor y su sucesor, Victor Garrido, alimen-
taron con el testimonio continuo de su muy valiosa experiencia sindical. Algtin dia
alguien sistematizard y estudiard el impacto que ha tenido la considerable cantidad
de estudios que han surgido dentro o por impulso de los miembros del laboratorio
salmantino. En Italia, cabe destacar los estudios pioneros publicados en varios ni-
meros del Giornale di diritto del lavoro e di relazioni industriali, todos dedicados al
tema «Diritti nazionali e violazioni extraterritoriali dei diritti umani sul lavoro».* En
el niimero 2 de 2020, el propio Isidor Boix escribié sobre «Laccordo quadro globale
Inditex: un modello di azione sindacale globale. Un bilancio dopo la firma di rinnovo
e dell ampliamento del 2019».> Por Salamanca han pasado todos los jévenes auto-

res italianos de monografias sobre el tema: Michele Murgo*, Federico Micheli’,

% Posteriormente recopilados en E GuarrieLro y L. NoGLer (Eds.), Violazioni extra-
territoriali dei diritti wmani sul lavoro, Mildn, Franco Angeli, 2024.

3 Giornale di diritto del lavoro e di relazioni industriali, 2020, p. 227 y ss.
4 Global Value Chians e diritto del lavoro, problemi e prospettive, Padova, Cedam, 2021.

> 1 lavoro nelle catene globali del valore. Strumenti e tecniche di tutela, Torino, Giappi-
chelli, 2023.


https://it.wikipedia.org/wiki/Ministri_del_lavoro_e_della_previdenza_sociale_della_Repubblica_Italiana
https://it.wikipedia.org/wiki/Mariano_Rumor
https://it.wikipedia.org/wiki/Via_Vittorio_Veneto
https://it.wikipedia.org/wiki/Via_Vittorio_Veneto
https://it.wikipedia.org/wiki/Roma
https://it.wikipedia.org/wiki/Avola
https://it.wikipedia.org/wiki/Eccidio_di_Avola
https://it.wikipedia.org/wiki/Eccidio_di_Avola
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Riccardo Tonelli®, Cinzia Carta’” y Mariangela Zito® . Otros participantes mds
jovenes estin abordando el tema en el sector maritimo’ y en el agricola (Arian-
na Abbasciano), en funcién del perfil empresarial del sujeto econémico (Vittoria
Parroco); mientras Marco Mocella, que participé en este grupo de investigacién
desde la fase inicial dedicada a las redes empresariales, investiga por su parte el
papel de las ONG'. Se trata solo de una parte de los estudiosos y estudiosas
italianos que han participado en la red salmantina. Todos los espanoles, italianos,
latinoamericanos, franceses y alemanes que forman parte de esta red de larga du-
racién estarfan de acuerdo en caracterizar la forma de concebir la accién sindical
de Isidor Boix Lluch con la frase: «desde el lado de los trabajadores de las cadenas
de suministro globales». Muchos proclaman estar del lado de los trabajadores; solo
una minoria lo estd en su accién concreta; una minoria de la minoria consigue
luego tener un impacto concreto en la vida real de los trabajadores; y, por tltimo,
solo poquisimos, al menos hasta ahora, han logrado construir formas de accién
realistas —la préctica siempre lo complica todo— para afrontar, jno pretendo que
lo resuelvan!, el problema mds evidente provocado por la globalizacién: la condi-
cion de los trabajadores de los eslabones mds débiles de las cadenas de suministro
globales. Isidor Boix Lluch forma parte de este circulo muy reducido de personas.

En Pasion por el sindicalismo (mis recuerdos), 12 parte: Mis recuerdos hasta 1977
(Madrid, 2014), Isidor Boix Lluch desarrolla, desde su punto de vista privile-
giado, como dice también el titulo, una historia de la Federacion de Industrias

Textil-Piel, Quimicas y Afines de Comisiones Obreras (FITEQA-CC.OQ.), en la

¢ Standardizzazione tecnica e diritto del lavoro. Un percorso di ricerca, Napoli, Jovene,
2025.

7 Lavoro e responsabilita dell'impresa nello spazio giuridico globale, Torino, Giappiche-
1li, 2025.

8 Diritto del lavoro e globalizzazione. Strategie e pratiche degli attori della contrattazione
collettiva transnazionale, Milano, Franco Angeli, 2025.

? C. Facaioni, Gli obblighi di due diligence nel settore marittimo, in F. Guarriello (a
cura di), Impresa ediritti umani sul lavoro tra normativa e prassi, Milano, Franco Angeli,
2025, p. 153 ss.

1% Todos sus trabajos se publican en la obra de acceso abierto R. M. Morato Garcia
y C. Sovis Priero (Eds.), Hacia un modelo europeo de diligencia debida en materia de
derechos humanos laborales, Editorial Laborum, 2026. (https://accesoabierto.laborum.es/

index.php/oa/catalog/book/979-13-88025-36-5)
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que ocupd el cargo de secretario de accidn sindical y negociacién colectiva desde
1989 hasta 2005 y luego el de secretario de Accién Sindical Internacional a partir
de 2013. En el prélogo, el secretario general de la federacion afirma que estos
recuerdos son «parte de nuestra historia». Isidor regresé a Catalufia en 1964,
con motivo de la fundacién de las Comisiones Obreras, para ejercer la militancia
sindical en importantes empresas, como Ldmparas Z, Siemens, Banco Urquijo y
Solvay. Tras la proclamacién del estado de excepcién en 1969 y hasta 1975, vivié
clandestinamente en Barcelona bajo el seudénimo de Ignasi Bruguera, ya que era
objeto de una «orden de busqueda y captura» por parte de la policia franquista.

Fue asi como, en su calidad de secretario de accién sindical internacional,
Isidor entrd en contacto con la experiencia empresarial espanola de mayor éxito
mundial, es decir, con Industria de Diseno Textil, S.A. (Inditex), que en la pdgina
web de la bolsa italiana se describe brevemente indicando que se encuentra «espe-
cializada en la creacién, produccién y distribucién de ropa y accesorios para hom-
bre, mujer y nifio»'". La actividad del grupo se organiza en torno a cinco familias
de productos: ropa, lenceria, calzado, complementos y articulos para el hogar,
muebles, ropa de hogar, para el bafio, etc. La facturacién por fuente de ingresos
se distribuye entre las ventas en tiendas propias (91,3 %), franquicias (7,8 %) y
otras (0,9 %). A finales de enero de 2021, la comercializacién de sus productos
estaba garantizada a través de una red de 6.477 puntos de venta repartidos por
marca entre Zara (1.939), Bershka (971), Stradivarius (915), Pull & Bear (864),
Massimo Dutti (682), Oysho (556), Zara Home (482) y Zara Kids (68). Cada
una de las marcas mencionadas'* se dirige a un publico diferente. La distribucién
geogréfica de la facturacion es la siguiente: Espana (15,4 %), Europa (50,7 %),
América (17,6 %) y otros paises (16,3 %).

Cuando se fundé en 1985, Inditex S.A. solo gestionaba la marca Zara. En
1995 adquirié el grupo de ropa y accesorios de alta gama para hombre y mujer

1 No existe el «estilo Zara» ni el «estilo Bershka», sino una tendencia a emular la alta
costura a precios asequibles para todos.

12 Zara es la Gnica cadena cuya oferta proviene principalmente de su propia produc-
cién, mientras que las demds recurren a la produccién por cuenta de terceros o compran
los articulos directamente a los proveedores. Esto explica por qué, de sus 161.281 tra-
bajadores —de 182 nacionalidades diferentes, que trabajan en 60 mercados—, la mayoria
trabaja en las tiendas, ya que la venta al por menor es la actividad principal. Mientras que
solo el 0,5 % de ellos trabaja en fébricas.
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Massimo Dutti'y cred Pull and Bear, ropa casual para jovenes de entre 13 y 25
afos. En 1999 compré Stradivarius, marca dirigida al pablico femenino joven de
entre 20 y 30 afos. Al mismo tiempo, cre6 Bershka, cadena de tiendas con una
imagen vinculada a la musica, las tendencias adolescentes y las nuevas tecnolo-
gias para el publico femenino y masculino de entre 13 y 25 afios. Entre las otras
marcas, cabe destacar: Oysho, especializada en moda deportiva y lenceria feme-
nina; Uterque, centrada en accesorios de alta calidad; Zempe, empresa de calzado
disenado y distribuido para todas las marcas desde el Centro Internacional de
Elche (Alicante); Lefties, cadena espanola de tiendas de moda low cost para mujer,
hombre y nifio; Zara Home, especializada en articulos para el hogar.

El titulo de un articulo publicado el 31 de diciembre de 1989 en el diario esta-
dounidense New York Times: «Moda: dos nuevas tiendas se suben al carro de la moda
rdida» introdujo en el lenguaje el eslogan (fast fashion) que todavia hoy describe
de mejor manera la estrategia de producto seguida por Inditex. Este se origind
con la apertura de dos nuevas boutiques en Lexington Avenue, capaces de atraer la
atencién de «mujeres jévenes en constante bisqueda de las tltimas tendencias».
En esa ocasidn apareci6 por primera vez el término fast fashion, acufiado por la
periodista Anne-Marie Schiro en el articulo ya mencionado, para referirse a una
propension por la «moda rédpida» que ya habia surgido en el siglo x1x, pero que
no conquisté Nueva York hasta los afios ochenta. Entre las nuevas aperturas cita-
das figuraba la primera tienda de Zara International en la Gran Manzana, en la
esquina de la calle 59 con Lexington, descrita en aquel momento como «el puesto
avanzado estadounidense de un fabricante y minorista espanol con 94 tiendas en
Espana, 2 en Portugal y 2 en Paris». Los precios oscilaban entre los 5 délares por
unos guantes de punto y los 145 délares por un abrigo con cuello y pufios de piel
sintética, minifaldas a 27 délares, vestidos de punto metalizado a 43 ddlares y
jerséis de lana Shetland a 53 ddlares. Por primera vez, incluso las mujeres menos
acomodadas podian seguir las tendencias; y fue precisamente sobre sus deseos in-
satisfechos que Zara senté las bases de su éxito. En realidad, la primera marca de
«moda rdpida» fue H&M, fundada en 1947 cuando el sueco Erling Persson abrié
la tienda «Hennes» (que en sueco significa «sus cosas») en la ciudad de Visteris.
La «M» del nombre fue anadida veinte anos después, cuando Persson adquirié
en 1968 la boutique de ropa masculina Mauritz Widforss. En los afos sesenta le
siguieron Topshop y Primark, mientras que Zara abri6 en La Coruna en 1975,
consiguiendo un éxito inmediato. El coloso espafiol aplicé el modelo de produc-
cién de la «<moda instantdnea», en el que un equipo de disefiadores creaba nuevas
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prendas basindose en las tltimas tendencias en tiempos redusidisimos’. El ritmo
era tan veloz que el equipo solo necesitaba 15 dias para disefar la prenda estrella
de la temporada, mientras que los costes se mantenian bajos gracias a la reduccién
de la calidad de los materiales y del trabajo.

Ahora bien, aunque inicialmente la moda rdpida fue acogida como un fené-
meno positivo, incluso como una «democratizacién de la moda», ya que estd diri-
gido a hacer accesibles a todos las tendencias que antes estaban reservadas a unos
pocos privilegiados, muy pronto emergerian sus aspectos negativos.

En primer lugar, el ritmo y los costes de produccién, que se aceleraban afio
tras afio, solo podian mantenerse trasladando la produccién a paises con bajos
costes laborales, donde los trabajadores podian ser explotados con miés facilidad.
Existen varios videos que documentan investigaciones periodisticas al respecto.
Una de las mds famosas, realizada por la BBC y disponible en YouTube, se titula
The Dark Truth Bebind Fast Fashion - Inside the Shein Machine y denuncia las
condiciones de trabajo en Shein Village, el laberinto de fibricas que constituyen
el motor del mayor minorista de moda rdpida del mundo, contraparte china de
las grandes marcas histéricas. Muchos trabajadores no tienen un salario fijo y se
les paga a destajo 0,27 yuanes (unos 50 céntimos) por cada prenda producida,
mientras que los pocos que tienen un contrato regular ganan como méximo 570
euros al mes produciendo 500 prendas al dia. Los trabajadores llegan a Guang-
zhou desde las zonas rurales de toda China en busca de unos ingresos mds altos.
La zona se ha convertido en un polo industrial y el barrio conocido como Shein
Village es una parte importante del mismo. Cada vez es mds evidente que la moda
barata tiene en realidad un precio muy alto, pero son los trabajadores y el medio
ambiente quienes lo pagan.

Adicionalmente, un informe publicado en noviembre de 2023 por Public Eye,
en colaboracién con la Camparia Ropa Limpia, ha puesto de relieve el impacto
climdtico de la fast fashion, con especial atencidn al transporte aéreo. Algunas
cifras ayudan a comprender la magnitud del fenémeno: solo en 2022, la Unién
Europea importd y exporté mds de 387.000 toneladas de ropa. El equivalente a
la carga transportada por 7.000 aviones de carga o 20 vuelos de mercancias al dia.
En este sistema, Inditex se confirma como lider indiscutible de la llamada «moda

3 E. Bapia, Zara, Come si confeziona il successo, trad. it. F. Saltarelli, EGEA S.p.A.,
Mildn 2017 (ed. orig. Zara y sus hermanas, LID Editorial Empresarial, Madrid 2008).
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voladora». Segtin datos mds recientes, en 2024 las emisiones relacionadas con el
transporte de la multinacional espafola aumentaron un 10 %, alcanzando los
2,6 millones de toneladas de CO2. Hoy en dia, segin Public Eye, el transporte
representa alrededor del 20 % de la huella climdtica de una sola prenda vendi-
da por Zara debido al uso masivo de vuelos de carga para sostener un modelo
de produccién ultrarrdpido e igualmente insostenible. Precisamente, este tema
centrd la primera intervencién de un accionista critico, la Fundacién Finanzas
Eticas, que representaba a una coalicién de organizaciones (Campafa Ropa Lim-
pia, FAIR, Public Eye y Setem, todas ellas parte de la Clean Clothes Campaign),
durante la junta de accionistas de Inditex celebrada el pasado 15 de julio. Segtin
los activistas, Inditex trata de minimizar el impacto climdtico de sus operaciones
logisticas, en particular su evidente dependencia del transporte aéreo. Un detalle
significativo: en las 514 pédginas de su memoria anual, la expresién «transporte
aéreo» aparece solo una vez, y Unicamente para citar un acuerdo relativo al uso
de combustibles sostenibles para la aviacién. De hecho, la empresa tiene previsto
afadir un 5 % de combustible «verde» a los vuelos de carga que salen de Madrid.
Pero, frente a los millones de toneladas de CO2 generados cada afio, esta medida
parece una gota en el océano. O, mds precisamente, una operacion de greenwash-
ing, util para salvar més la propia imagen que el clima.

El conglomerado Inditex S. A. actia como uno de los principales protagonis-
tas dentro de este contexto extremadamente problemdtico, ya que su espacio de
actuacién empresarial resulta de lo més globalizado que se pueda imaginar. En el
ejercicio 2022, la cadena de suministro de Inditex estaba formada por 1.729 pro-
veedores que declararon utilizar 8.721 fabricas y dar trabajo a mds de 3 millones
de personas entre Asia, Europa, Africa y América. De alli que no sorprenda la
composién de su actual Comité Sindical Global', que se determina en funcién
de las principales regiones y paises de produccion en la fecha de la firma del

14 El elemento innovador de este 6rgano, que distingue al Acuerdo Marco de 2019 de
otros Acuerdos Marco que contemplaban la constitucién de instancias de representacion
de los trabajadores del sector, es la participacién en la toma de decisiones, no solo de los
representantes de los trabajadores de la empresa matriz, sino también de los represen-
tantes de los trabajadores de la cadena de produccién. El trabajo mds completo sobre
la experiencia sindical en Inditex es el de M. K. Garcfa LANDABURU, La participacion
sindical en el control de las cadenas mundiales de suministro- El caso Inditex como referente
internacional, Editorial Bomarzo, Albacete, 2023.
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Acuerdo Marco del que hablaré mds adelante. El Comité estd compuesto por un
total de 9 miembros, distribuidos de la siguiente manera: Africa (1): Marruecos,
Tanez, Egipto; América (1): Argentina, Brasil, México; Asia (4): Vietnam, In-
donesia, Camboya, Myanmar, Bangladesh, Pakistdn, India, Sri Lanka; Europa
occidental (2): Espafia y los demds paises de Europa occidental; Europa oriental
(1): Turquia y los demds paises de Europa oriental. Un Comité de Coordinacién
de 4 miembros: 2 procedentes del movimiento sindical espafol (subrayando asi
la responsabilidad del sindicalismo de la casa matriz) y otros 2 procedentes de la
cadena de suministro, estableciendo asi que también en la organizacién es necesa-
rio un equilibrio entre los distintos intereses sindicales, que aunque animados por
la solidaridad mutua no siempre coinciden.

La enorme expansion global que ha tenido Inditex se ha llevado a cabo me-
diante el contrato, que ha sido el instrumento a través del cual las multinacionales
creadas segun el Derecho occidental han construido los eslabones mas débiles de
sus cadenas de suministro en vastas zonas del planeta en las que ese Derecho y sus
presupuestos culturales nunca han llegado a consolidarse: India, China, el sudes-
te asidtico, Sudamérica, México, Turquia, Marruecos y muchas otras realidades
que solo «a partir del siglo xx han entrado en competencia econémica y cultural
con Occidente»’ Esta contaminacién crea una nueva lex mercatoria que prescin-
de del sustrato de garantias politicas, econdmicas y sociales que las constituciones
occidentales nacidas después de la Segunda Guerra Mundial prevén en favor de
quienes viven Gnicamente de su trabajo. En la economia transnacional que se ha
ahanzado con la globalizacién, el principal instrumento de regulacién no es la
ley, sino el contrato, que es la fuente de la produccién y la distribucién en serie
a escala global. El contrato permite a las partes elegir la ley aplicable y el sujeto
competente para resolver las controversias (foro competente o arbitraje interna-
cional), asi como establecer estdindares comunes (calidad, plazos, pagos, trabajo,
medio ambiente). En este sentido, el contrato se convierte en una especie de «ley
privada» entre las partes (lex contractus). En las cadenas globales de valor (como en
la fast fashion): una marca no produce directamente, sino que encarga la produc-
cién, el transporte y la distribucién mediante un contrato. El contrato sirve para
coordinar actividades desarrolladas en diferentes paises; controlar plazos, costes y

5 E GaLGaNoO, Liberti contrattuale ¢ giustizia contrattuale, in Contratto e impresa/

Europa, 2005, p. 514.
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calidad; transferir responsabilidades y riesgos (a menudo a los proveedores mds
débiles). Aqui emerge también el lado problemdtico: el contrato se convierte en
un instrumento de asimetria de poderes, utilizado por las multinacionales para
imponer condiciones desfavorables. En Espafia se ha mantenido el disefio de
los modelos, que son creados por equipos de trabajadores en enormes espacios
abiertos en cuyo centro se proyectan los datos de ventas para poder valorar las
tendencias preferidas por los consumidores, la preparacién minuciosa de cémo se
exponen los productos en las tiendas'®, la logistica' y la contratacidn.

Ahora bien, los laboralistas rara vez estamos en contacto con ley en accién que
guia la actividad global de las empresas. No nos ha ayudado en esto el tripartis-
mo de la Organizacién Internacional del Trabajo, que, aunque supera el «sim-
ple» enfoque westfaliano interestatal, excluye la presencia de representantes de las
multinacionales o de las organizaciones que se ocupan del trabajo en las cadenas
de suministro. La légica de la OIT separa la ley en los libros (los convenios y las
recomendaciones) de la ley en accidn y solo recientemente los andlisis comienzan
a considerar también el papel del sistema de supervision'®. Pero incluso este tltimo
estd desfasado en relacién con las fuerzas que actan en el proceso de globaliza-
cién. De hecho, este se dirige a los Estados y no a las multinacionales. La accién
sindical aparece, por tanto, solo en relacién con los convenios que la protegen,
pero nunca respecto de sus resultados concretos. Las relaciones sindicales que se
crean en virtud de la pertenencia a una misma cadena de suministro quedan, en
consecuencia, eliminadas desde el principio. De la accién sindical transnacional
a lo largo de las cadenas de suministro, la OIT no ve casi nada. Se trata de un
terreno en el que, como dice Isidor, «la Organizacién Internacional del Trabajo

16 Las tiendas del grupo estdn disefiadas y organizadas para ver la mercancia. Todo

estd a la vista y es posible examinar los productos sin ser acosado por personal ansioso por
vender. La eficacia de este sistema queda confirmada por los indices de ventas en relacién
con las visitas que registran las tiendas del grupo, muy superiores a la media del sector.

17 La rapidez del sistema logistico de Inditex hace que las tiendas no necesiten grandes
almacenes, ya que no se acumulan existencias.

'8 Para un intento de valorar estos informes, véase G. NesI, L. NOGLER y M. PERTILE
(Eds.), Child Labour in a Globalized World. A Legal Analysis of ILO Action, Routledge,
2008.
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no puede y la Organizacién Mundial del Comercio no quiere»' entrar. Sobre
los lugares donde producen los trabajadores de las cadenas de suministro de Ma-
rruecos o del sudeste asidtico, el jurista, mds o menos conscientemente, pone la
inscripcién Hic sunt leones, locucién latina que significa «aqui hay leones», uti-
lizada en los mapas antiguos para indicar territorios inexplorados, desconocidos
y potencialmente peligrosos, més alld de los limites del mundo conocido. No en
vano, el laboralista que mds que ningtn otro puede afirmar haber vivido del lado
de los trabajadores, describe la violacién extraterritorial de los derechos humanos
en el trabajo como una tierra de nadie® y, como se sabe, ignoti nulla cupidio.

2. EL RECONOCIMIENTO Y EL ALCANCE GLOBAL DE LA ACTIVI-
DAD SINDICAL

La actividad sindical de Boix a la que me he referido hasta ahora, luego con-
tinuada por Victor Garrido, comenzé a principios de este siglo, cuando logré
iniciar un didlogo entre la federacién sindical del sector textil y de la confeccién
del sindicato espafiol Comisiones Obreras (FITEQA-CC.OOQ.) y la empresa galle-
ga Inditex, que se convertirfa en la multinacional espafiola mds importante del
sector textil y de la moda. Esta primera experiencia de didlogo evolucioné después
hasta convertirse en uno de los laboratorios mds importantes para la creacién de
herramientas destinadas a facilitar el control de las cadenas de suministro de las
multinacionales del sector.

El rdpido y considerable crecimiento registrado por el grupo llevé a Inditex
—en 2003— a preocuparse por desarrollar un sistema de control de su cadena
de suministro. Este fue puesto en prictica a través de dos lineas de trabajo: la
introduccién de programas para mejorar las condiciones sociales y laborales y
la introduccién de programas de verificacién del cumplimiento del Cédigo de
Conducta, adoptado en 2001. El afio siguiente la empresa decidié reducir a la
mitad el ndmero de proveedores, pasando de 2.662 a 1.318 entre 2004 y 2005.
Esta medida fue adoptada en consonancia con la politica adoptada por Inditex

¥ 1. Borx LrucH, Laccordo globale di Inditex: un modello di azione sindacale globale.
Un bilancio dopo la firma del rinnovo e dell ampliamento del 2019, DLRI, 2020, 231.

20 V. DAUBLER, Unternehmerische Sorgfaltspflichten in Lieferketten, en W. DAUBLER, T.
Krese y P WepDE (Hrg.), BetrVG Betricbsverfassungsgesetz Mit Wahlordnung und EBR-
Gesetz, F.a.M., Bund Verlag, 2023, p. 81.
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consistente en concentrar la produccién en los fabricantes que alcanzasen nive-
les 6ptimos de cumplimiento del Cédigo de Conducta. El primer paso para la
aplicacién de esta politica fue la aprobacién de la Estrategia de responsabilidad
social y la creacién del Departamento de Responsabilidad Social, encargado de
aplicar las normas correspondientes y garantizar el cumplimiento del Cédigo de
Conducta de fabricantes y proveedores mediante visitas e inspecciones.

La participacién sindical se inici6 con la firma en 2007 de un Acuerdo Mar-
co Internacional con la FITTVC (Federacién Internacional de Trabajadores del
Sector Textil, Vestuario y Calzado). Este acuerdo fue el primero en el sector de
la produccién de prendas de vestir sobre los derechos humanos y laborales fun-
damentales en la cadena de suministro. En 2009, Inditex firmé otro Acuerdo
Marco, esta vez con UNI Global Union, al que seguird la renovacién del Acuerdo
Marco Global con IndustriALL en 2014. La actual norma fundamental del sis-
tema sindical transnacional de Inditex es, finalmente, el Acuerdo Marco Global
suscrito con IndustriALL Global Union el 13 de noviembre de 2019. Dentro de
este existe un pasaje decisivo, a través del cual se afirma que «Inditex reconoce
a IndustriALL, a sus sindicatos espafioles afiliados CC.OO.-1 y UGT-FICA v,
en general, a sus sindicatos a ella afiliados en los distintos paises de su cadena de
suministro, como sus contrapartes sindicales para los trabajadores dedicados a la
produccién de textiles, vestimenta y calzado». De este modo, la parte empresarial
se adhiere al método de la reciprocidad. El sindicato no libra una lucha de recono-
cimiento, sino solo una lucha por el reconocimiento como interlocutor estable, es
decir representativo, en la construccién de un orden centrado en normas que se-
rdn acordadas paso a paso de acuerdo con el método de la contratacién colectiva.

A quienes han obtenido este reconocimiento fundamental y gozan, por tanto,
de la reciprocidad, el Acuerdo Marco les reconoce el poder de co-juridificar la
cadena de suministro: «los términos y condiciones del Acuerdo se aplicardn en
toda la cadena de suministro de Inditex, incluidos los lugares de trabajo no repre-
sentados por los sindicatos afiliados a IndustriALL. Las partes se comprometen a
informar a los demds sindicatos en estos lugares respecto de los términos y condi-
ciones acordados» (las cursivas son mias). ;En qué consiste esa juridificacién? En
la aplicacién por parte de todos los proveedores de los estindares de garantia de
los derechos humanos en el trabajo que se establecen en ¢/ Cédigo de Conducta de
Fabricantes y Proveedores de Inditex, adjunto al Acuerdo Marco Global de /nditex.

En el Acuerdo se habla de «<normas internacionales en materia laboral, inclui-

dos los Convenios nam. 29, 87, 98, 100, 105, 111, 135, 138, 155, 159, 182
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y 190 de la OIT, asi como la Declaracién Universal de Derechos Humanos, la
Convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos del Nino, las Directrices
de la OCDE para las empresas multinacionales, las Guia de debida diligencia
de la OCDE para cadenas de suministro responsables en el sector de vestuario y
calzado, la Declaracién tripartita de principios de la OIT sobre las empresas mul-
tinacionales y la politica social, los Principios del Pacto Mundial de las Naciones
Unidas y los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos de
Naciones Unidas». Mds concretamente, se trata de normas que afectan a 14 dm-
bitos, todos ellos especificados en su contenido exacto por e/ Cédigo de Conducta:
«1. Prohibicién del trabajo forzoso, 2. Prohibicién del trabajo infantil, 3. Pro-
hibicién de discriminacién, 4. Respeto a la libertad de asociacién y negociacién
colectiva, 5. Prohibicién de abuso o trato inhumano, 6. Seguridad e higiene en
el tabajo, 7. Pago del salaro, 8. Horas de trabajo no excesivas, 9. Trabajo regular;
10. Trazabilidad de la produccién; 11. Salud y seguridad del producto, 12. Com-
promiso ambiental, 13. Confidencialidad de la informacién, 14. Implementacién
del cédigo (14.1. Transparencia y sostenibilidad de los contratos; 14.2. Referencia
a la legislacién nacional y a convenios y acuerdos, 14.3. Control y supervisién del
cumplimiento; 14.4. Comité de ética y canal de denuncias)».

La implementacién sindical de estas garantias puede tener lugar, ademds de
por el reconocimiento de la contraparte sindical, porque «Inditex se compro-
mete a proporcionar informacion razonable sobre su cadena de suministro a In-
dustriALL. Para facilitar la implementacién del Acuerdo y el fortalecimiento de
la libertad sindical y el derecho de negociacién colectiva, Inditex proporcionard
a IndustriALL informacién sobre sus proveedores a través de la Coordinacién
General del Acuerdo. Esta informacién debe incluir todos los datos necesarios
que contribuyan a un mayor conocimiento sobre las caracteristicas de las fdbricas
proveedoras». Este acto de transparencia hace posible la actividad de vigilancia y,
sobre todo, de inspeccién («IndustriALL y los sindicatos afiliados tendrdn acceso
razonable a las fébricas proveedoras en la cadena de suministro de Inditex». El
acceso a las instalaciones debe facilitarse segtin los mecanismos acordados entre la
direccién de Inditex y la Coordinacién. «IndustriALL se compromete a mantener
la confidencialidad de toda la informacién proporcionada por Inditex y garanti-
zard el uso adecuado de la misma por parte de los sindicatos afiliados»).

Cuando, siempre junto con Wilfredo Sanguineti, promovimos el conocimien-
to en Italia de la experiencia del Acuerdo Global de Inditex, pedi a Isidor Boix y
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Victor Garrido®' que comentaran el Acuerdo y proporcionaran informacién sobre
su aplicacién concreta. Se trata de un testimonio de las dificultades, incluso ex-
tremas, a las que se enfrenta una accién sindical transnacional, por lo que merece
una cita extensa:

«Del 2005 al 2007, antes de la firma del AMI7, llevamos a cabo visitas a fibricas
subcontratistas y reuniones con sindicatos locales y proveedores para proporcionar
mds informacion y verificar la aplicacion del Cédigo de Conducta en Marruecos,
Portugal, Turquia y China. De esta fase es importante recordar y destacar algunos
conflictos y su resolucion positiva con los proveedores River Rich en Camboya y Topy
1op en Perd®, pues merecen una consideracion mds atenta. A partir de febrero de
2007, un grupo de trabajadores de la empresa Topy Top constituyd un sindicato de
trabajadores. Desde el momento en que la empresa tuvo conocimiento de ello, puso en
marcha diversas pricticas que pueden considerarse antisindicales. Se constatd que ex-
istian presiones continuas sobre los trabajadores para que abandonaran el sindicato,
se impedia a los afiliados trabajar mds de tres dias a la semana para luego despedirlos
por ausencia injustificada y, ademds, la empresa solia poner fin a la relacion laboral,
dejando llegar el vencimiento y no renovando los contratos de los directivos y traba-
Jjadores afiliados al sindicato. El Ministerio peruano de Trabajo (MTPE) tenia cono-
cimiento de la situacion, pero no podia hacer otra cosa que ordenar el cese de dichas
prdcticas ¢ imponer el pago de una multa a la empresa peruana. La organizacion
sindical local del sector textil, una vez conocidas las prdcticas antisindicales empren-
didas contra los trabajadores que se habian organizado colectivamente, solicité una
reunidn con los directivos de Topy 1op con el fin de aplicar los codigos de conducta de
los dos mayores clientes de la empresa, Inditex y Gap, que reconocian la libertad de
asociacion, cuyo ejercicio no podia ser restringido. A dicha reunion también asisti-
eron representantes de Inditex, Gap y de la Federacion Sindical Internacional del
Sector Textil (FITTVC). El resultado de la reunion fue la suscripcion de un acuerdo
que, ademds de resolver el conflicto, debe considerarse precursor del primer Acuerdo
Marco, adoptado ese mismo ano, y de los acuerdos posteriores que, a partir de 2014,
pasarin a denominarse «globales». El Acuerdo firmado en Lima preveia, en primer

2! Victor Garrido es copresidente internacional del sector textil, confeccién, cuero y
calzado y coordinador internacional del Acuerdo Marco Global entre Inditex e IndustriA-
LL Global Union.

22 W. SanGUINETI RaymonD (Dir.), M. K. Garcia LANDABURU y M. Vivas PONCE,

Empresas multinacionales, responsabilidad social y derechos Laborales en el Perit. La experien-
cia de TOPY TOP, CICA]J, Lima, Informe de Investigacién ndm. 1, 2013 .
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lugar, el reconocimiento del sindicato como interlocutor vdlido, y ademds se asumian
una serie de compromisos por parte de todos los interlocutores, especialmente Topy
Top, que se obligd a readmitir a los trabajadores victimas de prdcticas antisindicales
en las mismas condiciones y términos que tenian antes de la extincion de la relacion
laboral y a abonarles los salarios que habian dejado de percibir durante el periodo en
que la relacion estuvo interrumpida. Asimismo, con el fin de promover las relaciones
laborales, se diseid un plan de formacion de directivos, supervisores y representantes
sindicales gestionado por la FITTVC con el apoyo financiero de Inditex y Gap. El
acuerdo de Lima no solo resolvié el conflicto especifico con Topy Top, sino que también
sentd las bases para una nueva era de cooperacion entre multinacionales y federacio-
nes sindicales internacionales. Este acuerdo fue fundamental para el desarrollo de los
Acuerdos Marco Globales, demostrando que la colaboracién entre las diferentes partes
interesadas puede abordar eficazmente los problemas antisindicales en las cadenas
de suministro globales. Asi, gracias a la intervencion de la Federacion Internacional
de Sindicatos, de CC.OO. y del Departamento de RSE de Inditex, se logré llegar
a acuerdos formales con las empresas proveedoras para la readmision de todos los
lideres sindicales despedidos (93 y 30, respectivamente) y obtener el reconocimiento
del sindicato y de su actividad en las empresas. En ambos casos, estas experiencias
constituyen importantes puntos de referencia para la posterior actividad sindical en
esos paises, y las organizaciones sindicales de ambas empresas se han convertido en
partes esenciales del sindicalismo en la industria textil locah®.

También debo precisar que, segtin el Acuerdo Global de Inditex, «las Partes
acuerdan informarse mutuamente sobre cualquier incumplimiento del acuerdo,
tan pronto como se descubra el incumplimiento, para permitir la implemen-
tacién lo mds temprana posible de un plan de accion de remediacion. Cuando
un sindicato local detecte cualquier incumplimiento potencial con respecto a la
aplicacién de este Acuerdo en cualquiera de los proveedores de Inditex que no
puedan resolverse a nivel de fabrica, este debera notificarlo a su experto sindical
correspondiente y al miembro del Comité Sindical Global correspondiente a su
cluster, o en su defecto a la Coordinacién General, que lo pondran en conoci-
miento de los representantes de Inditex e IndustriALL designados para tales fines
y que tomardn aquellas acciones que correspondan para su resolucién».

# La traduccidn al italiano del Acuerdo y sus anexos, asi como los comentarios de
los dos sindicalistas espafoles, estdn disponibles en acceso abierto en la pdgina web: ht-
tps://www.fondazionebrodolini.it/pubblicazioni/i-quaderni/accordo-quadro-globale-in-
ditex-guida-lettura
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Como he explicado anteriormente, el Derecho del Trabajo se ocupa de las
condiciones de trabajo de los trabajadores por cuenta ajena. El Acuerdo Marco,
por el contrario, afronta un desafio mucho mds ambicioso y dificil: sacar a los
trabajadores contratados por los proveedores del dmbito de dominio exclusivo de
su propio empleador, para que estos puedan disfrutar también de los complejos
beneficios generados por la cadena de suministro de la que forman parte. A tal
efecto, el eslabdn fuerte de la cadena «se compromete activamente a utilizar toda
su influencia para garantizar que los proveedores y fabricantes de Inditex respe-
ten los derechos humanos», incluidos los derechos laborales y sindicales, en los
centros de trabajo de la cadena de suministro de Inditex. Quien emprende este
camino puede aspirar a ser considerado un sujeto que hace un uso responsable de
su poder de mercado global. Mds concretamente, Inditex ha tenido el mérito de
ir mds alld del 4mbito que, siguiendo la estela de los sistemas de common law, se
habia convertido en el terreno preferente para la imposicién de obligaciones pre-
ventivas frente al riesgo de vulneraciones de los derechos humanos en el trabajo:
el grupo de empresas unidas por un vinculo societario que confiere a la empresa
matriz un poder de direccién y control que representa el factor de justificacién
de esa imposicién®.

Tampoco debe ocultarse que la forma de actuar responsable a la que me es-
toy refiriendo tiene como punto de referencia la mistificacién que se encuentra
implicita en el reconocimiento formal de los sujetos estatales dentro del Derecho
Internacional Piablico. La globalizacién ha puesto de manifiesto que un niimero
significativo de esos Estados no estd en condiciones, o incluso no tiene la inten-
cién, de garantizar un poder administrativo y jurisdiccional eficaz (rule of law)
que confiera efectividad a su legislacion laboral nacional. En los casos mds llama-
tivos se habla de los denominados failed states. A este respecto, conviene senalar
que, en la actualidad, la mayoria de los trabajadores que integran la cadena de
suministro de Inditex se encuentran en Asia, con el mayor nimero de trabajado-
res en Bangladesh (929.404), mientras que el niimero menos significativo de tra-
bajadores se encuentra en Latinoamérica, ya que, tras varios escindalos, Inditex
llegé a la conclusién de que no era posible garantizar que los proveedores de estos

# Véase, por todos, asi como para otras referencias, V. BRiNo, Diritto del lavoro e
catene globali di valore, Turin, Giappichelli, 2020.
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paises respetaran la legislacion local, ni garantizar la trazabilidad de la cadena de
suministro.

De hecho, en 2011 Inditex se enfrent6 a una crisis tanto reputacional como
legal en Brasil, cuando la cadena de television brasilefia Band decidié hacer pad-
blico un reportaje en el que sus reporteros acompanaban a representantes del Mi-
nisterio de Trabajo y Empleo de Brasil, asistidos por las fuerzas del orden, en una
operacién para liberar a 15 trabajadores, en su mayoria inmigrantes bolivianos y
peruanos, que trabajaban en condiciones degradantes en dos talleres clandestinos
de Sao Paulo. Entre ellos habia también un nifio de 14 afios. Los trabajadores
liberados no solo estaban obligados a trabajar en condiciones degradantes en tér-
minos de seguridad e higiene laboral, sino que se encontraban en una situacién
de «wervidumbre por deudas», por lo que trabajaban para pagar una deuda sin
posibilidad de alejarse del entorno laboral.

Una vez abierta la caja de Pandora, se detectaron maltiples vulneraciones con-
tra los trabajadores de las empresas implicadas en el escindalo, entre ellas el pago
irregular de los salarios, la falta de seguridad e higiene en el lugar de trabajo y
la discriminacién por motivos étnicos. Entre las empresas que cometian estas
infracciones se encuentra el fabricante de ropa AHA, al que Inditex encargaba
la fabricacién de pantalones Zara. La reaccién de la multinacional espanola fue
ordenar inmediatamente a su proveedor el pago de una compensacién econémica
a los trabajadores victimas de tales vulneraciones e informar de lo ocurrido a la
FITTVC, para que esta tomara medidas en defensa de los trabajadores. Asi fue
como, en septiembre de 2011, puso en marcha un programa de proteccion de los
trabajadores de la industria textil ubicados en el pais en cuestién. Este intercam-
bio entre la multinacional y el sindicato internacional representa una clara mani-
festacion de los compromisos de informacién reciproca asumidos en el Acuerdo
Marco de 2007. Tras una investigacién interna mds exhaustiva, Inditex constatd
que dicho proveedor habia cometido varias y graves violaciones del Cédigo de
Conducta incorporado al Acuerdo de 2007, ya que no solo existian deficiencias
en materia de seguridad e higiene en el trabajo, sino que ademis el proveedor en
cuestién habia subcontratado la produccién de las prendas de vestir sin la auto-
rizacién previa y por escrito de la multinacional, apartdndose totalmente de lo
previsto en el cddigo de conducta entonces vigente respecto de la configuracién
de la cadena de produccién. En consecuencia, Inditex rompié definitivamente sus
relaciones con dicha empresa local. A raiz de este incidente, Inditex llevé a cabo
una revisién del sistema de produccién de sus proveedores en Brasil, reforzando



DESDE UN SOLO LADO. DESDE EL LADO DE LOS TRABAJADORES... 39

los procedimientos de control y aplicando medidas acordadas con los sindicatos
con el fin de consolidar las condiciones sociolaborales en las instalaciones de sus
proveedores. El objetivo principal seguia siendo identificar, integrar, proteger y
rehabilitar a las victimas del trabajo forzoso o precario. Para ello, se definié una
estrategia de intervencion basada en tres dmbitos de actuacién: controlar la ca-
dena de suministro en Brasil, mejorar las condiciones de trabajo en el sector y
apoyar la integracion social de los migrantes. Ademds, la empresa se comprometié
a informar y colaborar con la administracién publica brasilena. La necesidad de
monitorizar la cadena de produccién en Brasil llevé a Inditex, en 2014, a realizar
controles al 100 % de los productores al menos una vez cada seis meses. Se trataba
de controles aleatorios y por sorpresa, con el fin de enviar la informacién recopila-
da a la Superintendencia Regional de Trabajo y al Ministerio Piblico del Trabajo.

Ese mismo afio, la multinacional espafiola puso en marcha el proyecto «Made
in Brazil» para hacer participes a los clientes en términos de conocimiento y tra-
zabilidad de la produccién de cada prenda. En el marco de este programa, todos
los articulos fabricados y comercializados en el mercado brasilefio llevaban una
etiqueta con un cédigo QR que, una vez escaneado, proporcionaba todos los
detalles relativos a la produccion del articulo. A pesar de las diversas medidas
correctivas, en 2015, la Comisién parlamentaria de investigacién brasilefia sobre
trabajo forzoso, tras realizar inspecciones destinadas a verificar el correcto cum-
plimiento de los compromisos adquiridos entre 2011 y 2014, constaté el incum-
plimiento de los mismos tras detectar casos de trabajadores irregulares, retrasos
en el pago de los salarios, horas de trabajo excesivas, casos de trabajo infantil y
graves violaciones de las normas de seguridad y salud en los centros de trabajo. La
consecuencia de estas violaciones es la propuesta de un nuevo Acuerdo en 2017
entre la multinacional y las organizaciones sindicales internacionales y locales del
sector textil. Acuerdo destinado a desaparecer tras el desenlace del proceso judicial
entre Zara Brasil y el Ministerio de Trabajo, en el que la multinacional espanola
result6 perdedora en todas las instancias en su solicitud de anulacién de las san-
ciones relativas a las actas de infraccién vinculadas al problema ocurrido en 2011.

A raiz de todas las infracciones detectadas, del incumplimiento y la dificil apli-
cacién de los compromisos asumidos en los acuerdos posteriores al de 2011 y tras
la derrota en los tribunales, Inditex ha llevado a cabo, desde 2018, una reduccién
significativa de la produccién de bienes en el cluster brasilefio. Antes de esta deci-
sién, Inditex contaba con 12 productores directos e indirectos con 25 fébricas en
las que trabajaban un total de 11.328 trabajadores. Desde 2018 se ha producido
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una drdstica reduccién de estos indicadores hasta llegar a un total de 3 fabricantes,
4 fébricas y 1.697 trabajadores en los anos 2020, 2021 y 2022.

En resumen, los acontecimientos de 2011 tuvieron un impacto significativo
y duradero en la gestién de la cadena de suministro de Inditex en Brasil. A pesar
de las medidas correctivas y los nuevos acuerdos con los sindicatos, las continuas
vulneraciones y el resultado desfavorable de los procesos judiciales han llevado a
Inditex a reducir dristicamente la produccién en el claster brasilefio: guae nocer
docent. Esta decisién ha provocado una disminucién significativa del nimero de
fabricantes, fébricas y trabajadores implicados, lo que pone de manifiesto las difi-
cultades para garantizar el cumplimiento de las normas laborales en un contexto
tan complejo como el brasilefio. Sin embargo, es importante sefialar que los acon-
tecimientos relacionados con la esclavitud no han afectado gravemente a la repu-
tacién de Zara, que ha seguido ampliando su presencia en Latinoamérica hasta
un reciente cambio de estrategia empresarial, que ha supuesto una reduccién del
numero de tiendas fisicas.

Pero también en el sudeste asidtico la situacién productiva puede ser bastante
turbulenta. Con el objetivo de estandarizar la cadena de produccién, en 2005
Inditex se incorporé como miembro del Consejo del MFA Forum, una iniciativa
internacional que agrupa a minoristas, marcas, sindicatos, ONG e instituciones
publicas nacionales y multilaterales para identificar y promover estrategias de co-
laboracién para las industrias de Bangladesh y en otros paises. Esto constituye
una respuesta a la crisis humanitaria surgida a raiz del desastre en la fdbrica Spec-
trum Sweater Industries Ltd en Bangladesh, donde en 2005 un fallo estructural
costd la vida a mds de cien personas. Esta fdbrica trabajaba para varias empresas
multinacionales, entre ellas Inditex, ya que uno de sus proveedores habia sub-
contratado con ella. En 2013, en Dacca (Bangladesh) se produce el derrumbe
del Rana Plaza de Savar, donde tenia su sede una de las fibricas textiles a las que
Inditex subcontrata sus trabajos y donde murieron al menos 1.134 trabajadores.
La asociacién acusé a Inditex de no controlar las condiciones de seguridad de
las empresas a las que confia la gestién de sus productos. Ademds, durante las
protestas que estallaron en octubre de 2023 en Bangladesh, miles de trabajadores
y trabajadoras textiles se movilizaron para reinvindicar un aumento del salario
minimo mensual, inicialmente fijado en unos 8.300 takas (75 ddlares) y consi-
derado insuficiente. Su peticién llegd a alcanzar los 23.000 takas (209 délares),
pero el incremento propuesto se limit6 a 12.500 takas (113 délares). Una cifra
considerada decepcionante por los sindicatos, hasta el punto de que las mani-
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festaciones continuaron, desembocando en enfrentamientos con las fuerzas del
orden y provocando el cierre de unos 600 establecimientos y, lamentablemente,
al menos dos muertos. En el contexto de estas protestas, al menos 3.000 emplea-
dos, de los aproximadamente 6.000 que trabajan en la cadena de suministro de
Inditex, siguen atn bajo la amenaza de procedimientos penales iniciados por los
proveedores. Segtin la coalicién de accionistas criticos, se trata de un claro intento
de represion sindical: acusaciones falsas disefiadas para intimidar y disuadir a los
trabajadores en huelga. Todo ello, denuncia la coalicién, con el fin de instaurar
un clima de miedo y silencio en las fibricas, justo cuando aumenta la presién
sobre los grandes grupos de la moda rdpida para que asuman responsabilidades
sociales y medioambientales. Este comportamiento del Estado incumple uno de
los principios implicitos en el Derecho Internacional, a saber, la coexistencia de
Estados efectivamente soberanos.

La verdadera novedad reside, sobre todo, en la pretension de influir en la
gestion de las relaciones laborales que se llevan a cabo extraterritorialmente y sin
que se hayan celebrado formalmente contratos de trabajo entre los trabajadores
del contratista y la empresa principal. El verdadero empleador ejerce su actividad
en espacios atribuidos a la soberania de autoridades publicas extranjeras que, en
realidad, en algunos casos solo formalmente podemos llamar Estados. La injeren-
cia es, por asi decirlo, inicamente comercial y se sirve del principal instrumento
del comercio: el contrato.

Siempre que se introduce un estindar minimo de tutela, es necesario preve-
nir las operaciones de elusidn. En el caso que nos ocupa, el Acuerdo Global de
Inditex intenta alcanzar este objetivo al establecer en el Cédigo de Conducta
que quienes externalizan las actividades «serdn responsables del cumplimiento
de este Cédigo por parte de dichos terceros y de sus trabajadores. De la misma
manera, los fabricantes y proveedores aplicardn los principios de este Cédigo a los
trabajadores a domicilio que formen parte de su cadena de produccién y darin
transparencia a los lugares y condiciones de trabajo de dichos trabajadores». Boix
y Garrido comentan: «conviene precisar que no siempre los proveedores situados
en los distintos niveles de la cadena comunican los contratos de subcontratacién,
como es obligatorio. El desarrollo de un mayor conocimiento sobre lo que ocurre
en los distintos niveles de la cadena se ve favorecido por la propia accién sindical.
En este sentido, se ha dado un paso importante en lo que respecta a la compleja
cuestién del aprovisionamiento de materias primas. Una primera iniciativa en
este ambito se refirié al aprovisionamiento del algodén, ya abordado en relacién
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con la cuestién de Sumangali y, mds recientemente, en un viaje exploratorio a
Uzbekistdn.

Un ejemplo se encuentra en la visita realizada en noviembre de 2023 por
IndustriALL* a varias fabricas proveedoras en las zonas de Shanghdi, Shenzhen,
Hangzhou, Guangzhou y Hong Kong. En dicha visita, el sindicato chino ACF-
TU, al igual que en otras visitas, no quiso participar. De hecho, existe una negati-
va a colaborar en las actividades propuestas por otros sindicatos. Ademds, durante
la visita los representantes de IndustriALL pudieron observar que la presencia
sindical dentro de la fibrica era solo formal: se habia identificado a los represen-
tantes de los trabajadores, pero los trabajadores entrevistados no sabian quiénes
eran ni cémo habian sido elegidos. Otros, en cambio, recordaban un sistema de
eleccién en el que el departamento de recursos humanos proponia una lista de la
que se elegia a diez personas.

Segtin la legislacién china, deberia existir un doble sistema de eleccién: pri-
mero deben elegirse los representantes en los que se delegard la votacién relativa
a la representacion ante la direcciéon de la empresa. A continuacidn, se elige un
portavoz para cada departamento. Sin embargo, la mayoria de los trabajadores no
recordaban haber asistido a un proceso de este tipo. Ademds, los trabajadores con-
sideraban que las reuniones entre los llamados representantes y la direccién eran
escasas y se centraban en cuestiones de menor importancia, como los aspectos a
mejorar en el comedor. No se contemplan actividades propiamente sindicales.

En definitiva, la experiencia china demuestra que cuando el sindicato local
se niega a cooperar y la presencia del sindicato internacional no es lo suficiente-
mente fuerte, pese a que formalmente concurran las condiciones adecuadas, en la
préctica no se da la situacion laboral més favorable para el trabajador.

3. PODER DE MERCADO Y TRAZABILIDAD DE LA PRODUCCION:
¢HACIA LA INCLUSION DE LA SOSTENIBILIDAD SOCIAL?

La trazabilidad de la cadena permite a Inditex recibir informacién en linea de
sus productores sobre las fibricas que realizan la produccién, abarcando todos los

» La visita se llevé a cabo para el grupo Tendam y El Corte Inglés, pero se trata de
los mismos proveedores de Inditex y otras marcas, V. GARRIDO SOTOMAYOR, «China -La
Jdbrica del mundo- Aproximacion sindical a las Cadenas de suministro de, El Corte Inglés y el
Grupo Tendamy, febrero de 2024.
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procesos y niveles productivos, no solo el primer nivel, es decir, los productores
que tienen una relacién comercial con Inditex, sino también todos los demds
niveles (fibricas de materias primas, confeccién, estampacion, etc.). Ademds de
la informacién relativa a la denominacién de la fébrica y la actividad que realiza,
también se solicita informacién sobre el cumplimiento de las normas de salud y
seguridad en el trabajo.

Esto permite a Inditex minimizar la posibilidad de subcontratacién no autori-
zada contra la que lleva anos luchando, exigiendo a sus fabricantes y proveedores
que informen de todas las fibricas que participan en la produccién. Para reforzar
esto, en 2012 Inditex actualiza su Cédigo de Conducta y en la seccién 10 afirma
que «los fabricantes y proveedores no podrin derivar la produccion a terceros sin la
autorizacion previa y escrita de Inditex. Aquellos que lo hagan, serdn responsables del
cumplimiento de este Codigo por parte de dichos terceros y de sus trabajadores».

En 2013 todo esto se simplifica y agiliza gracias a la implementacién interna
de un sistema de gestion online de los fabricantes. Precisamente, basdéndose en el
andlisis de la informacién que los fabricantes introducen en este sistema, es posi-
ble verificar que todas las unidades de produccién estén declaradas y autorizadas.
La infraccién mds frecuente es justamente la falta de comunicacién por parte del
proveedor de todas las fibricas que participan en su produccién. En estos casos,
Inditex trabaja con los proveedores para subsanar la infraccién. La falta de cola-
boracién conlleva la rescision de la relacién comercial.

En 2016 Inditex elabora una politica de trazabilidad que conduce a la puesta
en marcha de un sistema de inspecciones pre-assessment (previas a la evaluacién).
En 2017 Inditex comienza a solicitar a sus proveedores la elaboracién de un plan
de control de la produccién para resolver los puntos débiles e intensifica la forma-
cién de los proveedores en materia de trazabilidad. En el informe anual de 2019
Inditex considera la trazabilidad como uno de los logros de los tltimos cinco
afos. Al mismo tiempo, el informe proporciona algunos datos que ayudan a com-
prender mejor los avances realizados en materia de trazabilidad: en 2019 se reali-
zaron 1.396 inspecciones, en las que se detectaron 247 casos de incumplimiento.
Ese ano, la cifra de infracciones es mucho mds alta que en afos anteriores, pero
esto se justifica por la implementacién de la nueva metodologia. En 2020 se rea-
lizaron 1.342 inspecciones, entre las que se detectaron 206 infracciones, si bien se
traté de inspecciones efectuadas en modalidad virtual, dado que la metodologia
tuvo que adaptarse a la pandemia de la Covid-19.
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En 2021 se efectuaron 6.119 inspecciones y se detectaron 553 casos de in-
cumplimiento, lo que representa el 9 % de los casos y abarca situaciones de traba-
jo en condiciones de esclavitud, trabajo infantil o incumplimiento de las normas
de seguridad y salud en el trabajo.

Las inspecciones realizadas por el grupo siguen el «Programa de inspecciones
sociales de Inditex» elaborado por el Departamento de Responsabilidad Social
Corporativa y el Proyecto ADN desarrollado en 2005. En funcién del resulta-
do de la inspeccién se emite una clasificacién segtin el grado de cumplimiento
del Cédigo de Conducta. El proveedor «A» cumple el Cédigo; el proveedor «B»
incumple algunos aspectos no relevantes; el proveedor «C» no cumple algunos
aspectos sensibles, pero no concluyentes; el proveedor «D» es sometido a un plan
de accién correctivo. En el informe anual de 2021 Inditex menciona que el 98 %
de las compras se realizaron a un proveedor de categoria A o B.

Entre las diversas herramientas utilizadas para reforzar su cadena de suminis-
tro, destaca el pre-assessment, es decir, un proceso de estandarizacién en linea para
los proveedores que desean formar parte de la cadena de suministro de Inditex. Se
invita al candidato a participar en el proceso de preseleccion mediante el registro
en el sistema de la informacidn relativa a sus centros de produccién, capacidad
productiva, calidad, salud, seguridad y cumplimiento del Cédigo de Conducta.
A continuacidn, se realiza un pre-rating en linea, del que puede derivarse la ca-
lificacion como «apto» o «no apto». Inditex, basindose en los resultados, evalda
el inicio del proceso de estandarizacién del potencial proveedor y la realizacién
de inspecciones sociales, de calidad y de salud. En funcién del resultado, el pro-
veedor es incluido o no entre los proveedores. Si los proveedores superan esta
inspeccién, deben firmar los Inditex Minimum Requirements, consistentes en un
documento que contiene el conjunto de requisitos de Inditex en materia social,
laboral, de seguridad y salud, al que todos los fabricantes se adhieren al inicio de
su relacién comercial con Inditex.

Junto a las inspecciones pre-assessment se realizan inspecciones sociales que
consisten en inspecciones periddicas sin previo aviso para evaluar si el proveedor
puede formar parte de la cadena de suministro.

En caso de detectarse incumplimientos, Inditex pone en marcha un plan de
accién correctivo, proceso en el que no solo participan los equipos de Inditex,
sino también sindicatos y ONG. El plan sigue tres fases: el inicio del plan, el
seguimiento y, por ultimo, la inspeccién al término del plazo asignado para su
implementacién. Junto al conflicto, la negociacién colectiva y la participacidn,
los manuales de Derecho Sindical deben, en suma, empezar a incorporar también
la accién inspectora.
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Los sindicatos de trabajadores [...] contribuyen a la defensa
y promocidén de los intereses econémicos y sociales que les
son propios. Su creacién y el ejercicio de su actividad son
libres dentro del respeto a la Constitucién y a la ley. Su
estructura interna y funcionamiento deberdn ser democré-
ticos.

Constitucién Espanola, Titulo Preliminar, articulo 7

SUMARIO: 1. La libertad sindical y el derecho de fundacién de sindicatos de
trabajadores. 2. El sindicato de trabajadores y sus tres elementos conceptuales. 3.
La funcién constitucional del sindicato.

1. LA LIBERTAD SINDICAL Y EL DERECHO DE FUNDACION DE
SINDICATOS DE TRABAJADORES

A LIBERTAD SINDICAL, el derecho de los trabajadores a fundar sindicatos y a
Laﬁliarse alos de su eleccién, asi como el derecho de los sindicatos al ejercicio
libre de las funciones que les son atribuidas para la defensa de los intereses
del trabajo asalariado, para su autotutela colectiva en suma, constituye, ciertamen-
te, una de las piezas fundamentales del sistema de relaciones laborales propio del
Estado social y democrético de derecho (arts. 1.1 y 9.2 CE). La Constitucién
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configura la libertad sindical como un derecho fundamental —«todos tienen dere-
cho a sindicarse libremente, art. 28.1—, merecedor por lo tanto del nivel superior
de proteccién y garantia prevista para los «derechos fundamentales y libertades
publicas» (art. 53.2 CE). La Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad
Sindical (LOLS), contiene, por su parte, en desarrollo del articulo 28.1 CE, y
a raiz de la STC 98/1985 —que resolvia un entonces legalmente posible recurso
previo de inconstitucionalidad promovido contra el proyecto legislativo aprobado
por las Cortes Generales antes de su sancién real—, la regulacién legislativa de la
libertad sindical, para proceder finalmente a la derogacién de la preconstitucional
y hasta ese momento vigente Ley 19/1977, de 1 de abril, de asociacién sindical,
y disposiciones de desarrollo, salvo de sus normas «referidas a las asociaciones
profesionales y, en particular, a las asociaciones empresariales».

La libertad sindical comprende, asi pues, antes que nada, el derecho de los
trabajadores a fundar sindicatos sin autorizacién previa, asi como el derecho a
suspenderlos o extinguirlos por procedimientos democréticos (arts. 28.1 CE y
2.1 LOLS). Este derecho se basa en el principio de control jurisdiccional y no
administrativo de su ejercicio, en la medida en que la intervencién de la Adminis-
tracién en el procedimiento de fundacién del sindicato se configura inicamente
como exigencia de publicidad, quedando relegada al trdmite indispensable del
depésito de los estatutos sindicales. Esta obligacién obedece, en consecuencia, a
la necesidad de establecer un «sistema de reconocimiento que permita la identifi-
cacién juridica del grupo como sujeto unitario de derechos y su incorporacién a
un estatus especialmente favorable para el ejercicio de su accién» [exigible tan solo
para la adquisicién de personalidad y de capacidad de obrar], ademds de erigirse
en «presupuesto para el eventual control formal de la legalidad del sindicato»
(STC 121/1997).

La adquisicién de personalidad juridica y de plena capacidad de obrar de los
sindicatos requiere legalmente que los trabajadores que actien como «promotores
o dirigentes» de los mismos efectten el depésito de los eszatutos de la organizacién
en la oficina publica establecida al efecto (art. 4.1 LOLS) —de acuerdo con el régi-
men juridico establecido por el RD 416/2015, de 28 de mayo, sobre depésito de
estatutos de las organizaciones sindicales y empresariales—, ya en la Administra-
cién del Estado o, conforme al dmbito territorial de actuacion del sindicato, en la
de las respectivas Comunidades Auténomas. El reconocimiento de personalidad
y de capacidad de obrar produce, por lo tanto, plenos efectos juridicos (art. 4
LOLS), por lo que, salvo condicionamiento derivado de otros mandatos cons-
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titucionales, ha de estimarse contraria a la Constitucién cualquier disposicién
legal que coloque a las organizaciones sindicales en la «necesidad de tener que
adquirir nuevamente una personalidad juridica y una capacidad de obrar de la
que previamente ya disfrutaban», por tratarse de un injustificado impedimento
para el ejercicio del derecho a la libertad sindical (STC 121/1997, a propésito
del registro de organizaciones sindicales para el personal de las Cortes Generales).

Los estatutos del sindicato se configuran, asi pues, como la norma interna
bésica del mismo, expresiva de su derecho colectivo de autorganizacién, que de-
berdn contener al menos las siguientes especificaciones como ‘contenido minimo
estatutario’ (art. 4.2 LOLS): la identificacién del sujeto sindical (denominacién,
domicilio y dmbitos territorial y funcional de actuacién; su organizacién (érganos
de representacin, gobierno y administracién, funcionamiento, provisién electiva
de sus cargos); el régimen juridico para la adquisicién y pérdida de la condicién
de afiliados; el régimen de modificacién de los estatutos y de fusién y disolucidn;
y el régimen econémico de la organizacién, con especificacion del cardcter, proce-
dencia y destino de los recursos, asi como los medios que permitan a los afiliados
conocer la situacién econémica.

2. EL SINDICATO DE TRABAJADORES Y SUS TRES ELEMENTOS
CONCEPTUALES

El sindicato puede ser definido como una organizacién permanente de tra-
bajadores asalariados que se crea para la representacién y defensa de sus intereses
generales frente al empresario y sus organizaciones y, eventualmente, frente a cua-
lesquiera otros sujetos de cardcter privado o publico. De cuya nocién se despren-
den, asi pues, los siguientes tres elementos conceptuales:

1.o El sindicato es —elemento subjetivo—, cualquiera que sea la denominacién
que adopte, una organizacién constituida e integrada, exclusiva y excluyentemen-
te, por trabajadores asalariados o por cuenta ajena («los sindicatos de trabajado-
res», art. 7 CE), quienes ocupan una posiciéon homogénea dentro del proceso
de produccién de bienes y servicios —aportacién de fuerza de trabajo a cambio
de una retribucién— y de la estructura social. Por lo tanto, no son sindicatos las
organizaciones de empresarios, ni las mixtas de empresarios y trabajadores —a las
que el franquismo denominé de modo abusivo e interesado «organizaciones sin-
dicales»—, ni las de estudiantes, de amas de casa, o de cualesquiera otros sujetos, a
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cuyas asociaciones el lenguaje coloquial no deja de aplicar, en ocasiones, extensiva
e impropiamente, el calificativo de sindicales.

Otra cosa es, con todo, las ‘asimilaciones’ que, para supuestos de equiparacion
social y econémica a los trabajadores asalariados, y a efectos de su tutela volun-
taria, puede llevar a cabo el ordenamiento juridico. Es el caso, asi pues, de los
‘funcionarios publicos’, sujetos de «una relacién de cardcter administrativo o esta-
tutario al servicio de los Administraciones publicas», quienes serdn considerados
ex lege como «trabajadores» a efectos de la libertad sindical (art. 1.2 LOLS). Y lo
es, también, el de los ‘trabajadores por cuenta propia o auténomos no empleado-
res’, a quienes se extiende legislativamente la titularidad de la libertad sindical, al
poder «afiliarse a las organizaciones sindicales», pero no «fundar sindicatos que
tengan precisamente por objeto la tutela de sus intereses singulares, sin perjuicio
de su capacidad para constituir asociaciones al amparo de la legislacion especifica»
(art. 3.1 LOLS).

2.0 El sindicato —elemento objetivo, funcional o finalista— se constituye para
la autotutela colectiva de los intereses generales del trabajo asalariado —frente a los
contrapuestos de los empresarios—, es decir, en términos constitucionales, para «la
defensa y promocién de los intereses econdmicos y sociales que les son propios»
(art. 7 CE). Los sindicatos son, asi pues, «formaciones sociales con relevancia
constitucional» (STC 18/1984), a los que la Constitucidn reconoce el cardcter
de «organismos bdsicos del sistema politico» (STC 11/1981), de «componen-
tes bdsicos o instituciones esenciales del sistema constitucional espanol» (STC
101/1996), por lo que se convierten funcionalmente en «piezas econdmicas y
sociales indispensables para la defensa y promocién» de los intereses de los tra-
bajadores. Su funcién, por lo mismo, «no es tinicamente la de representar a sus
miembros, a través de los esquemas del apoderamiento y de la representacién
de Derecho privado», ya que no se trata «Ginicamente [de] asociaciones privadas
representantes de sus afiliados» (SSTC 70/1982, 37/1983, 59/1983, 13/1986,
187/1987, 197/1990, 217/1991, 210/1994).

No toda organizacién de trabajadores asalariados es, por lo tanto, en atencién
a los objetivos que persigue, un sindicato. Ni siquiera lo es técnicamente aque-
lla organizacién que, reputada de sindical por sus propios promotores, asume
sin embargo fines diversos —incluso contrarios— de la representacién y tutela de
los intereses de los trabajadores: los llamados ‘sindicatos amarillos’, por ejemplo,
dominados por un empresario u organizacién patronal, o por la Administracién
publica, o sostenidos econémicamente por los mismos, cuyo fomento es consi-
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derado un acto de injerencia ilicita por la legislacién internacional sobre libertad
sindical (art. 2.2 Convenio 98 OIT). Los trabajadores pueden constituir natu-
ralmente asociaciones de cardcter cultural, deportivo, asistencial, o de cualquier
otra indole, que no disponen de la consideracién de sindicatos, sin embargo, por
carecer del elemento funcional que es propio a la organizacién sindical. No pue-
de olvidarse, en fin, que los sindicatos «se hallan objetivamente en una posicién
dialéctica de contrapoder respecto de los empleadores y que la defensa de sus
objetivos no se basa en férmulas de composicién de intereses o de colaboracidn,
sino, de autodefensa» (SSTC 134/1994 y 94/1995).

3.0 El sindicato se ha dotado a lo largo de su historia, en fin, de formas o
estructuras de organizacién diferentes —elemento organizativo—: 1) La coalicién
o combinacidn, esto es, la agrupacién intermitente de trabajadores, temporal y
transitoria, que se crea para llevar a cabo una accién especifica —negociacién de
un convenio colectivo, realizacién de una huelga— y, una vez atendido el obje-
tivo propuesto, desaparece para volver a constituirse mds adelante, si la ocasién
lo requiere. 2) La asociacién o unién estable y permanente de trabajadores. 3)
La asamblea de trabajadores, como forma alternativa a la estructura asociativa,
sin que haya pasado globalmente por ahora —sin perjuicio de alguna experiencia
histérica— de mera propuesta formulada en el seno del debate sindical frente a las
insuficiencias organizativas del sindicato tradicional y sin otro alcance que el de
revulsivo tedrico a tal fin.

Con la utilizacién de la estructura asociativa —ejercicio del derecho de asocia-
cién por los trabajadores— el sindicato aseguraba histéricamente su independen-
cia, estabilidad y permanencia temporal, asi como una organizacién disciplinada,
adquiriendo de este modo su verdadera plenitud organizativa. En la sociedad
industrial desarrollada la estructura asociativa ha llegado a ser, inclusive, la forma
privilegiada de configuracién del sujeto sindical, convirtiéndose asi el sindica-
to-asociacion en el sujeto sindical por excelencia. Mds adn, se ha asistido a una
confusion conceptual entre sindicato —sujeto sindical con independencia de su
forma organizativa— y sindicato-asociacién —forma organizativa singular—. Se ha
reservado asi, a través de una peculiar sinécdoque, la denominacién de sindicato
para la asociacién sindical, en tanto que los ordenamientos juridicos han confiado
con exclusividad la categoria de sindicato a su forma asociativa, que no en balde se
articula juridicamente a través de la libertad sindical como derecho de asociacién
sindical.
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Y, sin embargo, el sindicato-asociacién, o sindicato en su acepcién formal, no
agota verdaderamente el concepto de sujeto sindical —sindicato en su acepcién
material—. El Tribunal Constitucional habla asf, con razén, de la existencia en
nuestro ordenamiento juridico de un ‘sistema sindical dual’, en el que la accién
sindical, «entendida en cuanto actividad dirigida a la representacién y defensa de
los intereses de los trabajadores», puede ser ejercida «tanto por el sindicato como
por el comité de empresa», lo que no significa desde luego «ni que exista una in-
definicién constitucional ni una identidad entre todos los sujetos susceptibles del
ejercicio de funciones sindicales» (SSTC 118/1993, 134/1994 y 95/1996). Por
el contrario, el articulo 7 CE constitucionaliza tan solo al sindicato, no haciendo
lo mismo con los érganos de representacién unitaria en la empresa —el comité «es
creacién de la ley y solo puede encontrar una indirecta vinculacién con el arti-
culo 129.2 CE», SSTC 118/1993 y 74/1996—, cuya actividad sindical —dotada
de medios de accidn y protegida por derechos constitucionales y legales, como
la huelga, la negociacién colectiva o la adopcién de medidas de conflicto, que
la Constitucion no reserva en exclusiva a los sindicatos— queda fuera del dmbito
de la libertad sindical y por ello del proceso constitucional del amparo (SSTC
98/1985, 165/1986, 118/1993 y 134/1994). La libertad sindical consagrada en
el articulo 28.1 CE se refiere tan solo, asi pues, a «la actividad legitima realizada
por los sindicatos» en representacién, defensa y promocién de los intereses eco-
némicos y sociales de los trabajadores (STC 134/1994).

Con todo, el sindicato como estructura asociativa no deja de ofrecer en el
presente algunos puntos a la reflexién critica. Por lo pronto, la contradiccién
existente entre trabajadores afiliados a un sindicato y trabajadores no sindicados.
Cuando el sindicato actda cada vez mds en interés del conjunto de los trabaja-
dores, y naturalmente no solo en el de sus miembros, una baja tasa de afiliacién
sindical, consecuencia por lo demds del ejercicio de la libre asociacién, pone al
descubierto aquella tensién. Una nueva contradiccién resulta, en segundo lugar,
entre la unidad de intereses comunes al trabajo asalariado y la habitual pluralidad
de organizaciones que interpretan de modo diferenciado —la ideologia, la estra-
tegia o la organizacién como factores de diferenciacién— la tutela de los mismos.
Una tercera, en fin, la existente entre democracia y oligarquia sindical, es decir,
entre el objetivo esencial del sindicalismo de democratizar las relaciones de pro-
duccién y las no infrecuentes quiebras que la gestién democrdtica ofrece en las
grandes organizaciones sindicales —ley de cristal’ de la democracia sindical, buro-
cratizaciéon de las estructuras del sindicato, etc.—.
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El sindicato —el sindicato-asociacién— no ha dejado de ser hasta ahora, con
todo, un instrumento caracterizador de las sociedades de capitalismo industrial.
Es quien, por exigencias de la cldusula de «Estado social y democrdtico de de-
recho» (art. 1.1 CE) y del compromiso de los poderes publicos en favor de la
efectividad sustancial de la libertad y de la igualdad de los individuos y los grupos
sociales (art. 9.2 CE), es llamado constitucionalmente a «la defensa y promocién
de los intereses econdmicos y sociales» de los trabajadores (art. 7 CE), erigiéndose
por ello en verdadero ‘sujeto politico’ dentro del esquema institucional del Estado
—por primera vez, M. C. Palomeque, «El sindicato como sujeto politico», AA.
VV., Estudios de Derecho del Trabajo en memoria del profesor Gaspar Bayén Chacin,
Tecnos, Madrid, 1980, pp. 551 a 575, articulo incorporado, como niimero inicial
de la serie y comentario a cargo del profesor W. Sanguineti Raymond, a la colec-
cién Cldsicos actuales del Derecho del Trabajo dirigida por J. P. Mugnolo dentro de
la editorial Ediar, Buenos Aires, 2018—.

Aunque es verdad también, no obstante, que la forma asociativa constitucio-
nalizada del sindicato no deja de aceptar en su seno elementos renovadores de la
actividad sindical procedentes de la reflexién critica antes apuntada, tales como
la exigencia constitucional de que la «estructura interna y funcionamiento» de los
sindicatos «deberdn ser democraticos» (art. 7 CE).

3. LA FUNCION CONSTITUCIONAL DEL SINDICATO

La delimitacién de la ‘funcién’ del sindicato ha girado tradicionalmente en
torno a la relacién dialéctica entre actividad econdémica —o econémico-profesio-
nal— frente a actividad politica del sujeto sindical. De este modo, se habia querido
hacer de la ‘lucha econémica’ el dmbito propio y excluyente de la actividad sin-
dical. La asuncidn por parte de las organizaciones sindicales de un papel politico
propio se habria de convertir con el tiempo, sin embargo, en un fenémeno exten-
dido y comtn a los paises industrializados. El objetivo del sindicato ha llegado a
ser asi, cada vez en mayor medida, y sin relegar por ello su dptica reivindicativa
tradicional, el sistema politico en su conjunto. El sindicato accedia de este modo
a dmbitos de actuacién relacionados con la sociedad en general —concertacién so-
cial y politica, legislacién negociada—, confiados tradicionalmente al quehacer de
otros sujetos de la democracia politica, confirmando su cardcter de verdadero su-
jeto politico, ya se ha dicho, de interlocutor institucional de los poderes publicos
que pretendia un nuevo papel en la constitucién material del Estado. La prictica
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economicista que el sindicato habia convertido en pauta general a partir de la
reconstruccién llevada a cabo durante la segunda postguerra mundial resultaba a
todas luces estrecha, décadas después, en relacion con la problemdtica global que
el desarrollo capitalista planteaba a la clase trabajadora y a sus organizaciones.

El componente politico general es, en fin, inherente a la actividad del sindica-
to, en la medida en que la contraposicién de intereses entre el capital y el trabajo
asalariado no se reduce al 4mbito de las relaciones industriales, sino que, por el
contrario, informa todos los aspectos de la sociedad en su conjunto y es portadora
por ello de una significacién politica originaria. De otra parte, el Estado no se
limita ya en la sociedad capitalista avanzada a ser mera organizacién politica de la
misma, sino que pasa a implicarse de modo principal en su organizacién econd-
mica. En la medida en que las relaciones de produccién ya no incumben de modo
exclusivo a los particulares, quedard asi sustancialmente modificado uno de los
postulados tradicionales del Estado liberal, cual es la separacién entre la politica y
la economia, entre la esfera ptblica y la esfera privada

En cualquier caso, es necesario revisar estas consideraciones generales acerca
de la funcién que es propia del sindicato a la luz del papel institucional que la
Constitucién le atribuye dentro del sistema de relaciones laborales. «Los sindi-
catos de trabajadores [...] contribuyen a la defensa y promocién de los intereses
econdmicos y sociales que les son propios» (art. 7 CE). La cuestién principal que
este precepto plantea no es otra, ciertamente, que la determinacién de la compo-
sicidn interna de la expresion «intereses econémicos y sociales» que son propios a
los trabajadores (y a los sindicatos, por ende), con el propédsito de proyectar sobre
ella la contraposicion entre actividad econdémica y actividad politica del sindicato.

En favor de la actividad econdmica exclusiva del sindicato —defensa tan solo
de los intereses econémico-profesionales de los trabajadores— parece jugar, en
principio, un argumento constitucional de cardcter topogréfico: la posibilidad
de deducir, de la diversa disciplina prevista por el titulo preliminar de la Cons-
titucién para los «partidos politicos» (art. 6) y los «sindicatos de trabajadores»
(art. 7), una linea divisoria general entre lo politico y lo sindical. Asi, los partidos
politicos, que «concurren a la formacién y manifestacién de la voluntad popular y
son instrumento fundamental para la participacién politica» (art. 6 CE), deberdn
reclamar para si de modo exclusivo el dmbito institucional de la accién politica,
de la que en consecuencia se han de ver privados forzosamente los sindicatos.
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Una interpretacién sistemdtica de la Constitucién aporta, sin embargo, ele-
mentos suficientes para objetar la virtualidad de la tesis de la «separacion tajante»
de funciones entre ambos sujetos:

1. Por lo pronto, la accién politica no es misién exclusiva de los partidos, en
la medida en que el articulo 6 CE se limita a sefialar su caricter de «instru-
mento fundamental» para la participacién politica, esto es, de via o cauce
principal y preferente, no Gnico, para la accién politica. Es mis, el texto
constitucional establece como derecho fundamental —ademids de la llevada
a cabo por medio de representantes— la participacién ‘directa’ de los ciuda-
danos en los asuntos publicos o en la actividad politica general (art. 23 CE)
y, en cuanto tal, la de los trabajadores.

2. Ademids, la actividad politica del sindicato dispone de un anclaje efectivo
dentro del sistema constitucional. Lo prueba, en verdad, una triple argu-
mentacion:

l.a

La expresién «intereses econémicos y sociales que les son propios»
(art. 7 CE) y, de modo senalado, el adjetivo «sociales», refiere decidi-
damente cuantos intereses generales atafien a los trabajadores y ellos
mismos definen de modo legitimo. Los intereses directos que derivan
de la contratacién de la fuerza de trabajo, ciertamente. Pero también
los que resultan de la posicién de los trabajadores dentro de la socie-
dad, en la vida ciudadana, en el acceso a la cultura, en la mejora de la
calidad de vida. La propia separacién, dentro de la estructura grama-
tical del precepto, entre «intereses econémicos» e «intereses sociales»
abona, sin esfuerzo, la opinién de que en la férmula constitucional
tienen cabida no solo los intereses de los trabajadores como sujetos
de las relaciones de trabajo —intereses econémico-profesionales deri-
vados de modo directo del intercambio de trabajo por salario a través
del contrato, pues «el presupuesto de profesionalidad es consustancial
al fenémeno sindical», SSTC152/2008 y 96/2009—, sino también,
senaladamente, sus intereses como miembros de la sociedad. Lo que
significa, por cierto, el reconocimiento constitucional del papel del
sindicato como agente contractual, al propio tiempo que como sujeto
politico.

Un singular precepto constitucional aporta, adicionalmente, una
prueba cualificada en favor de la definicién funcional no exclusiva-
mente econdmica del sindicato. En efecto, el articulo 127.1 CE, luego
de prohibir a jueces, magistrados y fiscales en activo la pertenencia a
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sindicatos, no duda en encomendar al legislador ordinario el estable-
cimiento del «sistema y modalidades de asociacién profesional» de los
mismos. Para la 16gica constitucional, asi pues, sindicato y asociacién
profesional son instituciones diversas, también sus objetivos y fines
respectivos, hasta el punto de que los sindicales no se juzgan concor-
dantes, por no exclusivamente profesionales se ha de entender —de
haber sido asi la prohibicién constitucional hubiera sobrado—, con el
quehacer profesional de los miembros de las carreras judicial y fiscal. Y
es que, ya en un plano general, la separacién funcional entre sindicato
y asociacion profesional puede ser considerada como pauta general
dentro de nuestro paradigma constitucional (arts. 36 y 52 CE).

3.2 La participacién politica del sindicato en supuestos determinados es,
en fin, una previsién constitucional. Es el caso, asi pues, del «aseso-
ramiento y colaboracién» de los sindicatos en los proyectos guberna-
mentales de planificacién democrdtica de la actividad econémica (art.
131.2 CE) o, también, de la «participacién» de los sindicatos —como
«interesados»— en la seguridad social y en determinados organismos
publicos «cuya funcién afecte directamente a la calidad de la vida o al
bienestar general» (art. 129.1 CE).

La funcién constitucional que se atribuye a los sindicatos de trabajadores, la
de contribuir en términos literales, ya se sabe, a «la defensa y promocién de los
intereses econdmicos y sociales que les son propios» (art. 7 CE), no es otra en
consecuencia que la autotutela colectiva del trabajo asalariado, de trabajadores y
sujetos asimilados por la ley. Los sindicatos podrdn naturalmente, en ejercicio de
la funcién constitucional de referencia, llevar a cabo cuantas acciones y medidas
legitimas sirvan para tal propésito. Como son, por descontado, la propia organi-
zacién y representacién interna del grupo y consiguiente fijacién de su linea de
actuacion, la negociacién colectiva de condiciones de trabajo y la adopcién de
medidas de conflicto colectivo. Y, desde luego, el didlogo y la concertacién socia-
les entre aquellos y los poderes piblicos.

No se olvide, asi pues, y aqui radica asimismo un elemento constitucional de
extraordinaria relevancia, que corresponde precisamente a los poderes piblicos
«facilitar la participacién de todos los ciudadanos», de modo directo o a través de
organizaciones y asociaciones de representacion de intereses —hay que entender—,
en «la vida politica, econémica, cultural y social» del Estado (art. 9.2 CE).
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1. REPERCUSIONES DE LA GLOBALIZACION SOBRE LA ACCION
SINDICAL

co de referencia ineludible para cualquier andlisis social especialmente a
partir de la década de los 90 del siglo pasado. El sindicato tiene que, nece-
sariamente, inscribir su dindmica en estos procesos.

La globalizacién implica la construccién de una economia-mundo donde se
establece una relacién determinada entre los mecanismos de circulacién del ca-
pital, la regulacién de los sistemas productivos y las formas de organizacién del
trabajo al servicio de un proyecto politico de explotacién y de dominio a unos
niveles desconocidos hasta el momento en sus dimensiones cuantitativas y cuali-
tativas. El proyecto politico que impone la globalizacién invierte los términos en
que se venian relacionando el derecho, la politica y la economia de mercado en
la visién democrdtica que surge en Europa fundamentalmente tras la derrota de
los fascismos y el final de la Segunda Guerra Mundial, que pretendia una cierta

l A GLOBALIZACION como fenémeno econdmico, social y politico es un mar-
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conciliacién entre la légica de la explotacién y del beneficio propia del sistema
capitalista y la légica democrdtica de la igualdad expresada en la nivelacién social
a la que gradualmente se comprometian los poderes publicos. Esta versién ha sido
fortalecida y propulsada en el mundo desarrollado a partir de la gran crisis finan-
ciera y econémica que da comienzo en agosto de 2008, y encuentra su cénit en el
ciclo 2010-2013, generando contradicciones y resistencias en los paises europeos,
a partir de la generalizacién de un modelo de gobernanza o de administracién de
la crisis que se apoya fundamentalmente en dispositivos de dominacién que gene-
ran desigualdad y restricciones muy sustanciales de derechos laborales y sociales.

Ese proyecto plantea la disminucién dréstica de la capacidad normativa esta-
tal en la regulacién de la economia y el progresivo desmantelamiento del Estado
Social y sus transformaciones de la sociedad, sin que por lo mismo las relaciones
internacionales entre Estados a través de los tratados puedan compensar o invertir
el signo de esta tendencia. La «dictadura de los mercados financieros» y la accién
en paralelo de las instituciones reguladoras de los mismos, en especial el FMI
y el BCE, han impuesto sus planes de reformas estructurales en los paises con
independencia del color politico de sus gobiernos y negando cualquier atisbo de
participacién democrdtica o de negociacién politica de los programas de rescate.
Se sustituye la soberania politica por una soberania financiera supranacional, que
ejercen las instituciones financieras globales cuyo mecanismo de dominacién de-
cisivo es el pago de intereses de la deuda externa.

En paralelo con la revitalizacién del mercado y del capitalismo a escala global,
emerge la empresa transnacional como un protagonista destacado de la globaliza-
cién y a la vez como una figura central en los procesos de regulacion del trabajo
a través de su presencia constante en la economia-mundo. El papel de este nuevo
sujeto que aparece desvinculado del territorio sobre el que se proyecta la normati-
vidad de los sistemas juridicos estatales. La empresa evita la regulacién de un Esta-
do determinado al poder fracturar en diversos espacios regulativos el conjunto de
las relaciones de trabajo que esta organiza a través del mundo. Este hecho permite
inmunizar sus decisiones frente a cualquier intromisién externa —sea publica o
colectiva— tanto respecto del contenido de estas como del grado de cumplimiento
de las reglas que disciplinen el conjunto de las relaciones laborales en su dmbito.
A ello se unen los fenémenos de concentracién de poder y de la capacidad de
direccién en la empresa matriz, que juega también con la fragmentacién de las
diferentes personalidades juridicas de las empresas filiales en los diversos territo-
rios estatales como una forma de cortocircuitar la responsabilidad de la empresa
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en su conjunto respecto del proyecto global de actuacién de la misma. Es esta, sin
embargo, una desterritorializacién relativa, puesto que siempre existe un ligamen
entre el espacio territorial dotado de una cierta normatividad de origen estatal y
el que organiza las relaciones laborales dentro de la empresa.

Como el reverso de la medalla, la nocién de desterritorializacién se correspon-
de con la de «deslocalizacién» como caracteristica de la capacidad de actuacién
de la empresa transnacional. Con esta expresion se estd haciendo referencia a la
facilidad con la que las empresas trasnacionales pueden transferir una parte o la
totalidad de la produccién a otros paises con costes de produccién mds reducidos,
y expresa por tanto la volatilidad y el nomadismo de las organizaciones producti-
vas sin un anclaje permanente en territorios normativos estables'.

Hay por tltimo una desterritorializacion a la inversa, esta vez del trabajo, que
se manifiesta en los flujos migratorios internacionales. En el 2019 se contabiliza-
ron 272 millones de trabajadoras y trabajadores con sus familias,, un registro que
indica un incremento de 51 millones de personas desde el afio 2010 de forma
que en el 2019, antes de la restriccién fundamental de la movilidad que habria
de generar en el 2020 la pandemia de Covid-19, el nimero de migrantes inter-
nacionales ha crecido mds rdpidamente que la poblacién mundial. Después de la
pandemia, la tendencia se ha fortalecido, de forma que en el 2022 se contabilizan
281 millones de migrantes, espoleados ademds por las guerras y la hambruna®.
Son fuerza de trabajo a la bisqueda de empleo y de mejora de sus condiciones de
vida que no pueden satisfacer en sus lugares de origen.

' A. Avtamrrese, S. Borerir, G. Orianpint (Eds.), Relocation: an old problem in
search of new answers. The need for effective policy implementation, ETUI, Bruselas, 2023,
en htps:/fwwuw.etui.orglpublications/relocation-old-problem-search-new-answers. Hay una
version en ltaliano, Delocalizzazione. Un vecchio problema alld ricerca di nuove risposte,
con un prefacio de M. G. GasrikLLi, Futura Editrice, Roma, 2025.

* Europa acogfa en el 2022 a 87 millones de inmigrantes, América del Norte, 59
millones. Los datos existentes indican asimismo la importancia econémica de la inmi-
gracion para los paises en vias de desarrollo. Se aprecia un aumento global de las remesas
— es decir transferencias de dinero o en especie que los migrantes hacen directamente a
sus familias o comunidades en los paises de origen- en las dltimas décadas, pasando de
128.000 millones de délares de los Estados Unidos en 2000 a 831.000 millones de d¢-
lares de los Estados Unidos en 2022. Cfr. https://worldmigrationreport.iom.int/msite/
wmr-2024-interactive/?lang=ES


https://www.etui.org/publications/relocation-old-problem-search-new-answers
https://worldmigrationreport.iom.int/msite/wmr-2024-interactive/?lang=ES
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Estas situaciones plantean problemas muy importantes al sindicato y a su ac-
cién de representacién de los trabajadores para la defensa de sus intereses, a lo que
se une la progresiva pérdida de importancia del Estado como espacio o lugar don-
de se desarrolla la accién sindical. Se trata de una verdadera «crisis del principio de
soberania» que produce la alteracién de los procesos regulativos en las relaciones
laborales, sometidos a una fuerte presién competitiva «a la baja» en un marco
general de liberalizacién creciente del intercambio comercial que generan dife-
rencias importantes de niveles de proteccién traducidos en costes de produccién
por la légica de mercado imperante. Eso conduce a un cuestionamiento radical
del derecho del trabajo y de la accién sindical en los respectivos ordenamientos
internos de los paises mds avanzados socialmente.

En el espacio global se va delineando progresivamente con fuerza otra figura
que comienza a adquirir una presencia mds decisiva y de enorme importancia
simbolica. El sindicato se declara representante global de los trabajadores, tenien-
do en cuenta que en este siglo nuevo es en el que mds trabajadores asalariados
existen en el planeta, y ello pese a la diferenciacién entre economia regular e
irregular: Segtin las estimaciones de la OIT, en 2025 habrd aproximadamente
3.600 millones de personas empleadas en todo el mundo, en comparacién con
2.230 millones de personas en 1991, lo que supone un aumento de alrededor de
1.400 millones de personas’. Nunca ha habido en la historia una cantidad tan
alta de trabajadores sometidos a las condiciones de explotacién del sistema de
libre empresa.

2. INTERNACIONALIZACION Y GLOBALIZACION DE LA ORGANI-
ZACION SINDICAL

No es una novedad que la forma sindicato quiera proyectarse en el plano del
espacio global. La insercién nacional del sindicato no ha impedido histéricamen-
te la coordinacién internacional del mismo. Como se sabe, en el origen mismo
de la teorizacién de la existencia y funcién de las sociedades obreras se plantea la
internacionalizacién de la accién sindical, y la AIT — y la determinante influencia
de Marx — marca de manera decisiva esa construccién politica e ideoldgica que
afirmard que los proletarios no tienen patria y su envés, que deben organizarse

3 https://www.statista.com/statistics/ 1258612/global-employment-figures/


https://www.statista.com/statistics/1258612/global-employment-figures/
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para el logro de sus objetivos de emancipacién social. Un internacionalismo que
conoce multiples turbulencias y que se transmite fundamentalmente al espacio
de los partidos politicos con la II y la III Internacional, considerando el elemento
sindical como un elemento subordinado al mismo. La situacién es diferente ante
la caida del mundo bipolar al desaparecer la Unién Soviética y configurarse el
espacio global econémico y comercial junto con la afirmacién potente del unila-
teralismo norte americano en el plano geopolitico. En estos nuevos momentos la
presencia del sindicato como sujeto global se inscribe en una dindmica ideolégica,
social y politica claramente alternativa.

La extensién y consolidacién del proyecto antidemocrdtico y antisocial en
que se manifiesta la globalizacién ha sido contestado desde un movimiento muy
fuerte policéntrico y también global. El movimiento alterglobalizador que se
fue congregando desde distintas corrientes y agrupaciones sociales, incluidos los
sindicatos, en respuesta al pensamiento unico neoliberal como tnica narrativa
posible de la globalizacién y a sus automatismos totalitarios culminé en Seattle
(1999), una oposicién firme y completa a este proyecto. La alimentacién del Foro
Social Mundial desde su primer encuentro en el 2001 en Porto Alegre como lugar
de debate y de intercambio de propuestas y de acciones colectivas y su reedicién
anual alimenta una masa critica de argumentos y propuestas contrahegemdnicos
frente a la devastacidn social, cultural y democratica a que induce la presién de los
mercados financieros sobre los Estados y la emanacién de politicas neoliberales
antisociales.

En este contexto es en el que hay que interpretar los esfuerzos por la reunifica-
cién del sindicalismo internacional con la creacién de una nueva Confederacién
Internacional con vocacién unitaria que actuara fundamentalmente en el espacio
global. La creacién de la Confederacién Sindical Internacional (CSI) en Viena, en
el afio 2006, reunié a las antiguas organizaciones nacionales afiliadas a la CIOSL
y a la CMT, junto a otras organizaciones sindicales que no estaban afiliadas a
ninguna organizacién internacional. Representa a 191 millones de trabajadoras
y trabajadores en 170 paises y territorios, y cuenta con 340 organizaciones afi-
liadas nacionales®. Estd estructurada en cuatro grandes organizaciones regionales

* Se puede consultar la lista de organizaciones afiliadas: hteps://www.ituc-csi.
org/IMG/pdf/list_of_affiliates_december_2024_v2.pdf?41968/25035f3199¢35ba-
57748f9e4f8bc170ed8e08b0a5460c1180c0b953f904ebfec


https://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/list_of_affiliates_december_2024_v2.pdf?41968/a5035f3199e35ba57748f9e4f8bc170ed8e08b0a5460c1180c0b953f904ebfec
https://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/list_of_affiliates_december_2024_v2.pdf?41968/a5035f3199e35ba57748f9e4f8bc170ed8e08b0a5460c1180c0b953f904ebfec
https://www.ituc-csi.org/IMG/pdf/list_of_affiliates_december_2024_v2.pdf?41968/a5035f3199e35ba57748f9e4f8bc170ed8e08b0a5460c1180c0b953f904ebfec
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que abarcan Africa, Asia-Pacifico, América —la Confederacién Sindical de Tra-
bajadores y Trabajadoras de las Américas, CSA— y Europa-Consejo Panregional
Europeo, que integra dentro de la misma a la influyente Confederacién Europea
de Sindicatos.

El sindicato internacional nace con la decidida voluntad de cambiar la globali-
zacion. Lo senala desde su congreso fundacional en Viena, en 2006, su programa
de accién:

5. El Congreso compromete a la CSI a cambiar de manera fundamental la glo-
balizacién, de manera que redunde en beneficio de los trabajadores y trabajado-
ras, los desempleados y los pobres. Para el logro de las aspiraciones permanentes
de la Confederacién, resulta esencial que las politicas neoliberales de libre mer-
cado, y la incoherencia y los fracasos manifiestos de la comunidad internacional
respecto al actual proceso de globalizacién, den paso a una gobernanza adecuada
de la economia global que:

1) Combine los tres pilares del desarrollo sostenible: econdémico, social y
medioambiental.

Garantice el respeto universal de los derechos fundamentales de los trabajadores
y trabajadoras.

Genere trabajo decente para todos.

2) Ponga fin a la pobreza masiva y reduzca considerablemente las desigualdades
tanto a nivel nacional como entre naciones.

Promueva el crecimiento mediante la distribucién equitativa de la riqueza [...]
7. Combatir las desigualdades sociales y luchar por la redistribucion de la rique-
za es un elemento central para el desarrollo de un nuevo modelo de globaliza-
cién. Se requiere la introduccién de un impuesto internacional sobre las tran-
sacciones internacionales, que servirfa tanto para financiar el desarrollo como
para desalentar el movimiento de capital especulativo, que tiene consecuencias
sociales desastrosas.

9. Una gobernanza efectiva y democritica de la economia global requiere una
reforma fundamental de las organizaciones internacionales implicadas, particu-
larmente el Fondo Monetario Internacional, el Banco Mundial y la Organiza-
cién Mundial del Comercio. Se necesita una mayor transparencia y democracia
en los procesos de toma de decisiones y una mayor coherencia respecto a sus
posiciones politicas colectivas. Al mismo tiempo, todas las organizaciones han
de reconocer la primacia de los derechos humanos sobre las regulaciones finan-
cieras, comerciales o econémicas. Los Gobiernos tendrdn que tomarse mds en
serio su responsabilidad de gobernarlas y obligarlas a trabajar de manera cohe-
rente y a cooperar para lograr objetivos democrdticamente acordados.
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Un elemento importante de esta reorganizacién internacional es la afirmacién
explicita de la interseccidn entre organizaciones nacionales, constituidas en torno
a la idea confederal, y la presencia de la agrupacién de Federaciones sindicales de
sector globales y la propia organizacién internacional para coordinar su accién
frente a las empresas transnacionales y la gobernanza mundial y se retine anual-
mente en torno a su Consejo General®.

3. LA GOBERNANZA MUNDIALY SUS INSTITUCIONES

En este sentido, el sindicato abre tres grandes espacios de actuacién en ese es-
pacio global en el que se mueve para transformar su orientacién. En primer lugar,
en el terreno en el que se desenvuelven las grandes instituciones que canalizan y
patrocinan la mayor desigualdad en el reparto de las rentas globales. La CSI senala
como blanco prioritario de su presién tres: el Fondo Monetario Internacional, el
Banco Mundial y la Organizacién Mundial del Comercio. Todas ellas pueden
ostentar un largo historial de medidas contra los trabajadores que han originado
un incremento de la pobreza en muchos paises, promoviendo la privatizacién, la
liberalizacién del comercio y de las inversiones y la desregulacién laboral.

La actuacién del sindicato se extiende asimismo a los grupos informales de
direccién global de la economia por los representantes de los paises industria-
lizados y emergentes, el grupo de los 20 (G-20), y sus «cumbres» organizativas
para «mantener la estabilidad financiera internacional» y adoptar otras decisiones
coordinadas sobre el rumbo econémico mundial. La CSI ha conseguido que se
implantara la audiencia previa como practica institucional asentada, pero no ha
logrado uno de sus objetivos més reiterados, que es la de imponer la presencia de
la OIT con voz, pero sin voto, en este tipo de reuniones y encuentros, de forma
que la vertiente sociolaboral fuera directamente valorada en el curso de los deba-
tes sobre el rumbo de los procesos econémicos y financieros de la globalizacién.

La fase posterior al ciclo de la crisis financiera global del 2010-2013 generd
la necesidad del sindicato internacional de reformular los términos de un «nuevo
contrato social» que recompusiera la enorme desigualdad social, econémica y cul-
tural que habia acompafiado a la salida de aquella situacién, y que la irrupcién de
la pandemia del Covid-19 no habia hecho sino agravar con cardcter general. Por

> hetps://www.global-unions.org/?lang=es
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eso el nuevo contrato social que se demanda quiere actuar contra la codicia cor-
porativa que «afianza la desigualdad, la exclusién y la desesperacion, perpetuando
la inestabilidad de nuestras sociedades y de nuestro planeta», lo que garantizaria
«que se respeten los derechos, que los empleos sean decentes, con salarios mini-
mos vitales y negociacién colectiva, que la proteccién social sea universal, que
la diligencia debida y la responsabilidad impulsen las operaciones empresariales,
y que el didlogo social garantice medidas de Transicién Justa para el clima y la
tecnologia».

Para ello, se disenan seis grandes objetivos adicionales: pleno empleo y tra-
bajos decentes, que se respeten por los gobiernos y empleadores los principios y
derechos fundamentales de la OIT, salarios minimos vitales que permitan a los
trabajadores un nivel basico de dignidad, asi como una negociacién colectiva re-
forzada a todos los niveles, sistemas de proteccidn social universales, lucha contra
las desigualdades que existen entre grupos en términos de ingresos, género y raza,
con mencién especial al Convenio 190 OIT, y fomento del debate democrdtico y
del didlogo social en las politicas econdmicas®.

La CSI ha sufrido una crisis interna en su direccion en el afio 2023 que dio
como resultado la destitucién de su secretario general por estar implicado en el
escandalo de los sobornos a parlamentarios europeos para que se pronunciaran a
favor del mundial de futbol del 2022, cuestionado por la vulneracién de derechos
humanos en aquel pais. En octubre de 2023 se ha elegido una nueva direccién,
con Luc Triangle como secretario general, que quiere recuperar el impulso sindi-
cal en el espacio internacional.

Los cambios geopoliticos de finales de 2024, con la llegada a la presidencia
de los Estados Unidos de Donald Trump ha originado cambios importantes en
el disefio de la globalizacién y del equilibrio en torno a las instituciones funda-
mentales de la gobernanza mundial. La errdtica expresion las politicas arancelarias
como forma de fortalecer el comercio y la industria norteamericana ha incidido
negativamente sobre uno de los pilares fundamentales de la globalizacién, el co-
mercio mundial, y ha puesto de manifiesto el decisionismo de la gran potencia

¢ Cfr. la version del «Nuevo Contrato Social» en su redaccién de 2024: heeps://[www.
ituc-csi.org/a-new-social-contract’lang=es&msdynttrid=w8 GPcNbAAkm0qdAKEncUI-
DPyXKKEFqQH-GBLKId32¢0


https://www.ituc-csi.org/a-new-social-contract?lang=es&msdynttrid=w8GPcNbAAkm0qdAKEncUlDPyXKKEFqQH-GBLKId32eo
https://www.ituc-csi.org/a-new-social-contract?lang=es&msdynttrid=w8GPcNbAAkm0qdAKEncUlDPyXKKEFqQH-GBLKId32eo
https://www.ituc-csi.org/a-new-social-contract?lang=es&msdynttrid=w8GPcNbAAkm0qdAKEncUlDPyXKKEFqQH-GBLKId32eo
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USA en la alteracién unilateral de lo que hasta el momento se habia considerado
un marco de referencia estable.

Pero lo més llamativo de este reciente periodo ha sido sin duda la persistente
vulneracién de los derechos humanos y el derecho internacional tanto por el Es-
tado de Israel como por quien lo ha permitido y alentado, Estados Unidos, en la
violacién de los mismos y en la complacencia en crimenes de guerra y actos de ge-
nocidio que ha llevado a Israel hasta el Tribunal Penal Internacional y la condena
enérgica del Comisariado de Derechos Humanos de Naciones Unidas. La Unién
Europea ha sido directamente cémplice de estos actos terribles que atn conti-
nuan, pese a que se haya declarado un inexistente alto el fuego durante el cual se
siguen produciendo diariamente muertes y desposesién de tierras a los palestinos.

A la vez, la agresividad politica del presidente Trump se manifiesta en el Cari-
be, donde después de generar un clima prebélico que anunciaba una intervencién
de Venezuela, se ha producido esta con el secuestro del presidente Maduro para
ser juzgado en Estados Unidos por el cargo insdlito de «narcoterrorismo» a la vez
que se ha establecido de hecho un protectorado sobre el pais para garantizar el
control de las reservas de petréleo’. Ademds, se hace publico la consideracién de
la Unién Europea como un espacio incémodo y subsidiario que debe financiar
la industria de guerra americana y comprar sus combustibles fésiles, ademds de
amenazar su integridad territorial con la amenaza de ocupar Groenlandia e incor-
porar este territorio a Estados Unidos.

Se trata en definitiva de mostrar como a grandes trazos el andamiaje de reglas
y de derechos sobre el que se habia edificado el mundo tras la Segunda Guerra
Mundial, estd sufriendo un cambio muy decisivo que avanza hacia posiciones
autoritarias y antidemocrdticas. Y ello sostenido por un grupo importante de
élites tecnoldgicas, gigantes corporativos y fuerzas politicas de extrema derecha,
que han logrado extender su influencia en Europa y en América Latina ganando
incluso elecciones en estos paises. El desprecio de las reglas internacionales y la
sumisién a la potencia invasora va ganando terreno no solo en el plano de los
gobiernos, sino también en la opinién publica de estas naciones.

7 La vulneracién del art. 2.4 de la carta de Naciones Unidas es clamorosa. Cfr. J.
GonzALez Campos, «La prohibicién del uso de la fuerza en el articulo 2.4 de la Carta de
las Naciones Unidas», en Global Politics and Law 03.01.2026, https://globalpoliticsan-
dlaw.com/prohibicion-del-uso-de-la-fuerza-en-derecho-internacional


https://globalpoliticsandlaw.com/prohibicion-del-uso-de-la-fuerza-en-derecho-internacional
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Este sesgo lo ha recogido la CSI al denunciar el peligro para la democracia de
esta deriva politica y sus implicaciones. Se trata de «lo que solo puede describirse
como un golpe de Estado de multimillonarios contra la democracia. Este redu-
cido grupo de personas extraordinariamente ricas persigue un mismo objetivo:
explotar la desesperacién econémica provocada por décadas de politicas de auste-
ridad, suprimir derechos que tanto cost conseguir y asaltar instituciones demo-
crdticas que se construyeron con muchisimo esfuerzo para servir el bien comun».
La CSI ha dado la voz de alarma en una carta abierta dirigida a jefes de Estado,
gobiernos e instituciones internacionales, insistiendo en la necesidad del Nuevo
Contrato Social al que se ha hecho referencia. Y también, desde luego, junto con
la CA ha alzado su voz contra la agresién imperialista que se ha producido en
Venezuela en el comienzo del afio 2026°.

4. LAS EMPRESAS TRANSNACIONALES Y MULTINACIONALES

Las empresas transnacionales son el segundo espacio de actuacién sindical.
No tienen éstas buena prensa entre los sindicatos, y esa mala fama parece que
se la han trabajado con tesén. Tanto por la capacidad de presionar a la baja a los
trabajadores y evitar el libre ejercicio de los derechos de libertad sindical y de ne-
gociacién colectiva, su incidencia sobre los Gobiernos para conseguir condiciones
de implantacién con reduccién de derechos sociales o el desconocimiento pleno
de los derechos de los pueblos indigenas junto con episodios demasiado frecuen-
tes de «criminalidad corporativa» y los «niveles indecentes» de retribucién que se
adjudican los altos directivos de estas empresas.

La CSI ha elaborado a partir 2024 una lista de las empresas transnacionales
que socavan la democracia’, en el marco de su campana por la defensa de la de-

8 Cfr. https://baylos.blogspot.com/2026/01/los-sindicatos-frente-la-violacion-del.html

? El informe Empresas que socavan la democracia presenta una seleccién anual de
empresas emblemdticas que violan derechos sindicales y humanos, consolidan el poder
industrial, evaden impuestos y responsabilidades sociales, subvierten la voluntad po-
pular y las politicas mediante intensos grupos de presién, agravan la catdstrofe climdti-
cay, lo que es mds preocupante, invierten activamente una parte de los beneficios que
extraen de los trabajadores en fuerzas politicas de extrema derecha. El listado del afio
2025 se puede consultar en https://www.ituc-csi.org/corporate-underminers-of-demo-
cracy-2025-es?lang=en


https://baylos.blogspot.com/2026/01/los-sindicatos-frente-la-violacion-del.html
https://www.ituc-csi.org/corporate-underminers-of-democracy-2025-es?lang=en
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mocracia en todas las partes del planeta. Estas empresas han servido de platafor-
ma o han financiado a fuerzas politicas autoritarias y de extrema derecha, y son
objeto de denuncias y campanas activas por parte de sindicatos y movimientos
sociales de todo el mundo, y es 1til conocer sus nombres, porque en algunos
de los casos mds conocidos, sus directivos forman parte ahora directamente del
poder politico de Estados Unidos, que se quiere afirmar como la gran potencia
imperial del globo. En el 2024 obtuvieron este titulo las siguientes empresas:
Amazon.com, Inc., Grupo Blackstone, ExxonMobil, Glencore, Meta, Tesla y The
Vanguard Group; en el 2025, repiten Meta, Amazon y The Vanguard Group,
pero se anaden Anduril Industries, Northrop Grumman, Palantir Technologies
y Space Exploration Technologies. En ambos anos, los nombres de Elon Musk,
Jeff Bezos, Mark Zuckerberg y Peter Thiel, conocidos como «tecnomonarcas'®,
aparecen destacados.

En este terreno estamos en presencia de reglas que disciplinan, todavia em-
brionariamente, la actuacién de las empresas transnacionales en relacion con los
derechos laborales. La problemdtica de la responsabilidad social empresarial en
su vertiente externa'', que intenta ajustar la conducta de la empresa en cualquier
lugar donde se radique al respeto de los principios y derechos fundamentales
proclamados por la OIT ha dado lugar a un fenémeno mis interesante en lo que
se refiere al tema aqui abordado, la conclusiéon de acuerdos marco globales entre
estas empresas transnacionales y las federaciones sindicales internacionales, agru-
padas estas en la agrupacién Global Unions.

Para los juristas esta dimensién nueva de la accidn sindical internacional se
puede situar en la tendencia a la contractualizacién que busca sustituir la unila-
teralidad del poder empresarial por un acuerdo privado-colectivo en el espacio
global. El importante activo de experiencias que se conoce como acuerdos marco
globales o acuerdos marco transnacionales constituye un medio de regulacién de

10 Cfr. A. MuLtert, Tecnomonarchi. Gli ideologi della nuova destra all'attacco della
democrazia, Donzelli editore, Roma, 2025.

""" Cfr. M. BaraRaNO y A. Bavros, «Innovaciones y continuidades en la responsabi-
lidad social: estado de la cuestion y andlisis comparado», Lex Social vol. 13, n. 2 (2023),
hteps://www.upo.es/revistas/index.php/lex_social/article/view/8076
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estandares minimos de trabajo en las empresas transnacionales'’. Se puede por
tanto integrar en una corriente que coopera a la universalizacién de derechos
fundamentales bdsicos de los trabajadores concentrados en la prohibicién del tra-
bajo forzoso y del trabajo infantil, el reconocimiento efectivo del derecho de libre
sindicacién y de negociacién colectiva y el respeto del principio de igualdad de
trato ¢ igualdad de oportunidades, tal como se desprende de la Declaracién de
la OIT de 1998 que estos acuerdos incorporan. Por lo demds, el contenido de
estos acuerdos globales como instrumentos de universalizacién de derechos se
ha ido ampliando hacia otros dominios como las condiciones de trabajo, salud
y seguridad, compromisos de lucha contra la corrupcion, instituciones de repre-
sentacion del personal en la empresa y formacién profesional. En este dominio
es bien conocida la intervencién decisiva que desde el sindicalismo nacional e
internacional ha desempenado precisamente Isidor Boix, al que se debe el disefio
de los acuerdos globales con Inditex, y cuya actuacién en este espacio de accién
sindical y de construccién de reglas vinculantes en el espacio de la globalizacién a
partir del compromiso logrado en la interlocucién entre la empresa transnacional
y el sindicato global ha continuado después Victor Garrido de manera relevante'.

La ultima etapa en la que estamos plenamente inmersos es la posibilidad de
anclar la responsabilidad de las empresas transnacionales ante las posibles vulne-
raciones de derechos humanos que pudieran efectuar en cualquiera de sus sedes
fuera del territorio en el que tienen su empresa matriz o a través de la cadena de
valor en la externalizacién de sus actividades, en un ordenamiento interno de un
estado miembro. El inicio de este proceso se encuentra en un proyecto de tratado
vinculante sobre responsabilidad de as empresas transnacionales ante la violacién
de derechos humanos tanto en sus filiales y sedes donde se localicen como en sus
cadenas de valor'* que, ante el reiterado fracaso en su adopcidn, ha constituido

12 Cfr. A. Bavros Grau, «Empresas transnacionales y acuerdos marco globales», en
J.L. Gofi Sein (Dir), Etica empresarial y cddigos de conducta, La Ley, Madrid, 2011, pp.
199-218.

B 1. Box y V. GarrIDO, «Balance sindical de 10 afios del Acuerdo Marco Global
de INDITEX. Una experiencia de accién sindical por una globalizacién sostenible», en
el blog de Wilfredo Sanguineti. https://wilfredosanguineti.wordpress.com/wp-content/
uploads/2017/12/amg_inditex-balance-sindical.pdf

" A propuesta de Ecuador y Reptblica surafricana, se aprobé por el UNHRC una
propuesta de tratado vinculante que posibilitara la construccién de una obligacién publi-
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el modelo para determinadas iniciativas legislativas en ordenamientos juridicos
de diferentes estados-nacién principalmente en Europa. Se trata de establecer un
deber de vigilancia o una obligacién de diligencia debida impuesta a las empresas
en su actuacién extraterritorial para prevenir y en su caso remediar las violaciones
de derechos humanos que puedan producirse a lo largo de las cadenas de valor de
la empresa transnacional, lo que supone un completo replanteamiento de la tutela
de los derechos laborales en el espacio global®. Posteriormente este instrumento
de tutela de derechos ha saltado al dmbito europeo principalmente a partir de
la Directiva 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de junio
de 2024, sobre diligencia debida de las empresas en materia de sostenibilidad'®,
aunque el alcance del contenido de esta norma europea estd siendo corregido so-
bre la base de una pretendida «simplificacién» que realmente es un recorte de los
términos en los que debe funcionar en el I Paquete Omnibus lanzado en febrero
de 2025".

El tercer lugar es el de la vigilancia y denuncia de la violacién de los derechos
sindicales como derechos humanos fundamentales. En este terreno, la CSI man-
tiene una intensa tarea de promocién y de defensa de los derechos sindicales, a la
que ya se ha hecho referencia, en la que la visibilidad y denuncia de las constantes
y graves violaciones de los mismos tienen una audiencia aceptable en los medios
de comunicacién mundiales. Sin embargo, es evidente que en muchas ocasiones

cay estatal de responsabilidad de las empresas transnacionales respecto de la vulneracion
de los derechos humanos alld donde ésta se produjera. Las reuniones o rondas de nego-
ciacién sobre el mismo contintan y por tanto su viabilidad atin no estd asegurada. Cfr. A.
GuaMAN y G. MORENO, Empresas transnacionales y derechos humanos: la necesidad de un
instrumento vinculante, Bomarzo, Albacete, 2018.

5 De manera didctica lo explica y resume W. Sanguinert, «La diligencia debida
como instrumento de tutela transnacional de los derechos laborales: América Latina en el
espejo de Europar, Revista de Derecho Social n° 111 (2025), pp. 95-99.

¢ Cfr. A. GuaMAN HERNANDEZ, «Del Reglamento de Minerales a la Directiva de di-
ligencia debida: el nuevo modelo de responsabilidad empresarial impulsado por la Unién
Europea», Revista de Derecho Social n® 105 (2024), pp. 95-117.

7 Cfr. L. Ionrta, «La polémica abierta en torno al efecto socio-laboral subyacente
al Paquete Omnibus de la Unién Europea», Trabajo y Derecho 125/2025 (mayo), y Wi.
SanGuINETI, «La Directiva de diligencia debida de las empresas: dos pasos adelante, uno
atrds», Trabajo y Derecho 126/2025 (junio).



70 ANTONIO BAYLOS GRAU

esta denuncia carece de contundencia y sobre todo no se consigue plasmar en
actos concretos de solidaridad entre los sindicatos nacionales que pudieran pre-
sionar de manera importante sobre las empresas transnacionales con la finalidad
de que cesaran en sus conductas lesivas. El propio Isidor Boix se ha ocupado de
muchos de estos casos en las entradas de su blog, con Goodyear'®, Ykk, la multi-
nacional japonesa en Turquia”, Digel la multinacional del vestido alemdn® o el
caso mds sonado de la huelga de Tesla, la empresa de Elon Musk y su larga huelga
de dos anos®' entre los tltimos casos abordados, junto con la interferencia de los
regimenes despdticos y dictatoriales como el de Myamar sobre el comercio y la
inversién que la CSI recomienda no efectuar®. Se trata de una critica que se basa
en la conviccién profunda de que «para resolver los problemas hay que plantear-
los, e intentar acertar en el planteamiento», sin perjuicio de que pudieran resultar
«inoportuna» o que no tuvieran la incidencia prictica que debiera®.

Una concepcidn critica y abierta que se resume en una maxima de actuacion
muy sugerente: «El dmbito mds adecuado para el trabajo sindical es evidente-

% hteps://www.nuevatribuna.es/articulo/global/goodyear-sindicalismo-global-na-
da-nuevo-s01/20250704171154240072.html

¥ hteps://isidorboix.wordpress.com/2025/09/14/solidaridad-con-los-trabajado-
res-turcos-en-estambul-de-la-multinacional-japonesa-ykk/

20 hteps://isidorboix.wordpress.com/2025/06/21/digel-multinacional-alema-
na-del-vestido-donde-esta-el-sindicalismo-global/

2! Planteada la cuestién en 2023, hteps://isidorboix.wordpress.com/2023/12/08/te-
sla-musk-otro-desafio-al-sindicalismo-global/ , luego de nuevo en 2024, https://isidor-
boix.wordpress.com/2024/09/14/tesla-suecia-talleres-mecanicos-otra-vez/ y finalmente
en 2025, hetps://isidorboix.wordpress.com/2025/09/21/viva-la-huelga-de-tesla-suecia-
de-ya-2-anos/

22 Sobe el llamamiento a que las empresas que atin compran y subcontratan su pro-
duccién a Myanmar (Birmania), tras el dltimo Golpe de Estado militar de 2021, dejen
de suministrarse en este pafs, que se juzga insuficiente en. https://isidorboix.wordpress.
com/2025/09/06/myanmar-e-industriall-global-union/ y se continua en https://isidor-
boix.wordpress.com/2025/09/08/myanmar-e-industriall-global-union-2/ explicando las
importaciones por pais-sede y marcas de ropa y calzado que se seguian subcontratando
en Myanmar.

# Asi en la entrada de su blog https://isidorboix.wordpress.com/2025/09/23/utili-
dad-y-riesgos-de-la-critica/
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mente el centro de trabajo y, ligados a él y desde ¢él, las formas organizadas del
sindicalismo. Pero también del centro de trabajo al mundo mundial. Y ahi es
donde seguramente se puede, se debe, hacer un mayor esfuerzo para facilitar un
cauce para expresar y debatir preocupaciones, criticas, sugerencias, propuestas.
Ambitos de debate colectivo, sin grandes ponencias y muchos minutos de debate,
foros amplios, abiertos a planteamientos diversos, con cauces de comunicacién en
ambos sentidos con las estructuras sindicales. Formas vivas de abordar los proble-
mas del momento»*. Pero que sigue por tanto exigiendo un fortalecimiento del
sindicato global en el control de las frecuentes agresiones que los derechos de los
trabajadores se producen en las empresas transnacionales a lo largo del mundo.

Mas alld del sindicato, también en ese espacio tiene cabida la huelga como
medio de articular la defensa de los intereses de los trabajadores que carecen de
referencias o de inserciones formales en un sistema de tutelas. La huelga en el
espacio de la globalizacién permite la creacién de reglas surgidas como forma
de terminacién o de evitacion de la medida de presién, y propicia directamente
no solo la autotutela de los trabajadores no vinculados a ningtin ordenamiento
de proteccién en sus condiciones de trabajo, sino la emersién de un estdndar de
tutela bajo formas contractuales de acuerdo o convenio colectivo. Es sin embargo
dificil conectar la solidaridad entre trabajadores de diferentes paises salvo que
entre ellos medie la pertenencia a la misma empresa multinacional, y por tanto
la huelga suele seguir entendiéndose como una medida de presién y un derecho
confinado dentro de la fronteras de cada estado. El 14 de noviembre del 2012
hubo el hasta ahora tnico intento de lograr una huelga general de solidaridad
entre los trabajadores europeos contra las medidas de austeridad emanadas en el
marco de la gobernanza econémica europea, pero ni siquiera en este serio intento
— en el que participaron los sindicatos del sur de Europa, Grecia, Chipre, Italia,
Espana, Portugal y Bélgica, se logré la participacién en la misma de los poderosos
sindicatos escandinavos y austriacos, la DGB solo movilizé unas cuantas asam-
bleas y el sindicalismo francés, entonces no afectado por las medidas que después
pondria en prictica Macron, tampoco estimé conveniente unirse a esta huelga
general europea.

24 Asi termina su reflexién en la entrada ya citada de su blog https://isidorboix.wor-
dpress.com/2025/09/23/utilidad-y-riesgos-de-la-critica/
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La accién sindical en el espacio abierto mds alld de las fronteras nacionales
tiene también otras manifestaciones basadas fundamentalmente en la practica de
la solidaridad a través de las «medidas de presién», que incluyen huelgas, boicots
y practicas de listas negras de empresas reiteradamente violadoras de los derechos
laborales. En concreto, las huelgas funcionan también como formas de garantizar
los derechos reconocidos en convenios colectivos firmados en un determinado
pais e ignorados por las empresas que desplazan trabajadores desde aquel pais pese
a estar vinculadas por las obligaciones del acuerdo. De nuevo, en el transporte
maritimo hay muchos ejemplos de este desplazamiento del control del cumpli-
miento del acuerdo colectivo a la accién de solidaridad de otros sindicatos de
nacionalidad diferente a la del sujeto sindical que concerté el mismo en un pais
determinado®, pero esta férmula de dar efectividad a reglas colectivas que deter-
minan condiciones de trabajo estindares con independencia del lugar de presta-
cién de servicios en un mundo global es una tendencia cada vez mds acentuada
con independencia del sector o rama de industria de que se trate y de la que los
sindicatos europeos han hecho frecuente uso, aunque la jurisprudencia del Tribu-
nal de Justicia pretenda limitarlo y obstaculizarlo.

»  Hay muchos ejemplos, pero ha sido frecuente esta comunicacién de solidaridades
a través de la huelga en los cruceros que transitan el Mediterrdneo y el Egeo, de forma
que los sindicatos presentes en alguna de las escalas de estos, una vez que comprueban
la inaplicacién del convenio colectivo para los buques cruceristas matriculados en el pais
en el que se firmé este a la tripulacién del crucero —normalmente inmigrante asidtica y
africana— proceden a proclamar una «accién industrial» que paraliza el barco hasta que
se reconocen y satisfacen los derechos vulnerados, lo que suele realizarse y controlarse en
una escala posterior del barco, en otro pais, y por tanto concerniendo a sindicatos de otra
nacionalidad. Puede consultarse una descripcién de este proceso ante uno de los casos
concretos, en esta ocasién un crucero por el mar Bdltico de un barco matriculado en
Grecia vinculado por un convenio colectivo firmado entre el sindicato griego de gentes
del mar y la naviera, que es controlado en Holanda y la ejecucién del acuerdo —el pago de
los salarios debidos a la tripulacién— en Suecia, dos meses después, con la implicacién por
tanto de los sindicatos holandeses y suecos a través de la mediacién de los Inspectores Re-
gionales de la federacion internacional ITF, en http://www.itfglobal.org/files/seealsodocs/

SPA/3820/SB07Spa.pdf
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1. INTRODUCCION

L SINDICALISMO, en tanto que institucién central del Derecho del Traba-

jo y del constitucionalismo social, atraviesa en la actualidad una fase de

transformacién profunda que ha suscitado abundantes diagnésticos sobre
su presunta crisis o declive. Desde finales del siglo xx, en la mayoria de los paises
industrializados se observa una disminucién sostenida de la afiliacién sindical,
una pérdida de centralidad de la negociacién colectiva y una reduccién de la
influencia de las organizaciones sindicales en los procesos de toma de decisiones
econdmicas y politicas. Este fenémeno ha sido interpretado, en ocasiones, como
expresién de una obsolescencia funcional del sindicalismo frente a la globaliza-
cién econémica y el cambio tecnoldgico’.

Sin embargo, esta evolucién exige superar aproximaciones simplistas. El de-
bilitamiento sindical no puede explicarse inicamente en términos de desafeccién
cultural o de ineficiencia organizativa, sino que responde a transformaciones es-
tructurales que han ido alterando los presupuestos normativos y materiales sobre
los que se edific el Derecho colectivo del Trabajo en el siglo xx*. La liberalizacién
de los mercados, la movilidad transnacional del capital, la fragmentacién produc-
tiva y la digitalizacion del trabajo han desbordado los marcos nacionales en los
que se articulaban la negociacién colectiva y la accién sindical, generando una
creciente desalineacién entre el espacio juridico de regulacion y el espacio real de
decisién econdémica’.

Desde esta perspectiva, el problema central no reside en la pérdida de legiti-
midad del sindicato como sujeto constitucional de representacién de intereses
del trabajo asalariado’, sino en la crisis de adecuacion entre el dmbito del poder
econémico y el de la regulacién laboral. Mientras que las decisiones estratégicas
empresariales se adoptan de forma crecientemente transnacional, las instituciones

! PeeLs, R. y MwamapzinGo, M. «Revitalizacién sindical: cémo afrontar la incerti-
dumbre, el cambio y la resiliencia en el mundo laboral», International Journal of Labour
Research, Volume 11, Issues 1-2 (2022)

2 Rojyas Rivero, G. P, Sindicalismo y redes empresariales, Universitas Fundacién, Ve-
nezuela, 2022.

> DEAKIN, S., La ley del mercado laboral, Oxford University Press, 2014.

4 PaLoMEQUE L6pEz, M. C. y Avarez DE La Rosa, M., Derecho del Trabajo, 302
ed., 2022.
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del Derecho del Trabajo —y, en particular, la negociacién colectiva— contintian
operando mayoritariamente en dmbitos estatales o incluso empresariales. Esta asi-
metria estructural limita la eficacia normativa del convenio colectivo y debilita la
capacidad de los sindicatos para cumplir su funcién constitucional de equilibrio
social (arts.7 y 28 CE; STC 70/1982).

La globalizacién productiva ha desempenado un papel decisivo en este pro-
ceso. La expansién de las cadenas globales de valor (CGV) y la generalizacién de
la empresa-red han fragmentado la figura del empresario, diluido las responsabi-
lidades laborales y dificultado la aplicacién uniforme de las normas de trabajo.
En este nuevo escenario, una parte significativa de las condiciones laborales se
determina fuera del dmbito juridico de la empresa empleadora directa, lo que
pone en cuestion los presupuestos cldsicos de imputacién de responsabilidad y de
legitimacién negocial propios del Derecho colectivo del Trabajo’.

A estas transformaciones se anade el impacto de la revolucién tecnoldgica y
digital. La automatizacidn, la gestién algoritmica y el trabajo en plataformas no
s6lo modifican la estructura del empleo, sino que introducen nuevas formas de
subordinacién y control que desafian las categorias tradicionales del Derecho del
Trabajo y tensionan los mecanismos cldsicos de representacion colectiva. La opa-
cidad de los sistemas algoritmicos, la externalizacién del riesgo y la proliferacién
de formas de empleo atipico dificultan la accidn sindical y exigen una redefinicién
del 4mbito personal y material de la negociacién colectiva®.

La dimension global de estos procesos obliga, ademds, a incorporar la pers-
pectiva de los paises emergentes. En economias como China y Vietnam, la in-
tegracion acelerada en la economia mundial se ha producido bajo regimenes de
control politico del sindicalismo, generando una tensién permanente entre com-
petitividad global, estabilidad social y derechos laborales’. Estos contextos ponen
de relieve que la globalizacién, lejos de conducir a una convergencia normativa,

> Rojas Rivero, G. P, Sindicalismo y negociacion colectiva en las redes empresariales,
Universitas Fundacién, Venezuela, 2020.

¢ RopriGUEz FERNANDEZ, M. L., «Organizacién y accién sindical ante la revolu-
cién tecnoldgicar, Téorder, 2018, niim. 23. TopoLi SIGNES, A., SANCHEZ OcaRa, J. M.,
KRUITHOF AUSINA, A., El trabajo en plataformas digitales al Pais Valencid: riesgos y opor-
tunidades, Labora, 2019.

7 Boix, I. y RocHa, E, «China y Vietnam: la transicién del ‘sindicalismo’ oficial al
sindicalismo real», Workers of the World, International Journal on Strikes and Social Con-
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refuerza modelos laborales incompatibles con los estindares internacionales de
libertad sindical y negociacién colectiva conforme a los Convenios 87 y 98 OIT.

Frente a este panorama, el sindicalismo se enfrenta a una disyuntiva estructu-
ral: aceptar un repliegue progresivo hacia dmbitos nacionales cada vez mds estre-
chos o emprender un proceso de reconfiguracién que le permita actuar como ac-
tor de gobernanza del trabajo en un contexto transnacional. Esta segunda opcién
implica repensar los instrumentos cldsicos del Derecho colectivo —negociacién,
conflicto, representacion— e integrarlos con nuevos mecanismos de regulacién
global, como los acuerdos marco internacionales, la diligencia debida en materia
de derechos humanos y la participacién sindical en la gobernanza de la digitaliza-
cién y de la transicién ecoldgica.

El presente trabajo se propone analizar esta reconfiguracién del sindicalismo
desde una perspectiva predominantemente juridica, aunque abierta al didlogo
con la economia del trabajo y la sociologia laboral. El objetivo no es evaluar el
sindicalismo en términos de éxito o fracaso, sino examinar las condiciones nor-
mativas e institucionales que explican su transformacién y explorar las posibili-
dades de su revitalizacién como sujeto central del Derecho del Trabajo en la era
de la globalizacion.

2. EL SINDICALISMO DESDE LA PERSPECTIVA INTERNACIONAL:
EVOLUCION Y ALGUNAS EXPLICACIONES

La evolucién reciente del sindicalismo en el dmbito comparado muestra dos
tendencias principales: la reduccién de la afiliacién sindical y la pérdida —con im-
portantes matices nacionales— de cobertura efectiva de la negociacién colectiva.
Estas dindmicas han sido ampliamente documentadas por la doctrina y por los
organismos internacionales, y constituyen un punto de partida ineludible para
comprender las transformaciones del Derecho colectivo del Trabajo en las tltimas
décadas.

Resulta especialmente relevante subrayar que estas tendencias no se presen-
tan de manera uniforme. Mientras en algunos paises la caida de la afiliacién ha
ido acompanada de un colapso de la negociacién colectiva, en otros la cobertura
convencional se ha mantenido en niveles elevados gracias a mecanismos insti-

flict, 2018, nim. 9 del volumen 1. https://workersoftheworldjournal.files.wordpress.
com/2018/05/04-china-and-vietnam1.pdf
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tucionales de extensién y coordinacién (Alemania, Francia o Paises Bajos) o de
reconocimiento de la eficacia erga omnes del convenio (Espana). Esta divergencia
confirma que el debilitamiento sindical no es un fenémeno natural ni inevitable,
sino el resultado de decisiones normativas e institucionales que configuran los
sistemas nacionales de relaciones laborales®.

Los datos comparados de la OCDE y de la OIT muestran que la densidad
sindical media en los paises industrializados se ha reducido de forma sustancial
desde mediados de los anos ochenta, pasando de niveles proximos al 30 % a cifras
cercanas al 15 %?”. Sin embargo, la evolucién de la cobertura de la negociacién
colectiva presenta un panorama mds heterogéneo. En paises como Francia, Italia
o Bélgica, més del 80 % de los trabajadores contintian estando cubiertos por con-
venios colectivos, pese a la baja afiliacién sindical. En 2022, la Comisién Europea
adopt6 la Directiva 2022/2041 sobre salarios minimos, tratando de impulsar una
negociacién colectiva mds fuerte, con la idea de aumentar la cobertura hacia un
punto de referencia del 80 %, un objetivo que activa planes de accién en los paises
que se encuentran por debajo de ese nivel. Las investigaciones del ETUI y otros
organismos muestran una gran variaciéon, con paises como Irlanda e Italia con
una alta cobertura (mds del 80 %), mientras que los paises de Europa Central
y Oriental y el Reino Unido a menudo se sittan por debajo del 50 %, siendo
habitual la negociacién a nivel de empresa en las zonas con menor cobertura'®.

Esta disociacién entre afiliacion y cobertura es significativa, pues pone de re-
lieve que la negociacién colectiva puede operar como institucion de interés ge-
neral, cuyos efectos se extienden mds alld de los trabajadores afiliados, gracias al
reconocimiento por parte del Estado de la eficacia normativa del convenio colec-
tivo. Este patrén —baja afiliacién sindical junto con alta cobertura de convenios
colectivos— es caracteristico del modelo espanol, donde la negociacién colectiva
tiene un efecto normativo extendido mds alld de los afiliados (sobre todo por
razones de eficacia general derivada de la mayor representatividad sindical en las

8 OIT, Informe de didlogo social 2022: Negociacién colectiva para una recupera-
cién inclusiva, sostenible y resiliente, hetps://www.ilo.org/publications/flagship-reports/
social-dialogue-report-2022-collective-bargaining-inclusive-sustainable-and

? OCDE,  https://www.oecd.org/en/publications/membership-of-unions-and-em-
ployers-organisations-and-bargaining-coverage_fe47107c-en/full-report.html

10 ETUI Cobertura de la negociacién colectiva en Europa, 2022.
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mesas negociadoras), lo que genera una discordancia entre participacién sindical
directa y proteccién normativa colectiva de los trabajadores''. Sin embargo, en
sistemas caracterizados por la descentralizacién extrema de la negociacién a nivel
de empresa, como Estados Unidos o Japdn, la caida de la afiliacion se traduce casi
automdticamente en una reduccién drastica de la cobertura convencional.

Desde el punto de vista doctrinal, las explicaciones mds influyentes del de-
clive sindical han puesto el acento en factores estructurales relacionados con la
intensificacién de la competencia, la liberalizacién del comercio y la fragmenta-
cién productiva. Asi, se ha afirmado cdmo el aumento de la competencia en los
mercados de producto y la movilidad del capital reducen el margen de maniobra
de la negociacién colectiva, especialmente cuando esta se desarrolla de forma ato-
mizada y sin apoyo institucional'?.

Estas transformaciones tienen consecuencias juridicas directas sobre la nego-
ciacién colectiva, erosionan la base material del convenio colectivo, dificultan la
identificacién del empleador responsable y debilitan la posicién negociadora de
los sindicatos. Desde esta perspectiva, el declive sindical no puede desvincularse
de la transformacién de la empresa como sujeto juridico y de la insuficiencia de
los instrumentos cldsicos del Derecho del Trabajo para sujetar las nuevas formas
de poder econémico®.

Pueden encontrarse, no obstante, modelos institucionales de resiliencia. La
experiencia de los paises nérdicos demuestra que la globalizacién no conduce
necesariamente a un debilitamiento irreversible del sindicalismo. La existencia
del denominado sistema de Gante, en el que los sindicatos participan en la ges-
tién de los seguros de desempleo, ha contribuido histéricamente a sostener altos
niveles de afiliacién y a reforzar la centralidad de la negociacién colectiva'®. Estos

""" La tasa de afiliacién sindical es relativamente baja, situdndose en torno al 12-15 %
de la poblacién asalariada segtin datos recientes (worker-participation.eu). En contraste,
la cobertura de la negociacién colectiva es muy alta en Espafia, generalmente por encima
del 80 % y en estimaciones recientes cerca del 90 % o mds (etui.org). https://www.cu-
rofound.europa.eu/en/countries/spain/actors-and-institutions?utm_source=chatgpt.com

12 PENCAVEL, J., «Una mirada internacional al sindicalismo», Estudios Publicos, 110,
2008.

3 \WeI1L, D., El lugar de trabajo fragmentado, Harvard University Press, 2014.

Y VASSER, J., Los sindicatos en Europa Occidental desde 1945 (Grove’s Dictionaries,
Inc., 2000), 2019.
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modelos ponen de relieve la importancia de la articulacién entre proteccién social
y accién colectiva. La vinculacién funcional entre derechos sociales y afiliacién
sindical genera incentivos para la participacién y refuerza la legitimidad del sindi-
calismo como actor institucional. Aunque las reformas recientes han erosionado
parcialmente estos mecanismos, su impacto comparado sigue siendo significativo.

La comparacién internacional permite extraer una conclusién relevante para el
Derecho del Trabajo: la eficacia del sindicalismo depende en gran medida del di-
seno institucional de la negociacién colectiva y del grado de apoyo normativo que
recibe por parte del Estado. Los sistemas que preservan la negociacién normativa
sectorial, la extensién de convenios y la coordinacién interprofesional amortiguan
los efectos de la globalizacién y sostienen la funcién reguladora del Derecho co-
lectivo del Trabajo. La negociacién colectiva es de por si, en realidad, un proceso
normativo que expresa una relacién de poder entre organizaciones obreras y pa-
tronales; no deja de ser, en ese sentido, una institucién de cardcter politico. Por
el contrario, la descentralizacion negocial o primacia de la negociacién atomizada
refuerzan la fragmentacién del trabajo y debilitan la capacidad del sindicalismo
para actuar como contrapeso del poder econémico. Estas constataciones sirven
para analizar los temas relativos a la empresa-red, la negociacion transnacional y
la reconfiguracién del sindicalismo como actor de gobernanza global.

3. LOBALIZACION PRODUCTIVA, EMPRESA-RED Y CRISIS DEL
MARCO CLASICO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

La globalizacién econémica ha transformado de manera profunda la orga-
nizacién de la produccién vy, con ella, los presupuestos juridicos sobre los que se
construy6 el Derecho colectivo del Trabajo. EI modelo de empresa verticalmente
integrada, que sirvié de referencia para la configuracién de la negociacién colecti-
vay de la accién sindical durante gran parte del siglo XX, ha sido progresivamen-
te sustituido por estructuras empresariales reticulares, caracterizadas por la frag-
mentacién productiva, la externalizacién y la articulacién en cadenas globales de
valor. Esta transformacién no constituye un mero cambio organizativo, sino una
alteracién sustantiva de los sujetos regulados por el Derecho del Trabajo. La em-
presa-red desborda los limites tradicionales de imputacién de responsabilidades

15 ParomMEQUE LérEz, M. C. y Atvarez DE La Rosa, M., Derecho del Trabajo, op.cit.
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laborales y pone en crisis los criterios cldsicos de legitimacién para la negociacién
colectiva, disenados para relaciones de trabajo relativamente estables, localizadas
y bilateralizadas'®.

La proliferacién de relaciones contractuales derivadas de ello —subcontrata-
cién, externalizacién, franquicia, plataformas digitales— permiten a la empresa
principal conservar el control estratégico de la produccién mientras desplaza los
riesgos laborales hacia entidades formalmente independientes. En este contexto,
la figura del empresario o empleador aparece juridicamente fragmentada, lo que
dificulta la aplicacién efectiva de los derechos colectivos y la identificacion del
sujeto responsable de la negociacién.

Esta disociacién entre poder econdmico y responsabilidad juridica constituye
uno de los principales desafios contempordneos del Derecho del Trabajo. Aunque
la jurisprudencia ha avanzado en el reconocimiento de responsabilidades soli-
darias o subsidiarias en supuestos de descentralizacién abusiva (en nuestro pais,
SSTS 186y 317/2023, R] 1997 y 3070), el marco normativo (articulo 42 LET)
sigue mostrando importantes lagunas frente a estructuras empresariales transna-
cionales complejas.

Desde el punto de vista sindical, esta fragmentacién erosiona la eficacia de
la negociacién colectiva tradicional. Los convenios colectivos, tanto de empresa
como los sectoriales, pierden capacidad para incidir sobre decisiones estratégicas
que se adoptan en otros niveles de la cadena productiva o fuera del territorio na-
cional. El resultado es una negociacién juridicamente vélida pero materialmente
insuficiente para equilibrar el poder econédmico real. En la empresa-red, por tan-
to, la negociacién colectiva se enfrenta a una crisis funcional. No se trata de una
pérdida de legitimidad juridica, sino de una pérdida de eficacia material derivada
de la transformacién del objeto regulado. Alli donde el empleador directo carece
de autonomia real para decidir sobre salarios, ritmos de produccién o inversidn,
el convenio colectivo ve reducido su alcance practico.

1 SANGUINETI RayMOND, W., Redes empresariales y Derecho del Trabajo, Comares,
2016.

7 Rojas Rivero, G. P, «Sindicalismo y redes empresariales», op. ciz., 2022. Cruz Vi-
LLALON, J., «Derecho del Trabajo (en sus dimensiones individuales y colectivas) y descen-
tralizacién productivar, XVIII Congreso Mundial de Derecho del Trabajo y de la Seguridad,
ISLSSL, Paris, 5-8 de septiembre de 2006.
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La doctrina laboralista ha subrayado que esta situacién no puede resolverse
mediante una mera adaptacion técnica del convenio, sino que exige repensar tan-
to los niveles o dmbitos de negociacién como los propios sujetos negociadores. La
persistencia de un enfoque estrictamente bilateral, centrado en la empresa formal,
resulta insuficiente para captar relaciones de poder que operan en red y a escala
transnacional'®.

Desde esta perspectiva, la crisis de la negociacién colectiva no es un fené-
meno coyuntural, sino una manifestacién de la insuficiencia del marco juridico
cldsico frente a nuevas formas de organizacién empresarial. La cuestién central
no es si la negociacién colectiva debe preservarse o, dicho de otra manera, tiene
ya alglin sentido, sino como reconstruir su eficacia reguladora en contextos de
fragmentacién productiva. Y la respuesta cuenta ya con importantes experiencias
de negociacién colectiva adaptadas a la légica de las redes empresariales. Se trata
de iniciativas que buscan reconstruir espacios de regulacién colectiva que ponen
de manifiesto la interdependencia funcional entre empresas que son formalmente
independientes, ya sea mediante acuerdos interempresariales, negociacién territo-
rial o instrumentos transnacionales®.

Se trata de experiencias que no dejan, sin embargo, de plantear importantes
interrogantes: la delimitacién del dmbito subjetivo de la negociacién, la deter-
minacién de los sujetos legitimados, la eficacia normativa de lo que se acuerda y,
sin duda, su articulacién con los sistemas nacionales de relaciones laborales. La
ausencia de un reconocimiento normativo claro limita su generalizacién, pero no
invalida su relevancia como laboratorio de innovacién juridica. En este sentido,
los acuerdos marco internacionales o globales (AMI-AMG) y otros instrumentos
de regulacién transnacional son respuestas juridicas —todavia incompletas si se
quiere— a la crisis del modelo cldsico de negociacién colectiva. Su potencial reside
menos en su fuerza vinculante formal que en su capacidad para reintroducir la ac-
cién colectiva en espacios donde el Derecho del Trabajo estatal resulta insuficiente.

Por otra parte, la evolucién reciente del Derecho de la Unién Europea en
materia de diligencia debida empresarial introduce un elemento novedoso en este
contexto. La Directiva 2024/1760 reconoce explicitamente la necesidad de iden-
tificar, prevenir y mitigar los impactos negativos sobre los derechos laborales en

'8 SurioT, A., La gobernanza por niimeros, Favard 2015. hteps://shs.cairn.info/revue-
projet-2015-6-page-90
" OIT, Cadenas de suministro sostenibles para reconstruir mejor, 2021-2023.
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las CGV e incorpora a los sindicatos como partes interesadas en estos procesos
(arts.6 y 13).

Desde la perspectiva juridico-laboral, se trata de una regulacién que no susti-
tuye a la negociacién colectiva, pero si abre un nuevo espacio para la intervencién
sindical en la gobernanza de las redes empresariales. La participacién sindical
en los mecanismos de diligencia debida permite reformular, aunque sea parcial-
mente, la relacidn entre poder econémico y responsabilidad social, robusteciendo
la tutela colectiva de los derechos laborales mds alld de la empresa formal. Sin
embargo, el riesgo de que la diligencia debida se convierta en una forma mds de
autorregulacién empresarial es evidente y dependerd de su articulacién en los sis-
temas nacionales de relaciones laborales, que deberdn integrar de manera efectiva
en su implementacién préctica la accién sindical y la negociacidn colectiva.

No obstante, el alcance efectivo de este instrumento dependerd de su imple-
mentacién préctica y de su articulacién con los sistemas nacionales de relaciones
laborales. Existe el riesgo de que la diligencia debida se convierta en una forma
de autorregulacién empresarial si no se integra de manera efectiva con la accién
sindical y la negociacién colectiva®.

La globalizacién productiva y la emergencia de la empresa-red evidencian las
limitaciones estructurales del marco cldsico de la negociacién colectiva, pero lejos
de cuestionar la centralidad del Derecho colectivo del Trabajo, exige una recon-
figuracién capaz de recuperar su eficacia reguladora frente a nuevas formas de
poder econdmico. El desafio juridico consiste en reconstruir la imputacién de
responsabilidades, ampliar los sujetos y niveles de la negociacién y articular ins-
trumentos nacionales y transnacionales de regulacién colectiva. En este proceso,
la accién sindical sigue siendo un elemento imprescindible para garantizar que la
globalizacién no se traduzca en una erosién sistemdtica de los derechos laborales.

4. EL DESAFIO DE LA DIGITALIZACION Y LA GESTION ALGORIT-
MICA

La digitalizacion del trabajo introduce una nueva fase en la transformacién de
las relaciones laborales, con implicaciones directas para el Derecho colectivo del

2 Rojas Rivero, G.P, «El papel del sindicato en el disefio y la aplicacién de politicas
de diligencia debida», en SANGUINETI RayMOND, W, y VIVERO SERRANO, J. B., La dimen-
sion laboral de la diligencia debida en materia de derechos humanos, ARANZADI, 2023.
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Trabajo y para la accién sindical. A diferencia de procesos anteriores de cambio
tecnolégico, la actual revolucién digital afecta no sélo a las tareas productivas,
sino a los mecanismos de direccién, control y evaluacién del trabajo, alterando
profundamente las formas de subordinacién juridica®.

Para el Derecho del Trabajo, la digitalizacién plantea diversos problemas rela-
cionados con sus categorias cldsicas; en particular con las condiciones de ejercicio
de los derechos colectivos, pues en entornos altamente fragmentados e interveni-
dos tecnolégicamente, se dificulta o entorpece la accién sindical y la negociacién
colectiva.

Por un lado, la expansién del trabajo en plataformas digitales pone en cuestion
los limites tradicionales entre trabajo asalariado y trabajo auténomo. La clasifi-
cacién masiva de los trabajadores como auténomos, pese a la existencia de claros
elementos de dependencia y ajenidad, ha tenido efectos directos sobre el ejercicio
de los derechos colectivos, excluyendo de facto a amplios colectivos del dmbito
de la negociacién colectiva®. Esta situacién ha generado una intensa litigiosidad
laboral y un proceso de redefinicién del dmbito subjetivo de proteccién del De-
recho del Trabajo. El reconocimiento de la laboralidad en determinados sectores
de plataforma y la progresiva extensién de la negociacién colectiva a trabajadores
econémicamente dependientes constituyen, sin duda, avances relevantes, aunque
todavia fragmentarios (SSTS 805/2020, R] 5169, y 422/2024, R] 94843, Caso
«Glovo»).

En este contexto, el sindicalismo se enfrenta al reto de representar a colectivos dis-
persos, con alta rotacién y débil identidad profesional. La dificultad para organizar estos
trabajadores no es sélo organizativa, sino juridica, y exige una reinterpretacién del dere-
cho fundamental de negociacién colectiva a la luz de las nuevas formas de subordinacién
digital.

Por otro lado, uno de los elementos mds disruptivos de la digitalizacién es la
generalizacién de sistemas de gestidn algoritmica. La asignacién automatizada de

21 Avorst, A., «Trabajadores mercantilizados. Investigacién de estudios de caso sobre
cuestiones de derecho laboral que surgen de un conjunto de plataformas de economia a
pedido / de trabajo», Revista Comparativa de Derecho Laboral y Politica, Vol. 37, No. 3,
2016.

** DE StEFANO, V., «El auge de la «mano de obra justo a tiempo»: trabajo bajo de-
manda, trabajo colaborativo y proteccién laboral en la «economia gigs», Revista Compara-
tiva de Derecho Laboral y Politica, junio 2016.
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tareas, la evaluacién continua del rendimiento y la adopcién de decisiones disci-
plinarias mediante algoritmos introducen nuevas formas de control que desafian
los principios de transparencia y contradiccién propios del Derecho del Trabajo®.
Desde esta perspectiva, el convenio colectivo adquiere una relevancia renovada
como instrumento para democratizar la gestién tecnolégica. La incorporacién de
cldusulas sobre transparencia algoritmica, acceso a la informacién, intervencién
humana en decisiones automatizadas y proteccién de datos laborales se configu-
ra como una extensién légica de los derechos colectivos en la era digital. Estos
temas han comenzado a encontrar respaldo normativo en el dmbito europeo,
tanto en la regulacion del trabajo en plataformas como en el marco general de la
inteligencia artificial (Directiva 2024/2831 y Reglamento de IA 2024/1689). La
participacién sindical en estos procesos normativos refuerza la idea de que la tec-
nologia no es un dmbito neutro, sino un espacio de conflicto regulable mediante
instrumentos colectivos.

En el ordenamiento juridico espafol, la digitalizacién ha comenzado a refle-
jarse en la negociacién colectiva y en la jurisprudencia. La regulacién del derecho
a la desconexion digital, la proteccion de datos laborales (LO 3/2018) y la infor-
macién sobre algoritmos utilizados en la organizacién del trabajo constituyen
ejemplos de cémo el Derecho colectivo se adapta, de manera todavia incipiente,
a los desafios tecnolégicos. En tal linea, la negociacién colectiva puede desem-
penar un papel central en la concrecién operativa de los derechos digitales en el
trabajo, siempre que exista un marco normativo habilitante que reconozca expre-
samente la legitimidad sindical para intervenir sobre la organizacién tecnolédgica
del trabajo. La incorporacién legal de derechos como la informacién «sobre los
pardmetros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas
de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir
en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la
elaboracién de perfiles» (articulo 64.4, d LET) ha abierto un espacio que algunos
convenios han utilizado para traducir garantias abstractas en obligaciones empre-
sariales exigibles.

# OIT, Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el
dmbito laboral, 2019. https://researchrepository.ilo.org/esploro/outputs/report/Trabajar-
en-cualquier-momento-y-en/995271386302676
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Existen ya casos empiricos relevantes. En determinados convenios de empresa
de grandes grupos del sector financiero y de telecomunicaciones se han pactado
cldusulas sobre transparencia algoritmica, auditorias internas de sistemas de eva-
luacién automatizada, limites al uso de herramientas de monitorizacién digital
y garantias de intervencién humana en decisiones disciplinarias o de gestién del
rendimiento (XXV Convenio Colectivo del Sector de la Banca, BOE 1-1-2025;
Convenios de empresa en el sector financiero: BBVA y CaixaBank; I Convenio
colectivo de las unidades globales de Telefonica en Espafa 2023-2025). En otros
sectores, como el de plataformas digitales tras la aprobacién de la llamada Ley
Rider (Ley 12/2021), algunos acuerdos colectivos han incorporado procedimien-
tos de informacién periddica a la representacién legal de los trabajadores sobre
los criterios algoritmicos de asignacién de tareas y reputacién, y mecanismos de
revisién colectiva de sus impactos. Estos acuerdos son todavia limitados y muy
dependientes del dmbito empresarial, pero constituyen los primeros ejemplos ex-
plicitos de negociacién colectiva sobre algoritmos en sentido estricto.

Estos ejemplos confirman que la negociacién colectiva puede funcionar como
instancia de concrecién material de la tecnologfa, adaptando principios generales
(transparencia, no discriminacién, control humano) a contextos productivos con-
cretos. Sin embargo, su alcance sigue siendo desigual y fragmentario. La disper-
sién sectorial del empleo digital, la proliferacién de relaciones laborales atipicas
y la debilidad organizativa en segmentos intensivos en trabajo digital limitan la
capacidad de generalizacion de estas précticas. Alli donde no existen estructuras
sindicales consolidadas o dmbitos de negociacidn estables, los derechos digitales
tienden a permanecer en un plano meramente formal.

En sintesis, también la digitalizacién del trabajo exige ampliar el dmbito ma-
terial y subjetivo del Derecho colectivo del Trabajo. Frente a la opacidad algorit-
mica y la fragmentacién del empleo, la negociacién colectiva emerge como un
instrumento clave para garantizar transparencia, equidad y control democrdtico
en la organizacién del trabajo. El desafio juridico consiste en integrar los dere-
chos colectivos en la gobernanza de la tecnologfa, evitando que la innovacién se

convierta en un espacio de excepcién normativa. En este sentido, la capacidad del
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sindicalismo para intervenir en la regulacién de la digitalizacién serd determinan-
te para su relevancia futura como sujeto central del Derecho del Trabajo?.

5. EXPERIENCIAS PRACTICAS DE GOBERNANZA SINDICAL
TRANSNACIONAL

El andlisis de la reconfiguracién del sindicalismo como actor de gobernanza
global no puede limitarse a una reconstruccién teérica o normativa, sino que
exige contrastar estas categorias con experiencias practicas que permitan evaluar
hasta qué punto los instrumentos emergentes del Derecho del Trabajo transna-
cional producen efectos reales en la proteccién colectiva de los derechos laborales.
En este sentido, los AMI y las redes sindicales transnacionales constituyen un
campo empirico privilegiado para observar la evolucién del sindicalismo mds alld
del Estado nacién.

Se trata de experiencias que no operan al margen del Derecho, sino en un
espacio juridico hibrido, situado entre el Derecho Internacional del Trabajo, el
Derecho privado transnacional y los ordenamientos laborales nacionales. Su and-
lisis permite identificar tanto el potencial como las limitaciones estructurales de
un sindicalismo orientado a la gobernanza de las CGV.

Los AMI se han consolidado como uno de los principales instrumentos de ac-
cién sindical transnacional. Suscritos entre federaciones sindicales internaciona-
les y empresas multinacionales, estos acuerdos establecen compromisos relativos
al respeto de los derechos laborales fundamentales, con referencia expresa a los

2 Bavros Grau, A., «Los derechos digitales y la negociacién colectiva», Diario La
Ley, 2019, Numero 9331. SANGUINETI RaymonD, W., «Los dilemas de los derechos co-
lectivos en la era de la inteligencia artificial, 77abajo y Derecho, nim. 115, 2024. NieTO
Rojas, P, «Algoritmos, plataformas digitales y negociacién colectivar, Revista de Trabajo
y Seguridad Social, CEF, num. 488, 2025. Cruz VILLALON, ]., «La participacién de los
representantes de los trabajadores en el uso de los algoritmos y sistemas de inteligencia
artificialy, Blog de Jesiis Cruz Villalén, 26 mayo 2021. FERNANDEZ Ramirez, M., «La ne-
gociacién colectiva ante la digitalizacién de las condiciones de trabajo», Revista Critica de
Relaciones de Trabajo. Laborum, ntim. 10, 2024. MITES, Guia: «Informacién algoritmica
en el dmbito laboral», mayo 2022.
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convenios bdsicos de la OIT, y se proyectan sobre filiales, proveedores y subcon-
tratistas®.

Desde el punto de vista juridico, los AMI presentan una naturaleza ambiva-
lente. Carecen, por lo general, de la fuerza normativa tipica del convenio colectivo
nacional, pero introducen obligaciones que trascienden la mera autorregulacién
empresarial. Su eficacia no depende tanto de su exigibilidad judicial directa como
de la existencia de mecanismos de seguimiento conjunto, participacién sindical y
resolucién de conflictos®.

La doctrina ha subrayado que el valor juridico de los AMI reside en su capaci-
dad para reinsertar la accién colectiva en espacios donde el Derecho estatal resulta
insuficiente. Al articular redes sindicales transnacionales, estos acuerdos permi-
ten coordinar estrategias, compartir informacién y ejercer presion colectiva sobre
empresas que operan en multiples jurisdicciones, reforzando indirectamente la
eficacia de los derechos colectivos reconocidos en los ordenamientos nacionales.

Entre las experiencias més estudiadas de gobernanza sindical global destaca el
caso espafiol de Inditex, que ha desarrollado un modelo de relaciones laborales
transnacional combinando compromisos normativos, mecanismos de seguimien-
to y una red sindical que conecta organizaciones locales, nacionales e internacio-
nales a lo largo de la cadena de suministro”. La relevancia de este caso no reside
Unicamente en su alcance cuantitativo, sino en su arquitectura institucional. El
sistema de gobernanza sindical articula niveles maltiples de intervencién, permi-
tiendo a los sindicatos actuar tanto en el dmbito local —centros de trabajo concre-
tos— como en el plano global, donde se adoptan las decisiones estratégicas. Esta

» HaDWIGER, E., «Acuerdos marco internacionales: ;Llevar el trabajo decente a las
cadenas de suministro globales?», Trabajo decente en las cadenas mundiales de suministro,
Boletin Internacional de Investigacion Sindical, OIT, 2015, Vol.7, ntim. 1-2, pp.83 y ss.

% FAIRBROTHER, P. y HAMMER, N., «Sindicatos mundiales: esfuerzos pasados y pers-
pectivas futuras», Relations Industrielles / Industrial Relations, Vol. 60, No. 3 (2005 SUM-
MER), pp. 405-431.

¥ GARRIDO SOTOMAYOR, V. y Boix, ., «15 afios del primer ACUERDO MARCO
GLOBAL en la Industria de la Moda mundial: IndustriALL Global Union — INDITEX»,
CCOO Industria, 2022. Rojas Rivero, G. P, «La gobernanza sindical de las cadenas
globales de suministro», en SANGUINETI RaymonD, W., y VIvERO SERRANO, ]. B., Dili-
gencia debida y trabajo decente en las cadenas globales de valo, THOMSON REUTERS,
ARANZADI, 2022.
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articulacién multinivel refuerza la eficacia material de los derechos colectivos y
constituye una respuesta adaptativa a la fragmentacién productiva. Ello no quiere
decir que no aparezcan limites significativos. La dependencia de la voluntad em-
presarial, la desigualdad de recursos entre sindicatos de distintos paises y la difi-
cultad de extender el control a todos los eslabones indirectos de la cadena revelan
que la gobernanza sindical global sigue siendo un proceso fragil, condicionado
por equilibrios de poder inestables.

Una de las aportaciones mds relevantes de estas experiencias es la sustitucion
progresiva de los modelos clésicos de auditoria privada por mecanismos de con-
trol social basados en la participacién sindical. Frente a auditorias externas pun-
tuales, frecuentemente criticadas por su ineficacia y falta de independencia, la
gobernanza sindical incorpora una légica de supervision continua sustentada en
la presencia organizada de los trabajadores®. Se trata de una evolucién que re-
fuerza la centralidad de los derechos colectivos como instrumentos de garantia
efectiva. La informacién proporcionada por los representantes de los trabajadores
permite detectar vulneraciones estructurales de derechos laborales que escapan a
los controles formales, y dota de contenido real a los compromisos asumidos por
las empresas en el plano transnacional.

Sin embargo, a pesar de su potencial, las experiencias de gobernanza sindical
global se enfrentan a problemas estructurales importantes. La ausencia de un
marco juridico internacional vinculante, la fragmentacién normativa y la per-
sistencia de marcos nacionales restrictivos limitan la eficacia coercitiva de los
acuerdos transnacionales. Existe, ademds, el riesgo de que estos instrumentos se
integren en estrategias de responsabilidad social corporativa despolitizadas, des-
plazando el conflicto y debilitando la negociacién colectiva®. La gobernanza sin-
dical global sélo puede consolidarse si se articula con los sistemas nacionales de
relaciones laborales y si preserva el cardcter conflictual de la accién sindical como
mecanismo de correccién de asimetrias de poder. De lo contrario, corre el riesgo
de convertirse en un dispositivo de legitimacién del orden econémico existente.

* ANNER, M., «Exprimiendo los derechos de los trabajadores en las cadenas de su-
ministro mundiales: pricticas de compra en el sector de exportacion de prendas de vestir
de Bangladesh en perspectiva comparativa», Taylor & Francis Journals, vol. 27(2)2020.

¥ Suriot, A., La gobernanza por niimeros, op.cit.
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Las experiencias practicas analizadas muestran que la accién sindical transna-
cional no es una abstraccion tedrica, sino una realidad en construccion que redefi-
ne el papel del sindicalismo en la economia global. Los AMI y las redes sindicales
permiten reconstruir, de forma parcial, la eficacia reguladora del Derecho colec-
tivo del Trabajo mis alld del Estado nacién. Sin embargo, su consolidacién exige
un respaldo normativo mds robusto y una inversién sostenida en capacidades
sindicales, especialmente en los paises del Sur global. Sin estas condiciones, la go-
bernanza sindical global dificilmente podrd adquirir una dimensién organizada®.

6. SINDICALISMO Y PAISES EMERGENTES: CHINA Y VIETNAM EN
EL SISTEMA GLOBAL DE TRABAJO

El andlisis del sindicalismo en los paises emergentes puede resultar interesan-
te para comprender la dindmica global del trabajo y las posibilidades reales de
construccién de una gobernanza sindical transnacional. La creciente centralidad
de economias como China y Vietnam en las CGV ha desplazado hacia ellas una
parte sustancial de la produccién industrial mundial, sin que ello haya ido acom-
panado de una expansién equivalente de los derechos colectivos del trabajo®.

Estos casos ponen de relieve una tensién estructural entre integracién eco-
némica global y control politico del trabajo, que condiciona profundamente las
formas de accién sindical y los limites de la regulacién laboral. Tanto en China
como en Vietnam, el sindicalismo se organiza formalmente en torno a estructuras
Unicas, integradas en el aparato del Estado y del partido gobernante. Estas orga-
nizaciones cumplen funciones de mediacién social y control del conflicto, pero
carecen de autonomia plena para representar los intereses colectivos de los traba-
jadores frente a empleadores y autoridades publicas®. Este modelo plantea serias
incompatibilidades con los estindares internacionales de libertad sindical y ne-
gociacién colectiva recogidos en los Convenios 87 y 98 de la OIT; ahora bien, la

% Rojas Rivero, G. P, «La gobernanza sindical de las cadenas globales de suminis-
tro», op.cit.

3 OIT, Tendencias mundiales del empleo para los jévenes 2022: invertir en la trans-
formacién de futuros para los jévenes, 2022. https://www.ilo.org/publications/major-pu-
blications/global-employment-trends-youth-2022-investing-transforming-futures-young

32 OIT, «Su voz en el trabajo: primer informe global sobre libertad de asociacién y la
negociacién colectivar, Trabajo nim. 35, julio 2000.


https://www.ilo.org/publications/major-publications/global-employment-trends-youth-2022-investing-transforming-futures-young
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ausencia de sindicalismo auténomo no implica ausencia de conflicto laboral, sino
su desplazamiento hacia formas informales y fragmentadas de accién colectiva.

En China, la rdpida industrializacién y la urbanizacién masiva han generado
una intensa conflictividad laboral, especialmente en sectores orientados a la ex-
portacién. Las huelgas y protestas suelen ser locales, centradas en reivindicaciones
econdmicas inmediatas y escasamente articuladas a escala nacional, debido tanto
a la represién estatal como a la fragmentacién del mercado de trabajo®. Estas
dindmicas revelan una paradoja: el conflicto laboral es tolerado como mecanis-
mo de ajuste econémico, pero se reprime cualquier intento de institucionalizarlo
mediante organizaciones sindicales auténomas. El sindicalismo oficial se ve asi
obligado a gestionar tensiones sociales sin disponer de herramientas reales de ne-
gociacién colectiva independiente™.

El caso vietnamita presenta similitudes estructurales con el chino, pero tam-
bién diferencias relevantes. La apertura econdémica y la firma de acuerdos comer-
ciales con cldusulas laborales, en particular con la Unién Europea, han actuado
como catalizadores de reformas legales orientadas a ampliar el espacio de la accién
colectiva®. El reconocimiento de organizaciones de trabajadores no integradas
en la estructura sindical oficial introduce un elemento de pluralismo sindical sin
precedentes, aunque su implementacidn estd sujeta a un estrecho control politico.
Desde un punto de vista comparado, Vietnam aparece como un laboratorio de
hibridacién institucional, donde coexisten estructuras sindicales oficiales, orga-
nizaciones emergentes y mecanismos de regulacién transnacional vinculados a
CGV.

La insercién de estos dos paises en las CGV plantea un dilema central para
el sindicalismo internacional: la tensién entre competencia global y solidaridad

3 CHaN, A., «Los trabajadores chinos bajo ataque: la explotacién laboral en una eco-
nomia globalizada», July 2002 Foreign Affairs 61(1).

hteps://www.researchgate.net/publication/248654496_China’s_Workers_Under_As-
sault_The_Exploitation_of_Labor_in_a_Globalizing_Economy

 Boix, 1., «Algo pasa en China. Desde hace tiempo», 2022.

https://isidorboix.wordpress.com/2022/11/28/algo-pasa-en-china-desde-hace-tiem-
po/

% Comisién Europea, Decision (UE) 2019/1121 del Consejo, de 25 de junio de 2019,
relativa a la firma, en nombre de la Unidn Europea, del Acuerdo de Libre Comercio entre la
Unidn Europea y la Repiiblica Socialista de Vietnam, 25 de junio de 2019.


https://www.researchgate.net/publication/248654496_China's_Workers_Under_Assault_The_Exploitation_of_Labor_in_a_Globalizing_Economy
https://www.researchgate.net/publication/248654496_China's_Workers_Under_Assault_The_Exploitation_of_Labor_in_a_Globalizing_Economy
https://isidorboix.wordpress.com/2022/11/28/algo-pasa-en-china-desde-hace-tiempo/
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transnacional. Los bajos costes laborales y el control politico del trabajo han sido
factores clave de su competitividad, generando resistencias en los paises indus-
trializados a la universalizacion de estdndares laborales elevados®. Un dilema que
pone de relieve la necesidad de integrar la dimensién del desarrollo en la estra-
tegia sindical global. La imposicién de estdndares sin mecanismos de apoyo y
transicion puede reforzar percepciones de injusticia y dificultar la construccién
de solidaridades duraderas.

El andlisis de China y Vietnam muestra que la globalizacién del trabajo no
conduce automdticamente a una convergencia normativa en materia de derechos
colectivos. En los paises emergentes, el sindicalismo opera bajo condiciones es-
tructurales profundamente distintas, marcadas por el control politico y la frag-
mentacién del conflicto.

No obstante, estos contextos evidencian también que la accién colectiva no
desaparece, sino que adopta formas informales y transnacionales. La presién in-
ternacional, los acuerdos comerciales y las redes sindicales globales abren espacios
limitados pero reales para la expansién de derechos laborales. Desde esta perspec-
tiva, no puede construirse una gobernanza sindical global efectiva sin la integra-
cién activa del Sur global como sujeto, y no como mero objeto, de regulacién.

7. NUEVOS MODELOS DE ACCION SINDICAL Y GOBERNANZA
LABORAL GLOBAL

Las transformaciones analizadas en los capitulos anteriores permiten afirmar
que el sindicalismo contempordneo se enfrenta a una redefinicién funcional de
gran alcance. La globalizacién productiva, la fragmentacién empresarial, la digi-
talizacién y la emergencia de riesgos sistémicos han desplazado los espacios de
decisién econémica mds alld de los marcos estatales tradicionales, poniendo en
cuestién la capacidad del Derecho del Trabajo para cumplir su funcién histérica
de equilibrio social. En este contexto, el sindicalismo se ve impelido a trascender
un modelo estrictamente defensivo para asumir un papel activo en la gobernanza
del trabajo a escala global®.

3¢ OIT, Cadena de valor. Desarrollo para el trabajo decente. Un enfoque sistémico
para crear mds y mejores empleos, 2021. https://www.ilo.org/es/publications/desarrol-
lo-de-cadenas-de-valor-para-el-trabajo-decente

% SurioT, A., La gobernanza por niimeros, op.cit.
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Desde una perspectiva juridico-laboral, este desplazamiento no supone una
ruptura con el sindicalismo clasico, sino una ampliacién de su campo de actua-
cién. La funcién constitucional de los sindicatos como sujetos de representacién
y defensa de los intereses colectivos del trabajo se proyecta ahora sobre nuevos
espacios normativos, en los que confluyen normas internacionales, instrumentos
de soft law, regulacién europea y ordenamientos nacionales®.

7.1. DEL SINDICALISMO DEFENSIVO AL SINDICALISMO DE GOBERNANZA

El sindicalismo defensivo, centrado en la proteccién de condiciones de trabajo
en el marco de la empresa o del sector nacional, resulté funcional en un contexto
de capitalismo industrial territorializado. Sin embargo, en un escenario marcado
por la movilidad del capital y la deslocalizacién de las decisiones estratégicas, esta
funcién resulta insuficiente para garantizar la efectividad de los derechos colec-
tivos®.

El sindicalismo de gobernanza se caracteriza por su intervencién en la defini-
cién de reglas, estdndares y politicas que condicionan estructuralmente el trabajo.
Desde el punto de vista juridico, ello implica participar en procesos normativos y
cuasi normativos que exceden el dmbito cldsico de la negociacién colectiva, como
la diligencia debida empresarial, la regulacién de la digitalizacién o la transicién
ecolégica. Esta ampliacién funcional refuerza la dimensién politica del sindicalis-
mo como actor del constitucionalismo social contempordneo.

7.2. EL SINDICALISMO EN RED COMO RESPUESTA ORGANIZATIVA

Uno de los rasgos centrales de esta reconfiguracion es la adopcién de formas
organizativas en red. Frente a estructuras jerdrquicas ancladas en el Estado nacién,
el sindicalismo contempordneo tiende a articularse mediante redes transnaciona-
les que conectan organizaciones locales, federaciones sectoriales y confederacio-
nes internacionales®.

3% Bavros Grau, A., Derecho del Trabajo: modelo para armar, Trotta, 1991.

¥ DEAKIN, S., El enfoque de capacidad para el derecho laboral, Brian Langille ed.,
2019.

9 FAIRBROTHER, D et all, Sindicalismo internacional, Construyendo el poder sindical,

Alibrisbook, 2013.
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Estas redes no sustituyen a los sindicatos nacionales, sino que los complemen-
tan, permitiendo coordinar estrategias, compartir informacién y ejercer presién
colectiva sobre empresas multinacionales. Esta légica reticular replica, en cierto
modo, la morfologia de la empresa-red y constituye una adaptacién funcional del
sindicalismo a la fragmentacién productiva. No cabe duda de que el sindicalismo
en red plantea desafios relevantes en términos de legitimacién democritica, finan-
ciacién y rendicidn de cuentas. La eficacia juridica de estas estructuras depende
de su capacidad para mantener un anclaje real en los centros de trabajo y en los
sistemas nacionales de relaciones laborales.

7.3. ACUERDOS MARCO GLOBALES Y NEGOCIACION COLECTIVA TRANSNACIONAL

Los AMI o AMG constituyen el principal instrumento juridico del sindica-
lismo de gobernanza. Aunque carecen de la fuerza normativa tipica del convenio
colectivo estatutario (al modo de la regulacién espanola), su relevancia reside en
la creacién de espacios de didlogo estructurado entre sindicatos y empresas mul-
tinacionales y en la incorporacién de estdndares internacionales del trabajo en la
regulacién de las CGV*.

Desde el punto de vista del Derecho del Trabajo, estos acuerdos plantean un
desafio conceptual: operan en un espacio normativo hibrido, donde se difuminan
las fronteras entre derecho publico y privado, y entre norma juridica y compro-
miso voluntario. Su eficacia depende en gran medida de su articulacién con los
sistemas nacionales de negociacion colectiva y de la existencia de mecanismos de
seguimiento y resolucién de conflictos con participacion sindical efectiva.

7.4. LIMITES ESTRUCTURALES DEL SINDICALISMO GLOBAL

A pesar de su potencial, la desigualdad de recursos entre sindicatos del Norte
y del Sur global, la persistencia de marcos legales restrictivos y la ausencia de un
Derecho Internacional del Trabajo plenamente vinculante limitan la capacidad

transformadora de la accién sindical transnacional®?.

# HADWIGER, E, «Acuerdos marco internacionales: ;Llevar el trabajo decente a las
cadenas de suministro globales?», op.cir.

2 MWAMADZINGO, M., «Los sindicatos como «agentes del cambio»: supervisar, apli-
car y configurar la agenda de desarrollo centrada en el ser humano posterior a 202»,
International Journal of Labour Research, Vol. 13, Issues 1-2 (2025).
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La consolidacién del sindicalismo global exige reforzar los mecanismos de
exigibilidad de los derechos colectivos y evitar que la gobernanza se convierta en
una forma de despolitizacién del conflicto laboral. El sindicalismo sélo podrd
desempenar un papel estructural si mantiene su capacidad de confrontacién y su
legitimidad democrdtica. Los distintos modelos de accién sindical analizados en
este capitulo muestran que el sindicalismo no estd condenado a la marginalidad
en el capitalismo global, pero si obligado a redefinir sus instrumentos y escalas de
actuacién. La transicién hacia un sindicalismo de gobernanza, en red y transna-
cional, constituye una respuesta juridicamente relevante a la deslocalizacién del
poder econémico y a la insuficiencia del Derecho estatal.

8. SINDICALISMO, CAMBIO CLIMATICO Y TRANSICION ECOLO-
GICA JUSTA

La crisis climdtica introduce una dimensién inédita en el andlisis del trabajo
y del Derecho del Trabajo. El calentamiento global y la degradacién ambiental
no son fenémenos externos al mundo laboral, sino procesos que inciden directa-
mente en el empleo, la organizacién productiva, la salud laboral y la distribucién
de riesgos sociales. En este contexto, el sindicalismo se ve llamado a integrar la
dimensién ecoldgica como parte constitutiva de su agenda juridica y politica®,
muy en particular con la finalidad de garantizar que la transformacién productiva
necesaria para hacer frente al cambio climdtico se lleve a cabo sin sacrificar dere-
chos laborales ni abundar en desigualdades sociales.

Por un lado, el cambio climdtico afecta de manera directa a las condiciones de
trabajo, incrementando los riesgos para la salud laboral y alterando la estabilidad
del empleo en sectores enteros. La tarea pendiente es, pues, la de incorporar la
gestion del riesgo climdtico como parte de la funcién protectora del Derecho del
Trabajo, tanto a través de la normativa de prevencién de riesgos laborales como
mediante la negociacion colectiva®, donde la accién sindical adquiere una rele-
vancia decisiva como mecanismo de identificacién y gestion colectiva de estos

# OIT, Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo 2018: Sostenibilidad
medioambiental con empleo, 2018. https://www.ilo.org/es/publications/perspectivas-so-
ciales-y-del-empleo-en-el-mundo-2018-sostenibilidad

“ OIT, Trabajar en un planeta mds cdlido. El impacto del estrés térmico en la productivi-
dad laboral y el trabajo decente, Resumen ejecutivo, 2019.
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riesgos emergentes. La proteccién frente a temperaturas extremas, la reorganiza-
cién del tiempo de trabajo y la adaptacién de los procesos productivos se configu-
ran como nuevos contenidos del Derecho colectivo del Trabajo®.

Por otro lado, el concepto de transicién justa ha adquirido progresivamente
reconocimiento en el dmbito internacional y europeo como principio orientador
de las politicas climdticas. La transicién justa, desde la perspectiva juridico-la-
boral, implica integrar la proteccién del empleo, la formacién y la participacién
de los trabajadores en los procesos de descarbonizaciéon®, y el sindicalismo debe
desempefiar un papel clave en la formulacién de este enfoque?, reivindicando la
necesidad de didlogo social y negociacién colectiva en el disefio de las politicas
climdticas. La transicién ecoldgica se convierte asi en un nuevo espacio de inter-
vencién sindical, que amplia el dmbito material del Derecho del Trabajo hacia
cuestiones tradicionalmente consideradas ajenas a su objeto.

La negociacién colectiva se ve interpelada, pues, a integrar criterios ambien-
tales, como cldusulas sobre sostenibilidad, eficiencia energética y proteccién del
empleo en casos de reconversién industrial. Evoluciona, asi, el convenio colec-
tivo como instrumento de regulacién integral de las condiciones de trabajo®,
reforzando la concepcién de la negociacién colectiva como institucién de interés
general, capaz de articular objetivos econdmicos, sociales y ambientales, que van
mds alld de la pura y limitada funcién de mejora de condiciones de trabajo. Sin
duda, esto supone enfrentarse a problemas de coordinacién normativa y de legiti-

% Rojas Rivero, G., «Cambio climdtico y salud de las personas trabajadoras», Revista
del Ministerio de Trabajo y Economia Social, nim. 164 (en prensa).

4 QIT, Directrices de politica para una transicién justa hacia economfas y socieda-
des ambientalmente sostenibles para todos, 2016; https://www.ilo.org/es/publications/
directrices-de-politica-para-una-transicion-justa-hacia-economias-y. Comisién Europea,
El Pacto Verde Europeo.

https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-
an-green-deal_es

¥ CHACARTEGUI JAVEGA, C., «La gobernanza colectiva para una transicién ecolaboral
justa: el papel de la negociacion colectivar, en AAVV., Cambio climitico y derecho social:
claves para una transicion ecoldgica justa e inclusiva, IVRA, Universidad de Jaén, 2021.

% Comisién Europea, Opinion of the European Economic and Social Committee on
green collective bargaining: good practices and future prospects (2023/C 293/05).
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macién, en la medida en que la negociacién colectiva se estaria proyectando sobre
decisiones estratégicas de largo plazo.

La crisis climdtica es, sin duda, de dimensién global y, en consecuencia, la
accion sindical en materia ambiental ha de ser, también, de dimensién transna-
cional. Las decisiones sobre inversién y descarbonizacién adoptadas por empresas
multinacionales tienen efectos directos sobre el empleo y las condiciones de tra-
bajo en multiples paises, lo que exige mecanismos de regulacién colectiva que van
mds alld del Estado nacién®.

En este contexto, los AMG y los instrumentos de diligencia debida ofrecen un
marco adecuado, atin con sus limitaciones, para integrar compromisos climdticos
ligados a las condiciones laborales. Se trata de conjurar el riesgo de que la transi-
cién ecoldgica sea gestionada unilateralmente por las empresas, sin participacién
sindical efectiva, reproduciendo dindmicas de exclusién democratica.

La integraciéon de la dimensién ecoldgica en la accién sindical no constitu-
ye, en fin, un afadido accesorio, sino una actualizacién necesaria del proyecto
histérico del sindicalismo. La defensa del trabajo digno en el siglo xx1 no puede
desvincularse de la defensa de condiciones de vida sostenibles y de la gestién de-
mocrética de la transicién ecoldgica. El sindicalismo debe ser un actor central de
la gobernanza del cambio climdtico, llamado a articular justicia social, sostenibi-
lidad ambiental y democracia econémica.

9. CONCLUSION

El anilisis realizado permite afirmar que el sindicalismo no atraviesa un pro-
ceso de agotamiento histérico, sino una crisis de adecuacion estructural entre
sus formas tradicionales de accién y las transformaciones del capitalismo con-
tempordneo. La globalizacién, la digitalizacién, la fragmentacion productiva y la
transicion ecoldgica han desplazado el poder econdémico a escalas que desbordan
los marcos nacionales y sectoriales cldsicos, generando una desalineacién entre
poder, regulacién y representacién. En este contexto, el sindicalismo conserva
su legitimidad democrdtica y su potencial regulador, pero sélo puede mantener

¥ En tal sentido la Directiva 2024/1760 y el Acuerdo de Paris, 2015. Rojas Rivero,
G. P, «Cambio climdtico y accién sindical», en CairOs Barrero, D., LoPEZ TERRADA,
E. y Formnvourourou Basurko, O., Cambio climitico y Derecho del Trabajo: conceptual-
izacidn y régimen juridico, ARANZADI, 2024.
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relevancia efectiva si amplia su agenda y reconfigura sus instrumentos, incorpo-
rando la gobernanza de la tecnologia y la sostenibilidad ambiental como parte
constitutiva de la defensa del trabajo y de una distribucién socialmente justa de
los riesgos del cambio. Ello exige una arquitectura multinivel de accién colectiva,
capaz de articular lo local y lo global, integrar al Sur global y combinar conflicto,
propuesta y participacion en la toma de decisiones estructurales. Lejos de diluir
su identidad, esta transformacién proyecta al sindicalismo como un actor estraté-
gico de gobernanza democrdtica, imprescindible para globalizar la solidaridad y
democratizar la economia en el siglo xx.
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1. INTRODUCCION

N LiBrRo HOMENAJE siempre es una buena ocasién para celebrar a una

persona especial. Sin duda, Isidor Boix, cumple largamente con este re-

quisito. Parafraseando a Pablo Milanés, Isidor lo llena todo con su pre-
sencia.

Por ello, quise con este articulo vincular el inmenso trabajo sindical a nivel
internacional desarrollado por Isidor y el socavamiento institucionalizado que
sufren los trabajadores de la regién en ejercer su derecho de sindicalizacién. Hace
mds de una década escribi un articulo sobre este proceso,' y, lamentablemente,
la tendencia que actualizo en este nuevo texto es su empeoramiento. Si la labor
sindical de Isidor ha permitido que miles de trabajadores en el mundo puedan
constituir organizaciones sindicales para defender sus derechos laborales mds
esenciales; esa labor sindical choca con una normativa nacional que, da la espalda
a la realidad, porque impide legalmente que los trabajadores latinoamericanos
ejerzan su derecho de sindicalizacién.

La hipdtesis del texto es que la baja representatividad sindical en Latinoamé-
rica se explica por una regulacién que excluye legalmente a la inmensa mayoria
de los trabajadores del ejercicio del derecho de sindicalizacién. Asi que, cuando
se afirma que las organizaciones sindicales de la regién solo representan a un bajo
namero de trabajadores, lo que verdaderamente esconde es dicha exclusién legal.
Para ello, he dividido el texto en cuatro partes. En primer lugar, resaltar el al re-
conocimiento del derecho de sindicalizacién en los ordenamientos nacionales de
los paises latinoamericanos. En segundo lugar, establecer distingos conceptuales
que permitan precisar las valoraciones estadisticas pertinentes sobre la tasa de
sindicalizacién en los paises latinoamericanos. En tercer lugar, mostrar las dificul-
tades formales que entorpecen la sindicalizacién en la regién por el propio disefio
normativo de las regulaciones. Finalmente, en cuarto lugar, plantear propuestas
que permitan el pleno ejercicio de la libertad sindical en Latinoamérica.

! Cfr. Canessa MonTEjO, M. E (2014). «La baja representatividad sindical en Amé-
rica Latina: una errénea interpretacién», Derecho ¢ Sociedad, Lima, Asociacién Civil De-

recho & Sociedad, No. 46.
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2. EL RECONOCIMIENTO DEL DERECHO DE SINDICALIZACION
EN LATINOAMERICA

El derecho de sindicalizacién estd reconocido en la inmensa mayoria de los
textos constitucionales de los paises latinoamericanos, ya sea de manera expresa,
0, en términos generales, dentro del contenido de la libertad de asociacién (Véase
el Cuadro 1). El propio reconocimiento constitucional evidencia que el derecho
de sindicalizacién forma parte del listado de los derechos bésicos del ordena-
miento nacional, por lo que es una exigencia garantizar su ejercicio y la debida
proteccién para los titulares del derecho.

Cuapro 1: El derecho de sindicalizacién
en las constituciones latinoamericanas

Pais

Regulacién constitucional

Argentina

Art. 14 bis: «El trabajo en sus diversas formas gozard de la proteccion
de las leyes, las que asegurardn al trabajador (...) organizacién sindi-
cal libre y democrdtica, reconocida por la simple inscripcién en un
registro especial».

Bolivia

Art. 51. I: «Todas las trabajadoras y los trabajadores tienen derecho a
organizarse en sindicatos de acuerdo con la ley»

Brasil

Art. 8: «La libertad de asociacién profesional o sindical (...)»

Chile

Art. 19: «La Constitucién asegura a todas las personas: (...) 19. El
derecho de sindicarse en los casos y la forma que sefiale la ley. La
afiliacién sindical serd siempre voluntaria (...)».

Colombia

Art. 39: «Los trabajadores y empleadores tienen derecho a constituir
sindicatos o asociaciones, sin intervencién del Estado. Su reconoci-
miento juridico se producird con la simple inscripcién del acta de
constitucién (...)».

Costa Rica

Art, 60: «Tanto los patronos como los trabajadores podrin sindicali-
zarse libremente, con el fin exclusivo de obtener y conservar benefi-
cios econdmicos, sociales o profesionales (...)».

Cuba

Art. 56: «Los derechos de reunién, manifestacién y asociacién, con
fines licitos y pacificos, se reconocen por el Estado siempre que se
ejerzan con respeto al orden publico y el acatamiento a las preceptivas
establecidas en la ley».




104

MIGUEL CANESSA MONTEJO

Republica

Dominicana

Art. 62: «3. Son derechos bésicos de trabajadores y trabajadoras, entre
otros: la libertad sindical (...)».

Ecuador

Art. 326: «7. Se garantizard el derecho y la libertad de organizacién de
las personas trabajadoras, sin autorizacién previa. Este derecho com-
prende el de formar sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas
de organizacién, afiliarse a las de su eleccién y desafiliarse libremente.
De igual forma, se garantizard la organizacién de los empleadores».

El Salvador

Art. 47: «Los patronos y trabajadores privados, sin distincién de na-
cionalidad, sexo, raza, creo o ideas politicas y cualquiera que sea su
actividad o la naturaleza del trabajo que realicen, tienen el derecho
de asociarse libremente para la defensa de sus respectivos intereses,
formando asociaciones profesionales o sindicatos. El mismo derecho
tendrdn los trabajadores de las instituciones oficiales auténomas, los
funcionarios y empleados publicos y los empleados municipales (...)».

Guatemala

Art. 102: «q) Derecho de sindicalizacién libre de los trabajadores.
Este derecho lo podrin ejercer sin discriminacién alguna y sin estar
sujetos a autorizacion previa, debiendo tinicamente cumplir con lle-
nar los requisitos que establezca la ley (...)».

Honduras

Art. 128: «14. Los trabajadores y los patronos tienen derecho, con-
forme a la Ley, a asociarse libremente para los fines exclusivos, de
su actividad econdmico-social, organizando sindicatos o asociaciones
profesionales».

México

Art. 123. XVI: «Tanto los obreros como los empresarios tendrdn dere-
cho para coaligarse en defensa de sus respectivos intereses, formando
sindicatos, asociaciones profesionales, etc.»

Nicaragua

Art. 87: «En Nicaragua existe plena libertad sindical. Los trabajadores
se organizardn voluntariamente en sindicatos y éstos podrdn consti-
tuirse conforme lo establece la ley (...)».

Panama

Art. 68: «Se reconoce el derecho de sindicacién a los empleadores,
asalariados y profesionales de todas clases para los fines de su actividad
econdmica y social (...)».

Paraguay

Art. 96: «Todos los trabajadores publicos y privados tienen derecho a
organizarse en sindicatos sin necesidad de autorizacién previa. Que-
dan exceptuados de este derecho los miembros de las Fuerzas Armadas
y de las Policiales. Los empleadores gozan de igual libertad de orga-
nizacién. Nadie puede ser obligado a pertenecer a un sindicato (...)».
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Perd Art. 28: «El Estado reconoce los derechos de sindicacién, negociacion
colectiva y huelga. Cautela su ejercicio democrético (...)».

Uruguay Art. 57: «La ley promoverd la organizacién de sindicatos gremiales,
acorddndoles franquicias y dictando normas para reconocerles perso-
nerfa juridica (...)»

Venezuela Art. 95: «Los trabajadores y las trabajadoras, sin distincién alguna y
sin necesidad de

autorizacién previa, tienen derecho a constituir libremente las orga-
nizaciones sindicales que estimen convenientes para la mejor defensa
de sus derechos e intereses, as{ como a afiliarse o no a ellas, de confor-
midad con la Ley (...)».

Elaboracién propia.

En el plano del Derecho Internacional, la casi totalidad de los Estados latinoa-
mericanos, con la excepcién de Brasil, han ratificado el Convenio No. 87 de la
Organizacién Internacional del Trabajo sobre la libertad sindical y la proteccién
del derecho de sindicacién (1948), que reconoce el derecho de sindicalizacién en
su articulo 22. Asimismo, en el sistema interamericano de derechos humanos, la
Convencién Americana sobre Derechos Humanos ratificado por la inmensa ma-
yoria de los Estados latinoamericanos, con la excepcién de Cuba y las denuncias
de Nicaragua y Venezuela, lo recoge en su articulo 16 numeral 1°. También, el
Protocolo de la Convencién Americana sobre Derechos Humanos o Protocolo
de San Salvador que ha sido ratificado por la mayoria de los Estados de la regién
lo recoge en su articulo 8.1, a*. Hay que tener presente que los ordenamientos

2 El articulo 2 del Convenio No. 87 senala: 2: «Los trabajadores y los empleadores,
sin ninguna distincién y sin autorizacién previa, tienen el derecho de constituir las orga-
nizaciones que estimen convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con
la sola condicién de observar los estatutos de las mismas».

% El articulo 16 sobre la Libertad de Asociacion senala: «1. Todas las personas tienen
derecho a asociarse libremente con fines ideolégicos, religiosos, politicos, econédmicos,
laborales, sociales, culturales, deportivos o de cualquier otra indole».

4 El articulo 8 sobre Derechos Sindicales sefiala; «1. Los Estados Partes garantizardn;
a. El derecho de los trabajadores a organizar sindicatos y a afiliarse al de su eleccién, para
la proteccién y la promocién de sus intereses (...)».
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latinoamericanos les otorgan a los tratados internacionales de derechos humanos
el rango constitucional o supralegal’.

En resumen, puede afirmarse que el derecho de sindicalizacién estd ubicado
en la ctspide normativa de los ordenamientos nacionales de la regién, ya sea
porque estdn reconocidos en sus textos constitucionales o han sido ratificados los
tratados internacionales que los recogen.

Sin embargo, con cifras disponibles de los paises latinoamericanos de 2016,
las estadisticas muestran que apenas el 16.3% es el promedio de la tasa de sindi-
calizacién en los paises latinoamericanos®, donde Bolivia tiene la tasa de sindica-
lizacién mds alta con 39.1% y Nicaragua tiene la tasa mds baja con 5.3% (Véase
el Gréfico 1).

Por lo que una lectura simplista podria postularse que los trabajadores lati-
noamericanos siendo titulares del derecho de sindicalizacién en sus paises, han
decidido no ejercer dicho derecho de una manera significativa. Sin embargo, esta
interpretacién esconde que ejercer el derecho de sindicalizacién en Latinoamé-
rica exige el cumplimiento de una serie de requisitos legales, sin mencionar que
un ndmero significativo de asalariados latinoamericanos laboran en la economia
informal.

> Cfr. BeauponneT, X. y Canessa MonTEjO, M. E (2024), «El impacto de las nor-
mas de la OIT en el desarrollo de un 7us constitutionale en materia laboral, en América
Latina: un enfoque de las jurisprudencias de los altos tribunales de la regién», en Von
Bogpanpy, A., y otros (Coordinadores), La dimensién laboral del constitucionalismo trans-
Jormador en América Latina: construccion de un ius commune, Bogotd, Universidad de Los
Andes—Max Planck Institute for Comparative Public Law and International Law.

¢ Cfr. KLuGer, A. G. (2019) Impact of Labor Market Institutions and Demographic
Factor on Labor Markets in Latin America, Washington, International Monetary Fund,
Working Paper 19/155, p. 13.
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GRrAFICO 1: América Latina: La tasa de sindicalizacién 2016 (en porcentaje)

Tasa de Sindicalizacion en Latinoameérica

45
40
35
30
25
5 19,6 19,4
15
10

5 IIIII
. -

%‘}\ \5&““@{5\ «\ofb (‘F?’ @@\0 &‘Pb ‘b@‘} (5?“\\ ‘?’4'\ é‘% -\4“&(\ e <°°" qe ‘;.e@qf

s ¢ & 3 & ¢ * &
P @
Q@Q\)

Elaboracién: Adriana G. Kluger Fuente: ILOSTAT

3. EL ERRONEO MARCO CONCEPTUAL DE LA REPRESENTATIVI-
DAD SINDICAL

El criterio que se utiliza para medir la representatividad sindical es comparar
el nimero de trabajadores sindicalizados respecto al nimero total de asalariados
en un pais. Sin embargo, esto deja de lado dos aspectos importantes. En primer
lugar, es incorrecto recurrir como universo al nimero total de asalariados porque
no todos ellos pueden sindicalizarse. Las normativas nacionales establecen un mi-
nimo de trabajadores para constituir un sindicato, como posteriormente analiza-
mos, esto varia sustancialmente en cada uno de los paises de la regién, siendo una
restriccién formal a la sindicalizacién. En segundo lugar, un significativo nimero
de asalariados latinoamericanos laboran en la economia informal, lo que en la
préctica significa enfrentar una restriccién material a la sindicalizacién.

Reconociendo que existen problemas en el sindicalismo latinoamericano que
pueden estar desincentivando a que los trabajadores se afilien o constituyan orga-
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nizaciones sindicales. Partamos en distinguir tres categorias para medir la repre-
sentatividad sindical en términos estadisticos. La primera es la poblacién sindi-
calizada entendiendo a los trabajadores afiliados a una organizacién sindical. La
segunda es la poblacién sindicalizable entendiendo a los trabajadores que pueden
afiliarse a una organizacién sindical, conforme a la legislacién laboral vigente. La
tercera es la poblacién asalariada entendiendo a los trabajadores que laboran para
un tercero percibiendo una remuneracién por dicha labor. Esta Gltima categoria
puede variar en su concepto conforme a la estadistica de los paises al incorporar
otros elementos; por ejemplo, una edad minima laboral, un ndimero minimo de
horas trabajadas, etc. Estableciendo los tres indicadores o categorias estadisticas
podemos establecer la relacién entre ellas.

Como muestra el cuadro 1, las constituciones de la regién establecen que
el trabajador goza del derecho de sindicalizacién —afiliarse a una organizacién
sindical existente o constituir una organizacion sindical-. No obstante, las legis-
laciones laborales nacionales senalan que para ejercer este derecho fundamental se
requiere un niimero minimo de trabajadores, por debajo de dicho nimero no es
posible ejercitarlo. De alli que las unidades productivas que tengan una plantilla
de trabajadores inferior a dicho nimero se encuentran impedidos legalmente en
constituir un sindicato, a pesar que exista la voluntad del integro de la plantilla de
sus trabajadores en conformarlo. Asi, el nimero minimo de trabajadores definido
legalmente para constituir un sindicato sefiala la poblacién sindicalizable de un
pais.

Tanto la jurisprudencia constitucional —por ejemplo, la sentencia de la Corte
Constitucional de Colombia’— y los pronunciamientos de los 6rganos de control
de la Organizacién Internacional del Trabajo (en adelante OIT)* senalan que
establecer un minimo de trabajadores para constituir un sindicato no es una vio-
lacién de la libertad sindical, siempre que el niimero de trabajadores exigidos sea
razonable.

7 Cfr. Corte de Constitucionalidad de Colombia. Sentencia C-201 de 19 de marzo de
2002. Magistrado ponente: J. Araujo Renterfa.

8 Cfr. OIT (2018). La libertad sindical. Recopilacion de decisiones y principios del Co-
mité de Libertad Sindical del Consejo de Administracion de la OIT, Ginebra, Oficina Inter-
nacional del Trabajo, 62 edicién revisada, pdrrafo 441.
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De este modo, sélo los trabajadores sindicalizables que ejercitan su derecho de
sindicalizacién conforman la poblacién sindicalizada. Por ello, es erréneo compa-
rar la proporcién de los trabajadores sindicalizados versus los asalariados naciona-
les para obtener la representatividad sindical. En realidad, la correcta comparacién
se produce entre los trabajadores sindicalizados versus la poblacién sindicalizable.

Sin embargo, las mediciones estadisticas en la regién no utilizan este criterio
sino contindan realizdndolo bajo un pardmetro equivocado. Inclusive, en muchos
de los paises latinoamericanos, no se suele medir la referencia legal del nimero
minimo de trabajadores para constituir un sindicato dentro de la distribucién de
los trabajadores, segtn el tamafo de la empresa, con lo que hace atin mds dificil
identificar con precisién cudl es el nimero de la poblacién sindicalizable.

A este erréneo criterio debemos agregar un dato de la realidad latinoamerica-
na: el significativo nimero de asalariados que laboran en la economia informal.
Una de las caracteristicas del empleo informal es que se realiza al margen de la le-
gislacion, lo que hace muy dificil que los trabajadores asalariados de la economia
informal ejerciten su derecho de sindicalizacién, a pesar que no estdn impedidos
formalmente si laboran en una empresa informal que supera el nimero minimo
exigido por la norma.

No se pretende en este estudio analizar un tema central como el empleo infor-
mal latinoamericano, pero si resaltar su importancia cuantitativa entre los traba-
jadores asalariados de la regién.

Como bien resalta la Comisién Econémica para América Latina y el Caribe
(CEPAL), la tasa de ocupacién del empleo informal se ubica en alrededor de la
mitad de los trabajadores latinoamericanos’. También la OIT identifica que al-
rededor de la mitad de los trabajadores latinoamericanos laboran en la economia
informal. Muestra de ello es el Gréfico 2, que muestra la evolucién de la tasa de
informalidad promedio de la regién entre 2016-2025". Aunque desde el 2021 al
primer semestre de 2025 se produce una tendencia en la disminucién del empleo
informal latinoamericano.

? Cfr. CEPAL (2023). Panorama Social de América Latina y el Caribe 2023.La inclu-
sion laboral como eje central para el desarrollo social inclusivo, Santiago de Chile, CEPAL,
p. 114,

10 Cfr. OIT (2025), Panorama laboral 2025 América Latina y el Caribe. Lima: Oficina
Regional para América Latina y el Caribe, p. 36,
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GRAFICO 2: América Latina (12 paises)'":
Evolucién de la tasa de ocupacién informal 2016-2025 (en porcentaje)'
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Fuente: OIT (Panorama Laboral 2025: 36).

En resumen, cerca de la mitad de los trabajadores latinoamericanos no pueden
ejercer el derecho de sindicalizacién al laborar dentro de la economia informal, lo
que representa una sustancial disminucién material de la poblacién sindicalizable
en la regién.

A esto debemos anadir que el empleo informal tampoco se reproduce en tér-
minos similares en todos los paises de la region, es decir, que la proporcién del
empleo informal en la regién es uniforme. Por el contrario, nos encontramos con
sustanciales diferencias entre los propios paises como lo revela el Grafico 3.

Por ejemplo, los paises andinos que publican cifras del empleo informal estin
muy por encima del promedio regional, muestra de ello son Bolivia con 82,3%,
Perti con 70,8%, Ecuador con 70,0% y Colombia con 54,5%.

En cambio, el empleo informal es mds reducido en los paises del Mercosur,
con la excepcién de Paraguay, siendo Uruguay el pais en la regién con la cifra mds

baja de 22,3%.

' Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Reptiblica Dominicana,
Ecuador, México, Paraguay, Pert y Uruguay.
12 Fl afio 2025 es medido solo en el primer semestre.
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Aqui también debe llamar la atencién el caso costarricense, donde solo un
tercio de sus trabajadores estdn en la economia informal, pero que dicha cifra
no puede extrapolarse al resto de los paises centroamericanos que, si bien no
son medidos en el Gréfico 3, sin embargo, en base a otras referencias estadisticas
muest6ran que sus cifras estdin muy por encima del promedio regional. Asi, Gua-
temala tiene 83,2% de empleo informal dentro de su poblacién trabajadora, lo
que se reproduce con Honduras (82,6%), El Salvador (66,5%), Nicaragua (63%)
y Panamd (58,7%)". En otras palabras, el caso costarricense es la excepcién de la
regla en Mesoamérica.

GRAFICO 3: América Latina (12 paises): Tasa de ocupacién de empleo informal
por pais en el primer semestre de 2025 (en porcentaje)
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Fuente: OIT (Panorama Laboral 2025: 37).

1 Cfr. Consejo Hondurefo de la Empresa Privada (2025). Boletin Competi-
tivo Regional, Tegucigalpa, COHED, julio [Boletin Competitivo Regional Julio
2025 - COHEP].


https://www.cohep.org/wpfd_file/boletin-competitivo-regional-julio-2025/
https://www.cohep.org/wpfd_file/boletin-competitivo-regional-julio-2025/
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Ya sea porque son asalariados que laboran en empresas con una plantilla infe-
rior al minimo legal para constituir un sindicato o son asalariados que laboran en
la economia informal, lo cierto es que un importante segmento de los asalariados
latinoamericanos no pueden ser miembros de una organizacién sindical, a pesar
que se les reconozca este derecho como uno de los fundamentales por sus consti-
tuciones nacionales. Ambas situaciones entorpecen la representatividad sindical
en la regi6n.

Para superar al menos uno de los impedimentos, nos enfocaremos, a continua-
cién, en el requisito legal que define la poblacién sindicalizable.

4. ELIMPEDIMENTO LEGAL DE LA REPRESENTATIVIDAD SINDICAL

Si para constituir un sindicato se requiere cumplir —entre uno de sus requisitos
legales— contar con un niimero minimo de miembros (poblacién sindicalizable),
significa plantear una condicién formal para el ¢jercicio del derecho de sindicali-
zacion. La legislacién laboral es la depositaria de esa condicionalidad formal, por
lo que analizaremos en términos comparativos entre los paises de la regién este
requisito legal.

En general, las legislaciones laborales reconocen cuatro tipos de organizacio-
nes sindicales en funcién a su estructura:

a) los sindicatos de empresa: son las organizaciones sindicales formadas por
los trabajadores que prestan sus labores en una misma empresa, aun cuan-
do desempenan profesiones, oficios o especialidades diferentes;

b) los sindicatos de industria o rama de actividad: son las organizaciones sin-
dicales formadas por los trabajadores que prestan sus labores a distintos
empleadores de una misma rama industrial o de actividad, aun cuando
desempenan profesiones, oficios o especialidades diferentes;

) lossindicatos de gremio: son las organizaciones sindicales formadas por los
trabajadores de una misma profesion, oficio o especialidad;

d) los sindicatos de oficios varios: son las organizaciones sindicales formadas
por los trabajadores de diversas profesiones, oficios o especialidades que
laboran en empresas diversas o de distinta rama de actividad, ubicadas en
una determinada localidad.

Al lado de estos cuatro tipos de sindicatos, también las legislaciones naciona-
les incluyen otras modalidades. Por ejemplo, en México, existen los sindicatos
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nacionales de industria que son los formados por los trabajadores que prestan sus
labores en una o varias empresas de la misma rama industrial, instaladas en dos
o mds Estados mexicanos (articulo 360 numeral IV de la Ley Federal del Traba-
jo). En Chile y El Salvador existen los sindicatos de trabajadores independientes
conformados por los trabajadores que laboran por cuenta propia sin depender de
empleador alguno'.

Como se observa las legislaciones nacionales en América Latina permiten una
amplia variedad de tipos de sindicatos. Sin embargo, en Latinoamérica —con las
marcadas excepciones de Argentina, Brasil y Uruguay—, la inmensa mayoria de las
organizaciones sindicales latinoamericanas han adoptado una estructura sindical
de empresa que los perjudica por su atomizacién'.

Esto podria explicarse por la distorsionada visién estatal sobre las relaciones
laborales donde la conflictividad perturba el desarrollo nacional. Desde esa visién
un debilitamiento estructural de los sindicatos atenuaria el conflicto. El interven-
cionismo estatal ha buscado por medio de la regulacién entorpecer la constitu-
cién de sindicatos fuertes —identificados con los sindicatos de industria o de rama
de actividad—, o dificultar las negociaciones colectivas a este nivel, de modo que
el sindicato quede mermado aun cuando se encuentra constituido. Muchas veces,
esto explica porque los trabajadores prefieran los sindicatos de empresa para evitar
esta dificultad.

Para analizar la importancia normativa de la regulacién de la poblacién sin-
dicalizable, se muestra el Cuadro 2 donde se compara el tratamiento normativo
latinoamericano sobre este requisito legal y se le agrega los pronunciamientos de
la Comisién de Expertos en Aplicacién de Convenios y Recomendaciones (en
adelante CEACR) de la OIT al respecto. Se ha excluido del Cuadro los tres paises
sudamericanos —Argentina, Brasil y Uruguay— que han estructurado sus organi-
zaciones sindicales por rama de actividad (Véase Cuadro No. 2).

14 El Cédigo de Trabajo chileno establece que el sindicato de trabajadores indepen-
dientes es el que agrupa a trabajadores que no depende de empleador alguno (articulo
216, ¢). El Cédigo de Trabajo salvadoreno define al sindicato de trabajadores indepen-
dientes constituido por trabajadores empleados por cuenta propia y que no empleen a
ningln trabajador asalariado, excepto de manera ocasional (articulo 209).

5 Cfr. Ermipa Uriarte, O. (2016). Sindicatos en libertad sindical, Montevideo,
Fundacién de Cultura Universitaria, 52 edicién ampliada al cuidado de Martin Ermida

Ferndndez, p. 83-84.
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Hay una amplia variedad normativa sobre el nimero minimo de trabajadores
para constituir un sindicato de empresa exigido por las legislaciones nacionales.
Por un lado, en Chile se requieren sélo 8 trabajadores y en Costa Rica son 12
trabajadores como minimo. Por el contrario, en El Salvador se exigen 35 traba-
jadores y en Panamd son 40 trabajadores. La mayoria de los paises se inclina por
requerir 20 trabajadores para constituir un sindicato de empresa.

La exigencia del nimero minimo de trabajadores es mayor para constituir un
sindicato de industria o rama de actividad. Por ejemplo, en Guatemala y Bolivia
exigen que sean mds de la mitad de los trabajadores de la industria'®. En Paraguay
se requiere un minimo de 300 trabajadores. Lo opuesto ocurre en Venezuela que
exige 40 trabajadores, Perti lo establece en 50 trabajadores y Chile exige un mini-
mo de 25 trabajadores.

La lectura de los pronunciamientos de la Comisién de Expertos sobre esta
materia es precisa. En el caso del sindicato de empresa no debe superar los veinti-
cinco (25) trabajadores y en el caso del sindicato de industria no debe superar los
cincuenta (50) trabajadores. Por ello, el érgano de control de la OIT cuestiona
la legislacién laboral de Bolivia, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Honduras,
Panamd, y Paraguay —casi la mitad de los paises latinoamericanos de nuestro lis-
tado— porque su regulacién no es conforme a lo dispuesto en el Convenio No.
87. Lo que debe llamar la atencién es que dichas restricciones legales opuestas al

Convenio 87 de la OIT, se han mantenido vigente, a pesar de los reiterados pro-
nunciamientos de la CEACR."

¢ En la prictica, la legislacién guatemalteca y boliviana impiden la existencia de este
tipo de sindicato, en razén que resulta extremadamente dificil establecer con certeza cudl
es la cifra de trabajadores que define la mayoria de los trabajadores en una rama de activi-
dad. Sin esa referencia cierta no resulta posible establecer cudndo se supera la mayoria de
los trabajadores exigido por la norma.

7 En efecto, en nuestra previa investigacion, se senalaba a este mismo listado de pai-
ses latinoamericanos que incumplen el Convenio No. 87 de la OIT, pero sin que durante
este lapso de tiempo hayan modificado su legislacién acorde a la norma internacional del
trabajo. Cfr. Canessa MonTEjO, M. E (2014), op. cit., p. 294.
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Cuabpro 2: Latinoamérica: Requisitos legales para constituir un sindicato en el

sector privado y pronunciamientos de la Comisién de Expertos de la OIT

Pais Regulacién nacional Pronunciamiento de la CEACR

Bolivia (Ley | Los sindicatos de empresas y | La Comisién de Expertos llama la
General del | de gremios deben constituirse | atencidn respecto a la exigencia del
Trabajo) con un minimo de veinte (20) | 50% de los trabajadores de una em-

trabajadores. Los sindicatos de | presa para constituir un sindicato,
industria o rama de actividad de- | si este es de cardcter industrial (art-
ben constituirse con al menos el | 10 de la LGT) (Observacién 2025,
50% de los trabajadores de una | p. 159).

empresa.

Chile Los sindicatos de empresa re- | No existe un pronunciamiento de
(Cédigo de quieren como minimo ocho (8) | la Comisién de Expertos cuestio-
Trabajo) trabajadores si la plantilla tiene | nando el requisito legal chileno.

cincuenta o menos trabajadores.
Si la empresa tiene una plantilla
mayor a cincuenta trabajadores,
el sindicato requiere un minimo
de veinticinco (25) trabajadores
afiliados que representen al me-
nos el 10% del total del personal
(art. 227). Los demds sindicatos
requieren el concurso de un mi-
nimo de veinticinco (25) traba-
jadores para formarlo (art. 228).

Colombia Los sindicatos de trabajadores | No existe un pronunciamiento de

(Cédigo de necesitan para constituir o subsis- | la Comisién de Expertos cuestio-

Trabajo) tir un nimero no inferior a vein- | nando el requisito legal colombia-
ticinco (25) afiliados (art. 359). | no.

Costa Rica Los sindicatos de trabajadores | No existe un pronunciamiento de

(Cédigo de | no podrdn constituirse con me- | la Comisién de Expertos cuestio-

Trabajo) nos de doce (12) miembros (art. | nando el requisito legal costarri-
343). cense.

Republica Los sindicatos de trabajadores no | No existe un pronunciamiento de

Dominicana | pueden tener menos de veinte | la Comisién de Expertos cuestio-

(Cédigo de (20) miembros (art. 324). nando el requisito legal dominica-

Trabajo) no.
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Ecuador
(Cédigo de
Trabajo)

Los sindicatos de trabajadores re-
quieren un nimero no menor de
treinta (30) trabajadores para su
constitucién (art. 443).

La Comisién de Expertos reitera
que el CT exige un niimero excesi-
vo de trabajadores para la constitu-
cién de asociaciones de trabajado-
res y limitan la posibilidad de crear
sindicatos por rama de actividad

(Observacién 2025, p. 150).

El Salvador
(Cédigo de
Trabajo)

El sindicato de trabajadores ne-
cesita para constituirse y funcio-
nar con un minimo de treinta y
cinco (35) miembros. El emplea-
dor estard obligado a reconocerlo
como representante de los inte-
reses de los trabajadores, a tratar
y negociar colectivamente con él,
cuando representa a la mayorfa
de los trabajadores de la empresa
(art. 211).

La Comisién de Expertos sefia-
la que el CT y la LSC establecen
la necesidad de un minimo de 35
miembros para constituir un sin-
dicato de trabajadores, de manera
que los minimos impuestos por la
ley obstaculizan la libre conforma-
cién de las organizaciones de tra-
bajadores (Observacién 2025, p.
167).

Guatemala
(Cédigo de
Trabajo)

Los sindicatos de industria de-
ben estar conformados por la mi-
tad mds uno de los trabajadores
de esa actividad (art. 215, c). Los
sindicatos de empresa requieren
el consentimiento por escrito de
veinte (20) o mds trabajadores
(articulo 216).

La Comisién de Expertos reitera
que se deben adoptar medidas para
modificar el art. 215, ¢) del CT que
prevé la necesidad de contar con la
mitad mds uno de los trabajadores
de la actividad de que se trate para
constituir sindicatos de industria

(Observacién 2015, p. 209)

Honduras
(Cédigo de
Trabajo)

Los sindicatos de trabajadores
necesitan para constituirse o
subsistir un ndmero no inferior

a treinta (30) afiliados (art. 475).

La Comisiéon de Expertos senala
que las modificaciones del requisito
de 30 trabajadores para constituir
un sindicato (art. 475) para poner-
lo de conformidad al Convenio 87
(Observacion 2025, p. 224).

México (Ley

Los sindicatos deberdn consti-

No existe un pronunciamiento de

Federal del tuirse con veinte (20) trabajado- | la Comisién de Expertos cuestio-
Trabajo) res en activo (art. 364). nando el requisito legal mexicano

Nicaragua Los sindicatos de trabajadores se | No existe un pronunciamiento
(Cédigo de constituirdn con un minimo no | de la Comisién de Expertos cues-
Trabajo) menor de veinte (20) miembros | tionando el requisito legal nicara-

(art. 2006).

giiense.
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Panama
(Cédigo de
Trabajo)

Los sindicatos de trabajadores
pueden constituirse con un mi-
nimo de cuarenta (40) miembros

(art. 344).

La Comisién de Expertos recuerda
que plantea problemas de confor-
midad con el Convenio, la exigen-
cia de un niimero demasiado eleva-
do de miembros para constituir una
organizacién de trabajadores a nivel
de empresa (40) en virtud del arti-
culo 41 de la ley num. 44 de 1995
(modificatoria del articulo 344 del
CT), asi como de un ntimero eleva-
do de miembros para constituir una
organizacién de servidores publicos
(40) en virtud del articulo 182 del
texto tnico de la ley nim. 9 (Ob-
servacién 2023, p. 239-240).

Paraguay
(Cédigo de
Trabajo)

Los sindicatos de empresa re-
quieren como minimo de veinte
(20) trabajadores para su cons-
titucién. Los sindicatos de gre-
mios requieren como minimo de
treinta (30) trabajadores para su
conformacién. Los sindicatos de
industria o rama de actividad re-
quieren como minimo trescien-
tos (300) trabajadores (art. 292).

La Comisién de Expertos llama
la atencién sobre la falta de con-
formidad con el Convenio por la
exigencia de un niimero minimo
demasiado elevado de trabajadores
(300) para constituir un sindicato
de industria (art. 292 del CT) (Ob-
servacién 2023, p. 245).

Perti (Ley de

Los sindicatos de empresa debe-

No existe un pronunciamiento de

Relaciones rdn afiliar por lo menos a veinte | la Comisién de Expertos cuestio-
Colectivas de | (20) trabajadores y a cincuenta | nando el requisito legal peruano.
Trabajo) (50) trabajadores para los sindi-

catos de otra naturaleza (art. 14).
Venezuela Los sindicatos de empresa requie- | No existe un pronunciamiento de
(Ley Or- ren veinte (20) o mds trabajadores | la Comisién de Expertos cuestio-
gdnica del para constituirse (art. 376). Los | nando el requisito legal venezolano.
Trabajo) sindicatos de gremio requieren

cuarenta (40) o mds trabajadores
para constituirse (art. 377). Los
sindicatos de industria o rama de
actividad requieren cuarenta (40)
o mds trabajadores para consti-
tuirse (art. 378).

Elaboracién propia.
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Sin embargo, resulta controversial el criterio planteado por la CEACR sobre la
razonable exigencia minima de 25 trabajadores para la constitucién de un sindi-
cato de empresa es conforme al Convenio No. 87 de la OIT, porque, en mi opi-
nidn, estd dejando de lado un dato primordial del mundo laboral latinoamerica-
no: la mayoria de las unidades productivas de la regién cuentan con una plantilla
inferior al criterio expuesto por el 6rgano de control de la OIT. Esto significa en
la practica, que se impide a la mayoria de los trabajadores latinoamericanos poder
sindicalizarse a nivel de empresa.

El articulo 2 del Convenio No. 87 de la OIT no establece expresamente un
nimero minimo de trabajadores para constituir una organizacién sindical de
trabajadores. El criterio del ndmero minimo proviene de la interpretacién que
realizan los 6rganos de control de la OIT, ya sea por analizar la legislacién laboral
en el procedimiento de control regular —la Comisién de Expertos (CEACR)-y
la resolucién de las quejas por la violacién de derechos sindicales —el Comité de
Libertad Sindical (en adelante CLS) —.

La CEACR abocada a la revisién de los reportes de los gobiernos sobre la
correcta aplicacién de los convenios de la OIT ratificados por los Estados, le
conlleva a examinar la armonia entre la legislacién nacional y su conformidad
con el contenido del convenio, por lo que se pronuncia al respecto en el proce-
dimiento de control regular. Esto le ha llevado a analizar la legislacién mundial
en materia de libertad sindical, siendo una de sus materias, las disposiciones que
establecen el requisito legal de un niimero minimo de afiliados para constituir un
sindicato o para conservar su registro. La CEACR considera que esta exigencia
legal, en si misma, no es incompatible con el Convenio No. 87, pero que debe
mantenerse dentro de limites razonables para no obstaculizar la constitucién de
organizaciones sindicales, postulando que su evaluacién estd sujeta al nivel que
vaya a constituirse la organizacién (empresa o rama de actividad) y la dimensién
de la empresa'®.

En principio, resulta inobjetable que la legislacién nacional pueda establecer
un requisito minimo legal de afiliados y si su exigencia estd en relacién al tipo

18 Cfr. OIT (2012). Dar un rostro humano a la globalizacién. Estudio General sobre los
convenios fundamentales relativos a los derechos en el trabajo a la luz de la Declaracion de la
OIT sobre la justicia social para una globalizacién equitativa, 2008, Ginebra, Oficina In-
ternacional del Trabajo, Informe de la Comisién de Aplicacién de Convenios y Recomen-
daciones (articulos 19, 22 y 35 de la Constitucién), Informe III (Parte 1B), pdrrafo 89.
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de organizacién sindical y a la dimensién de la empresa. No obstante, cuando la
CEACR se pronuncia especificamente sobre cada una de las legislaciones nacio-
nales, como muestra el Cuadro 2, estos criterios son apartados, surgiendo una
simple regla: cualquier exigencia legal que supera los 25 trabajadores afiliados
para un sindicato de empresa o 50 trabajadores afiliados para un sindicato de
rama de actividad es opuesto al articulo 2 del Convenio No. 87 de la OIT, y,
por ende, una exigencia legal menor en el nimero de afiliados en los dos tipos
de organizaciones sindicales es conforme a la norma internacional del trabajo.
Sin embargo, no existe en el pronunciamiento de la CEACR un argumento que
justifique este criterio resulte aplicable de manera generalizada, sin considerar, lo
que el propio 6rgano de control resaltaba: el tipo de organizacién y la dimensién
de la empresa.

En el caso del Comité de Libertad Sindical, el érgano tripartito es el respon-
sable de la revisién de las quejas presentadas ante la OIT por la violacién de los
derechos sindicales. Un niimero de quejas presentadas senalan que la exigencia
minima legal de afiliados para constituir o conservar el registro de la organizacién
sindical es excesiva, por lo que también el CLS se ha pronunciado al respecto.

Al rastrear el pronunciamiento mds antiguo del érgano de control sobre un
pais de la regi6n, encontramos el Caso No. 335 de 1963 presentado por la Con-
federacion de Trabajadores del Pert (CTP), donde la central sindical cuestiona la
exigencia del articulo 7° del Decreto de 3 de mayo de 1961 que exige un minimo
de 20 trabajadores para la constitucién de un sindicato de empresa. El CLS sefia-
la: «Al examinar un caso anterior en que la legislacién del pais interesado exigia
un nimero minimo de 50 miembros para formar un sindicato y disponia que
«ningan trabajador deberd afiliarse a un sindicato distinto del constituido por
los trabajadores de la empresa gubernativa o privada en que se halle trabajando»,
el Comité se remitié al criterio expresado por la Comisién de Expertos en Apli-
cacién de Convenios y Recomendaciones segun el cual, el establecimiento de
un sindicato puede dificultarse mucho, e incluso hacerse imposible, cuando la
legislacién fija en una cifra evidentemente exagerada el minimo de miembros de
un sindicato (50, por ejemplo). En el presente caso, el nimero minimo de veinte

miembros fijado en la legislacién peruana no parece constituir una cifra exagera-
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da, ni, por consiguiente, un obstédculo de por si para la formacién de los sindica-
tos»'”. De este modo, el CLS comparte la posicién de la CEACR sobre la materia.

Respecto a la referencia sefialada por la central sindical en su queja sobre la
imposibilidad de la conformacién de un sindicato dentro de una empresa que
tenga una plantilla inferior a la exigencia legal. El gobierno respondié que el
mencionado articulo 7° del Decreto permite la eleccién de delegados de trabaja-
dores dentro de empresas con una plantilla entre 5 a 19 trabajadores®. Si bien, el
CLS valora la respuesta del gobierno, también resalta que la respuesta no precisa
si los trabajadores de los establecimientos que tienen cinco personas a su servicio,
o menos, gozan del derecho de pertenecer a un sindicato de rama de actividad?'.

En resumen, para el érgano de control de la OIT, la exigencia legal de un mi-
nimo de 20 trabajadores afiliados para la constitucién de un sindicato de empresa
es valido®, pero los trabajadores dentro de una empresa con una plantilla menor
a la exigencia legal tienen el derecho a afiliarse o constituir un sindicato de rama
de actividad con otros trabajadores de otras empresas.

Mids alld de los pronunciamientos de los érganos de control de la OIT, lo que
interesa es ponderar a cudntos trabajadores asalariados latinoamericanos afecta
laborar en una unidad econémica productiva que tenga una planilla inferior a los
20 trabajadores y se les impida legalmente afiliarse o constituir un sindicato de
empresa. Resulta dificil plantear un andlisis estadistico comparativo de la regién
en funcién a la distribucién de los asalariados segtin el tamafo de la empresa,
en razén que en muchos de los paises no miden este indicador o midiéndolo no
lo hacen en referencia a la poblacién sindicalizable de sus paises. Para superar
esta dificultad recurriremos a una via menos precisa pero igualmente ilustrativa.
Consiste en apelar a las estadisticas nacionales de los paises, analizindose de ma-
nera independiente que permitan medirlo acumulativamente. En algunos casos

¥ OIT (1966). Informe No. 90, Caso 335, Perii, Ginebra, Oficina Internacional del
Trabajo, pdrrafo 194.

2 [dem., parrafo 193.

21 Tdem., pérrafo 195.

> La referencia al nimero de 20 trabajadores se retrotrae al articulo 291 del Cédigo
Penal francés de 1810, donde se prohibieron las asociaciones que lo sobrepasasen. Cfr.
DE La Cueva, M. (1984), El nuevo Derecho mexicano del Trabajo, México DE, Editorial
Porrtia, Tomo 11, p. 333.
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podemos tener una imagen clara y en otros sélo un esbozo, pero en ambos casos
podemos tener un panorama laboral que permita sacar algunas conclusiones. Para
este andlisis se han seleccionado México, Colombia, Chile y Pert, al ser los paises
que permiten estudiar sus estadisticas bajo los pardmetros descritos.

En el caso mexicano, el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI)
publicé el censo econémico sobre la empresa privada de 2018, sefalando que el
91,5% de los asalariados mexicanos laboraban en los sectores servicios, comercio
y manufactura®. Asi la inmensa mayorfa de los trabajadores mexicanos estaban
ubicados en estos sectores productivos. Sobre la base de esta referencia estadistica,
a continuacién, se presenta el Cuadro 3 donde se distribuyen los asalariados en
esos tres sectores segun el tamano de la empresa.

México es una de las grandes economias mundiales, al lado de la brasilena,
dentro de nuestra region y su tasa de trabajadores en la economia informal es muy
alta —=50.1% en el primer semestre de 2025—, por lo que resulta siendo un buen
ejemplo para analizar su poblacién sindicalizable.

Conforme al Cuadro 3, no menos del 40% de los trabajadores asalariados
mexicanos que laboran en la empresa privada de los sectores predominantes de la
economia estuvieron excluidos de la poblacién sindicalizable. Segin la legislacién
mexicana se requieren un minimo de 20 trabajadores para constituir un sindicato
de empresa. Asi, en 1998 el 50.7% de los asalariados no podian sindicalizarse
a nivel de empresa, lo que se reproduce en términos similares con el 49,2% de
2003, el 52,5% de 2008, el 46,1% de 2013 y el 43,6% de 2018, aunque, al final
del periodo, se evidencia una tendencia descendiente. Si bien el Cuadro sélo se
refiere a tres sectores econémicos —manufactura, comercio y servicios—y a los que
laboran en el sector privado, dejando de lado los trabajadores del sector publico
—donde hay una mayor presencia sindical en México—, esto no ensombrece el
resultado sobre el reducido nimero de la poblacién sindicalizable. A esto debe-
mos agregar el significativo porcentaje de trabajadores mexicanos en la economia
informal.

23 Cfr. Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2019). Micro, pequeria, mediana
y gran empresa. Estratificacion de los establecimientos: censos econdmicos 2009, México DF,

INEGI, p. 18.
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Cuapro 3: México: Evolucién del personal ocupado de la Manufactura,
Comercio y Servicios, seglin tamafio de empresa 1998-2018 (en porcentaje)

Indicador 1998 2003 2008 2013 2018
1 a 10 trabajadores 44,2 42,8 4,.7 39,4 37,2
11 a 20 trabajadores 6,5 6,4 6,8 6,7 6,4
21 a 50 trabajadores 8,3 8,3 7,9 8,6 8,4
51 a 250 trabajadores 15,8 16,1 14,7 16,3 15,9
251 y més trabajadores 25,2 27,1 24,9 29,0 32,1
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: INEGI

En el caso colombiano recurrimos a la gran encuesta integrada de hogares del
primer semestre de 2023 implementado por el Departamento Administrativo Na-
cional de Estadistica (DANE) para establecer la poblacién sindicalizable del pais.

Las cifras colombianas de 2023 muestran que el 62% de los asalariados la-
boran en la microempresa que son unidades productivas con una plantilla no
mayor de 10 trabajadores, cuando el requisito normativo para la constitucién de
un sindicato de empresa se ubica en los 25 trabajadores afiliados. A esto debemos
agregar que en la investigacion de la BBVA sefala que el 85,5% de los trabajado-
res de las empresas de 1 a 10 trabajadores estdn en la economia informal*. Por lo
que, si retomamos la cifra del empleo informal colombiano sefialado en el Gréifico
3 que alcanza al 54,5%, refuerza la masiva exclusién de poblacién sindicalizable.
En realidad, para ese afio apenas un tercio de la poblacién trabajadora ocupada
colombiana podria sindicalizarse.

El caso peruano no es muy lejano al resto de los paises latinoamericanos con-
forme lo establece el Cuadro 5 elaborado en base a la encuesta nacional de hoga-
res del Instituto Nacional de Estadistica e Informdtica que distribuye el empleo
segiin tamano de la empresa entre el 2004 y el 2021, aunque sus indicadores de
medicién son menos precisos para evaluar la poblacién sindicalizable. La legis-
lacién laboral establece que para constituir un sindicato de empresa se requiere
veinte trabajadores.

2 GonNzALEZ PaTINO, J. S. y LLANES VALENZUELA, M. C. (2024), Una mirada a las
mypimes en Colombia, Bogotd, BBVA, p. 8.
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Cuabpro 4: Colombia: Empleo por tamafio de la empresa 2023 (en porcentaje)

Indicador

2023%
Microempresa (1 a 10 trabajadores) 62,0
Pequefia empresa (11 a 50 trabajadores) 10.0
Mediana empresa (51 a 200 trabajadores) 7,0
Gran empresa (201 o mds trabajadores) 21,0
Total 100,0

Fuente: DANE

En términos comparativos, la situacién peruana es mucho mds precaria que
los casos mexicano y colombiano, basta tener presente la cifra de trabajadores en
la economia informal que alcanza al 70,8%, de acuerdo a las cifras del Gréfico 1,
por lo que la mayoria de los trabajadores estdn excluidos de la poblacién sindica-
lizable. Esto queda respaldado con los resultados del Cuadro 4, durante todo ese
periodo, estuvieron excluidos legalmente la 3/4 parte de la poblacién trabajadora
para constituir una organizacion sindical a nivel de empresa. En otras palabras, la
poblacién sindicalizable del pais no supera el 25% de los trabajadores asalariados

del pais.
CuaDRO 5: Perti: Evolucién de los asalariados ocupados
segiin tamano de empresa 2004-2021 (en porcentaje)

Indicador 2004 2008 2012 2016 2019 2021
1 a 10 trabajadores 78,3 74,4 71,5 71,5 70,3 76,1
11 a 50 trabajadores 6.9 7,9 8,2 7,2 7,2 6,6
51 o mds trabajadores 14,8 17,7 20,3 21,3 22,5 17,3
Total 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

Fuente: INEI

» El primer semestre de 2025.
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Finalmente, el caso chileno es el mds ilustrativo y completo que nos permite
medir la importancia del tamafo de la empresa para la constitucién de sindi-
catos de empresa. Hay que tener presente las particularidades del caso chileno,
para matizar en términos comparativos para el resto de los paises de la region.
En primer lugar, la evolucién de la economia chilena es de las mejores que se ha
desenvuelto en las tltimas décadas en el dmbito regional. Por un lado, Chile es la
quinta economia latinoamericana, detrds de Brasil, México, Argentina y Colom-
bia. Por otro lado, Chile ocupa el segundo lugar en el PIB per cépita regional. En
segundo lugar, es el segundo pais de la region con el nivel mds bajo del empleo
informal con 24,9%. En tercer lugar, la legislacién laboral establece que solo se
requieren ocho (8) trabajadores si la plantilla tiene cincuenta o menos trabajado-
res. Si la empresa tiene una plantilla mayor a cincuenta trabajadores, el sindicato
requiere un minimo de veinticinco (25) trabajadores afiliados que representen al
menos el 10% del total del personal. Los demis sindicatos requieren el concurso
de un minimo de veinticinco (25) trabajadores para formarlo. De este modo, su
regulacién promueve la constitucién de sindicatos en comparacién a los demds
paises de la regidn.

Conforme a las estadisticas de 2021, la micro y pequefia empresa privada (1 a
49 trabajadores) concentraba el 26,4% del empleo chileno, mientras la mediana
empresa privada (50 a 199 trabajadores) representaba el 18,6% del empleo y la
gran empresa privada (200 y mds trabajadores) representaba el 55% del empleo®.
Con este panorama estadistico podemos valorar los resultados de la encuesta na-
cional de empleo del Instituto Nacional de Estadistica chileno mide la sindicali-
zacién del pais andino en base al tamafo de la empresa 2018-2024.

Nos senala que la tasa de sindicalizacién en 2024 alcanza al 15,8% de los
trabajadores asalariados que laboran en la empresa privada, lo que significa un
incremento de 166 mil asalariados sindicalizados durante el periodo de 7 anos”.
Lo que debe llama la atencién del Cuadro 5 es que dicho incremento se produce
en la mediana y la gran empresa, sin que existan cambios significativos en la mi-

2 Cfr. Instituto Nacional de Estadistica (2023). Sintesis de Resultados de la Encuesta
Estructural de Remuneraciones y Costos Laborales 2021, Santiago de Chile, INE, p. 2.

7 Cfr. Ramirez RiQueLME, B., JuLIAN VEjaR, D. y ViLLanueva MEero, E (2025).
Asociatividad laboral de los asalariados, Santiago de Chile, INE, Documento de Trabajo,
diciembre, p. 26-27.
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cro y la pequena empresa. Por lo que puede afirmarse que en Chile el tamano de
la empresa privada es importante para que los trabajadores asalariados adopten
la decisién de constituir un sindicato o afiliarse al existente. Por ejemplo, esto
significa que, si bien los trabajadores de la pequefia empresa gozan plenamente
del derecho a la sindicalizacién, apenas lo ejerzan. Asi, la poblacién sindicalizable
chilena no debe ser inferior a 66% de los trabajadores chilenos que labora en la
empresa privada.

Cuabro 6: Chile: Tasa de sindicalizacién de los asalariados ocupados segin
tamano de empresa privada 2018-2024 (en porcentaje)

Indicador 2018 2024

Microempresa (1 a 10 trabajadores) 0,4 0,3

Pequefia empresa (11 a 49 trabajadores) 2,1 2.8

Mediana empresa (50 a 199 trabajadores) 9,6 13,5

Gran empresa (200 y mds trabajadores) 27,7 33,9
Fuente: INE

La cifra de los distintos paises estudiados, con la clara excepcién de Chile,
muestra que la mayoria de los trabajadores asalariados latinoamericanos tienen
serias restricciones en el nimero de la poblacién sindicalizable, a pesar que sus
textos constitucionales le reconocen la titularidad del derecho de sindicalizacion.
Probablemente, esta situacién se deteriora si agregamos los demds paises, especial-
mente aquello donde justamente el requisito legal es superior a los veinte trabaja-
dores de una empresa. En conclusién, siendo optimistas, el rango de la poblacién
sindicalizable en América Latina se ubicarfa alrededor del rango entre el 40% al
35% de los asalariados latinoamericanos.

5. CRITERIOS ADECUADOS PARA DEFINIR LA POBLACION SIN-
DICALIZABLE

Si el ndmero minimo de afiliados de una organizacién sindical exigida legal-
mente no corresponde a la realidad latinoamericana, existen otros mecanismos
vigentes que pueden contribuir a sustituirlo, senalamos algunos.
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En primer lugar, promover la sindicalizacién a nivel de industria o rama de
actividad de modo que los trabajadores de la microempresa y la pequefia empresa
puedan afiliarse directamente sin depender de una exigencia legal sujeta al nime-
ro de trabajadores de la empresa. Si bien las legislaciones nacionales entorpecen la
sindicalizacion a este nivel o la negociacién colectiva en este 4mbito, los propios
6rganos de control de la OIT han enfatizado que las obligaciones internaciona-
les que se desprenden de los Convenio Nos. 87 y 98 de la OIT son argumentos
suficientes para exigir que los Estados latinoamericanos reformen su legislacién
a favor de este tipo de sindicato. Se tratarfa de adoptar la estructura sindical de
Argentina, Brasil y Uruguay.

En segundo lugar, algunos ordenamientos nacionales reconocen que se pue-
den constituir coaliciones de trabajadores o la eleccién de delegados en aquellas
empresas que no resulta posible constituir un sindicato®. Estas figuras juridicas
no son similares a los sindicatos por ser agrupaciones esporddicas de trabajado-
res”. Sin embargo, el reconocimiento legal que los trabajadores se vean represen-
tados por dos o tres representantes justifica que sean asumidos como criterio para
redefinir el nimero minimo legal o para equipararlo a los sindicatos, especial-
mente en su proteccion y sus derechos.

En tercer lugar, los ordenamientos nacionales exigen una cifra inferior para
constituir una asociacién civil sin fines de lucro, a diferencia del nimero minimo
de trabajadores exigido para el caso de un sindicato®. Al igual que en el anterior
supuesto, reconociendo que no es igual una asociacién sin fines de lucro y un

% Por ejemplo, en México se permite la coalicién de trabajadores (arts. 354 y 355
de la Ley Federal del Trabajo); en Guatemala los trabajadores pueden constituir consejos
o comités ad hoc o permanentes (art. 374 del Cédigo de Trabajo); del mismo modo en
Costa Rica (art. 504 del Cédigo de Trabajo). En Colombia se pueden elegir tres delegados
(art. 432 del Cédigo de Trabajo) y en Pert se pueden elegir dos delegados en las empresas
cuyo niimero de trabajadores no alcancen el requerido para constituir un sindicato (art.
15 del TUO de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo).

2 QOjepA AVILES, A., Derecho sindical, Madrid, Editorial Tecnos, 2003, 82. Edicidn,
2003, p. 127.

% Por ejemplo, en El Salvador se permite la inscripcién de una asociacién civil sin
fines de lucro a partir de dos miembros (art. 71 inciso b de la Ley de Asociaciones) y,
sin embargo, se exige treinta y cinco (35) trabajadores para permitir la inscripcién del
sindicato.
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sindicato, son personas juridicas equiparables, por ello no deberfan recibir un
tratamiento normativo discriminatorio respecto al niimero de personas exigibles
para su constitucion.

Con independencia del criterio que se adopte para reemplazar el nimero mi-
nimo de trabajadores para constituir un sindicato, lo cierto es que con la actual
legislacién se socava la representacién sindical en América Latina y se entorpece
el ejercicio de un derecho fundamental.
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el Derecho europeo de la diligencia debida. 3.1. Las nuevas bazas del Derecho eu-
ropeo, materia prima para los sindicatos. 3.2. Las anticipaciones de los sindicatos
internacionales, una oportunidad para las empresas.

1. INTRODUCCION

L SINDICALISMO ES ANTE TODO NACIONAL y, en segundo lugar, internacio-

nal, y cuando se internacionaliza es en interés de sus afiliados nacionales'.

Los historiadores del sindicalismo senalan los motivos que han presidido
la internacionalizacién de los sindicatos. En primer lugar, se trata de garantizar
fuera de las fronteras la defensa del empleo y los salarios de sus miembros frente
a las amenazas que pueden suponer el comercio internacional, las migraciones
y las inversiones de capital. En segundo lugar estd la necesidad de aumentar o
preservar su peso a nivel nacional, de servir a la nacién o de defender y promover
una ideologia’.

Defenderse de la competencia entre los trabajadores parece sin duda el hilo
conductor que une el sindicalismo nacional e internacional y el motivo comdn de
las primeras campanas internacionales llevadas a cabo desde la segunda mitad del
siglo x1x y las de finales del siglo xx y principios del xx1. Si bien esta competencia
se debia originalmente a las migraciones de trabajadores «amarillos» organizadas
por las empresas para romper las huelgas® , hoy en dia se debe a la migracién del
capital a través de inversiones y deslocalizaciones en el extranjero y, en menor
medida, en el propio pais*. En ambos casos, migracién de mano de obra/migra-

' J. M. PerNoT, Dedans, dehors, la dimension internationale dans le syndicalisme fran-
¢ais (Dentro, fuera, la dimensién internacional en el sindicalismo francés), Tesis doctoral en
Ciencias Politicas, Universidad de Nanterre Paris X, 2001 (dirigida por G. Devin).

2 L. LorwiN, Linternationalisme et la classe ouvriére, Paris, Gallimard, 1933; j. harrod,
Trade Union Foreing policy, the case of British and American unions in Jamaica, Genéve,
Université¢ de Geneve, 1971; G. LEFRANC, Les expériences syndicales internationales des
origines i nos jours, Paris, Ed. Aubier, 1952; citados por ]J. M. PernoT, ibid.

> A. Gougert, «Boycottage international», La Voix du Peuple; CGT, 8-15 de marzo
de 1903, citado por ]J. M. PerNoT, ibid.

4 Expresi6n utilizada por E. TERRAY, «Le travail des étrangers en situation irréguliere
ou la délocalisation sur place», en E. BaLiBar, M. CHEMILLIER-GENDREAU, J. Costa-Las-
coux, E. Terray (Dir.), Sans papiers: l'archaisme fatal, Ed. La Découverte, 1999, 199 p.


https://www.editionsladecouverte.fr/auteur/etienne_balibar-2967.html
https://www.editionsladecouverte.fr/auteur/monique_chemillier_gendreau-12448.html
https://www.editionsladecouverte.fr/auteur/jacqueline_costa_lascoux-14607.html
https://www.editionsladecouverte.fr/auteur/jacqueline_costa_lascoux-14607.html
https://www.editionsladecouverte.fr/auteur/emmanuel_terray-88311.html
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cién de capital, el objetivo perseguido es reducir los costes de produccién. Esta
serd también la funcién de la Asociacién Internacional de Trabajadores (AIT),
creada en 1864 por iniciativa de los sindicatos ingleses y posteriormente de las
secretarfas profesionales internacionales (las antecesoras de las Federaciones Sin-
dicales Internacionales): elaborar pliegos de reivindicaciones comunes sobre el
uso de las médquinas introducidas en las industrias a principios del siglo xx°. «La
razén econémica es, por tanto, un potente motor del compromiso internacional
de los sindicatos: es el origen del nacimiento de las secretarias profesionales in-
ternacionales»®. A pesar de ello, las relaciones entre los sindicatos nacionales y las
organizaciones internacionales no son evidentes.

El sindicalismo nacional se ha implicado histéricamente en la creacién de
organizaciones internacionales; ha sido su impulsor y, en ocasiones, su artifice.
Ha participado activamente en acciones de solidaridad internacional. La implica-
cién de los sindicatos nacionales ha variado en funcién de su historia respectiva,
su identidad, su pertenencia a la Federacién Sindical Internacional y su nivel de
representatividad en la empresa. En Francia, desde los primeros acuerdos Danone
celebrados en la década de 1990, han participado en la negociacién de acuerdos
marco internacionales junto con las federaciones sindicales internacionales. Sin
embargo, a la distancia entre la actividad internacional y la vida cotidiana del
sindicato a nivel nacional” se sumé la desconfianza hacia estas nuevas formas de
accién internacional dirigidas a las multinacionales que, aunque ratifican com-
promisos éticos, llevan a cabo reestructuraciones con su consiguiente oleada de
despidos colectivos y cierres de empresas con deslocalizaciones a lo largo de los

> M. ReBerioux, «Naissance du secrétariat typographique international», en G. De-
viN, (Dir.), Syndicalisme, dimensions internationales, Ed. Erasme, La Garenne-Colombes,
1990, p. 47.

¢ J. M. Pernot, Dedans, dehors, la dimension internationale dabs le syndicalisme fran-
¢ais, op. cit., p. 32.

7M. DEscoLoNGEs, «Entre ouverture et xéno-indifférence: le dilemme des organisa-
tions syndicales frangaises», en M. DEscoLoNGEs y B. Saincy (Dir.), Les nouveaux enjeux
de la négociation sociale internationale, Ed. La Découverte, 2006, p. 155. E. D1 Ruzzay S.
Le Roux, «Linternationalisme syndical est-il praticable?», en A. FouQuer, U. REHFELDT,
S. Le Roux (Dir.), Le syndicalisme dans la mondialisation, Ed. De LAtelier, Paris, 2000,
p- 31.
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afos 90 y 2000° . Finalmente, son muy pocos los sindicalistas que participan en
acciones internacionales, ya que la mayoria de ellos han adquirido experiencia en
el didlogo social internacional en el marco de los comités de empresa europeos.
El sindicalismo internacional se ha estructurado al ritmo de las transformacio-
nes de la economia, los movimientos sociales, las ideas, las politicas y los conflic-
tos armados’. No estd de mds recordar aqui que la Primera Internacional Obrera
(AIT), fundada en 1864 en el congreso de Londres, fue una respuesta a la primera
manifestacion de la internacionalizacién de la economia con la firma del Tratado
de Libre Comercio franco-britdnico'’. Tras la Segunda Guerra Mundial, las con-
federaciones mundiales creadas adoptaron las ideologias presentes en un mundo
geopolitico bipolarizado hasta la caida del muro de Berlin. Asi, hasta 2004 coexis-
tieron a nivel mundial la Confederacién Mundial del Trabajo (CMT), heredera
de la Confederacién Internacional de Sindicatos Cristianos (CISC), creada en
1920 y de obediencia cristiana'!, la Confederacién Sindical de Sindicatos Libres
(CISL), creada en 1949'? , de orientacién socialdemdcrata, y la Federacién Sin-
dical Mundial (FSM), creada en 1945% , de obediencia soviética. Este sindica-
lismo interprofesional mundial ha experimentado una ultima reestructuracién
para hacer frente, por un lado, a la nueva situacién econémica y politica mundial
tras la caida del muro de Berlin y, por otro, al debilitamiento generalizado de los
sindicatos, que ha impuesto una renovacién de las pricticas sindicales a escala
internacional; asi nacié el proyecto de fusién de la CMT y la CISL que dio lugar

8 Proceso magistralmente descrito por E Rivov, Qui a tué vos emplois?, Ed. Le Seulil,
2019.

? P Braisk, «Les structures du syndicalisme internationaly, Courrier hebdomadaire du
CRISP, 1986/21, nim. 1126, p. 1.

0 Véase J. M. DemALDENT, «Linternationalisme syndical avant les internationales
syndicales», en G. DevIN, Syndicalisme, dimensions internationales, op. cit., p. 19. Véase
también M. FONTAINE, «Uinternationale des syndicalistes — Quel sens donner a I'interna-
tionalisme ? Le cas des mineurs», Cabiers Jaurés, 2014/2, ntim. 212-213, p. 91.

" G. Bianchi, «La CMT/CISC: identité chrétienne et vocation syndicale (1945-
1990)» en G. DEvVIN, Syndicalisme: dimensions internationales, op.cit., p.123.

2 G. DEvIN, «La confédération internationale des syndicats libres (CISL) : explo-
ration d’un réseau », in G. Devin, Syndicalisme, dimensions internationales, op.cit., p.69.

3 R. MoURIAUX, «La fédération syndicale mondiale de 1945 4 1990», en G. Devin,
Syndicalisme, dimensions internationales, op. cit., p. 101.
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a la Confederacién Sindical Internacional (CSI) en noviembre de 2006. La nueva
confederacién se f1j6 como misién promover un sindicalismo de transformacién
social, unitario, independiente, democrdtico y pluralista'. A principios del siglo
Xx1, siguen en liza a nivel mundial interprofesional la CSI 'y la FSM".

El sindicalismo internacional también se doté de poderosas organizaciones
internacionales a principios del siglo xx'®, que se transformaron en Federaciones
Sindicales Internacionales a principios del siglo xx1. Entre sus objetivos figura
el de responder a las empresas multinacionales, crear estructuras de representa-
cién dentro de las multinacionales mediante la creacién de consejos mundiales'’,
defender los intereses de los trabajadores y, sobre todo, lanzarse a las primeras
experiencias de negociacién colectiva transnacional. Todo ello contribuird a la
transformacién del sindicalismo internacional. Las mds activas en este dmbito

fueron la FIOM, la UITA, la ICEM, la ICEE la FITBB, la FITTHC y la ITF";

4 B. Saincy, «Mutations et renouvellement des pratiques sociales», en M. Desco-
LONGES y B. SaINcy, Les nouveaux enjeux de la négociation sociale internationale, Ed. La
Découverte, col. Entreprises et société, Paris, 2006, p. 36. La CSI elabora, entre otros,
un informe mundial anual sobre la situacién de los derechos sociales en el mundo, que se
cita como fuente en los acuerdos marco internacionales. Véase CSI, Indice de derechos en
el mundo: informes (https://www.ituc-csi.org/indice-des-droits-dans-le-monde). 1. Dav-
GAREILH, I riconoscimento dei rappresentanti dei lavoratori come parti interessate dal
diritto europeo in materia di dovere di vigilanza», en F. GUARRIELLO, Impresa e diritti
umani sul lavoro tra normativa e prassi, op. cit., p. 246.

1> Esto sigue teniendo consecuencias hoy en dia en términos de alianzas internacio-
nales en el marco de acciones colectivas o judiciales contra multinacionales, asi como en
el marco de la negociacién de acuerdos marco internacionales.

¢ Se contaban 28 en visperas de la Primera Guerra Mundial. Véase M. REBERIOUX,
«Naissance du secrétariat typographique international», en G. DevIN, Syndicalisme, di-
mensions internationales, op. cit., p. 37. Véase también, en la misma obra, G. Courry,
«Hic et Nuc: la ressource internationale dans le secteur des transports (1878-1938)»,
p.53.

7 Por ejemplo, para la FIOM en Volkswagen, Ford, General Motors, Renault, Volvo,
Toyota ... Para la UITA en Nestl¢, Unilever, BSN (antigua denominacién de Danone).

'8 P RoTTERS, «Histoire et développement des secrétariats professionnels internatio-
naux (SPI)» en G. DevIN, Syndicalisme, Dimensions internationales, op. cit., p. 251.
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son las mismas que celebraron acuerdos marco con las empresas multinacionales"
y contribuyeron a la creaciéon de redes sindicales mundiales en las empresas. En
2012, las federaciones internacionales de la industria (la FIOM, la ICEM y la FI-
TTHC) se unieron en una nueva FSI, IndustriAll Global Union. Esta tltima coe-
xiste con la Internacional de Servicios Publicos (ISP), la Federacién Internacional
de Trabajadores del Transporte (ITF), la Unién Internacional de Trabajadores de
la Alimentacién y la Agricultura (UITA) y UNI Global Union. Todas ellas son

signatarias de acuerdos marco internacionales® y cooperan con la CSI.

¥ A. JoBErT, «La négociation collective dans les entreprises multinationales en Eu-
rope» en G. DEVIN, Syndicalisme dimensions internationales, op.cit. p.. 313. Véase la obra
de M. DescoLoNGes, B. Saincy (Dir.), Les nouveaux enjeux de la négociation sociale in-
ternationale, op.cit., los articulos de N. SEGUIN, «Le contenu des accords-cadres inter-
nationaux», p. 53, M. DEscoLoNGEs, «Une histoire des accords-cadres internationaux»,
p. 70, A. SoBczaAk, «Les enjeux juridiques des accords -cadres internationaux», p. 93, 1.
DAUGAREILH, «Les accords-cadres-internationaux une réponse européenne a la mondiali-
sation de 'économie», p.116.

2 Véase, en particular, I. DAUGAREILH, «La négociation collective internationale»,
Travail er Emploi, n°104, 2005, p. 9. De la misma autora, «La responsabilité sociale des
entreprises transnationales et les droits fondamentaux de '’homme au travail: le con-
tre-exemple des accords internationaux», en I. DAUGAREILH, Mondialisation, travail et
droits fondamentaux, Ed. Bruylant, LGD], 2005, p.3 49 «Enjeux et limites du contrdle
des ACI: I'exemple des entreprises francaises», en 1. DAUGAREILH, La responsabilité sociale
de U'entreprise, vecteur d'un droit de la mondialisation?, Ed. Bruylant, 2017, p. 55 ; «Les
petits pas de la négociation collective transnationale», en S. RoBin Ovivier, E. Paraur,
C. Marzo, G. TruDEAuU, Le droit social en dialogue — Mélanges en [honneur de Marie-Ange
Moreau: Européanisation, mondialisation, croisements disciplinaires, Ed. Bruylant, 2022,
pp- 97-114. A. BavLos Grau, «Nouveaux espaces de réglementation dans la mondiali-
sation: entreprises transnationales et accords-cadres internationaux» en I. DAUGAREILH,
Responsabilité sociale de l'entreprise transnationale er globalisation de [‘économie, Ed. Bru-
ylant, 2010, p. 195. B. Saincy, M. DescorogNes (Dir.) La négociation sociale interna-
tionale, Paris, La Découverte, 2006. A. LAMINE, Accords d’entreprise transnationaux en
quéte deffectivité — Frude juridique er prospective d'une norme collective du travail, Tesis,
Universidad Catélica de Lovaina, 2016. M. A. Moreau, «Les accords mondiaux d’en-
treprise — Trente ans apres le premier accord-cadre international», Droit Social, 2018, p.
774. F. GuarieLLo y C. STANZANT, Sindicato e contrattazione nelle multinazionali — Dalla
normativa internazionale all’analisi empirica, Ed. Franco Angeli, col. Sociologie del lavo-
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En cuanto a las organizaciones regionales, surgieron inicialmente a la sombra
y en el seno de las confederaciones internacionales, a partir de 1949 en el caso de
la CISL?'. Cabe decir que el proyecto de creacién de un sindicato europeo inde-
pendiente y diferenciado fue fuente de tensiones en el seno de la CISL. EI 8 de
febrero de 1973 nacié la Confederacién Europea de Sindicatos®, a la que se han
ido adhiriendo progresivamente todos los sindicatos nacionales de los Estados
miembros de la UE. Los modelos nacionales de relaciones laborales se han acerca-
do y se han creado y regulado los comités de empresa europeos para que sean los
interlocutores de las empresas europeas, cuyo dmbito de competencias, revisado
en dltima instancia por la Directiva, sigue siendo el de la informacién y la consul-
ta®. Las empresas globalizadas, muchas de ellas de origen europeo, no disponen
de un equivalente a los comités de empresa europeos a nivel mundial; es decir ca-
recen de un interlocutor que represente un contrapoder transnacional. Este vacio
se compensa aqui y alld con acuerdos marco internacionales o acuerdos mundiales
que establecen instancias de didlogo transnacionales. Esto planteard la cuestion de
si tal vacio o tal asimetria en la representacion de intereses es viable a la luz de los
requisitos establecidos por las directivas sobre informacién y vigilancia.

ro, 2018. K. Parapaxis, Cross-border Social dialogue and agreements, An emerging global
industrial relations framework?, Geneve, ILO-IIES, 2008.

21 Véase, en la obra de G. DevIN, Syndicalisme, dimensions internationales, op. cit., los
articulos de M. DEBOUZY, «Le mouvement syndical américain: une ‘politique de puis-
sance ?», sp. p. 143; H. Portelli, «La confédération européenne des syndicats», p. 157; L.
BurcoGNE, «CORIT et la CLAT: deux acteurs régionaux de la compétition syndicale en
Amérique latine», p. 185; G. Martens, «Coopération syndicale en Afrique: mythe ou
réalité?», p. 213; V. S. MATHUR, «La coopération syndicale internationale en Asie», p.237;
E BeNSEDDIK, «La confédération internationale des syndicats arables, Mythes et réalités
du panarabisme syndical», p. 333.

2 G. DeviN, L. NEuman, «La Confédération européenne des syndicats», Pouvoirs,
1984, nam. 31, p. 149. R. GrRumBRELL-Mac Corwmick, «Globalisme et régionalisme,
en A. FouQuet, U. REHFELD, S. LE Roux, Le syndicalisme dans la mondialisation, op.cit.,
p. 43.

» Directiva 2025/2450, de 26 de noviembre, por la que se modifica la Directiva
2009/38/CE en lo relativo a la constitucidn y el funcionamiento de los comités de em-
presa europeos y a la aplicacién efectiva de los derechos de informacién y consulta trans-
nacionales.
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El universo creado por la globalizacién de la economia, dominado por las
empresas multinacionales, obliga a las organizaciones sindicales a adaptarse y a
afrontar el reto de una contradiccién importante que las lleva a «pensar global-
mente», como hacen estas empresas, pero sin poder «actuar mds que localmente».
Para intentar superar esta gran contradiccién del siglo xxi, los sindicatos se han
comprometido de forma innovadora y sin precedentes con la negociacién colec-
tiva transnacional, que representa una de las vias posibles para actuar a escala glo-
bal, al igual que las empresas®. Isidor Boix es uno de esos sindicalistas visionarios
que han tejido con determinacion los lazos entre lo nacional y lo internacional.
Preocupado por la eficacia de los acuerdos marco internacionales, trabajé para
establecer los medios que permitieran afianzarlos en las realidades locales y crear
estructuras representativas de las cadenas de valor mundiales en el sector textil®.

Para rendir homenaje a Isidor Boix, obrero del sindicalismo transnacional®® en
el sector textil, este articulo propone utilizar como marco de referencia para inter-
pretar las transformaciones del sindicalismo las normas o conceptos que permi-
tieron a este actor sindical afrontar el inmenso reto que supuso la fragmentacién
de la empresa, que desplegaba infinitas velas juridicas y se aprovechaba de la terri-
torialidad de las leyes. Habiamos formulado la hipétesis de investigacién de que
la globalizacién de la economia provocaria reestructuraciones del sindicalismo
internacional y que la negociacién colectiva transnacional con las direcciones de

2 G. CaIrg, «Syndicalisme ouvrier et mondialisation», en A. FouQuer, U. REHFEL-
pT, S. LE Roux, Le syndicalisme dans la mondialisation, Ed. De UAtelier, Paris, 2000, p.
21. El mayor reto al que se enfrenta el movimiento sindical reside precisamente en la
necesidad de encontrar respuestas estratégicas a los procesos transnacionales, contribu-
yendo al mismo tiempo a la vitalidad de la solidaridad ciudadana en cada pueblo», R.
Mouriavx, Le syndicalisme dans le monde, PUEF, Paris, 1993, Que sais-je ?, n.° 356.

2 D. ANDOLFATTO, «Ecrire 'histoire d’un défi», en A. Bibert, S. Schirman, (Dir.)
Unité et convergence de laction syndicale internationale, Ed. UHarmattan, Paris, Fare Ca-
hiers ndm. 15, p. 149.

% La autora emplea en el texto original en lengua francesa el término «ceuvrier», de-
rivado de la contraccién de las palabras «ouvrier» (obrero) y «ceuvre» (obra), tomado de
R. Gory, B. Lusar y C. S1vesTRE, Manifeste des oeuvriers, Ed. Actes Sud, col. Ensayos,
Documentos, Paris, 2017.
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las empresas multinacionales serfa una nueva palanca de accién estratégica”. La
negociacion colectiva transnacional es el medio por el cual las federaciones sindi-
cales internacionales han logrado que las empresas transnacionales las reconozcan
como interlocutoras, demostrdndoles su utilidad y haciendo valer la necesidad de
contar con instancias de representacién de los intereses de los trabajadores dentro
de las propias organizaciones productivas. El andlisis de los resultados de esta ne-
gociacién colectiva transnacional permite dar cuenta de las transformaciones del
sindicalismo internacional, de su adaptabilidad y de su vitalidad. Como escribié
Bernard Saincy, sindicalista y animador del colectivo de desarrollo sostenible de
la CGT en 2004, «histéricamente, el sindicalismo ha estructurado la negociacién
tanto como esta ha estructurado el sindicalismo»®®. Atin quedaban por encontrar
los temas de debate que pudieran llamar la atencién de las empresas multinacio-
nales.

Los sindicatos recurrieron al Derecho Internacional del Trabajo, movilizando
la Declaracién sobre los principios y derechos fundamentales de 1998, revisada
en 2022. A continuacidn, se apropiaron del vago concepto de responsabilidad
social de las empresas, basado en la autorregulaciéon. Ahora disponen de un nue-
vo y poderoso recurso para profundizar en el contenido y el alcance del didlogo
social transnacional y ampliar sus formas con las obligaciones legales de vigilancia
o diligencia debida impuestas a las empresas por el Derecho europeo y, en breve,
por todos los Estados miembros. Aunque recortada por las directivas émnibus en
nombre de los mantras de la simplificacién y la competitividad, esta nueva situa-
cién podria ser un vector de transnacionalizacién del sindicalismo, hasta ahora
polarizado entre lo nacional y lo internacional, y de su expansién. Asi pues, a
través de esta fructifera relacion entre el Derecho y la estrategia sindical de pe-
netracién en el universo de las cadenas de valor globales, se presentardn en esta
contribucién en honor a Isidor Boix las transformaciones del sindicalismo inter-
nacional. Estas transformaciones son el resultado de un escenario en dos actos. El
primero consistié en que los sindicatos se apropiaran del Derecho Internacional

7 1. DauGAREILH, «La négociation collective internationale », Travail et emploi,

2005, op.cit.
8 B. SaINcy, «Mutations et renouvellement des pratiques sociales», en M. DEsco-
LONGEs y B. Saincy (Dir.), Les nouveaux enjeux de la négociation sociale internationale,

op. cit., p. 36.
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del Trabajo y del Derecho Internacional de la RSE para reinventar el sindicalismo
internacional. El segundo serd el resultado del Derecho europeo de la sostenibi-
lidad y la diligencia debida, que augura un nuevo impulso para el sindicalismo
internacional.

2. LA REINVENCION DEL SINDICALISMO INTERNACIONAL ME-
DIANTE LA MOVILIZACION DE LOS DERECHOS FUNDAMEN-
TALES DE LOS TRABAJADORES Y LA RSE

El fracaso de la inclusién de la cldusula social en los acuerdos de la OMC, re-
gistrado en la Declaracién de Singapur de 1996 y confirmado en la Conferencia
Ministerial de Doha de 2001, ha dado lugar a una asimetria normativa y a un
vacio juridico a nivel mundial que ninguna iniciativa institucional ha logrado
superar por el momento. Mientras que los intercambios econémicos se establecen
sobre la base de normas juridicas vinculantes, la regulacion de las relaciones labo-
rales y, en general, el impacto social, medioambiental y humano de las actividades
de las empresas transnacionales han sido objeto de una legislacién internacional
no vinculante, que los sindicatos han aprovechado para entablar un didlogo con
las direcciones de las empresas transnacionales. En primer lugar, se basaron en la
Declaracién de la OIT sobre los principios y derechos fundamentales en el tra-
bajo de 1998 vy, posteriormente, en los instrumentos internacionales sobre la res-
ponsabilidad social de las empresas para estabilizar y profundizar las experiencias
de negociacién colectiva transnacional. Esto les permitié, con el tiempo, ampliar
los temas y los dmbitos de aplicacién de los acuerdos marco internacionales (2.1)
y consolidarlos estableciendo modalidades de control de su aplicacién e incluso
dotdndolos de caricter vinculante (2.2).

2.1. LA AMPLIACION DE LOS TEMAS Y LOS AMBITOS DE APLICACION DE LOS ACUER-
DOS MARCO INTERNACIONALES

La ambici6n global de los autores de los acuerdos marco internacionales los
lleva a seleccionar objetos o temas de interés comdn —mds consensuados que con-
flictivos— que puedan dar lugar a la identificacién de valores comunes para los
trabajadores y los componentes de la empresa transnacional, independientemente
del pais, el sistema juridico y el soporte juridico de la relacién laboral. Por ello,
los signatarios recurren al Derecho Internacional cuando los acuerdos son de apli-
cacién mundial y al Derecho regional —europeo— cuando el «campo de accién»
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se sitta a ese nivel. La préctica habitual de los acuerdos marco internacionales es
incluir en los predmbulos referencias genéricas al Derecho Internacional, incluso
conceptos como el de trabajo decente, por un lado, y, por otro, desarrollar en el
cuerpo del texto los derechos sociales fundamentales asociados a los convenios
fundamentales de la Declaracién de la OIT de 1998 sobre los principios y dere-
chos fundamentales en el trabajo. Esto brinda a los signatarios la oportunidad de
retomar la declaracién de estos derechos, reformularlos y desarrollarlos en fun-
cién del contexto particular de la empresa, y citar de manera precisa y expresa los
convenios fundamentales asociados. Algunos acuerdos marco internacionales van
mids alld e incorporan otros convenios, como los relativos a la proteccién de los
derechos de los representantes del personal, la duracién del trabajo, el descanso o
la salud, la seguridad o la violencia en el trabajo.

Si bien los derechos a los que se refieren los autores del acuerdos marco in-
ternacionales pueden no suscitar un gran interés porque estdn consagrados desde
hace mucho tiempo en las normas internacionales, su importacién espontdnea a
una norma privada transnacional no es en absoluto trivial, aunque solo sea porque
se trata de la apropiacion por parte de particulares de una norma publica inter-
nacional sin intervencidn estatal. La operacién es ambivalente desde el principio,
por el riesgo de privatizacién del Derecho que crea, de un lado, y por la contribu-
cién que puede aportar a la difusién y universalizacion de la norma internacional,
por el otro. Esta transferencia de derechos y normas del dmbito internacional a
la transnacional refleja la capacidad de los actores privados mundiales para libe-
rarse de las trabas estatales, las limitaciones o restricciones territoriales y trazar un
espacio normativo propio de la empresa transnacional que pueda ser reconocido
como un orden juridico propio®. En cualquier caso, se trata de un ejercicio de
internormatividad innovador®, e incluso prometedor si se lo considera como una
modalidad de corregulacién de las relaciones laborales en un mundo globalizado.

Es también gracias a este espiritu consensualista que la RSE se ha convertido
en objeto de esta negociacién colectiva transnacional, lo que se traduce en la

¥ Véase A. LAMINE, Accords d'entreprise transnationaux en quéte d'effectivité-Etude ju-
ridique et prospective d'une norme collective du travail, op. cit.

% Véase I. DauGaReILH, «La norme ISO 26000 sur la responsabilité sociétale des
organisations: Observations sur une expérience d’inter normativité», M. CaproN y E
QUAIREL, La norme 1SO 26000, une norme hors norme, 2010.
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referencia en el preimbulo de los acuerdos marco internacionales a normas inter-
nacionales publicas y/o privadas sobre la RSE y en una ampliacién del objeto de
los acuerdos sobre derechos sociales fundamentales a otros temas como la parti-
cipacién en los beneficios, la proteccién social, la salud, la seguridad en el trabajo
o el medio ambiente.

Mas alld de estos objetivos muy generales y de cardcter declarativo, los acuer-
dos marco internacionales de aplicacién mundial han innovado y se muestran
mis restrictivos en dos temas que estdn en el centro de los problemas que plan-
tean las cadenas de valor globales. Uno de ellos se encuentra en los origenes de la
historia del Derecho del Trabajo y es objeto de frecuentes titulares en la crénica
social por los dramas humanos que alimenta. A saber, la salud y la seguridad en el
trabajo y su cuota de accidentes laborales y enfermedades profesionales. El otro,
de interés mucho mds reciente para los signatarios de los acuerdos, aunque es un
efecto directo de la organizacién en red, se refiere a la naturaleza y la gestién de la
relacion laboral. Los acuerdos marco internacionales renegociados mds reciente-
mente abordan cuestiones como el teletrabajo o la transicién digital. Estos acuer-
dos han sido firmados por empresas francesas (EDF, Danone, Renault, Total,
Téléperformance, etc.) o antiguamente francesas (Solvay, ex-Rhodia).

Las combinaciones normativas observadas inicialmente en los acuerdos mar-
co internacionales consistian en integrar normas internacionales, entre ellas la
Declaracién de la OIT de 1998 sobre los derechos sociales fundamentales y el
Derecho Internacional sobre la responsabilidad social de las empresas multinacio-
nales de la UE, la OCDE, la OIT y la ONU. Estas articulaciones se mantienen.
Aparecen otras que muestran un entramado normativo mds completo, ya que
introducen una relacién con las leyes nacionales o las normas juridicas aplicadas
por los jueces nacionales, lo que vendria a colmar la ausencia de vinculos con los
territorios —reales— del Derecho. Estas nuevas combinaciones son el resultado de
un movimiento externo a la negociacién colectiva transnacional de migracién,
recepcién y transformaciones del concepto juridico norteamericano de diligencia
debida. Los acuerdos marco internacionales celebrados por empresas de nacio-
nalidad alemana (Daimler), belga (Umicore), italiana (Eni), espafiola (Siemens
Gamesa) o sueca (Stora) han introducido el concepto de diligencia debida. En
cuanto a las empresas francesas sujetas a la Ley de 27 de marzo de 2017 sobre el
deber de vigilancia, algunas se han basado expresamente en sus acuerdos marco
internacionales para introducir mecanismos de alerta y procedimientos de exa-
men de las denuncias de violacién de derechos. Aunque estas referencias distan
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mucho de ser generalizadas, la ley ha podido utilizarse como palanca para abrir
la via a renegociaciones, como fue el caso de los acuerdos de Renault y EDF, o a
la negociacién de nuevos acuerdos. La hipétesis de que la ley de 2017 supondria
una oportunidad para el didlogo social transnacional y podria contribuir indi-
rectamente a la judicializacién del acuerdo marco se ha podido verificar desde
el punto de vista de su viabilidad, pero ha seguido siendo marginal por diversas
razones®', lo que podria cambiar con la transposicién a largo plazo de la Directiva
de diligencia debida.

En cuanto al 4mbito de aplicacidn, los acuerdos marco internacionales in-
cluyen cldusulas que definen con mayor o menor precisién su alcance, tomando
generalmente como criterio distintivo el grupo de empresas controladas por la
sociedad matriz de los socios comerciales de la cadena de valor (proveedores,
subcontratistas) y, en ocasiones, el criterio geografico (europeo/mundial). A este
respecto, es posible distinguir en estos acuerdos el perimetro determinado ver-
ticalmente segtin el Derecho de Sociedades del fijado horizontalmente segtin la
idea de la red®”. El estudio de los acuerdos celebrados por empresas francesas
muestra una cierta diversidad en los mecanismos utilizados para aplicar los com-
promisos a lo largo de toda la cadena de valor global, desde el procedimiento de
licitacién hasta la formacién, pasando por planes de accién correctivos o cldusulas
contractuales, hasta la implantacién de un sistema de sanciones contractuales.

La consolidacién de la negociacién colectiva transnacional ha consistido, por
lo tanto, en renegociar los acuerdos con el fin de ampliar y profundizar los te-
mas tratados, reforzar los procedimientos de control, evaluacién y reclamacién, e
instituir instancias paritarias mundiales encargadas del seguimiento del acuerdo

3! Razones analizadas en nuestro articulo «La place du dialogue social dans la coré-
gulation du devoir de vigilance», La Revue Canadienne Droit et Société, 2026, de préxima
publicacidn.

32 Véase M .C. CAILLET, Le droit a [‘éprenve de la responsabilité sociétale des entreprises:
étude & partir des entreprises transnationales, Tesis doctoral, Universidad de Burdeos, 2014.
M. LAFARGUE, Les relations de travail dans l'entreprise transnationale, Tesis doctoral, Uni-
versidad de Burdeos, 2015.

El derecho a prueba de la responsabilidad social de las empresas: estudio a partir de las
empresas transnacionales, Tesis doctoral, Universidad de Burdeos, 2014. M. LAFARGUE, Las
relaciones laborales en la empresa transnacional, Tesis doctoral, Universidad de Burdeos,
2015.
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marco. Huelga decir que tales objetivos suponen procesos de negociacién mds
complejos y largos. Sin embargo, estos importantes avances no reducen la debili-
dad intrinseca de estos acuerdos, que siguen siendo bilaterales y no vinculantes, a
diferencia de los acuerdos celebrados en el sector textil.

2.2. LA APLICACION DE LOS ACUERDOS MARCO INTERNACIONALES Y SU CARACTER
VINCULANTE

La eficacia de los acuerdos marco internacionales es un reto y un desafio per-
manentes a los que se enfrentan los sindicatos. Entre todos los medios que se han
podido establecer en ellos®, existen algunos que revisten gran interés. Se trata,
en primer lugar, de las inspecciones mixtas 77 situ en las filiales, subcontratistas
o proveedores. Otro medio es el Derecho de alerta reconocido a la organizacién
sindical signataria y, en algunas ocasiones, a los trabajadores. Este derecho permi-
te resolver de manera directa e informal problemas relacionados con la aplicacién
del acuerdo gracias a la intervencién directa e informal de la direccién de la em-
presa signataria instada por la organizacién sindical internacional. Este derecho se
considera uno de los resultados mds positivos de los acuerdos marco internaciona-
les. Otra via es la negociacién colectiva descentralizada. Esta via, que permite un
anclaje territorial y juridico, se utiliza muy poco. La tragedia del Rana Plaza revelé
que el proceso de aplicacién de estos acuerdos, generalmente de arriba abajo, solo
puede ser eficaz si se combina con un proceso inverso que parta de los lugares de
trabajo y sus actores, los territorios nacionales y las instituciones publicas asocia-
das (la inspeccién de trabajo), lo que puede crear un riesgo de conflicto y tensién
entre los actores globales y locales. Una forma de remediarlo es crear estructuras
paritarias locales encargadas de realizar un seguimiento anual de la aplicacién del
acuerdo. Algunos de estos acuerdos ofrecen, en este sentido, un esbozo de sistema
de relaciones laborales globalizado con nuevos actores dotados de competencias
propias, e incluso de medios de accién e intervencién. Paralelamente y al margen
de la existencia de un ACI, organizaciones sindicales como la FIOM, la ICEM o
la UNI han adoptado desde principios de la década de 2010 una estrategia con-
sistente en crear redes/alianzas sindicales mundiales a las que atribuyen compe-
tencias relacionadas con el Derecho Sindical y la negociacién colectiva. Asi surge

3 Sobre este tema, véase I. DAUGAREILH, La responsabilité sociale de ['entreprise, vecteur
d’un droit de la mondialisation, op. cit.



DE UNA CONSTRUCCION NACIONAL E INTERNACIONAL A UNA VISION... 145

a veces una nueva figura, una especie de delegado sindical mundial, sobre la que
volveremos en la segunda parte.

Treinta afios después de la firma de los primeros acuerdos marco internaciona-
les, su contenido sigue siendo objeto de profundizacién, lo que da lugar a auténti-
cas innovaciones, aunque hasta la fecha se mantienen en una encrucijada entre la
espontaneidad, la formalizacién y la judicializacidn. A este respecto, cabe destacar
una orientacion reciente en la estrategia de los sindicatos internacionales. Esta se
relaciona con su naturaleza vinculante. Siguiendo el ejemplo del Acuerdo de Ban-
gladesh, de cardcter vinculante y que dispone con este fin de cldusulas de recurso
al arbitraje internacional por las federaciones IndustriAll y Uni Global Union.
En este sentido, IndustriAll publicé un documento con motivo del foro de la
OCDE en 2025 en el que se destaca el interés para los inversores en las cadenas
de suministro globales de que los acuerdos marco internacionales tuvieran cardc-
ter vinculante®. Por su parte, Uni Global Union ha celebrado acuerdos este tipo
cuyo cardcter vinculante se estipula expresamente, al tiempo que se establece el
recurso al arbitraje internacional como dltimo recurso en caso de controversia®.

Los acuerdos marco internacionales han sido, asi, la parte visible y simbdlica
de la renovacién del sindicalismo internacional ante los retos de la globalizacién
de la economia. Mientras que la Ley francesa sobre el deber de vigilancia ha sido
una herramienta poco utilizada y de forma diversa por las federaciones sindicales
internacionales para reforzar su posicién como interlocutor de las empresas®, las
directivas sobre informacién y vigilancia podrian cambiar la situacién y abrir nue-
vas perspectivas al sindicalismo internacional en lo que respecta a pricticas menos
visibles y menos escenificadas de didlogo social transnacional.

3. EL FUTURO DEL SINDICALISMO INTERNACIONAL EN RELA-
CION CON EL DERECHO EUROPEO DE LA DILIGENCIA DEBIDA

A pesar de los defectos y renuncias a los que han sido objeto, las directivas
sobre informacién y vigilancia ofrecen nuevos argumentos a los sindicatos para

3 https://www.industriall-union.org/fr/les-acccords-contraignants

¥ Véase nuestro articulo «Il riconoscimento dei rappresentanti dei lavoratori come
parti interessate dal diritto europeo in materia di dovere di vigilanza», op. cit.

3 1. DAuGAREILH, «La place du dialogue social dans la corégulation du devoir de vigi-
lance», La Revue Canadienne Droit et Société, 2026, de préxima publicacidn.
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ir més alld en su estrategia con respecto a las empresas transnacionales (3.1). Sin
duda, la aplicacién de las nuevas obligaciones por parte de las empresas se verd fa-
cilitada en gran medida en aquellas que ya cuentan con érganos de representacién
de los trabajadores a nivel mundial (3.2).

3.1. LAS NUEVAS BAZAS DEL DERECHO EUROPEO, MATERIA PRIMA PARA LOS SINDI-
CATOS

A semejanza de la Directiva 2022/2464, de 14 de diciembre? la Directiva
2024/1760, de 13 de junio, de diligencia debida de las empresas en materia de
sostenibilidad®® revisa el papel de los representantes de los trabajadores al con-
sagrar en el Derecho europeo el derecho de los trabajadores a participar no solo
en la regulacidn, sino también en las decisiones de las cadenas de valor globales.
Al igual que la Directiva sobre informacién, la Directiva sobre diligencia define
a las partes interesadas®, entre las que se incluyen los empleados, los sindicatos
y los representantes de los trabajadores de la empresa, las filiales y los socios co-
merciales. El legislador europeo les concede un amplio 4mbito de competencias
en virtud de su condicién de partes interesadas tnicas, lo que pone de manifiesto
la importancia de su papel en la aplicacién del deber de diligencia. Sin embargo,
el legislador europeo no ha tenido una estrategia realmente clara sobre la contri-
bucién de la participacién de los trabajadores al deber de vigilancia. Esto se ha
traducido en errores semdnticos que han dado lugar a ambigiiedades e incerti-

% Directiva 2022/2464, de 14 de diciembre de 2022, por la que se modifica el Re-
glamento (UE) ntiim. 537/2014 y las Directivas 2004/109/CE, 2006/43/CE y 2013/34/
UE en lo que respecta a la publicacién de informacién sobre sostenibilidad por parte de
las empresas.

3 Directiva 2024/1760, de 13 de junio de 2024, sobre el deber de diligencia de las
empresas en materia de sostenibilidad y por la que se modifican la Directiva 2019/1937
y el Reglamento UE 2923/2859.

¥ Véase R.-E. FREeMAN y D. L. REED, Stockholders and Stakeholders: A new perspective
on corporate governance, California Management Review, vol. 25, 1983, p. 91. R.-E. Fre-
EMAN, Strategic Management: a Stakeholder Approach, Boston, Pitman, 1984, p. 46, E G.
TREBULLE, Stakeholders Theory et droit des sociétés (Primera parte), Bull. Joly, 2006, 1337.
M. C. Cairrer, «Du devoir de vigilance aux plans de vigilance: quelle mise en ceuvre?»,
Droit social, 2017, p. 819.
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dumbres sobre la naturaleza y el alcance de las competencias reconocidas a los
representantes de los trabajadores® .

En lo que respecta a los sindicatos, estos han adquirido y comparten con to-
das las partes interesadas la facultad de intervenir en el marco de «intercambios
constructivos» sobre el recuento y la evaluacién de los riesgos, su jerarquizacion,
su prevencion, su supresién y su reparacion, en virtud de los articulos 8 a 13 de
la Directiva. Deben ser consultados antes de la adopcién de la decisién de sus-
pender o rescindir una relacién comercial. Las investigaciones han demostrado
la eficacia, pero también la ambivalencia, de las cldusulas contractuales sobre la
responsabilidad de los socios comerciales en materia de RSE. La introduccién de
este derecho permite sacar la aplicacién de «estas pequefias cldusulas sociales»*' de
la unilateralidad, la opacidad y la discrecionalidad, dando voz a los representantes
de los trabajadores de los socios comerciales y de los sindicatos a nivel nacional
e internacional de la empresa transnacional, pero también abre la posibilidad de
cuestionar de manera reflexiva la parte de responsabilidad de la empresa frente a
sus socios comerciales en el incumplimiento de los derechos de los trabajadores.
Igualmente es un arma que pueden utilizar los sindicatos frente a un socio comer-
cial recalcitrante ante una solicitud de mediacidn o reparacidn tras la violacién de
un derecho de los trabajadores*>. También se ha reconocido expresamente a los
sindicatos la funcién de alertar y representar a los trabajadores ante los tribunales.
La Directiva les confiere la funcién de presentar denuncias en representacién de

4 Véanse nuestras criticas sobre esta semdntica, I. DAUGAREILH, «La consécration de
la participation des travailleurs a la régulation des chaines de production dans les direc-
tives CSRD et CS3D», en S. RoBIN-OL1viER y E. Pataut, Directives CSRD et CS3D et
droit social — Respecter les droits sociaux dans les chaines de production mondiales, op.cit. p.
228 y ss.

1 Segtin nuestra denominacién, I. DAUGAREILH, «La responsabilité sociale des en-
treprises, un projet européen en panne», Sociologie du travail, n° spécial L'Europe sociale,
2009, vol.27, n°4, p.93. M. A. Moreau y G. TRUDEAU, «La cause sociale dans I'accord
de libre-échange économique nord-américain », Revue internationale de droit économique,
1995, n°® 3, p. 393.

2 Asf lo atestigué Victor Garrido en el seminario internacional de Salamanca orga-
nizado por W. Sanguineti y J. B. Vivero Serrano sobre La Directiva de diligencia debida

y los derechos humanos laborales tras la Propuesta Omnibus, Salamanca, 16-17 de octubre
de 2025.
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las personas fisicas que trabajan en la cadena de actividades (asalariadas o no)
victimas de violaciones de derechos. No obstante, el legislador europeo invita a
los Estados miembros a autorizar a las empresas a recurrir a iniciativas conjuntas
multipartitas o a acuerdos marco globales si los mecanismos y procedimientos que
figuran en ellos retnen las cualidades de equidad, accesibilidad, previsibilidad y
transparencia. El legislador europeo reconoce asi explicitamente la funcién de los
acuerdos marco internacionales en la aplicacién del deber de diligencia, mien-
tras que el legislador francés se habia mantenido en el dmbito de lo implicito.
La contribucién de los sindicatos a la eficacia de la politica de vigilancia se basa
en su funcién de alerta formalizada en los acuerdos marco internacionales re-
negociados desde la década de 2010, como se ha indicado anteriormente®. Sin
embargo, la Directiva no los convierte en actores principales, como es el caso de
los representantes de los trabajadores. No se les reconoce el derecho a participar
en la elaboracién de la politica de vigilancia ni a dar su opinién sobre los meca-
nismos de alerta y denuncia cuando estos son establecidos unilateralmente por la
empresa, lo que era uno de los puntos fuertes de la Ley francesa sobre el deber de
vigilancia*. Salvo una rdpida alusién a la existencia de acuerdos marco globales,
la Directiva no menciona en ningtin momento la posibilidad de una negociacién
colectiva transnacional sobre el tema. Los representantes de los trabajadores y sus

3 Véase nuestro articulo I. DAUGAREILH, «Enjeux et limites du contréle des ACI:
I'exemple des entreprises francaises», en I. DAUGAREILH (Dir.), La responsabilité sociale de
Lentreprise, vecteur d'un droit de la mondialisation ?, Bruylant, 2017, pp. 55-78.

# 1. DauGARrEeILH, «I| dovere di vigilancia ‘alla francese’: un’opportunita per gli acc-
cordi quadro internazionali?», en F. GuarrieLro y C. StaNzANI, Sindacato e contrat-
tazione nelle multinazionali — Dalla normativa internazionali all ‘analisi empirica, Franco
Angeli, 2018. De la misma autora, «Enjeux et limites du controle des ACI: 'exemple des
entreprises francaises», en I. DavGareiLH (Dir.), La responsabilité sociale de entreprise,
vecteur d’un droit de la mondialisation?, Bruylant, pp.55-78, 2017. Véase igualmente, E
GuarieLLO, «Limpresa responsabile si suoi interlocutori: the other side of the duty of
care», en E GUARIELLO, [mpresa e diritti umani sul laviroi tra normativa e prassi, op.cit., p.
42, y W. SANGUINETI RayMOND y R. M. Morato GARcia, «Laccordo quadro globale di
Inditex: une best practice di applicazione (anticipata) della dirrettiva sull due diligence»,
en F. GUARIELLO, [mpresa e diritti umani sul laviroi tra normativa e prassi, op. cit p. 250, y
T. Sacas, «Le devoir de vigilance et les droits des travailleurs: vers une consolidation réci-
proque», en B. LECOURT, Le devoir européen de vigilance des sociétés, Dalloz, 2025, p. 143.
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sindicatos deberdn hacer valer las competencias propias y compartidas que les
reconoce el Derecho europeo sobre el deber de diligencia.

A nivel nacional, tras la transposicién de la Directiva de diligencia debida,
los representantes de los trabajadores en los consejos sociales y econémicos verdn
ampliadas sus competencias a las politicas de diligencia debida de la empresa y
a los mecanismos de denuncia y alerta en caso de violaciones de los derechos de
los trabajadores en la cadena de actividades, pero también a todo el proceso de
aplicacién del deber de diligencia. Esto supone la adquisicién de nuevos conoci-
mientos, pero también la atribucién de medios especialmente dedicados, sin los
cuales el nuevo dispositivo seguird sin ser efectivo. Los sindicatos internacionales,
que ya han adquirido conocimientos en este dmbito, tendrdn sin duda un papel
privilegiado que desempefiar en términos de formacidn, experiencia y coordina-
cién®. De hecho, esta misién va mucho mds all4 de la representacién colectiva del
personal de la empresa y de la consideracién de sus intereses. De hecho, son los
intereses de los trabajadores de las filiales y de la cadena de actividades los que de-
ben tenerse en cuenta en las politicas de diligencia debida y los planes de accidn.
¢Cémo hacer frente a la complejidad, el cardcter técnico y la extraterritorialidad
de esta nueva misién? A semejanza de lo que se hace en materia de salud y seguri-
dad en el trabajo en Francia, podria crearse una comision de vigilancia a la que el
consejo social y econémico delegaria sus atribuciones en materia de vigilancia. El
cardcter técnico y la amplitud de este cometido también podrian justificar el de-
recho a recurrir a un experto, una funcién que podria ser asumida, en particular,
por los sindicatos internacionales. Otra solucién podria consistir en invitar a las
empresas a crear organos de representacién mundial de sus trabajadores. Si estas
nuevas atribuciones se toman en serio, ejercerlas plenamente supone disponer de
formacién especifica y de tiempo en forma de créditos de horas especialmente
dedicadas. Estos medios deberdn ser establecidos como minimo por el legislador
nacional. También podrian ser objeto de negociacién colectiva, ya sea a nivel na-
cional o internacional, en los acuerdos marco internacionales que se negocien o
renegocien. En ambos casos, las empresas afectadas deberdn contribuir a ello. La
aplicacién de estas nuevas competencias puede ser una oportunidad para que tan-
to las direcciones de las empresas como los sindicatos internacionales adapten los

® Sin duda, ese serd el papel que desempefiard el Centro de Recursos creado por In-

dustriAll Global Union, UNI Global Union y la DGB en La Haya en 2025.
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acuerdos marco internacionales, que podrian servir asi de apoyo a la cooperacién
entre sindicatos internacionales y nacionales a través de los érganos de represen-
tacién del personal de la empresa sujeta al deber de diligencia. La consagracién
de la participacién de los trabajadores, a pesar de las ambigiiedades lingiiisticas
de los textos europeos, abre una nueva era de reparto de competencias entre los
representantes de los trabajadores y los sindicatos, sobre la que el legislador eu-
ropeo no se ha pronunciado oportunamente. Se trata de una oportunidad para
que estos actores precisen libre y colectivamente cémo distribuir y organizar sus
competencias y conocimientos en funcién de los contextos y las caracteristicas de
las cadenas de actividad en las que operan.

Dicho esto, los medios ya utilizados para el control y la evaluacién de la apli-
cacién de los acuerdos marco internacionales en numerosas empresas podrian uti-
lizarse como recursos a disposicién de los érganos de representacién del personal,
al igual que los mecanismos de alerta, reclamacién y resolucién de litigios de los
acuerdos marco internacionales, tal y como sugiere el legislador europeo. En to-
dos estos aspectos, los acuerdos marco internacionales se presentan al analista de
como una anticipacién de las prerrogativas concedidas por el legislador europeo y
una oportunidad para las empresas.

3.2. LAS ANTICIPACIONES DE LOS SINDICATOS INTERNACIONALES, UNA OPORTUNI-
DAD PARA LAS EMPRESAS

Como han escrito acertadamente Wilfredo Sanguineti y Rosa Maria Morato
Garcia, el Acuerdo Marco Global de Inditex, del que Isidor Boix fue impulsor y
promotor, anticipé las medidas de vigilancia establecidas a nivel europeo®. Esta
anticipacién es una caracteristica que comparten los acuerdos marco internacio-
nales mencionados anteriormente, vigentes en sectores distintos al textil. Estos
acuerdos pueden ser una fuente de inspiracién para los Estados miembros a la
hora de transponer la Directiva de diligencia debida, en particular en lo que se
refiere a la identificacién de los interlocutores de las empresas para aplicar sus
obligaciones, sus competencias respectivas, sus disposiciones y los medios que se
les asignardn para que puedan asumir seriamente sus nuevas competencias. Los

% W. SANGUINETI y R. M. Morato Garcia, «Laccordo quadro globale di Inditex
: una best practice di applicazione (anticipata) delle direttiva sulla due diligance», en E
GUARIELLO, Impresa e dirtitti umani sul lavoro tra normativa e prassi, op.cit. p.286
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textos europeos revelan un vacio juridico, el de la ausencia de un interlocutor
institucionalizado de las direcciones de las empresas transnacionales. Por ello,
plantean la cuestién del nivel adecuado de informacién, consulta y concertacién
para establecer politicas de diligencia debida y articulacién y/o coordinacién de
los niveles y modos de representacién de los trabajadores a escala nacional y trans-
nacional para defender sus intereses en cada uno de estos niveles.

Desde los anos 70, algunas federaciones sindicales internacionales organizan
comités mundiales en las empresas multinacionales. Charles Levinson, en una
obra de referencia, se ha convertido en su promotor y teérico, invitando a los
sindicatos internacionales a «crear una cooperacion internacional efectiva entre los
afiliados nacionales»”. Levinson enumera todas las iniciativas de este periodo de
intensificacién de la internacionalizacién de la economia. Sin embargo, estamos
lejos de la organizacién de la produccién de bienes y servicios en una cadena
de valor global, que se ha convertido en el privilegio de la globalizacién de la
economia. Este autor defiende la idea de que «el futuro, el progreso material y
humano, hace indispensable la participacién de los trabajadores en la direccién de
las empresas, en todas las etapas del poder de decisién»*. Si el nivel de decisién o
de poder es mundial y global, entonces el contrapoder también debe situarse en
ese mismo nivel.

Los sindicatos internacionales no esperaron a las Directivas sobre informacién
y diligencia debida para crear redes sindicales mundiales que agruparan a los sin-
dicatos representados en las diferentes sedes de actividad de una misma empresa
transnacional. En un articulo publicado en 2005 en la revista Travail et emploi,
considerdbamos que estas redes eran «un presagio del sindicalismo en la empresa
mundial, futuro interlocutor en las negociaciones futuras sobre las condiciones
de trabajo y empleo»®.

Estas redes han permitido llevar a cabo acciones de solidaridad internacional
dentro de una misma empresa transnacional. Constituyen la parte menos visible
de las estrategias sindicales, pero sin duda la que tiene mayor fuerza estructurado-

4 C. LeVINSON, Le contre-pouvoir multinational, Ed. Le Seuil, col. Economie et so-
ciété, Paris, 1974, p. 105.

“ Ibid, p. 158.

# 1. DAUGAREILH, «La négociation collective internationale», Travail et emploi, nam.

104, 2005, p. 69, p. 72.
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ra, ya que se centra en acciones concretas cuyo simbolismo constituye el cemento
del sentimiento de solidaridad. Por otra parte, estas redes/alianzas, cuando se
mantienen en el tiempo, adquieren una legitimidad hasta el punto de convertirse
a veces en una instancia reconocida por la empresa transnacional. Es el caso de
la red Michelin, que ha sido objeto de un acuerdo mundial entre la empresa e
IndsutriAll. En menor medida, es el caso de Sanofi, que ha acogido en sus ins-
talaciones la reunién anual de la red en 2025 y se encarga de su interpretacion.
En este escenario, IndusriAll desempena el papel de coordinador/animador de
la red y de apoyo material. Huelga decir que estas redes/alianzas internacionales
tienen un papel clave que desempenar en el marco de la aplicacién de la Directiva
sobre informacién, que reserva una parte central del informe de sostenibilidad
al didlogo social en la cadena de actividades y exige a las empresas que asocien a
los representantes de los trabajadores en la elaboracién de dicho informe al nivel
adecuado, segtin los términos del texto europeo.

Por otra parte, estas instancias estdn destinadas a ser utilizadas por las empre-
sas en el marco de sus obligaciones de diligencia debida en dos aspectos: como ex-
pertos en violaciones de los derechos sociales (para alimentar la cartografia de los
riesgos de violacién de los derechos de los trabajadores e intervenir en las acciones
de prevencion y evaluacién) y como representantes de los trabajadores victimas de
violaciones de sus derechos (para la denuncia y, en su caso, la reparacién). Lo que
era una iniciativa voluntaria podria convertirse en una iniciativa necesaria para las
empresas con la aplicacidn de las directivas sobre informacién y vigilancia.

Siguiendo el ejemplo de la estrategia ACT y de una red mundial de la cadena
de produccidn en Inditex, cuatro ejemplos en cuatro sectores diferentes (quimica,
caucho, energfa, banca) muestran cémo las empresas y los sindicatos internacio-
nales estin creando instancias de didlogo mundiales cuya denominacién, fun-
ciones y medios varfan en funcién de su historia respectiva. Sin embargo, estos
ejemplos muestran el desarrollo de una arquitectura de relaciones laborales globa-
lizadas en construccidn, cuya utilidad y funcionalidad se pondrén a prueba con la
aplicacién de las obligaciones de informacién y de diligencia debida por parte de
las empresas que entran en el dmbito de aplicacién de las directivas pertinentes.

El primer ejemplo es el de una red mundial creada por un acuerdo mundial
(distinto de un acuerdo marco internacional) entre IndustriAll y Michelin, que
establecié un comité mundial el 27 de enero de 2020. Este comité estd compues-
to por representantes elegidos o designados de los empleados de las empresas del
grupo mundial en proporcién a su plantilla respectiva. Compuesto por 50 miem-
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bros, el comité mundial incluye un invitado de honor, IndustriAll, debido a «su
experiencia y su influencia en cuestiones de interés para el comité de direccién
mundial». Este comité se retine dos veces al afio para abordar los temas enu-
merados en el acuerdo mundial. Sin embargo, el texto especifica que «la estruc-
turacién de los intercambios de opiniones puede basarse en los principios de los
grandes tratados internacionales o de las leyes de aplicacién extraterritorial, como
la ley sobre la diligencia debida, y aprovecharlos». El comité de empresa mundial
Michelin se define como un érgano de didlogo social transnacional: no sustituye
a ninguno de los érganos de representacién de los trabajadores locales, nacionales
o internacionales existentes. Por lo tanto, sus funciones y responsabilidades no
afectan a las de los organismos nacionales o internacionales, como el comité de
empresa europeo. Por razones bien entendidas, al igual que la mayoria de las redes
sindicales, las reuniones del comité mundial se celebran junto con las del CEE.
Los gastos relacionados con su funcionamiento y los costes de interpretacién co-
rren a cargo del grupo Michelin. El acuerdo prevé un crédito especifico de 20
horas para los representantes fuera del Espacio Econémico Europeo.

El segundo ejemplo es la creacién del Foro Mundial Solvay en virtud del
acuerdo marco internacional de 2015. Tras una fase experimental en 2015, el
Foro se convirtié en 2017 en un 6rgano mundial permanente de didlogo social
en Solvay. La mitad de sus miembros proceden del comité de empresa europeo y
la otra mitad son representantes de Estados Unidos, Brasil, China y Corea. En el
acuerdo marco internacional Solvay sobre responsabilidad social y desarrollo sos-
tenible del 31 de marzo de 2022 se estipula que Solvay y el Foro Mundial Solvay
creardn un grupo de trabajo encargado de analizar los derechos laborales de los
proveedores de Solvay. Este grupo llevard a cabo un andlisis en profundidad de los
proveedores en al menos un pais al ano para verificar si se respetan los derechos
laborales fundamentales y buscar soluciones en caso de incumplimiento. Indus-
triAll prestard su apoyo a esta labor. Los autores del acuerdo marco consideran en
el predmbulo que se trata del mecanismo que permite responder a las nuevas exi-
gencias legales nacionales, europeas e internacionales (futuras). Por otra parte, el
Foro Global Solvay y el comité de empresa europeo firmaron en 2020 un acuerdo
marco internacional, renovado en 2025, sobre la transicién digital en el grupo a
nivel mundial. Fruto de un afio de negociaciones con el apoyo de IndustriAll, que

50 Articulo 3 del acuerdo mundial
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no es firmante, este acuerdo es pionero desde el punto de vista de los signatarios,
entre los que se encuentra la instancia de representacién de los empleados del
grupo a nivel mundial. Se trata de un acuerdo de procedimiento que establece
un marco comun para las negociaciones a nivel local sobre la transicién digital.
El tercer ejemplo es el acuerdo EDF 2025-2030 sobre responsabilidad social
y medioambiental, de 27 de enero de 2025, que renueva por cuarta vez el primer
acuerdo marco del grupo, celebrado en 2006. El deber de vigilancia es objeto
de un desarrollo auténomo en el acuerdo, que estipula que el plan de vigilancia
se presentard y debatird anualmente en el Comité de Seguimiento del acuerdo
marco antes de su publicacién en el documento de registro universal del Grupo.
El acuerdo reconoce la importancia del didlogo social en su aplicacién y segui-
miento a escala local y mundial. A este Gltimo nivel, existe un comité mundial
de didlogo sobre responsabilidad social y medioambiental que se retine una vez al
afo para hacer balance del acuerdo y proponer las medidas adecuadas. A partir de
2025, este seguimiento tendrd como objetivo, en particular, analizar el informe
del grupo en aplicacién de la Directiva sobre informacién y del plan de vigilan-
cia, identificar las desviaciones «alli donde se observen y las dreas de mejora y, en
un enfoque de mejora continua, contribuir a la elaboracién del plan de accién
relacionado con el plan de vigilancia para el afo en curso». Este comité mundial
estd compuesto por representantes sindicales por pais para la UE y por zona geo-
grafica fuera de la UE, asi como por representantes de las federaciones sindicales
internacionales. El comité puede contar con el apoyo de expertos con el acuerdo
del grupo. Se retine en sesién plenaria al menos una vez al afio y realiza una visita
anual a una de las instalaciones del grupo de una duracién méxima de cinco dias,
que incluye un encuentro con los representantes locales del personal. El comité
mundial cuenta con la ayuda de un comité directivo para trabajar en cuestiones
de fondo y preparar las reuniones. Se asigna un tiempo de dedicacién al secretario
del comité, a los representantes europeos y no europeos (5 dias) y a los represen-
tantes no europeos, 5 dias mds para constituir y animar una red de representacién
de los empleados de la zona geogréfica; los miembros del comité directivo tienen
derecho a dos dias por cada reunién del comité y a ocho dias al afio para su activi-
dad. Por su parte, el secretario del comité mundial dispone de un total de 80 dias
al afio para garantizar el seguimiento del acuerdo. A ello se afiade un crédito total
de 20 dias para acciones puntuales llevadas a cabo por los miembros del comité
mundial. Los gastos de funcionamiento del comité mundial relacionados con los
desplazamientos de sus miembros y los servicios de interpretacién corren a cargo



DE UNA CONSTRUCCION NACIONAL E INTERNACIONAL A UNA VISION... 155

del grupo EDE que ademds concede al comité un presupuesto de funcionamien-
to de 20.000 euros. Por ultimo, se imparten cursos de formacién sobre los temas
cubiertos por el acuerdo marco internacional para que los miembros del comité
mundial puedan cumplir «su misién de manera eficaz». Los medios puestos en
marcha por EDF en virtud del acuerdo marco internacional corresponden a los
medios necesarios para que los derechos reconocidos a los representantes de los
trabajadores por la Directiva de diligencia debida sean efectivos, lo que sin duda
serd un aspecto nada desdenable de las leyes nacionales de transposicién®.

El cuarto ejemplo se refiere a los acuerdos marco internacionales celebrados
por Uni Global Union, que estd expresamente reconocida como parte interesada
en la elaboracién y el seguimiento del plan de vigilancia, lo que implica la obli-
gacién convencional de consultarla para «establecer la cartografia de los riesgos
y las medidas adoptadas para evitarlos, asi como para definir los recursos en caso
de violacién de los derechos». Si bien el sindicato habia movilizado los derechos
sociales fundamentales como vector de sindicalizacién de las empresas de su dm-
bito, parece que ahora utiliza el deber de vigilancia para convertirse en un inter-
locutor social de la empresa que contribuye a todo el proceso de vigilancia. Asi,
el acuerdo de Société Générale del 23 de junio de 2023, firmado en presencia de
los sindicatos franceses (CFDT, CFTC, CGT, SNB), formaliza una prictica ex-
perimentada de didlogo entre Société Générale y y el sindicato Uni Global Union.
El acuerdo prevé «al menos una concertacién con Uni sobre las medidas para
identificar y prevenir los riesgos». El acuerdo recuerda que, desde 2021, Société
Générale ha llevado a cabo proyectos con Uni para definir con mayor precisién
el papel del sindicato como parte interesada. A la luz de estos proyectos experi-
mentales, se ha acordado que Uni volverd a leer el apartado de recursos humanos
del plan antes de que se remita al Consejo de Administracién, sabiendo que es
posible (aunque no obligatorio) que las adiciones propuestas por el sindicato Uni
se tengan en cuenta antes de que el Consejo de Administracion revise el proyecto.
También se acordé profundizar en el andlisis de los riesgos residuales en el marco
de grupos de trabajo. Se estipula expresamente que el objetivo perseguido es que

> Véase nuestro articulo «La consécration de la participation des travailleurs a la régu-
lation des chaines de production dans les directives CSRD et C3D », EN S. RoB1N-OLI-
ViER y E. Pataut, Directives CSRD et DFS3D et droit social — Respecter les droits sociaux
dans les chaines de production mondiales, Ed. Bruylant2025, p. 215.
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«el deber de vigilancia sea un elemento estructurador del didlogo social en la em-
presa multinacional»’%.

Estas instancias, creadas por los sindicatos nacionales que han tomado la ini-
ciativa, en las que los sindicatos internacionales desempenan funciones de coor-
dinacién y/o representacién de los trabajadores de las empresas del grupo que
carecen de representacion sindical y de los sindicatos de los socios comerciales de
la cadena de valor global, prefiguran una forma de sindicalismo transnacional o
de instancias de representacién transnacional de los trabajadores de la empresa
multinacional.

En conclusion, las Directivas de informacién y de diligencia debida abren un
nuevo capitulo en el didlogo social dentro de las empresas transnacionales en dos
aspectos. Por un lado, aunque los acuerdos marco siguen careciendo de un marco
juridico, ahora se mencionan explicitamente en los dos textos europeos, lo que les
confiere una primera base y un alcance juridico. Por otro lado, aunque los textos
en cuestién no lo mencionan, su aplicacién pasard por la activacién y la visibiliza-
cién de los érganos de representacién mundial de los trabajadores que existen ac-
tualmente en un centenar de empresas pertenecientes a los sectores de IndustriAll
y en unas cincuenta de Uni Global Union. Estas instancias, creadas en virtud o no
de un ACI, dispuestas a desempenar el papel de partes interesadas, también estin
en condiciones de trabajar para iniciar negociaciones colectivas de acuerdos mar-
co internacionales o acuerdos mundiales tipo Michelin. Su implantacién en las
empresas multinacionales podria sistematizarse, ya que estarian en condiciones de
experimentar procesos de formalizacién o incluso de generalizacién, debido a su
utilidad para el cumplimiento de las obligaciones juridicas de las empresas sujetas
a las obligaciones de diligencia y de informacién.

Directa o indirectamente, las organizaciones sindicales internacionales se con-
vertirdn en actores imprescindibles para la aplicacién de la diligencia debida, ya
que solo ellas tienen la capacidad de conocer y defender los intereses de los tra-
bajadores de las cadenas de suministro mundial, asi como de coordinar las inter-
venciones y las acciones colectivas en el espacio transnacional de la empresa. Sin

52 Sobre los demds acuerdos celebrados por Uni Global Union, véase nuestro articulo
I. DAUGAREILH, ]l riconscimento dei rappresentanti dei lavoratori come parti interessate
dal diritto europeo in materia di dovere di vigilanza», en . GuaRrieLLo, Impresa e diritti
umani sul lavoro tra normativa e prassi, Ed. Franco Angeli, 2025, p. 230.
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duda, serdn un recurso para los representantes de los trabajadores y los sindicatos
a nivel nacional, pero también interlocutores en su calidad de partes interesadas
para las direcciones de las empresas en virtud de la Directiva europea de diligencia
debida (articulos 13 y 14) y en su calidad de interlocutores sociales en el marco
de un didlogo social transnacional ya formalizado por acuerdos marco internacio-
nales o en vias de formalizarse. La Directiva sobre el deber de vigilancia recurre a
actores de diferentes niveles dotados de competencias propias, esbozando los ele-
mentos de un didlogo social multiescalar en las empresas organizadas en cadenas
de valor globales. Sin embargo, la eficacia de los nuevos derechos creados por el
Derecho europeo depende, mds alld de la calidad de su transposicién en los Esta-
dos miembros, de los medios adecuados y los recursos especificos que necesitan
los representantes de los trabajadores y los sindicatos para asumir eficazmente
estas nuevas funciones.
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1. INTRODUCCION: 12 ANOS DESPUES DEL ESTUDIO ORIGINAL
SIN UN CAMBIO RADICAL DE LA PRECARIA Y MODESTA REA-
LIDAD DE LAS REDES SINDICALES

L PRESENTE ESTUDIO no tiene cardcter inédito. El grueso del mismo trae

causa de una publicacién anterior del afio 2014, convenientemente alige-

rada, sobre todo de notas a pie de pdgina'. En la gestacién de la obra del
ano 2014 tuvo un especial protagonismo el homenajeado, Isidor Boix. La lectura
de sus muchas publicaciones de factura sindical y las conversaciones mantenidas
con ¢l constituyeron los cimientos intelectuales y practicos de mi aproximacién a
las redes sindicales en el ano 2014.

La preocupacién y la ocupacién de Isidor Boix en pro de la construccién del
sindicalismo transnacional, a través de las redes sindicales y también de otras mu-
chas iniciativas sindicales transnacionales, son a buen seguro el hilo conductor de
su vida profesional, con no menor reflejo en letra impresa’. De ahi la eleccién por
mi parte de esta contribucién del ano 2014, tan apegada a las referidas preocupa-
cién y ocupacién de Isidor Boix.

La publicacién del ano 2014 que se incorpora a este este estudio mantiene
en lo sustancial su validez explicativa y critica, razén por la cual se ha mantenido
en su formato original, sin tan siquiera una minima actualizacién conceptual
(acuerdos marco globales, sostenibilidad, diligencia debida de las empresas ex lege,
etc.). Por desgracia, la precariedad y la modestia del fenémeno poco conocido de
las redes sindicales se mantiene dieciséis anos después, habiendo la globalizacién

' J. B. Vivero SerRraNO, «Las redes sindicales de empresas multinacionales como
manifestacién de base del sindicalismo internacional», en W. SANGUINETI RayMOND
(Dir.), La dimension laboral de la internacionalizacion de la empresa espariola. Una vision
de conjunto de los instrumentos de gestion laboral transnacional de las multinacionales espa-
#olas, Cinca, Madrid, 2014, pp. 181-197. Una secuela aplicativa de la anterior obra es
la siguiente: J. B. VIVERO SERRANO, «La formacién de redes sindicales en las empresas
multinacionales espafiolas: los casos de Repsol y Telefénica», en W. SANGUINETI Ray-
MOND (Dir.), La transnacionalizacion de las relaciones laborales. Experiencias de gestion en
las empresas multinacionales espanolas, Cinca, Madrid, 2015, pp. 85-96.

% Por citar solo una obra posterior a 2014, I. Borx, «En la Globalizacién: ;sindicalis-
mo global?», Arxius de Ciéncies Socials, 2017, nim. 36-27, pp. 151-160.
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econémica y empresarial crecido a un ritmo muy superior al que lo han hecho las
redes sindicales en su diversa tipologfa.

Es verdad que hay nueva y muy valiosa bibliografia sobre las redes sindicales
de las empresas globales®. Y es también verdad que las redes sindicales de las
empresas espafiolas del textil, con Inditex a la cabeza®, han crecido y mejorado
sobremanera, pero el balance global de las redes sindicales de las empresas mul-
tinacionales, espafolas y no espafolas, sigue siendo tan precario como modesto,
con mucho mds camino por recorrer que camino ya recorrido.

Por lo demds, ni las leyes nacionales (Francia, Alemania, etc.) sobre diligencia
debida de las empresas en materia de derechos humanos y medioambiente ni la
homénima Directiva (UE) 2024/1760 han tenido entre sus objetivos el fomento
expreso de las redes sindicales de las empresas globales. Tampoco la muy reciente
Directiva (UE) 2025/2540 sobre comités de empresa europeos dedica atencién
alguna a este fenémeno. En consecuencia, las redes sindicales de las empresas glo-
bales siguen siendo una realidad dependiente de los acuerdos marco globales, los
cddigos de conducta y las relaciones intersindicales a escala internacional.

2. EVOLUCION HISTORICA DE LAS REDES SINDICALES: DEL OP-
TIMISMO UTOPICO DEL PASADO A LA RESIGNACION REALIS-
TA DEL PRESENTE

Conviene comenzar este estudio de las redes sindicales creadas en algunas em-
presas multinacionales a partir del contexto en el que las mismas se desenvuelven
en el presente, asi como del contexto histérico en el que surgieron.

3 M. M. Matra VIDAL, La dimension internacional de la responsabilidad social empre-
sarial: actores y disputas en el contexto de la economia neoliberal globalizada, Bomarzo, Al-
bacete, 2015, H. Da Costa, «Redes sindicales de trabajadores: desafios globales y locales»,
Nueva Sociedad, 2016, nim. 264, pp. 111-123, y G. Rojas Rivero, «La deslocalizacién
del poder econémico y el papel del sindicato», publicado en este mismo libro homenaje
a Isidor Boix.

4 V. GARRIDO SOTOMAYOR, «La transnacionalizacién de la accién sindical: del acuerdo
marco global de Inditex hacia un nuevo convenio de la OIT», publicado en este mismo
libro homenaje a Isidor Boix., y W. SANGUINETI RayMOND y R. Morato Garcia, «El
Acuerdo Marco Global de Inditex: una best practice de aplicacién (anticipada) de la Di-
rectiva de diligencia debida», Trabajo y Derecho, 2026, ndm. 132, pp. 1-16.
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Contexto actual que expresado en pocas palabras es el siguiente: creciente
globalizacién econémica; auge de las empresas multinacionales o globales, que
son a la vez causa y efecto de la intensa globalizacién econémica; ausencia de
regulacién juridica heterénoma —estatal y/o internacional— de las relaciones la-
borales en el seno de las empresas multinacionales; protagonismo regulatorio de
las propias empresas multinacionales a través de los diferentes instrumentos de la
responsabilidad social empresarial; y, por tltimo, notable debilidad de la organi-
zacion y la accidn sindicales a escala internacional, a pesar de su intenso proceso
de concentracion en la cumbre’.

De la creciente globalizacién econémica, del auge de las empresas globales y
de la compleja incidencia de ambos fenémenos en las relaciones laborales se ha
escrito ya tanto que poco o nada puede anadirse aqui. Si acaso hacer hincapié en
que es consustancial al capitalismo y a una de sus piedras angulares, la acumula-
cién de capital, traspasar las fronteras nacionales en aras de la maximizacién del
beneficio.

Algo mds hay que decir, en cambio, de la ausencia de regulacién heterénoma
de las relaciones laborales en el seno de las empresas multinacionales. Ni los Esta-
dos donde las empresas y grupos multinacionales tienen la sede central o matriz,
entre ellos Espafa, ni la comunidad internacional y sus diferentes instituciones
-NU, OIT, OMC, OCDE, etc.— han emanado regulacién juridica ad hoc alguna.
Se han quedado en las meras recomendaciones o directrices, en el mejor de los
casos encuadrables en el vaporoso campo del soff law y en el peor en el terreno
prejuridico de la ética.

Por supuesto, no hay un problema técnico-juridico, una incapacidad del De-
recho para hacer frente a los retos de la globalizacién econdmica, en especial la
inaprensibilidad de las empresas globales®. Hay un problema politico, una mani-
fiesta falta de voluntad politica. En este sentido, llama poderosamente la atencién
como la misma comunidad internacional que ha facilitado juridicamente la glo-

> Una contextualizacién mds detallada puede verse en R. SAsTRE IBARRECHE, «Algu-
nas claves para un sindicalismo también mundializado», Revista de Derecho Social, 2003,
nam. 21, pp. 67 ss.

¢ I. DaucareiLH, «Responsabilidad social de las empresas transnacionales: andlisis
critico y prospectiva juridica», Cuadernos de Relaciones Laborales, 2009, nim. 27, pp. 82
ss.
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balizacién econémica y el auge de las empresas globales, sobre todo a través de la
liberalizacién de los movimientos de capital y de los intercambios comerciales, no
ha logrado avanzar en la regulacién juridica de las relaciones laborales’.

Ni que decir tiene que las empresas globales, cuya enorme capacidad de in-
fluencia politica a nadie escapa, son las primeras interesadas en la falta de regu-
lacién laboral heterénoma, guardando desde este punto de vista una interesada
coherencia histérica. La alergia crénica de las empresas a las normas laborales
heter6nomas se acentda si cabe en el caso de las empresas globales, pues es preci-
samente la ausencia de las mismas, junto a la eleccién de las normas nacionales
mds convenientes, uno de los mds importantes elementos de la estrategia empre-
sarial de organizacién del trabajo a escala global —dumping social, cuando no law
shopping—.

En cuanto al protagonismo que en las tltimas décadas ha asumido la respon-
sabilidad social empresarial o corporativa de las empresas globales —y de las aspi-
rantes a serlo—, no puede desconocerse que no se estd sin mds ante la repentina
penetracién de la ética en el mundo de la empresa, ante un fin en si mismo que
es lo propio de la ética, sino mds bien ante el aprovechamiento empresarial de la
ética, que pasa a ser un prestigioso objeto de mercadotecnia. Los compromisos
éticos —y, en su caso, juridicos— voluntariamente asumidos son por encima de
todo un instrumento al servicio de la tan de moda reputacién corporativa, asi
como un medio para prevenir posibles escindalos globales, potencialmente muy
perjudiciales y mds en la era de las redes sociales y de la consiguiente facilidad para
orquestar a nivel global campafias en contra de cualquier multinacional descara-
damente irresponsable.

Ademds de lo anterior, que no es poco, el protagonismo de la responsabilidad
social empresarial en general, y muy en particular el de su dimensién laboral,
obedece también a la estrategia de ocupacién del vacio regulatorio a que antes
se hacia referencia. La ausencia de normas laborales heterénomas que discipli-
nen determinados aspectos de las relaciones laborales en el seno de las empresas
globales se procura llenar con las reglas elaboradas de una u otra manera por las
propias empresas. Son asi las empresas globales las que llevan la voz cantante, la
iniciativa mediante la autorregulacién, y aparentemente hacen menos necesaria la

7 ]J. HERNANDEZ ZUBIZARRETA, Las empresas transnacionales frente a los derechos huma-
nos: historia de una asimetria normativa, Hegoa, Bilbao, 2009, pp. 143 ss.
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intervencién heterénoma. De nuevo, resulta apreciable la coherencia histérica, la
imperecedera pretensién empresarial de autorregulacién —formal o material- de
las relaciones laborales a través de diferentes vias: autonomf{a individual, costum-
bre y facultades unilaterales de organizacién y direccion.

Con todo, la responsabilidad social empresarial es también una de las vias de
conformacién e intervencién del sindicalismo internacional. La evolucién de la
responsabilidad social corporativa, sobre todo su cada dia mds frecuente tenden-
cia desde la unilateralidad hacia la bilateralidad, asi lo demuestra. De ahi el cam-
bio radical experimentado en este punto tanto por el sindicalismo internacional
como por el espanol®.

Para rematar el contexto presente en el que se desenvuelven las redes sindicales
creadas en algunas empresas multinacionales, hay que referirse a la notable debi-
lidad de la organizacién y la accién sindicales a escala global. Tal y como sostiene
una de las conocidas tesis de Ulrich Beck «el trabajo se torna local y el capital glo-
bal»’. En efecto, mientras el mundo del capital, sea financiero sea fisico o real, ha
logrado con la imprescindible ayuda politica y juridica de la comunidad interna-
cional traspasar las barreras nacionales como nunca antes en la historia, el mundo
del trabajo organizado y representado por antonomasia por los sindicatos sigue
fuertemente anclado a los territorios nacionales —y a veces solo a los locales—, en
los que histéricamente y no sin dificultades ha logrado prosperar.

Pese a que en la tltima década se ha asistido a la progresiva concentracién del
sindicalismo internacional en la cumbre!?, tanto a nivel confederal-territorial con
la creacién de la Confederacion Sindical Internacional como a nivel federal-secto-

8 Nada mejor a este respecto que acudir a la Resolucién sobre sindicatos mundia-
les, empresas mundiales, adoptada por la Confederacién Sindical Internacional en su 2°
Congreso Mundial celebrado en Vancouver en junio de 2010 (ficilmente accesible en
internet).

En cuanto al sindicalismo espanol, véase M. M. MAIRA VIDAL, «Las posiciones y las
estrategias de las organizaciones sindicales y las organizaciones sociales en Espafia ante la
responsabilidad social de las empresas transnacionales», Lan Harremanak, 2011, nam.
24, pp. 245 ss.

> U. Beck, Un nuevo mundo feliz. La precariedad del trabajo en la era de la global-
izacion, Paid6s Bolsillo, Barcelona, 2007, p. 257.

10 R. TrauB-MeRz y J. EckL, El movimiento sindical internacional: fusiones y contra-
dicciones, Friedich Ebert Stiftung, Uruguay, 2007, y J. I. GiL PINERO y otros, Guia para la



LAS REDES SINDICALES DE EMPRESAS MULTINACIONALES COMO... 165

rial con la fusién de numerosas federaciones sindicales internacionales —v. gr. UNI
Global Union e IndustriAll Global Union—, y otro tanto habria que decir del sin-
dicalismo regional en la cumbre, lo cierto es que dichas experiencias siguen fuer-
temente basadas en el principio de cooperacion y, por tanto, las correspondientes
asociaciones en la cumbre son por encima de todo instrumentos de coordinacidn,
en los que simplificando lo internacional estd todavia al servicio de lo nacional.

No hay todavia, en consecuencia, un genuino sindicalismo trasnacional, por-
tador de un proyecto global, capaz de aglutinar el interés colectivo de los traba-
jadores asalariados sin recurrir a la agregacién de los divergentes o convergentes
intereses de los sindicatos nacionales y locales''. Si el sindicalismo transnacional
es el horizonte, utépico como casi todos los horizontes, la consolidacién y el per-
feccionamiento del sindicalismo internacional en sus diferentes niveles, incluido
el de base, es el camino a recorrer hasta alcanzarlo. Y como en la epopeya de Ho-
mero importa més el viaje a Ttaca que la llegada a Traca.

La indiscutible asimetrifa entre el mundo del capital organizado a escala global
cuando conviene, y el mundo del trabajo asalariado organizado en el mejor de los
casos a escala nacional, mds el débil por el momento complemento de la coopera-
cién sindical internacional, puede también apreciarse en el terreno de la politica.
En efecto, tampoco los estados-nacién han logrado alumbrar un verdadero sujeto
politico transnacional, debiendo conformarse con las imperfecciones de la coope-
racién internacional a través de Naciones Unidas y otras muchas instituciones in-
ternacionales sectoriales. Ni siquiera en el dmbito de la Unién Europea se atisban
genuinos partidos politicos europeos, entre otras cosas por las reglas electorales
todavia focalizadas en lo nacional.

Por el contrario, determinados agentes sociales, bajo la etiqueta todavia no
desprestigiada de las organizaciones no gubernamentales, si que han logrado ar-
ticular desde el inicio proyectos globales de verdad, transnacionales, fundamen-
talmente en el 4mbito de la proteccién de los derechos humanos y el medio am-
biente —Amnistia Internacional, Human Rights Watch, Intermén Oxfam, WWE
etc.—. A los mismos se hard referencia con posterioridad.

Jormacién sindical internacional. Globalizacion, negociacion colectiva y accion sindical en la
empresa transnacional, CC.O0, Madrid, 2012.

""" Asf lo pone de manifiesto I. Boix, «Por un sindicalismo europeo que asuma su
dimensién globaly, Gaceta Sindical, 2012, ntim. 18, pp. 30 ss.
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La ausencia de un sindicalismo genuinamente transnacional o global en la
cumbre a la fuerza deja sentir sus efectos en la incipiente organizacién y accién
sindical de base, siendo la base las empresas multinacionales'. Incipiente y débil
organizacién y accién sindical de base que protagonizan las redes sindicales. Las
mismas, tal y como después se verd con mds detenimiento, lejos de constituir in-
terlocutores fuertes y cohesionados, contrapoderes de las empresas multinaciona-
les, son mds bien débiles estructuras de interconexién sindical, plataformas para
la intercomunicacién y cooperacién sindicales, que solo en algunos casos y con
mucha dificultad se convierten en interlocutores de la empresa multinacional.

Pese a la utilizacién del adjetivo incipiente las redes sindicales no son un fené-
meno completamente nuevo, de las Gltimas décadas, sino que su origen histérico
se encuentra en la década de los sesenta del siglo xx. Bajo la denominacién de
consejos mundiales se crearon en la citada década y en las siguientes diferentes
redes sindicales, por utilizar la terminologia hoy en dia predominante. Se crearon
sobre todo en empresas multinacionales estadounidenses del sector automovilisti-
co’. El fracaso de las primeras redes sindicales y las considerables diferencias entre
las mismas y las actuales permiten adjetivar a estas tltimas como incipientes sin
desconocer por ello la historia.

Las diferencias entre las primeras experiencias de redes sindicales y las actuales
tienen que ver con el contexto de unas y de otras y con los objetivos y las estrate-
gias. Las primeras redes sindicales pretendfan por encima de todo, y simplifican-
do claro estd, negociar convenios colectivos transnacionales, genuinos convenios
colectivos con condiciones de trabajo y empleo, incluidas las salariales. Se trataba
de hacer frente a los primeros episodios de deslocalizacién industrial, sobre todo
desde los Estados Unidos de América hacia paises europeos. Desde el punto de
vista estratégico, las redes sindicales constitufan una iniciativa de las federaciones
sindicales internacionales, entonces denominadas secretariados profesionales, y
de algunos sindicatos nacionales, sin que tuvieran la menor intervencién las re-
presentaciones de los trabajadores en los lugares de trabajo y los empresarios.

2 M. FicuTER, M. HELFEN y K. SCHIEDERIG, «Si pud organizzare la solidarieta in-
ternazionale a livello aziendale? La prospettiva defli International Framework Agreements
(Ifa)», Sociologia del lavoro, 2011, ntim. 123, pp. 97 ss.

Y Vid. C. LevinNsoN, E/ contrapoder multinacional. La réplica sindical, Dopesa, Bar-
celona, 1976, pp. 210 ss.
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Y lo mds importante de todo, el contexto en el que surgieron dichas redes
sindicales, con una globalizacién econémica todavia en panales, era claramente
un contexto de optimismo sindical. Tanto el sindicalismo nacional de algunos
paises desarrollados como el sindicalismo internacional en la cumbre se vefan con
fuerzas, con posibilidades de seguir conquistando en el escenario internacional lo
que en buena medida ya se habia conseguido en ciertos escenarios nacionales. Un
contexto de sindicalismo a la ofensiva. De ahi que las estrategias organizativas y
los instrumentos de accién fueran los cldsicos.

Por el contrario, el contexto presente en el que se desenvuelven las redes sindi-
cales, ya detallado en este mismo apartado, es un contexto de pesimismo sindical.
Como consecuencia de la creciente globalizacién econdmica las empresas mul-
tinacionales han reconquistado en los escenarios laborales nacionales en los que
operan buena parte del poder perdido —en muchos paises desarrollados— durante
las décadas de emergencia y consolidacién del Derecho clésico del trabajo. Sal-
vando las distancias, han recobrado las empresas multinacionales un escenario tan
ventajoso para sus intereses como el que tuvieron en los albores de la revolucién
industrial. De ahi que el sindicalismo actual sea un sindicalismo a la defensiva y
que los instrumentos de accién sean modestos y en lugar de los genuinos conve-
nios colectivos transnacionales se conformen por el momento, en el mejor de los
casos, con instrumentos /ight como los acuerdos marco internacionales.

En cualquier caso, la recurrente invocacién de la historia en este trabajo pre-
tende evitar caer en el pesimismo y el desdnimo, en el vértigo que a la fuerza
provocan los grandes retos. Y el reto que en la actualidad, en este mundo econé-
micamente globalizado y con enormes ventajas del capital frente al trabajo, encara
el sindicalismo internacional en la cumbre y en la base no es ni mucho menos
mayor que el que tuvo que afrontar a sangre y fuego desde finales del siglo xvirr
y principios del x1x en la vieja Europa. Son muchas las ensefianzas que deben
extraerse de aquella larga historia, siendo la mds importante que solo mediante la
organizacién y la accidn colectivas y con mucho sacrificio, trabajo y teson tarde o
temprano llegan los éxitos.
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3. LAS REDES SINDICALES Y LOS INSTRUMENTOS DE REGULA-
CION DE LAS RELACIONES LABORALES EN LAS EMPRESAS
MULTINACIONALES: EN ESPECIAL, LOS ACUERDOS MARCO
INTERNACIONALES

Ya se ha dicho que las redes sindicales de nuestros dias, expresién de un sin-
dicalismo pesimista y a la defensiva, no estdn por el momento en condiciones de
negociar genuinos convenios colectivos transnacionales, debiendo conformarse
con su participacién en la elaboracién o aplicacién de los nuevos instrumentos
de regulacién de las relaciones laborales en las empresas multinacionales. Nuevos
instrumentos cuyo nicleo duro no son en general condiciones de trabajo y em-
pleo, al estilo de las que contienen los convenios colectivos, sino mds bien pilares
bésicos de desenvolvimiento de las relaciones laborales, mds propios de las normas
heteré6nomas que de las nacidas de la autonomia colectiva. El caso paradigmdtico
de los derechos fundamentales en el trabajo en la terminologia de la OIT.

Empezando por el mds avanzado instrumento de regulacién de las relaciones
laborales en las empresas multinacionales, el acuerdo marco internacional en la
denominacién mds extendida, es un tépico que la creacién de redes sindicales
constituye uno de los objetivos prioritarios de los acuerdos marco internaciona-
les'. Podria pensarse pues que la experiencia aconseja conseguir primero el acuer-
do marco internacional desde el sindicalismo en la cumbre —federacion sindical
internacional—, apoyado por el sindicalismo nacional de la casa matriz de cada
multinacional y a partir del mismo en su primera version o en las posteriores crear
la correspondiente red sindical, esto es, penetrar en la base, en la empresa multi-
nacional y en su red de filiales, sucursales, proveedores, contratistas, etc.

De hecho, no es casualidad que muchas redes sindicales consolidadas o en
proceso de construccién tengan su origen en acuerdos marco internacionales —
punto 5.3 del AMI de Lukolil; capitulo 8° del AMI de PSA Peugot Citroén; y
puntos 10 y ss. del AMI de Enel, por ejemplo- o en instrumentos convencionales
derivados de los mismos —Protocolo de participacién sindical del AMI de Inditex
de 2012

' Por todos, T. MULLER, H-W. PLATZER y S. RUB, Los acuerdos marco internacionales:
posibilidades y limites de un nuevo instrumento de la politica sindical internacional, Friedrich
Ebert Stiftung, Uruguay, 2009, p. 15.
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Ahora bien, en los tltimos afos se viene planteando desde el sindicalismo en
la cumbre una estrategia sindical complementaria, que no sustitutiva, de la ante-
rior: instaurar redes sindicales en las multinacionales que por las razones que sean
carezcan de acuerdo marco internacional y una vez creadas focalizar los esfuerzos
desde la propia red —junto al resto de interlocutores tradicionales— para lograr el
acuerdo. Y una vez alcanzado el acuerdo marco reforzar la red sindical preexisten-
te. Particular insistencia viene mostrando en esta estrategia complementaria la re-
ciente macrofederacién sindical internacional de la industria, IndustriAll Global
Union". Y otro tanto podria decirse de UNI Global Union, uno de cuyos éxitos
es precisamente la consecucién del AMI de Telefonica —mal llamado cédigo de
conducta— a partir de la previa creacién de la red sindical.

Ambas vias o estrategias sindicales son igualmente vélidas y deben pues explo-
rarse. No tiene aqui sentido plantearse quién fue primero, si la gallina o el huevo.
De nuevo, la historia inicial del sindicalismo demuestra que en las experiencias
incipientes unas veces la organizacién precede a la accién y otras la accién con-
duce a la organizacién.

Lo importantes es que por una u otra via se logre en cada empresa multina-
cional tanto el acuerdo marco internacional como la red sindical. Adviértase que
siendo importante la consecucién de un acuerdo marco internacional mucho mds
importantes son la efectiva ejecucién o implementacién del acuerdo, la vigilancia
y control de su complimiento y la reaccién frente al incumplimiento'®. Y en todas
esas facetas posteriores a la celebracién del acuerdo marco internacional el mds
adecuado de los interlocutores sindicales es sin duda la red sindical en cualquiera
de sus variantes o modelos. Es en este dmbito donde la organizacién sindical in-
ternacional en la base, en la empresa multinacional, resulta mds necesaria.

Dados los contenidos habituales de los acuerdos marco internacionales, con
especial protagonismo de los derechos fundamentales en el trabajo, no hay ma-
yor problema en que los suscriban las federaciones sindicales internacionales, sin

5 «Acuerdos marco mundiales y redes sindicales», conferencia sindical internacional
organizada por IndustriAll Global Union, en Frankfurt los dias 17 y 18 de octubre de
2012 (noticias de la misma a cargo de I. Boix).

16 1. Boix, «Por un sindicalismo ...», op. cit., pp. 308 ss. lamenta que el sindicalis-
mo del centro y de norte de Europa habitualmente esté mds preocupado por la firma de
acuerdos marco internacionales que por la activa intervencién sindical en su desarrollo y
control.
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perjuicio de otros posibles interlocutores adicionales. Ahora bien, dificilmente
podrian dichas federaciones ocuparse con eficacia de las tareas de desarrollo, vi-
gilancia y control, por naturaleza apegadas al lugar de trabajo, a la compleja rea-
lidad de las empresas multinacionales y sus cadenas de valor. La organizacién
colectiva y sindical de los trabajadores en los diferentes lugares en los que operan
las empresas multinacionales es a la vez uno de los objetivos principales de los
acuerdos marco internacionales y una condicién para su eficacia'’. Pueden citar-
se, a este respecto las experiencias positivas de, entre otros, los siguientes AMI:
Siemens, France Telecom, PSA Peugeot Citroén Renault, SKF, Daimler Crysler,
Ford; y Lukoil.

Ni que decir tiene que lo dicho a propésito de la relacién entre los acuerdos
marco internacionales y las redes sindicales también puede decirse de la relacién
entre los instrumentos unilaterales de responsabilidad social corporativa, bajo la
etiqueta de los cddigos de conducta u otras andlogas, y las redes sindicales. La
unilateralidad de estos instrumentos es, sin duda, un obstdculo para las redes
sindicales, pero no un impedimento absoluto. Asi, pues, la existencia misma de
los cédigos de conducta, sus contenidos, su desarrollo, su vigilancia y control y la
reaccion frente a su eventual incumplimiento son todos ellos cometidos propios
de las redes sindicales, quizd como paso previo a la bilateralidad de los acuerdos
marco internacionales. Y en ausencia de redes sindicales, deberia lucharse por
la instauracién de las mismas y por su reconocimiento empresarial, en su caso a
partir de los cédigos de conducta. Es el caso, por ejemplo, de la red sindical de
Repsol.

Cuestién distinta, que escapa a las pretensiones de este estudio, es la enorme
dificultad para las redes sindicales de las tareas de desarrollo, vigilancia y control
y reaccién frente a los incumplimientos empresariales, ya sea de acuerdos marco
internacionales ya de c6digos de conducta'®. Ello se debe, ademds de a las reticen-
cias empresariales, a la debilidad organizativa y financiera de las redes sindicales y
a los inevitables problemas de coordinacién entre organizaciones sindicales y sin-

7" A. Bavros Grau, «Empresas transnacionales y acuerdos marco globales», en J. L.
Goni SeiN (Dir.), Etica empresarial y codigos de conducta, La Ley, Madrid, 2011, p. 215.
'8 M. M. Ma1ra VipaL, «Las organizaciones sindicales ante la responsabilidad social

de las empresas transnacionales en el contexto de la globalizacién econémica», Cuadernos
de Relaciones Laborales, 2012, nim. 30, p. 452.
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dicalistas muy distintos en muchos sentidos —idioma, ideologia, cultura sindical
y no sindical, etc.—, amén de otros factores mds entre los que no puede ocultarse
la falta de conciencia transnacional de muchos sindicatos nacionales y locales; el
nacionalismo sindical podria decirse. También aqui la historia sirve para ser opti-
mistas a medio y largo plazo. Piénsese, por ejemplo, en el enorme salto cualitativo
que a finales del siglo x1x supuso el trinsito desde el sindicalismo local y de oficio,
todavia muy influido por el extinto gremialismo, hasta el sindicalismo nacional y
de rama o sector de la actividad econdmica.

4. LAS REDES SINDICALES: APROXIMACION CONCEPTUAL A UN
FENOMENO SOCIAL EN CONSTRUCCION

Ya se ha dicho que las redes sindicales creadas en algunas empresas multina-
cionales constituyen una manifestacién incipiente y de base de la organizacién y
la accién sindicales a escala internacional. Conviene ahora profundizar més en
el concepto de redes sindicales, aunque solo sea porque dista de ser un concepto
pacifico, y ni siquiera la terminologia empleada es siempre la misma'.

Vaya por delante que la definicién que aqui se ensaya es puramente descripti-
va y abierta, acorde con el estadio actual de las redes sindicales como fenémeno
social en construccién y ausente de regulacién juridica ad extra. En efecto, no
hay todavia regulacién heterénoma de las redes sindicales de empresas multina-
cionales: ni mundial ni europea ni nacional. Y no la hay por falta de voluntad
politica, que no por dificultades técnico-juridicas. Como no hay tampoco regula-
cién interna y estatutaria, proveniente por ejemplo de las federaciones sindicales
internacionales, que de una u otra manera siempre estin detrds de todas las redes
sindicales. Si acaso hay en algunos casos regulacién via autonomia colectiva, por
ejemplo, la que contienen a veces los acuerdos marco internacionales —punto 5.3
del AMI de Lukolil; capitulo 8° del AMI de PSA Peugot Citroén; y puntos 10 y
ss. del AMI de Enel, por ejemplo—, los acuerdos adoptados en el seno de los comi-
tés de empresa europeos y otros acuerdos atipicos —los dos Protocolos de Repsol,

1 Utiliza solo el término redes sindicales, que es el que aqui se va a seguir, la Re-
solucién sobre sindicatos mundiales, empresas mundiales, II Congreso Mundial de la
Confederacién Sindical Internacional, Vancouver, 2010, pdrrafo 12.q). La pluralidad ter-
minoldgica puede verse en J. I. GiL PINERO y otros, Guia para la formacion ..., op. cit.,

p. 67, nota 38.
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por ejemplo—. Y, por supuesto, hay autorregulacién de la propia red sindical.
Regulaciones muy casuisticas, por tanto.

El escaso peso de lo juridico y el consecuente predominio de lo fictico ex-
plican que la mayoria de las aproximaciones conceptuales a las redes sindicales
provengan de la academia sociolégica®, cuando no del propio mundo sindical',
quedando la academia juridica en un atento segundo plano. En todo caso, los es-
tudios dedicados a las redes sindicales son comparativamente muy inferiores a los
centrados por ejemplo en los acuerdos marco internacionales. Una de las causas
de la escasez de estudios quizd sea la dificultad intrinseca de acercarse a un fené-
meno cuyo verdadero alcance solo conocen bien los sindicalistas involucrados, un
fenémeno con mucha més praxis que elaboracién teérica.

Ast las cosas, y siguiendo instrumentalmente una de las definiciones candnicas
del sindicato, en la que se manejan tres elementos conceptuales —el subjetivo,
el objetivo o funcional y el organizativo— las redes sindicales creadas en algunas
empresas multinacionales también pueden definirse a partir de esos mismos ele-
mentos.

? Entre otros muchos, S. RjB, «World works council and other formes of global
employee representation in transnational undertakings», Hans Bickler Stiftunf. ArbeitsPa-
pier 55, 2002; T. MOLLER, H-W Prarzer y S. RUB, «Global Trade Union responses in
global companies. Global Union Networks, World Works Councils and Internacional
Framework Agreements- Status quo and prospects» (documento de la Universidad de
Fulda accesible a través de internet), 2005; M. A. HENNEBERT y M. DUFOUR POIRIER,
«Les syndicats et la trasnationalitation des esterprises. Le cas des alliances syndicales in-
ternationals», Nowuvelles Pratiques Sociales, 2008, num. 20, pp. 52 ss.; C. LEVESQUE, «Les
alliances syndicales internationales: une piste pour le renouveau syndical?», ponencia
presentada en una jornada internacional celebrada en Montreal en 2004 (documento
accesible en internet); R. CRoucHER y E. CottoN, Global Unions, global business: Global
Union Federations and International Business, MUD, London, 2009, pp. 69 ss.; R. STEIERT,
«World company councils and world works councils as strategies of union counter-force»
(documento accessible en internet); S. Davies, G. WiLiams y N. HAMMER, «Organizing
networks and alliances: international unionism between the local and the global», en K.
Parapaxis (Ed.), Shaping global industrial relations. The impact of international framework
agreements, ILO, 2011, pp. 201 ss.; y J. I. GIL PINERO y otros, Guia para la formacién ...,
op. cit., pp. 63 ss.

2l Por poner solo un ejemplo, CUT-FNV, Guia para la construccion de redes sindicales
en empresas multinacionales. Sistematizando la experiencia de la CUT, Brasil, 2009.
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En primer lugar, y conforme al elemento subjetivo, las redes sindicales son
plataformas o soportes de interconexién integrados por una pluralidad de sin-
dicatos nacionales —incluso locales— que tienen en comiin su implantacién real
—o potencial—- en los diferentes lugares del mundo en los que genera empleo la
empresa o grupo de empresas multinacional, lo que comprende la empresa o el
grupo matriz en el pais que sea y las sucursales, empresas filiales, concesionarias,
franquicias, joint ventures, etc. a lo largo del mundo. Mis, en su caso, la comtn-
mente denominada cadena de valor de la multinacional, conformada por infini-
dad de empresas auxiliares, contratistas, proveedoras, distribuidoras, etc., segiin
el modelo de negocio de cada multinacional.

No deben confundirse pues las redes sindicales internacionales, que son las
que aqui interesan, con las redes puramente nacionales, especialmente importan-
tes es los paises muy grandes y con un sindicalismo fuertemente atomizado y mu-
chas veces de empresa: Brasil, por ejemplo. Redes sindicales nacionales de algunos
paises con las que a la fuerza tienen que contar las correspondientes redes inter-
nacionales, de la misma manera que en los paises sin estructuras sindicales articu-
ladas —federaciones y confederaciones— la construccién de una red internacional
puede ser la ocasidn propicia para la coordinacién de los diferentes sindicatos
locales: asi, por ejemplo, en la India con la red sindical internacional de Siemens.

Adviértase que los sindicatos nacionales —y locales— integrantes de la red no
tienen siempre que tener una determinada representatividad, bastando a veces
con la mera implantacién. Ni tan siquiera deben en todos los casos estar realmen-
te implantados en la empresa multinacional y/o en su cadena de valor, pues en
algunos supuestos de lo que se tratard precisamente serd de lograr la implantacién,
ya sea porque el lugar de trabajo no esté sindicalizado, ya porque la presencia sin-
dical sea sospechosa de amarillismo y se quiera combatir, u otros motivos.

Asimismo, los sindicatos integrados en la red sindical de la multinacional que
sea no necesariamente deben estar asociados a alguna de las federaciones sindi-
cales internacionales «competentes» en razén del negocio de la multinacional,
aunque lo normal y lo razonable es que lo estén o al menos tengan vocacién de
estarlo. Al fin y al cabo, las redes sindicales constituyen una via de penetracion del
sindicalismo internacional en la cumbre, y mds en particular de las federaciones
sindicales internacionales, en el mundo de la empresa, en la base.

Salvando la enorme distancia, son como las secciones sindicales para los sindi-
catos nacionales y locales, al menos en el modelo continental europeo. Y es que la
historia demuestra que el sindicalismo que primero nace en los oficios —herencia
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del gremialismo medieval— y después se desplaza hacia las industrias o sectores de
la actividad econémica necesita a la fuerza penetrar en las empresas. Y lo que vale
para el sindicalismo nacional también sirve para el internacional.

Y para terminar con el elemento conceptual subjetivo, junto a los sindicatos
nacionales —y locales—, personificados habitualmente por dirigentes o cuadros,
pueden integrarse también en las redes sindicales representantes de los trabaja-
dores en los lugares de trabajo, ya sea representantes sindicales ya representantes
unitarios sindicalizados. La participacién directa o indirecta de este tipo de repre-
sentantes, que no se olvide serdn a la fuerza trabajadores de la multinacional, es
fundamental para que las redes sindicales sean de verdad una manifestacién de
base de la organizacidn y accién sindicales a escala internacional.

Por otro lado, tampoco deberia descartarse de plano la participacién en las re-
des sindicales de representantes unitarios no sindicalizados. Lo importante, como
se verd después, es que las redes sindicales estén mayoritariamente formadas por
sujetos sindicales y que la coordinacién recaiga en ellos, siendo lo de menos la
eventual presencia de algunos representantes de los trabajadores formalmente no
sindicales.

En segundo lugar, el elemento conceptual objetivo, funcional o finalista, re-
lativo a las funciones de las redes sindicales. Desde este punto de vista, las redes
sindicales son instrumentos para la defensa del conjunto de los intereses colec-
tivos de los trabajadores de la empresa multinacional y, en su caso, de su cadena
de valor a través de la cooperacién sindical internacional. Ahora bien, lejos de
constituir interlocutores fuertes y cohesionados, contrapoderes de las empresas
multinacionales, son mds bien débiles estructuras de interconexién sindical o pla-
taformas para la intercomunicacién sindical, que solo en algunos casos y con mu-
cha dificultad logran convertirse en débiles interlocutores de la correspondiente
empresa multinacional.

La juventud relativa y la debilidad de estas manifestaciones de base de la or-
ganizacion y accion sindicales a escala internacional explican que predominen
claramente entre las funciones de las redes sindicales las que podrian denominarse
internas o de coordinacién y concienciacién. El caso, por citar algunas de las mds
habituales, de la instauracién de un ambiente de confianza a través del conoci-
miento y contacto mutuos; del intercambio de informaciones empresariales y sin-
dicales relevantes, incluidos ejemplos de buenas practicas; de la asistencia técnica
y formativa; y de un largo etcétera. Funciones internas o de coordinacién que a la
vez que refuerzan a los diferentes sujetos sindicales participantes en la red en sus
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todavia predominantes retos a escala nacional y local —lo internacional al servicio
de lo nacional—, contribuyen a sentar las bases imprescindibles para la gestacién
de un genuino interlocutor sindical de la empresa multinacional.

Y es que la vocacién de toda genuina red sindical es la de constituirse en inter-
locutor de proximidad de la empresa multinacional. Entran aqui en liza las que
podrian denominarse funciones externas como la negociacion colectiva a través
de la figura de los acuerdos marco internacionales?, y la colaboracién y el control
empresariales al socaire de los diferentes instrumentos de responsabilidad social
corporativa. Estas funciones de interlocucién permiten distinguir claramente las
redes sindicales de otras experiencias sindicales internacionales mds modestas, que
se limitan al intercambio de informacién y a la reflexion y estudio, generalmente
bajo la etiqueta de observatorios.

Y como la interlocucién mds o menos intensa pasa por el reconocimiento
empresarial, el logro del mismo estd en el c6digo genético de las redes sindicales.
De nuevo la historia del sindicalismo permite concluir que si el empefo sindical
no decae es solo cuestién de tiempo lograr el reconocimiento empresarial como
manifestacion tipica de la autonomia colectiva. Incluso, con el paso del tiempo,
el reconocimiento institucional y juridico por parte de las instancias politicas en
sus diferentes niveles —nacional, europeo y mundial—.

Ahora bien, que las redes sindicales estén destinadas a constituirse en interlo-
cutores de las empresas multinacionales no significa que deban serlo en régimen
de exclusividad. Al contrario, se trata de complementar la labor de interlocucién
que llevan desempenando desde hace tiempo las federaciones sindicales interna-
cionales y en algunos casos los sindicatos nacionales de los paises donde las multi-
nacionales tienen la casa matriz. La mayor proximidad a los lugares de trabajo de
las redes sindicales aconseja a las federaciones sindicales internacionales apoyarse
en las mismas, a la vez que las propias redes deben buscar el apoyo de las federa-
ciones dotadas de mayor cohesion, estabilidad, experiencias, medios, etc.

Es mds, las redes sindicales deberfan en muchos casos compartir su labor de
interlocucién con otros sujetos no sindicales a los que ya se ha hecho referencia
en este trabajo. Se trata de las organizaciones no gubernamentales con experiencia

22 Por poner algunos ejemplos de AMI firmados también por la correspondiente red
sindical, es el caso de los siguientes: France Telecom, Volkswagen, Renault y Daimler

Chrysler.
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en el resto de dimensiones de la responsabilidad social corporativa, en especial la
defensa de los derechos humanos, el medio ambiente y los consumidores, muchas
de ellas constituidas como verdaderas organizaciones transnacionales y otras arti-
culadas en red. La colaboracién entre las redes sindicales y estos otros agentes so-
ciales es muy evidente en el terreno de los cddigos de conducta, aunque también
en el de los acuerdos marco internacionales, aunque solo sea porque los derechos
fundamentales en el trabajo, que como se sabe constituyen el niicleo duro de los
citados acuerdos, son asimismo derechos humanos.

La relativa juventud y la debilidad de las redes sindicales frente al desmesurado
poder de las empresas multinacionales son motivos mds que suficientes como para
que los sujetos sindicales y los no sindicales atinen esfuerzos en vez de disputarse
pequenas parcelas de representacion y poder exclusivos y excluyentes. Adviértase
que el conflicto capital-trabajo no tiene en la actualidad la centralidad de antano,
no es ya el conflicto social por antonomasia sino uno de los mds importantes®.
Luego, los sindicatos estén llamados a colaborar, que no a competir, con otros
agentes de la llamada sociedad civil.

En tercer y ultimo lugar, el elemento organizativo, el mds controvertido, el
que conlleva que el concepto de redes sindicales no sea del todo pacifico. Por lo
pronto, y sin que esta cuestién suscite polémica alguna, las redes sindicales son
estructuras de interconexién o interrelacién de una pluralidad de sujetos sindica-
les, en los términos ya vistos. La utilizacién misma del término red en vez de otras
posibles sirve para hacer hincapié en la idea de interrelacién, interconexién o en-
lace de diferentes sujetos, asi como en la necesidad de beneficiarse de las ventajas
de trabajar en red, que es lo que precisamente hacen las empresas multinacionales.

La red como estructura organizativa se sitda a caballo entre la asociacién como
la mds estable, burocritica y disciplinada de las organizaciones posibles y la mera
coalicién, puramente coyuntural. Por este motivo parece mds adecuado el térmi-
no red sindical que la expresién alianza sindical, utilizada por parte de la doctrina
americana y del sindicalismo internacional en la cumbre —UNI Global Union-—.
Luego, las redes sindicales carecen de personalidad juridica propia al no adoptar
la forma asociativa, a diferencia de lo que sucede con la mayoria de los sujetos que
directa o indirectamente las integran, los sindicatos naciones y locales.

# R. CastEL, Las metamorfosis de la cuestion social. Cronica del salariado, Paidés, Bue-
nos Aires, 1997.
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La controversia en el terreno organizativo tiene que ver con el origen de las
redes y en menor medida con su financiacién. Hay a este respecto dos modelos
puros de constitucién de redes sindicales*. Por un lado, el mds antiguo, que
arranca de los anos sesenta del siglo pasado, el de los denominados consejos mun-
diales™. Se trata de redes sindicales creadas por iniciativa de alguna federacién
sindical internacional —o secretariado profesional internacional en la terminologfa
del pasado—, y a veces también con la participacién destacada de los sindicatos
nacionales del Estado donde la multinacional que sea tenga la casa matriz. Este
modelo, antafo dnico, en la actualidad estd bdsicamente limitado a las multina-
cionales no europeas y a las europeas con presencia mayoritaria fuera de Europa,
tal y como se verd después sucede de hecho con las multinacionales espafolas
volcadas en Latinoamérica.

El rechazo o la indiferencia por parte de los empresarios, la consiguiente finan-
ciacién exclusivamente sindical®, la ambicién de sus planteamientos originales
y las exclusiones ideoldgicas de determinados sindicatos nacionales explican en
buena medida el desgaste de este molde organizativo. En todo caso, en los tltimos
afios se estd asistiendo al resurgimiento de este tipo de redes sindicales, de la mano
sobre todo de la macrofederacién sindical internacional UNI Global Union y de
sus alianzas sindicales de empresas multinacionales, denominadas asi quizd para
evitar la redundancia derivada del propio significado de UNI —Union Network
International-. Y también de IndutriAll Global Union con importantes redes
como las de las multinacionales Gerdau; Tennaris; Caterpillar y ArcelorMittal®’.

Por otro lado, el modelo de los llamados comités de empresa mundiales, sur-
gido en Europa desde principios de la década de los noventa del siglo pasado®.
Se trata de redes sindicales constituidas mediante la extensién o prolongacién

2 En este sentido, J. I. GiL PINERO y otros, Guia para la formacién ..., op. cit., p. 68.

» Sobre los consejos mundiales resulta fundamental la obra de C. Levinson, E/ con-
trapoder multinacional ..., op. cit., pp. 210 ss.

% El objetivo estratégico de la financiacién empresarial de las redes sindicales estuvo
muy presente en la Conferencia Sindical Internacional organizada por IndustriAll Global
Union, en Frankfurt los dias 17 y 18 de octubre de 2012, bajo el titulo «Acuerdos marco
mundiales y redes sindicales», (noticias de la misma a cargo de I. Boix).

¥ Comentan dichas experiencias R. STEIERT, «World company councils ...», op. cit.,
pp- 6 ss., y J. I. GIL PINERO y otros, Guia para la ..., op. cit., pp. 72 ss.

% ]. 1. GiL PiNERO y otros, Guia para la formacién ..., op. cit., pp. 69-70.
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de los comités de empresa europeos, que como se sabe deben su existencia a la
normativa europea sobre el particular y gozan por tanto de los ventajosos sopor-
tes institucional-juridico y econémico, ademds de tener garantizado el reconoci-
miento empresarial. Extensién mds alld de su dmbito de actuacién por ley, el de
los paises de la Unién Europea, que puede tener lugar a través de diferentes vias,
siendo las dos mds habituales la constitucién formal de un érgano ad hoc?, dis-
tinto del comité de empresa europeo, aunque estrechamente vinculado a él, y la
creacion de una estructura complementaria, formal o informal, dentro del propio
comité de empresa europeo®. La iniciativa es del comité de empresa europeo,
aunque participan también las federaciones sindicales internacionales —mundiales
y/o europeas y algunos sindicatos nacionales. En todo caso, siempre se busca el
reconocimiento y la financiacién empresariales a través de la autonomia colectiva.

El hecho de que los comités de empresa mundiales sean, al igual que los comi-
tés de empresa europeos sobre los que se construyen, 6rganos de representacién
unitaria y electiva de los trabajadores conduce a algunas federaciones sindicales
internacionales y a una parte de la doctrina® a negarles la condicién de genuinas
redes sindicales. No se comparte aqui dicha tesis desde el momento en que aun-
que formalmente no se esté ante representantes sindicales de los trabajadores —no
necesariamente, al menos conforme a la legislacion espanola de transposicién—,
materialmente la inmensa mayoria de los integrantes tanto del comité de empresa
europeo como del mundial suelen estar sindicalizados y pueden por tanto actuar
como mandatarios o enlaces de sus sindicatos nacionales o locales™.

# F GUARRIELLO, «Le funzioni negoziali del comitato aziendale europeo tra modelo
normativo e costituzione materiali: prime riflessioni», Lavoro e Diritto, 2005, ntim. 4,
p. 644, quien habla de los comités mundiales de Nestlé, Danone, Volkswagen, Metloni,
Renault, Daimler-Crysler, SKFE, Skandia, Ikea, Lego, EDF y Rhodia.

3 Los casos del llamado comité de Grupo Renault y del comité mundial PSA Peugeot
Citroén. Vid., J. I. GiL PINERO y otros, Guia para la formacién ..., op. cit., pp. 78 ss.

La legislacién espaniola de transposicién, la Ley 10/1997, da pie a ello al establecer
con cardcter dispositivo el articulo 17.3 la posible participacién, con voz, pero sin voto,
de representantes de los trabajadores de centros ubicados en Estados no miembros de la
Unién Europea.

3 T. MULLER, H-W Prarzer y S. RUB, «Global Trade Union ...», op. cit., pp. 5 ss.

3 Muy interesante a este respecto la experiencia de la que da cuenta R. BELLERA
Kircrorr, «Los CEE en las estructuras sindicales nacionales. Proyecto Icarius», en AA.
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Anddase a lo anterior la posibilidad, ensayada en numerosas ocasiones, de
recurrir a férmulas de coordinacién o «monitoreo» por parte de las federaciones
sindicales internacionales y/o los sindicatos nacionales. Eso por no hablar del
debate en torno a la naturaleza materialmente sindical de las actividades llevadas
a cabo por las representaciones unitarias sindicalizadas.

En definitiva, son redes sindicales de empresas multinacionales tanto los con-
sejos mundiales como los comités mundiales. En ambos casos se estd ante mani-
festaciones de base de la organizacién y accién sindicales a escala internacional.
Lo de mds es que estas estructuras de interconexién directa e indirecta de sindi-
catos logren convertirse en interlocutores de las empresas multinacionales y con
ello tutelar los intereses de los trabajadores. Lo de menos es quién tome la inicia-
tiva, cémo se articulen internamente y qué condicién juridico-formal ostenten
los miembros de la red. Por otro lado, existen ya ejemplos de férmulas mixtas, de
trabajo conjunto de consejos mundiales y de comités de empresa europeos.

Tras el andlisis de los tres elementos conceptuales que conforman las redes
sindicales parece oportuno ofrecer una definicién descriptiva de las mismas y re-
lativamente sintética. Las redes sindicales de empresas multinacionales son estruc-
turas no asociativas de interconexién de una pluralidad de sindicatos nacionales
—y locales— y/o de representantes de los trabajadores con implantacién o presencia
en una misma empresa multinacional y, en su caso, su cadena de valor, concebidas
para el fortalecimiento de los integrantes gracias a la cooperacién y solidaridad
internacionales, asi como para el logro del reconocimiento empresarial de la in-
terlocucién sindical de proximidad.

5. LAS REDES SINDICALES DE EMPRESAS MULTINACIONALES ES-
PANOLAS

La relativamente reciente internacionalizacién de las empresas espanolas im-
pide hablar de redes sindicales en los albores de este fenémeno social. No habia
multinacionales espafiolas y en consecuencia no podia haber redes sindicales, en-
tonces denominadas consejos mundiales.

VV., Accion sindical en las empresas multinacionales, Fundacién 1° de Mayo-Observatorio
Sindicalismo en la Globalizacién (seminario de Barcelona), 2012, pp. 2 ss. Asimismo,
I. Borx, «Los comités de empresa europeos como dmbitos de accién sindical nacional y
supranacional», Revista de la Fundacién 1° de mayo, 2011, nim. 29.
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Muy distinto es el panorama actual con multitud de empresas multinacionales
espafiolas, aunque con una presencia de redes sindicales modesta en compara-
cién con otros paises de nuestro entorno mds cercano. Hay pocas redes sindica-
les como hay también pocos acuerdos marco internacionales de multinacionales
espafiolas. Sin entrar en el andlisis exhaustivo de las escasas redes sindicales de
multinacionales espafolas, tarea que se deja para otro trabajo posterior, si que se
dan al menos algunas breves pinceladas sobre las mismas.

Por lo pronto, no es ficil saber cudntas redes sindicales de empresas multina-
cionales espafolas existen y estdn operativas de verdad, al margen de su mayor o
menor actividad y del grado de interlocucién alcanzado. Las dos mds conocidas
son la red sindical de Repsol y la red sindical de Telefonica®. Ambas estdn conve-
nientemente formalizadas, siendo publicos y de ficil acceso los correspondientes
documentos®. Adviértase que la formalizacién y regulacién de la red de Repsol es
considerablemente mayor que la de Telefénica.

Comparten, asimismo, otras caracteristicas generales. Primera, son redes sin-
dicales internacionales pero centradas de iure —Repsol— o de facto —Telefonica— en
Latinoamérica y Espana, a pesar de que ambas multinacionales operan también
en otros muchos paises. Segunda, estrechamente relacionada con la anterior, res-
ponden las redes al modelo organizativo de los consejos mundiales, esto es, sin
aprovechar el andamiaje institucional de los comités de empresa europeos, aun-
que solo sea porque su dmbito de actuacién es exclusiva o predominantemente
latinoamericano. Y como es caracteristico de este modelo organizativo las fede-
raciones sindicales internaciones juegan un papel estelar. Concretamente, Indus-

3 J. VESPERINAS, «Alternativas sindicales a la globalizacién: el caso Telefénican,
en AA. VV., Alternativas sindicales a la globalizacion, CC.OO., 2001, pp. 13 ss. y C.
WELZ, «A qualitative analysis of international framework agreements: implementation
and impact», en K. Papapaxis (Ed.), Shaping global industrial relations. The impact of
international framework agreements, ILO, 2011, pp. 50-51.

3 Protocolo de constitucién y funcionamiento de la de la Red Sindical Latinoamérica
y Espafa en Repsol-Ypf, de 2008, y Protocolo-II para el funcionamiento de la Red Sindi-
cal Latinoamérica y Espafia en Repsol, de 2012. Ambos pueden consultarse en la pagina
web: www.redsindical-repsolypf.net.

Por lo que a Telefonica se refiere, el documento en cuestién es el llamado Protocolo
social de acuerdos internacionales, de 2000. El mismo puede verse en el siguiente enlace:
htep://diarium.usal.es/rse_multinacionales/


http://www.redsindical-repsolypf.net
http://diarium.usal.es/rse_multinacionales/
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triAll Global Union —con anterioridad ICEM- en el caso de la red de Repsol y
UNI Global Union en el de Telefonica. Y otro tanto habria que decir del papel de
los sindicatos espanoles mds representativos, CC.OO. y UGT.

Tercera caracteristica comun, cuentan las redes sindicales con financiacién
empresarial, lo que desde otro punto de vista supone el reconocimiento empre-
sarial de la correspondiente red. Cuestién distinta es el grado de interlocucién y
éxito alcanzados. Asi, mientras la red de Repsol lucha todavia por la firma de un
acuerdo marco internacional, la de Telefonica ya logré dicho objetivo en 2001,
centrindose desde entonces en el seguimiento —desarrollo, vigilancia y control y
reaccién frente al incumplimiento empresarial- del mal llamado cédigo de con-
ducta, que es un genuino AMI.

Cuarta y tltima caracteristica, tienen ambas redes mucho camino por recorrer
en el dmbito funcional y también en el puramente subjetivo. Por ejemplo, la
participacién de representantes —sindicales— de los trabajadores en los lugares de
trabajo, ademds de los habituales cuadros sindicales. Igualmente, la ampliaciéon de
la red sindical a las empresas contratistas, subcontratistas y similares.

Junto a estas dos conocidas redes sindicales existen algunas mds, menos co-
nocidas, cuando no pricticamente desconocidas excepto para los involucrados.
Sin 4nimo exhaustivo, parecen estar operativas al menos las redes sindicales de las
siguientes multinacionales espafiolas: Prosegur; BBVA; Santander; Unién Feno-
sa/Gas Natural; y Endesa. Todas ellas responden al modelo tipico de los consejos
mundiales, aunque no utilicen esta terminologia, bajo el paraguas de la macrofe-
deracién sindical internacional UNI Global Union, y centradas en Espana y Lati-
noamérica, con la excepcién de la red de Prosegur que también opera en Europa.
En todo caso, los escasos datos publicos sobre estas redes sindicales no permiten
conocer su verdadero alcance real.

Téngase en cuenta que las redes sindicales de las dos multinacionales ener-
géticas espafiolas mencionadas, ambas coordinadas por UNI Américas, no son
el resultado del interesante proyecto de investigacién Espafia-América Latina de
redes sindicales eléctricas: Iberdrola, Endesa y Gas Natural/Fenosa, que no logré
pasar de la reflexién a la accién.

En el caso particular de Endesa, adviértase que recientemente esta multinacio-
nal espanola ha dejado de ser tal al convertirse definitivamente en una filial de la
multinacional italiana Enel. Multinacional italiana que por cierto cuenta con un
reciente e interesante AMI, que prevé la constitucién de una red sindical bajo el
formato del comité de empresa mundial.
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Y para concluir, no puede dejar de mencionarse la red sindical de Inditex,
todavia en construccién a partir de la aplicacién del Protocolo para concretar la
participacién sindical para el fortalecimiento del AMI en la cadena de suministro

de Inditex®.

% Ademds del Protocolo pueden encontrarse en internet numerosas informaciones
sobre la red sindical en construcciodn, casi todas a cargo de Isidor Boix en su calidad de

coordinador de IndustriAll Global Union para la aplicacién del AMI de Inditex.
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SUMARIO: 1. Introduccién. 2. Empresas espafiolas que han suscrito acuerdos
marco globales. 2.1. Inditex. 2.2. El Corte Inglés. 2.3. Mango. 2.4. Tendam. 3.
Acuerdos marco suscritos. 3.1. Acuerdo marco internacional de Inditex (2007).
3.2. Acuerdo global de Inditex (2014). 3.3. Acuerdo global para contribuir a la
aplicacién de las normas internacionales del trabajo en la cadena de suministro de
Mango (2018). 3.4. Acuerdo global de Inditex (2019). 3.5. Acuerdo global multi-
sectorial de El Corte Inglés (2021). 3.6. Acuerdo marco global de Tendam (2022).

4. Participacién de las organizaciones sindicales espafiolas. 5. Colofén.

1. INTRODUCCION
EN EL ANO 2007 la empresa Inditex suscribié el primer acuerdo marco global

del sector textil y de confecciones para proteger los derechos humanos labo-
rales de los trabajadores que forman parte de su cadena de suministro, lo cual
marcé un hito en la materia y mostré las posibilidades que tiene un instrumento
que considera un trabajo en conjunto entre una empresa multinacional y las orga-
nizaciones sindicales, y que tiene la «vocacién de poner en circulacién principios o
reglas de alcance general o impersonal, susceptibles de ser aplicados con indepen-
dencia de las barreras juridicas y territoriales».! Posteriormente, otras empresas vin-
culadas al sector textil y confecciones que venden prendas y accesorios o ropa de-
portiva a consumidores finales, de marcas propias o de terceros, a través de tiendas
fisicas y mediante la venta en linea, ya sea como actividad principal o como activi-
dad adicional, suscribieron acuerdos marco. Asi, Mizuno (2011), H&M (2015),
Tchibo (2016), Asos (2017), Esprit (2018), Mango (2018), El Corte Inglés (2021)
y Tendam (2022), formalizaron ese tipo de acuerdos y eventualmente los renovaron
o celebraron nuevos acuerdos con organizaciones sindicales, en el caso de Inditex
(2014 y 2019), Mizuno (2020), H&M (2024) y Asos (2025).
De las nueve empresas mencionadas, cuatro son espanolas, lo que representa
un hecho destacable a nivel internacional. Si bien la «experiencia Inditex» ha sido
la més estudiada,” no ha ocurrido lo mismo con las otras empresas del mismo

! SancuiNeTt RaymonD, W. Teoria del Derecho Transnacional del Trabajo. Ed. Aran-
zadi, Pamplona, 2022, pdg. 52.

* Un andlisis integral de esa experiencia puede revisarse en GARcfA LANDABURU, M.
K. La participacion sindical en el control de las cadenas mundiales de suministro. El caso
Inditex como referente internacional. Ed. Bomarzo, Albacete, 2023.
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origen, por ese motivo en este trabajo se buscard realizar un andlisis de dichos
acuerdos desde la perspectiva de las facultades que conceden a las organizaciones
sindicales, para lo cual primero se identificard a los sujetos que asumieron los
principales compromisos, es decir, las empresas, con el objeto de conocer un poco
mis de su contexto particular, para luego estudiar los elementos mds relevantes de
cada uno de los instrumentos que suscribieron, teniendo en cuenta la participa-
cién del otro sujeto tipico en este tipo de acuerdos, las organizaciones sindicales,
y el nivel de participacién que les ha sido otorgada.

Previamente, es importante advertir que se utilizard la denominacién «acuerdo
marco global» en forma amplia, comprendiendo instrumentos que tienen un al-
cance global, en los lugares en los que realizan actividades las fdbricas que forman
parte de la cadena de suministro de la empresa multinacional, aunque hayan sido
suscritos por organizaciones sindicales nacionales y no por la federacién sindical
internacional IndustriALL Global Union que agrupa a sindicatos nacionales de
diversos sectores, entre ellos el de manufactura, el cual incluye el textil y de con-
fecciones (en adelante, IndustriALL).

2. EMPRESAS ESPANOLAS QUE HAN SUSCRITO ACUERDOS MAR-
CO GLOBALES

A continuacién se hard una breve referencia a la situacién comercial y finan-
ciera, asi como al sistema de auditorias sociales, de cada una de las empresas espa-
fiolas vinculadas al sector textil y confecciones que ha firmado un acuerdo marco,
las cuales se presentan teniendo en cuenta su volumen de ingresos durante el ano
2024, y la informacién publicada en sus respectivas paginas web y en sus informes
de sostenibilidad de ese ejercicio econdmico, para ello, se las identificard con el
nombre por la que son conocidas a nivel global y no con su denominacién social.

2.1. INDITEX

Empresa dedicada al disefio, fabricacién, logistica y distribucién y venta mi-
norista de moda y accesorios a través de sus marcas Zara, Pull&Bear, Massimo
Dutti, Bershka, Stradivarius, Oysho y Zara Home, es lider mundial del sector
moda conocié como fast fashion o moda rdpida, un modelo caracterizado por la
renovacion constante de las prendas en funcion a las tendencias de la moda, que
son comercializadas a precios accesibles gracias a cadenas de suministro flexibles,
con fébricas en paises con menores remuneraciones y beneficios laborales.
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Inditex estd presente en 214 mercados y tiene 5.563 tiendas, que en la mayoria
de los casos maneja directamente (salvo en ciertos mercados en los cuales desa-
rrolla sus actividades a través de franquicias), ademds de su plataforma en linea
que implementé en el ano 2007, inicialmente para Zara Home. En 2024 trabajé
con 6,615 fibricas ubicadas en diversas partes del mundo que tenfan en total
3.083.544 trabajadores, contando con diez clasteres de proveedores ubicados en
Espana, Portugal, Marruecos, Turquia, India, Bangladesh, Vietnam, Camboya,
China y Pakistdn, lo que permite que conozcan la realidad de cada zona a través
de sus equipos locales, que trabajan en contacto con organizaciones sindicales,
organizaciones no gubernamentales, autoridades del gobierno, organismos inter-
nacionales, etc.

Desde el afio 2002 Inditex cuenta con un sistema de auditorias sociales que
ha seguido desarrollando hasta la fecha. El sistema comienza con una evaluacién
previa antes de establecer relacién con una fébrica y realizar el primer pedido,
que busca verificar que esta cumple con el cédigo de conducta para fabricantes y
proveedores y con los requisitos minimos que establece la empresa para que una
fébrica forme parte de su cadena de suministro. Una vez establecida la relacidn,
los fabricantes estdn sujetos a auditorfas sociales y medio ambientales periédicas,
para poder seguir manteniendo relaciones comerciales con Inditex.

Las auditorias sociales pueden ser efectuadas por auditores internos o exter-
nos. Como resultado de estas se clasifica a los fabricantes segtin el nivel de cum-
plimiento del cédigo de conducta, desde aquellos que lo cumplen integralmente
(A) o que no cumplen algunos aspectos no relevantes (B), hasta aquellos que
estdn sujetos a planes de accién correctivos por no cumplir con algiin aspecto
relevante (C) o no cumplir con el cédigo (D), existiendo ademds otra categoria
para identificar a aquellos que se encuentran sujetos a un proceso de auditoria.
En 2024 se realizaron 6.468 auditorias sociales; ese ejercicio el 57% de las fdbricas
(3.757) se encontraron en el nivel A, el 37% en el nivel B (2.453), y los niveles C
y D estuvieron conformados por 103 y 248 fébricas (2% y 4%), respectivamente.

En el ejercicio 2024, entre el 1 de febrero de 2024 y el 31 de enero de 2025,
las ventas netas de Inditex fueron de 38.632 millones de euros y tuvo un beneficio
neto (ganancias reales después de impuestos y gastos) de 5.866 millones de euros.

Si bien cotiza en cuatro bolsas de valores espanolas, su fundador Amancio
Ortega mantiene el control del 59,29% de las acciones a través de dos sociedades
holding, Pontegadea Inversiones, SL y Partler Participaciones, SLU.
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2.2. EL CortE INGLES

Grupo dedicado a la venta minorista de alimentos, moda y complementos,
productos de belleza y perfumeria, articulos electrénicos y electrodomésticos,
productos del hogar y ocio, viajes y seguros, a través de sus grandes almacenes,
supermercados (Supercor), hipermercados (Hipercor) y tiendas especializadas, asf
como de la venta en linea. En el drea de moda y accesorios cuenta con marcas
propias, siendo la principal Sfera, que tiene establecimientos propios ademds de
corneres en los centros de El Corte Inglés, establecimientos en los cuales también
se venden marcas de diversas empresas. Adicionalmente, tiene entre sus marcas
a Woman, Lloyd’s, Emidio Tucci, Dustin, Tintoretto, Easy Wear, Green Coast,
Coconut, Latouche, Jo & Mr. Joe y Enfasis.

En 2024 conté con 72 grandes almacenes de El Corte Inglés y 529 puntos de
venta de Sfera, de los cuales 168 fueron tiendas propias, 72 cérneres en los cen-
tros comerciales de El Corte Inglés, y 289 franquicias (ubicadas fuera de Espana
y Portugal). Ese ejercicio trabajé con 46.981 proveedores, de los cuales 21.285
estuvieron vinculados a sus actividades de venta minorista. El grupo distingue
entre proveedores de marca propia y de marca externa, en funcién del origen y
titularidad de los productos, los primeros representaron el 18.3% de las ventas
minoristas. Cuenta con nueve oficinas de sourcing, en Portugal, Estados Unidos,
Marruecos, Turquia, China (en Hong Kong y Shanghdi), Bangladesh, Vietnam
e India, lo cual les permite hacer un seguimiento local a los proveedores de sus
marcas, y tener contacto con los principales grupos de interés en su cadena de
suministro.

Exige a sus proveedores de productos de marca propia que respalden el cédigo
de conducta Amfori BSCI, organizacién a la que pertenecen desde 2008. Reali-
zan auditorias sociales en el marco de ese sistema, el cual toma como referencia
los convenios fundamentales de la OIT.

Su sistema ASG integra criterios ambientales, sociales y de buen gobierno, que
exige cumplir a sus proveedores de marcas propias para establecer y mantener una
relacién comercial. Durante el ejercicio 2024, realizaron un total de 2.685 audi-
torfas ASG, bajo distintos estdndares de referencia, el mayor niimero (1.929, que
representaba el 71,8%) bajo la iniciativa Amfori BSCI, y las restantes bajo otros
estindares como SEDEX SMETA, ECI-FASP y otros esquemas. En estas audi-
torias, los proveedores son clasificados de la A hasta la D. En los niveles A y B se
evaltia cada dos afos, mientras que en el C la revision es anual. En el caso del nivel
D se establece un plan de remediacién para corregir las deficiencias detectadas.
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No es posible identificar la cantidad de auditorias de El Corte Inglés que co-
rresponden a fdbricas del sector textil y de confecciones, pero si se toma en cuenta
el total de proveedores de marcas propias (lo cual determina una amplia y diversa
cadena de valor), puede observarse que la empresa atn requiere seguir trabajando
el tema.

En el ¢jercicio 2024, entre el 1 de marzo de 2024 y el 28 de febrero de 2025,
sus ingresos globales fueron de 16.674,52 millones de euros (los cuales incluyen
sus ingresos por los rubros alimentacién, viajes y otras lineas de negocio) y su be-
neficio neto fue de 511,76 millones de euros, representando las ventas minoristas
el 84.5% de los ingresos del grupo.

No cotiza en bolsa, pero tiene una estructura accionaria diversificada, su prin-
cipal accionista es la Fundacién Ramén Aceres (aproximadamente el 40% de
las acciones), creada por el fundador de El Corte Inglés, y que heredé todos sus
bienes cuando ¢l murié.

2.3. ManGo

Empresa dedicada al disefio y venta minorista de moda y accesorios a través
de sus marcas Mango Woman, Mango Man, Mango Kids, Mango Teen y Mango
Home, y colaboraciones especiales con otros disefiadores o marcas que denomi-
na como «colecciones cdpsula», a través de tiendas fisicas propias, franquicias y
corneres en centros comerciales, y de venta en linea a través de su propio canal
de comercio electrénico (que lanzé en el ano 2000) y el de terceros, como Asos.

En 2024 conté con 844 puntos de venta propios y 2.000 franquiciados. Tuvo
416 proveedores, y trabajé con 2.676 fibricas de producto acabado, tejidos y
fornitura e hilatura. Ese afo tuvo 172.781.536 unidades producidas en fabricas.

Tiene un sistema de auditorias sociales que permite calificar a las fdbricas se-
gtn el nivel de cumplimiento del cédigo de conducta, desde el nivel A al E (re-
chazada), lo cual determina también el periodo de validez de la auditorfa. En caso
de que se detecten puntos no conformes en la auditoria, Mango aplica planes de
correcciéon y remedio, y una vez que las acciones correctivas son implementadas la
fébrica puede actualizar su calificacién. Al cierre del ejercicio econémico 2024, el
99,5% de las fibricas de manufactura contaban con una auditoria social. De ellas,
el 15,3% estaba en el nivel A, el 13,1% en el B, el 32% fue ubicado en el nivel C
y el 3% en el D. Como la propia empresa indica en su memoria de sostenibilidad,
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esos datos no son comparables con los de ejercicios anteriores porque establecie-
ron una nueva metodologia que incrementé el nivel de exigencia.

En el ¢jercicio 2024, del 31 de diciembre de 2023 al 30 de diciembre 2024,
sus ingresos ascendieron 3.339 millones de euros y tuvo un beneficio neto de 219
millones de euros.

No cotiza en bolsa, es una empresa familiar, el 95% pertenece a la familia
Andic, acciones que canaliza a través de Mango MNG Holding. El 5% restante
pertenece a su presidente, Toni Ruiz.

2.4. TENDAM

Empresa orientada al segmento de moda que denominan «premium mass mar-
ket (mercado masivo de lujo), que busca alejarse del fast fashion y se presenta
como una opcidn entre este y el lujo accesible, a través de sus marcas Cortefiel,
Pedro del Hierro, Springfield, Women’secret, Hoss Intropia, High Spirits, Slowlo-
ve, Dash and Stars, OOTO, Hi&Bye, Milano y Fifty.

En 2024 conté6 con 1.801 puntos de venta, siendo 1.184 tiendas de gestion
propia y 617 franquicias. Ademds, a través de su canal digital que inicié opera-
ciones en 2012, vende no solo marcas propias sino también marcas de terceros (a
partir de 2020), habiendo llegado a trabajar con 186 marcas. Ese afo tuvo 288
proveedores de prendas y complementos, con 1.406 fabricas de confeccién y 755
fébricas de procesos hiimedos en prenda terminada.

Para garantizar el respeto a los derechos de los trabajadores, la empresa cuenta
con un programa de auditorias sociales, las cuales son realizadas por entidades
acreditadas, cuyos informes son revisados y validados por los técnicos de Tendam.
Los proveedores son clasificados de acuerdo con el nivel de cumplimiento del c6-
digo de conducta externo y siguiendo los principios establecidos por Amfori (ins-
titucién de la que Tendam es miembro desde 2017). Existen cinco categorias, de
la A hasta la E, en el caso de las dos primeras (A y B), las auditorias son realizadas
cada dos afios, en el caso de la categoria C la auditoria se revisa al ano y a los dos
afos se repite la auditoria completa, y en el caso del nivel D se hace seguimiento
cada seis meses de los planes correctivos, mientras que calificar en la categoria D
implica el rechazo de la fibrica. En el ejercicio 2024 se realizaron 354 auditorias
sociales y 81 fébricas calificaron en la categoria A, 93 en la categoria B, 179 en la
Cy lenlaD. Ademds, se realizaron 73 auditorias semi-anunciadas a fabricas que
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en la auditoria previa tuvieron resultados o que cuentan con un volumen signifi-
cativo de produccién respecto al total.

En el ejercicio 2024, del 1 de marzo de 2024 al 28 de febrero de 2025, sus
ingresos fueron de 1.375 millones de euros y tuvo un beneficio neto de 115,26
millones de euros.

Cotizé en bolsa hasta que los fondos de capital de riesgo CVC Capital Part-
ners, PAI Partners y Permira se hicieron del control mayoritario y decidieron
excluirla, posteriormente este tltimo fondo se retiré. A comienzos del afio 2025
Multiply Goup, firma de inversién de Abu Dhabi, adquirié el 67,91% de las
acciones, permaneciendo CVC y PAI como accionistas minoritarios, con una
participacién del 15% cada uno.

3. ACUERDOS MARCO SUSCRITOS

A continuacion se hard referencia a los acuerdos globales suscritos por empre-
sas espafiolas del sector, en orden cronolégico, enfocindonos primordialmente en
los medios de accién o facultades otorgadas a la organizacién sindical por parte de
la empresa multinacional, mds alld de los derechos protegidos, que bdsicamente
recogen los previstos en instrumentos emitidos por organizaciones internaciona-
les como la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la Organizacién de las
Naciones Unidas (ONU) y la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo
Econémicos (OCDE), con especial mencién a la libertad sindical y la negocia-
cién colectiva, y a otros derechos cuyo riesgo de vulneracién son mayores por el
tipo de actividades que realizan las fibricas en el sector textil y de confecciones,
sobre todo en los paises en vias de desarrollo, con malas condiciones laborales,
econdmicas e institucionales. Como se podrd apreciar inmediatamente, en el caso
de Inditex se ha producido una interesante sucesién de instrumentos que ha con-
tribuido a que los acuerdos suscritos por las otras empresas incluyan disposiciones
que permiten una mejor coordinacién con las organizaciones sindicales. Ademds,
dicha empresa tiene otro acuerdo marco global, aplicable a su cadena de tiendas
y de logistica, suscrito con UNI Global Union en 2009, y renovado en 2019 y
en 2024.

3.1. ACUERDO MARCO INTERNACIONAL DE INDITEX (2007)

Suscrito en octubre de 2007 por Inditex y la International Trade Garments,
Leather and Workers Federation (Federacién Internacional de Trabajadores del
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Textil, Vestuario y Cuero-FTTVC), predecesora de IndustriALL, formalizé por
escrito la relacién que estaban manteniendo ambas organizaciones, una relacién
que habia comenzado en 2002 y que les sirvié para solucionar problemas surgidos
al interior de su cadena de suministro en diversas partes del mundo, como en
Camboya (caso River Rich) y en Pert (caso Topy Top), en los que la afectacién
del derecho de sindicacién y negociacién colectiva de los trabajadores, habia re-
querido la intervencién de la empresa multinacional.

Ese acuerdo, denominado como «internacional», siguiendo la terminologia
predominante en ese momento, como ya se indicé fue el primero en el sector tex-
til y de confecciones, y se caracterizé por partir de un documento base, el cédigo
de conducta para fabricantes y talleres externos de Inditex, elaborado directamen-
te por la empresa en 2011 y revisado en julio de 2007 para dejar constancia de
sus compromisos en materia social y medioambiental, y al que debian adherirse
sus proveedores y sus subcontratistas, comprometiéndose a cumplir los estdnda-
res previstos a favor de sus trabajadores, abarcando también a los trabajadores a
domicilio.

De esta manera, el acuerdo marco comprometia a ambas partes a colaborar
para lograr la efectiva implantacién en la cadena de suministro de Inditex de
los derechos reconocidos en la Declaracién de la OIT de 1998 y otros derechos
relevantes como los vinculados con el pago de salarios y las horas de trabajo, men-
cionados en el c6digo de conducta (incorporado como anexo I del acuerdo). Esto
comprendia el desarrollo de acciones conjuntas para verificar la implantacién de
los derechos de libertad de asociacién y de negociacién colectiva, derechos ha-
bilitantes que permiten el ejercicio de otros derechos, lo cual implicaba no solo
desarrollar programas de capacitacién y cooperar si se produjera algiin problema,
sino también informarse mutuamente de posibles incumplimientos del acuerdo
a fin de implementar un plan de accién que permita la correccién del problema.

3.2. ACUERDO GLOBAL DE INDITEX (2014)

Suscrito en julio 2014 por Inditex e IndustriALL, federacion sindical interna-
cional que habia integrado diversas organizaciones entre ellas la FTTVC, implicé
la renovacién del acuerdo de 2007 pues no solo reafirmé los compromisos que
habian asumido las partes, lo cual incluia procurar el cumplimiento del cédigo
de conducta de Inditex (en su dltima versién de 2012), sino otorgar nuevos de-
rechos a las organizaciones sindicales, incorporando como anexo II el protocolo
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que habian suscrito en 2012 fijando las formas de intervencién de los sindicatos
de cada pais, bajo la coordinacién de IndustriALL. Asi, se acordé que Inditex fa-
cilitarfa a esa federacién internacional informacién razonable acerca de su cadena
de produccién.

El protocolo de 2012 para concretar la participacion sindical para el forta-
lecimiento del acuerdo marco habia formalizado el acuerdo de intenciones para
incrementar la participacién sindical que las partes negociaron en 2011, y consi-
deraba un aspecto que interesa destacar, el acceso de las organizaciones sindicales
a la cadena de produccién de Inditex, no solo a las fibricas de la primera linea
de produccidn, sino a los subcontratistas. Este acceso no solo correspondia a la
federacion internacional, sino también a las organizaciones sindicales locales, na-
cionales y regionales federadas. A ese efecto, Inditex se comprometi6 a proporcio-
nar informacién sobre su cadena de suministro, y a introducir planes de accién
correctivos en caso de detectarse incumplimientos. Para ello, Inditex asumié la
obligacién de realizar aportes que permitan ejecutar el acuerdo.

Posteriormente, en 2016, las partes suscribieron un contrato marco para re-
gular la actuacién de los expertos sindicales en los clisteres de Inditex, que serfan
seleccionados y contratados por IndustriALL con el financiamiento de Inditex.
Esto con el objeto de contribuir a una mejor aplicacién del acuerdo marco y apo-
yar a las organizaciones sindicales locales.

3.3. ACUERDO GLOBAL PARA CONTRIBUIR A LA APLICACION DE LAS NORMAS IN-
TERNACIONALES DEL TRABAJO EN LA CADENA DE SUMINISTRO DE MANGO
(2018)

Suscrito en julio de 2018 por Mango y Comisiones Obreras de Industria
(CCOO Industria), la federacién sindical de los sectores industriales de la Confe-
deracién Sindical de Comisiones Obreras, y afiliada a IndustriALL, la cual como
se indica en el documento tiene entre sus objetivos contribuir a la defensa de
los derechos fundamentales del trabajo en todo el mundo, como expresién de
la solidaridad entre los trabajadores. Un acuerdo que no involucré directamente
a la federacion internacional sino al sindicalismo espanol, reflejo de las buenas
relaciones que este venia desarrollando con Mango, aunque sin desconocer que
en el futuro la empresa podria suscribir un acuerdo marco con dicha federacién
sindical internacional, lo cual se mencioné en el sexto punto del acuerdo, para
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precisar que, en ese caso, ambos seguirfan colaborando en los trabajos conjuntos
que consideren posibles.

El acuerdo tiene como objetivo el contribuir a la plena aplicacién de las nor-
mas fundamentales del trabajo en la cadena de suministro de la empresa, inclui-
das en diversos instrumentos de la OIT, la ONU y la OCDE, tomando como
punto de partida entre otros, de los derechos de libertad sindical, negociacién
colectiva y huelga, y contempla la obligacién de Mango de facilitar anualmente
al Coordinador General que designe CCOO Industria, la relacién de todos los
centros de trabajo que integran su cadena de produccién, incluyendo el volumen
de produccién realizada para sus marcas, informacién sobre la tltima auditoria
(fecha y calificacidn) y si existe sindicato.

Ademds, es posible que las organizaciones sindicales que coordinan su accién
sindical con CCOO Industria accedan a los centros de trabajo previa coordina-
cién (salvo que las organizaciones sindicales locales y la correspondiente empresa
hubieran acordado un procedimiento més 4gil), y que, a propuesta de cualquiera
de las partes, se organicen visitas a los centros de trabajo. Estas también negocia-
ran los conflictos de intereses en su dmbito, pudiendo actuar Mango y CCOO
Industria como mediadores.

El acuerdo también incluye disposiciones sobre las actividades de formacién,
y establece la creacién de una comision paritaria que se reunird dos veces al ano
para hacer seguimiento a la aplicacién de los acuerdos y establecer proyectos de
trabajo. Adicionalmente, se acordé que Mango se harfa cargo del coste de aplica-
cién del acuerdo marco, definiendo conjuntamente el tema.

Finalmente, un aspecto que interesa destacar es el que se haya contemplado la
posibilidad, cuando las partes no puedan resolver directamente cuestiones sobre
la interpretacién del acuerdo, de que acudan a la OIT para recibir sus recomen-
daciones o las de la persona que este organismo indique.

3.4. ACUERDO GLOBAL DE INDITEX (2019)

Suscrito en noviembre de 2019 por Inditex e IndustriALL, constituyé un
nuevo acuerdo y no una renovacién, como las partes se encargaron de precisar,
aunque recogié mecanismos previstos en documentos previos, como el derecho
de informacién sobre la composicién de la cadena de suministro y el acceso razo-
nable de IndustriALL y sus sindicatos afiliados a las fibricas.
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El instrumento contemplé nuevos derechos para facilitar la accién sindical
global, y la creacién de una estructura orgdnica para la implementacién del acuer-
do de varios niveles, el Comité Sindical Global, al que le corresponde reunirse
anualmente para revisar la implementacién del acuerdo, el Comité de Coordina-
cién (que cuenta con un coordinador del acuerdo) que tiene como objetivo ser el
enlace con Inditex, y en la base, las organizaciones sindicales locales.

El Comité Sindical Global debia estar compuesto por nueve personas de las
organizaciones sindicales afiliadas a IndustriALL que representan a los trabajado-
res de los fabricantes en los clusteres de Inditex, es decir, en las regiones donde
Inditex tiene su cadena de suministro. La distribucidén geogréfica de los repre-
sentantes se detall6 en el anexo II del acuerdo, precisando que esta tomaba en
consideracién las principales regiones y paises de produccién a la fecha de la firma
de este, comprendiendo un representante de Africa y otro de América, cuatro de
Asia, dos de Europa occidental y dos de Europa oriental, composicién que podria
variar cuando lo acuerden las partes, en funcién de los cambios que experimente
la cadena de suministro. La Coordinacién del Acuerdo debia ser integrada por
cuatro de los integrantes del Comité Sindical Global, elegidos por los miembros
de dicho comité, siendo dos de ellos representantes de los sindicatos espanoles
CCOO Industria y UGT-FICA, es decir, personas que podrian tener una relacién
mds directa con la matriz de la empresa, y dos representantes de los clasteres de
produccién de Inditex, de ellos, uno actuaria como coordinador general.

De esta manera, los problemas a nivel de fibrica serfan resueltos a nivel local,
con la participacién del sindicato local (que podria ser apoyado por el correspon-
diente experto sindical) y de un representante de Inditex, y los que no lograran
solucionarse a ese nivel, estarfan a cargo de la coordinacién general del acuerdo.

Con esa estructura, en la que participan representantes sindicales de diversos
paises se puede conseguir, como lo resaltan los propios sindicalistas, un equilibrio
entre los intereses laborales de los trabajadores, que, si bien son solidarios, no
siempre son coincidentes.

Como en el caso del acuerdo de Mango, se establecié que, si las partes no
llegaban a un acuerdo comtn sobre la interpretacién del acuerdo, solicitarfan el
asesoramiento experto de la OIT para la mediacién y solucién de sus diferencias,
aunque en el caso del acuerdo de Inditex se establecié que alternativamente, las
partes podian acudir a un tercero independiente para que realice una mediacién.

Posteriormente, en 2022, las partes suscribieron un protocolo de actuacién
para fortalecer el acuerdo marco global, el cual consolidé y desarroll$ las fun-
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ciones de los sujetos y 6rganos previstos en dicho acuerdo, asi como su estruc-
tura, detallando ademds el procedimiento para el acceso sindical a las fébricas,
un aspecto interesante pues consolidé procedimientos y pricticas que las partes
estuvieron aplicando previamente, mostrando cémo se ha ido desarrollando la
relacién, en la cual el instrumento ha sido un paso posterior a las actividades que
han realizado exitosamente, por lo que luego han decidido recogerlas por escrito,
probablemente después del pedido de las organizaciones sindicales, que son las
mis interesadas en avanzar en su relacién con las empresas multinacionales.

3.5. ACUERDO GLOBAL MULTISECTORIAL DE EL CORTE INGLES (2021)

Suscrito en julio de 2021 por El Corte Inglés y las federaciones sindicales
espafiolas CCOO Industria y la Federacién de Industria, Construccién y Agro
de la Unién General de Trabajadoras y Trabajadores (UGT FICA), se centra en
la cadena de suministro global de la empresa y no en sus propios trabajadores, a
quienes se les aplica el convenio colectivo del sector de grandes almacenes.

Este acuerdo tiene varias caracteristicas relevantes, una de ellas es su natura-
leza multisectorial, en la medida que se aplica a los proveedores y fdbricas que
elaboran productos para las marcas propias de venta minorista de El Corte In-
glés, marcas que son identificadas en el anexo 1 del documento, agrupadas en
27 divisiones: electrodomésticos; accesorios de moda y piel; zapateria; caballeros;
joven (él); infantil; confeccién senora; joven (ella); deportes; textil hogar; mue-
bles; textil; bazar; supermercado; electrénica; cultura y ocio; ropa interior y bano;
bricolage y decoracién; mesa y cocina; joyerfa, relojeria y bisuteria; hosteleria;
juguetes; perfumes y cosméticos; gourmet; Sfera; perfumeria; y, oportunidades.
Esto determina que su cadena de suministro incluya paises desarrollados, como
por ejemplo Espana, en el caso de productos alimenticios.

Otra caracteristica es la referencia al codigo de conducta de Amfori (asociacion
empresarial global que cuenta con un cédigo que define los valores y principios
que deben cumplir las empresas en materia de derechos humanos) suscrito por
la empresa, como una de las bases de la colaboracién entre las partes, dejando en
evidencia que, a diferencia de otras empresas, no han elaborado su propio cédigo
de conducta, sino que se han adherido al de una organizacién privada. Finalmen-
te, resulta de interés destacar que las partes hacen referencia al contexto en que
se formaliza la relacién luego de més de diez afos de colaboracién, a las visitas
conjuntas a las fibricas y a la solucién consensuada de los problemas detectados,
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asi como a la conveniencia de abordar los desafios de préximas regulaciones sobre
diligencia debida.

Como los acuerdos con Inditex y Mango, este instrumento contempla el com-
promiso de El Corte Inglés de compartir anualmente con los representantes sin-
dicales el listado de todos sus proveedores y fibricas (lo cual incluye la fecha de
la dltima auditorfa social y la calificacién obtenida); la coordinacién de visitas a
las fabricas, en las que participen las organizaciones sindicales; la posibilidad de
que las organizaciones sindicales soliciten el acceso a los centros de produccién;
la solucién conjunta de problemas y el coste de las actividades de aplicacién del
acuerdo. De producirse en conflicto, se debe notificar al departamento de respon-
sabilidad social corporativa de El Corte Inglés y a los coordinadores sindicales,
para que estos intenten solucionar el caso.

El acuerdo establecié una comisién paritaria que se debia reunir dos veces
al afio para el seguimiento de su aplicacién y dirimir cualquier diferencia en su
interpretacién, pudiendo acudirse a la OIT en caso de que la discrepancia fuera
consecuencia de la interpretacién de los convenios y recomendaciones de la OIT.

3.6. ACUERDO MARCO GLOBAL DE TENDAM (2022)

Suscrito en enero de 2022 por Tendam vy las federaciones sindicales espanolas
CCOO Industria y UGT-FICA, como en el caso de El Corte Inglés, menciona la
experiencia previa de colaboracién con el sindicalismo, que posibilita pasar a una
nueva etapa de la relacién, y el contexto en que se formaliza el acuerdo, que tiene
por objeto establecer un marco para la colaboracion ya existente entre las partes,
a fin de fomentar el respeto de los derechos humanos laborales en la cadena de
suministro de Tendam, basindose entre otros en el cédigo de conducta de la em-
presa y en el cddigo de conducta Amfori suscrito por esta.

Como en el caso de los acuerdos marco mencionados previamente, en este ins-
trumento se contempla el compromiso de la empresa de compartir anualmente
con los representantes sindicales el listado de sus proveedores, fibricas y talleres e
informacidn sobre las caracteristicas de las fabricas siempre que su revelacién «no
ponga en peligro la legitima competitividad de Tendam en su sector» ni vulnere
el secreto de las relaciones comerciales; el disefio de un plan de trabajo anual; la
organizacién de visitas a los centros de trabajo con participacion de las organiza-
ciones sindicales locales; el acceso de las organizaciones sindicales a los centros de
produccién previa notificacién y autorizacion del proveedor; la colaboracién para
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solucionar los problemas que encuentren, que deben ser notificados al departa-
mento de responsabilidad social de la empresa y a las personas que coordinen la
actividad desde los sindicatos firmantes del acuerdo; el compromiso de Tendam
de asumir el costo de las actividades de aplicacién de los acuerdos; asi como la
creacién de una comisién paritaria que se retina dos veces al afo para el segui-
miento de la aplicacién del acuerdo.

Ademds, se regula cémo se manejard la comunicacién del acuerdo y de las ac-
tividades que se realice, estableciendo que las partes consensuardn una politica de
comunicacion, debiendo informar previamente a la otra parte cualquier asunto
relevante que le pudiera afectar.

4. PARTICIPACION DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES ESPA-
NOLAS

Las organizaciones sindicales espanolas registran actividades con empresas de
la moda desde inicios de este siglo. Especificamente Isidor Boix refiere experien-
cias desde el ano 2002 a través de FITEQA-CCOOQ y posteriormente de CCOO
Industria, actividades que él continud realizando directamente hasta el ano 2017,
pero que involucran también a otros sindicalistas, que tomaron decisiones y ac-
ciones relevantes, y que atin lo siguen haciendo.

La revisién de los cuatro acuerdos marco globales vigentes permite identificar
diversos aspectos que tienen en comun todos los instrumentos, entre los que
resaltan las facultades otorgadas a las organizaciones sindicales. Como ya adver-
tia Boix® en el afo 2015 cuando solo estaba vigente el acuerdo de Inditex, para
prevenir el incumplimiento de la empresa multinacional de los compromisos que
asume para garantizar los derechos de los trabajadores, es necesario por el lado
sindical:

1. Conocer la lista de todas las fibricas que integran la cadena de produccién,

se trate de filiales, proveedores, contratas y subcontratas. Esta informacién

> Bomx Lrucs, I. «Intervencidn sindical en la cadena de valor de las empresas mul-
tinacionales para una eficaz aplicacién de los compromisos de RSE: La experiencia de
Inditex», en SANGUINETI RaymonND, W. (Dir.), La transnacionalizacion de las relaciones
laborales. Experiencias de gestion en las empresas multinacionales espariolas. Ediciones Cinca,
Madrid, 2015, pégs. 123-124.
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debe distribuirse en cada dmbito que corresponda, no solo a nivel de la
federacién sindical internacional sino a nivel local.

2. Tener derecho a acceder a dichas fibricas, a fin de permitir la relacién
directa de los sindicatos locales con todos los trabajadores de la cadena de
produccién.

3. Conocer el plan de auditorifas de la empresa y sus resultados, para aportar
su conocimiento de los problemas de cada empresa, en especial respecto de
las relaciones laborales. Ademads, como refiere Boix, intervenir en la correc-
cién de los incumplimientos que se detecte.

Esas prerrogativas lograron negociarse inicialmente en el acuerdo marco de In-
ditex, y su implementacién con dicha empresa mostré que es posible para ese tipo
de negocios aceptar la participacién de las organizaciones sindicales sin que esto
afecte el desarrollo de sus actividades comerciales, sino mds bien, complemente
el sistema de auditorias sociales en su cadena de suministro, e incluso lo supere al
permitir una actuacién preventiva directa, antes que un problema mayor estalle y
afecte la reputacion de la marca a nivel global.

La informacién sobre la composicién de la cadena de suministro, la posibili-
dad de que los representantes sindicales accedan a las fbricas y la participacién de
sindical en la solucién de problemas al interior de la cadena de suministro, son as-
pectos contemplados en los acuerdos marco suscritos por Mango, El Corte Inglés
y Tendam gracias al «punto de quiebre» que significé el acuerdo marco de Inditex
de 2014, que recogié el protocolo suscrito en 2012. Ese es un gran mérito de las
organizaciones sindicales espafolas, que empresas ciertamente disimiles acepten
relacionarse a nivel de su cadena de suministro con organizaciones sindicales con
las que inicialmente estaban vinculadas a nivel nacional, desarrollen actividades
conjuntas, y finalmente decidan formalizar esto por escrito.

Por ello es necesario destacar la forma cémo se originaron los acuerdos, situa-
cién que se produjo no en base a una mera negociacion entre las partes, sino que
tuvo el sustento e impulso de la relacién que habian desarrollado previamente.
Por ejemplo, en el caso de Mango, antes de la suscripcién del acuerdo marco
en julio de 2018, ya se reportaba el trabajo conjunto de CCOO Industria y la
empresa, en la primera visita de trabajo a la cadena de suministro de Mango en
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Turquia el afio previo,* la cual involucré al responsable de los acuerdos marco de
la Secretaria Internacional de CCOO de Industria y al responsable del 4rea de
responsabilidad social empresarial de Mango, quienes previamente habian dise-
fiado un plan de trabajo y las actividades que realizarian durante las visitas a tres
fébricas en Estambul. Lo mismo ocurrié con El Corte Inglés, con el que en 2019
reportaban una visita conjunta a fibricas de Bulgaria y Rumania,” destacando
que habian realizado actividades previas en Marruecos, Portugal, Turquia e India,
y también con Tendam. Este proceso de acercamiento entre las partes fue el que
luego permiti6 formalizar en un documento las actividades que realizaban, y las
prerrogativas que en los hechos las empresas venian otorgando a las organizacio-
nes sindicales.

Finalmente, un hecho muy importante que merece mencionarse es que tres de
los cuatro acuerdos marco han sido celebrados directamente con organizaciones
sindicales espanolas, por CCOO Industria y UGT-FICA, solo el acuerdo marco
global de Inditex fue suscrito desde su origen con una federacién sindical inter-
nacional, y asi se ha mantenido en el caso de los acuerdos posteriores, aunque esa
«distancia» de las organizaciones sindicales nacionales ha sido superada en este
tltimo caso con la creacién del Comité Sindical Global y del Comité de Coor-
dinacién, con representantes de las principales zonas del mundo en las cuales
Inditex se provee de los productos que comercializa, comités que tienen reservada
la participacién de dos representantes de organizaciones sindicales espafiolas.

Resulta interesante analizar este tema pues al ser el de Inditex el tnico acuerdo
con esa estructura pareceria a simple vista que los acuerdos posteriores de Mango,
El Corte Inglés y Tendam, no lograron llegar al nivel de innovacién obtenido por
el primero, pero esto no es tan preciso y la afirmacién pierde peso si se tiene en
cuenta a las partes intervinientes en cada acuerdo en representacién de las organi-
zaciones sindicales. CCOO Industria y UGT-FICA son dos federaciones sindica-
les espafiolas, por lo que seria complicado que se comprometan a conformar 6r-
ganos para la ejecucién del acuerdo que involucren a organizaciones sindicales de
otros paises. Ademds, afortunadamente existe un buen nivel de coordinacién en-

4 GARRIDO SOTOMAYOR, V., «Aproximacién a la cadena de suministro de Mango en
Turquia», CC.OO. Industria, Madrid, 2017, pdg. 3.

> GARRIDO SOTOMAYOR, V. y Boix Lrucs, 1., «Aproximacién sindical a la cadena de
suministro de El Corte Inglés en Bulgaria y Rumania», CC.OO. Industria, 2019, pdg. 3.
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tre las organizaciones sindicales nacionales y la federacién sindical internacional,
y en la actualidad, el Coordinador de los Acuerdos Marco Internacionales con
Mango, El Corte Inglés y el Grupo Tendam para CCOO Industria es también Co
presidente mundial de los sectores textil, vestuario, piel y calzado, y Coordinador
Global del Acuerdo Marco Global con Inditex para IndustriALL, esto implica
que el nivel de coordinacién entre organizaciones sindicales es mucho mds am-
plio, y si consideramos que algunas fdbricas elaboran productos para més de una
de las empresas multinacionales mencionadas, el trabajo puede ser més efectivo,
pues ademds la presién de las marcas se acrecienta en funcién al volumen que sus
pedidos representan respecto al total de la produccién de una fébrica.

5. COLOFON

Este trabajo ha buscado mostrar cémo en los tltimos lustros se ha desarrollado
una relevante relacién entre las mds importantes empresas espafiolas del sector
de la moda y organizaciones sindicales espafolas, que se ha visto reflejada en la
suscripcién de acuerdos marco globales, pese a las diferencias existentes entre las
empresas, siendo Inditex la mds importante empresa de moda rdpida en el mundo
(lo que explica el mayor y mds antiguo desarrollo de la relacién), mientras El Cor-
te Inglés es un gran almacén que no se encuentra especializado en moda pero esta
es un drea clave para ellos, Mango es una empresa del sector moda que desarrolla
actividades en menor escala que Inditex aunque ha estado mostrando un creci-
miento acelerado, y Tendam realiza actividades en menor escala que Inditex y
Mango, y no se dirige a un publico masivo. Sin embargo, todas tienen en comun
el manejo de una cadena de suministro con fébricas y talleres externos ubicados
en distintas partes del mundo, y eso es lo que ha motivado la preocupacién y el
interés desarrollado por las organizaciones sindicales de Espafa, pais en el que
estas empresas tienen su matriz.

Los documentos presentados no tienen la capacidad de describir debidamente
todo el trabajo realizado por las organizaciones sindicales espanolas y por sus
representantes, para el desarrollo de la relacién con cada una de las mencionadas
empresas, asi como para la negociacién, suscripcién y ejecucién de acuerdos mar-
co que buscan proteger el respeto de los derechos humanos laborales de millones
de trabajadores del sector textil y de confecciones alrededor del mundo.

Un trabajo de mds de veinte anos, no solo de éxitos sino también probable-
mente de muchos sinsabores y contratiempos. Y en ese esfuerzo, la presencia,
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accién y entusiasmo de Isidor Boix han sido fundamentales. Su dedicacién y
compromiso han tenido un efecto positivo en muchos lugares, incluido el Pert.
El caso Topy Top (2007), no hubiera podido ser resuelto de forma exitosa, con la
reincorporacion de casi cien trabajadores despedidos por haber querido constituir
un sindicato, si su providencial intervencién no hubiera permitido que Inditex
(y luego Gap) conociera la situacién y se le demandara la aplicacién de su cédigo
de conducta. En este caso, més alld de que posteriormente esa empresa dejara de
formar parte de la cadena de suministro de Inditex, el efecto final de exigir que
Topy Top reconozca a la organizacién sindical, determiné que esta no desaparezca
y pueda subsistir hasta hoy, casi veinte afios después, mostrando el efecto positivo
que puede generar un acuerdo marco global.

Este, como otros casos resueltos, muestra claramente que es posible que las
empresas multinacionales, sobre todo en el caso de las cadenas de produccién
conducidas por los compradores, como calificaria Gerefhi a las cadenas de Inditex,
Mango, El Corte Inglés y Tendam, actiien coordinadamente con las organizacio-
nes sindicales, para proteger los derechos humanos laborales de los trabajadores,
en diversas partes del mundo.
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1. EL SINDICATO COMO INTERLOCUTOR NECESARIO DE LA
EMPRESA MULTINACIONAL SUJETA A LAS OBLIGACIONES DE
DILIGENCIA DEBIDA

A APROBACION el 9 de diciembre de 2025 del Paquete Omnibus 1 por parte
Ldel Parlamento Europeo ha introducido cambios sustanciales de cardcter

negativo en la Directiva 2024/1760 sobre la diligencia debida de las em-
presas, aprobada hace poco mds de un afo. Es sabido que los detractores de la
Directiva han seguido actuando tras su aprobacién, ejerciendo una fuerte presién
sobre las instituciones europeas para conseguir su derogacién o una importante
reduccién de su alcance. La publicacién del informe Draghi sobre la competiti-
vidad en septiembre de 2024 les proporciond el argumento que necesitaban, re-
petido desde entonces como un mantra: la necesidad de simplificar la normativa,
con el fin de aligerar los costes burocraticos para las empresas, especialmente las
pequenas, y aumentar asi su competitividad a escala mundial frente a las empresas
que no estdn sujetas a tales restricciones. El argumento cal6 en la nueva Comisién
Europea que, al presentar en enero de 2025 la Brajula de la Competitividad, se
comprometié a reducir en un 25% las cargas burocrdticas que soportan las em-
presas (en un 35% para las pymes), empezando por las previstas en la Directiva
2022/2464 sobre la informacién en materia de sostenibilidad y en la Directiva
2024/1760 sobre diligencia debida en materia de sostenibilidad. El proceso de
simplificacién siguié su curso y, con una rapidez sin precedentes, dio lugar a
finales de afio al acuerdo modificativo surgido del didlogo tripartito entre las ins-
tituciones europeas, que contd con el voto favorable de una mayoria de derecha y
de ultraderecha en el Parlamento Europeo.

Los danos causados en el marco normativo de la Directiva sobre la diligencia
debida, atin no incorporada a las legislaciones nacionales y cuya transposicién se
ha aplazado un ano mds (hasta el 26 de julio de 2028), se pueden resumir asi:
ampliacién del dmbito de aplicacién de la Directiva tinicamente a las megacor-
poraciones, con mds de 5000 empleados y mds de mil quinientos millones de
euros de facturacién al afio; eliminacién del plan de transicién climdtica; reduc-
cién dréstica de la calidad y el nimero de partes interesadas que participan en el
proceso de diligencia debida; ampliacion de las disposiciones no derogables por
las legislaciones nacionales; aligeramiento de la evaluacién de los riesgos para los
derechos humanos y el medio ambiente en las cadenas de suministro mediante
un ¢jercicio exploratorio basado en el uso exclusivo de la informacién razonable-
mente disponible y sin obligacién de solicitar informacién a las empresas de la



LA DIRECTIVA EUROPEA DE DILIGENCIA DEBIDA COMO PALANCA... 205

cadena; ampliacién de los plazos de revisién de los planes de diligencia debida
cada cinco afos en lugar de cada dos; reduccién del limite mdximo de las san-
ciones impuestas a las empresas que incumplan las obligaciones de diligencia al
3 % de la facturacién; abolicién de la norma que prevé la interrupcién de las
relaciones comerciales con las empresas de la cadena de suministro responsables
de violaciones graves y reiteradas de los derechos humanos y del medio ambiente;
eliminacién de las disposiciones que prevén un régimen parcialmente armoniza-
do de responsabilidad civil por los dafios sufridos por las victimas de violaciones
de los derechos humanos y del medio ambiente.

La demolicién llevada a cabo por el paquete Omnibus ha preservado el papel
que la Directiva reconoce a los trabajadores, a sus representantes y a los sindica-
tos, tanto en la empresa matriz como en las filiales y en las cadenas de suministro
globales. Por lo tanto, hay que partir de aqui.

El primer efecto relevante es una mayor laboralizacién de la Directiva, que no
solo se refiere a cuestiones de gobernanza corporativa, sino también a la moviliza-
cién de los derechos sociales y laborales, de los actores sociales y de las institucio-
nes de proteccién del trabajo a nivel local, nacional, transnacional e internacional.
La propia calificacién de algunos derechos de los trabajadores como derechos
humanos que la empresa responsable estd obligada a respetar en todo el mundo,
estableciendo mecanismos de prevencién, eliminacién o reduccién de riesgos,
reparacién e indemnizacion de las victimas, sitta en el centro del dispositivo
normativo a los objetivos sociales, en consonancia con los objetivos de desarrollo
sostenible de las Naciones Unidas.

Otro logro seguro de la Directiva, incluso en la versién mutilada por el pa-
quete Omnibus, es el concepto de empresa a efectos del ejercicio de la diligencia
debida, que incluye la empresa matriz, sus filiales y toda la cadena de suministro:
de hecho, en el didlogo tripartito no se aprobé la propuesta de la Comisién de li-
mitar la responsabilidad de la empresa al primer eslab6n de la cadena de suminis-
tro, con el que la empresa tiene relaciones comerciales directas. En este sentido,
el objetivo de simplificacion se centré en aligerar el proceso de evaluacién de los
riesgos para los derechos humanos y el medio ambiente, basado en un ejercicio
exploratorio de las dreas de riesgo a partir de la informacién razonablemente dis-
ponible, y solo posteriormente en una evaluacién en profundidad de los riesgos
mds graves o mds probables a los que dirigir prioritariamente el plan de vigilancia.

Sin duda, la Directiva reconoce a los trabajadores y a sus representantes un
papel esencial distinto al de otras partes interesadas: el articulo 7 prevé la par-
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ticipacién de los trabajadores y de sus representantes en la elaboracién del plan
de vigilancia por parte de la empresa matriz, basindose en la adopcién de un
enfoque de anticipacion y gestidn de riesgos. La politica de diligencia debida de
la empresa debe elaborarse mediante la consulta previa de los trabajadores de la
empresa y de sus representantes, y debe articularse en una descripcién del enfoque
seguido también a largo plazo; en un cédigo de conducta que contenga las nor-
mas y principios que deben seguir la empresa, sus filiales y los socios comerciales
de la cadena; en la descripcién de los procesos destinados a integrar la diligencia
debida en las politicas empresariales y a aplicarla, incluidas las medidas destinadas
a verificar el cumplimiento del c6digo de conducta y a ampliar su aplicacién a los
socios comerciales.

La politica de diligencia debida de la empresa debe actualizarse periédicamen-
te, en particular cuando se produzcan cambios significativos. A tal fin, las empre-
sas deben tener en cuenta los riesgos ya identificados y las medidas adoptadas para
hacerles frente, asi como las evaluaciones realizadas. La participacién en la fase de
elaboracién de la politica de diligencia debida coloca a los trabajadores de la em-
presa principal y a sus representantes (la referencia parece referirse a los érganos
electivos de representacién del personal previstos por la legislacién o la prictica
nacional) en una posicién especial, en la cima de la pirdmide o en el centro de la
red de relaciones societarias y contractuales que vinculan a la empresa principal
con las filiales y las empresas terceras de la cadena.

Por lo tanto, la politica de diligencia debida parece centrarse en la empresa
matriz o contratante, con la participacién activa de sus empleados y de sus re-
presentantes: no hay duda de que la elaboracién de la politica empresarial de
diligencia debida y del cédigo de conducta que deben cumplir las filiales y las
empresas de la cadena de suministro tiene una importancia fundamental en la
difusién de las obligaciones de diligencia debida. Al tratarse de grandes empresas
matrices, es de esperar que cuenten con representacién del personal, al menos
en lo que respecta a las empresas europeas. Pero la Directiva, a pesar de la firme
oposicién de poderosos lobbies empresariales drabes y norteamericanos, se aplica
(y sigue aplicindose) también a las empresas no europeas que generan un volu-
men de negocios considerable en el mercado interior de la Unidn: la existencia
de representantes de los trabajadores en la empresa matriz no europea, a los que
esta estd obligada a involucrar en la elaboracién de politicas de diligencia debida,
puede resultar problemdtica.
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Cabe senalar ademds que el articulo 7 se refiere inicamente a los trabajado-
res empleados por la empresa matriz y a sus representantes: por lo tanto, solo el
personal de la empresa matriz y sus representantes participan en la elaboracién
del régimen de diligencia debida, y no los trabajadores empleados por las filiales
y las empresas de la cadena de subcontratacién, ni tampoco los trabajadores que
no sean asalariados, a pesar de que los derechos humanos objeto de proteccién
se refieren a un concepto amplio e inclusivo de trabajador, que incluye a los tra-
bajadores auténomos y a los pequenos agricultores y artesanos. Por lo tanto, la
primera fase de establecimiento de la politica empresarial de diligencia debida en
materia de derechos humanos y medio ambiente debe tenerse muy en cuenta en
la fase de transposicién de la Directiva por parte de los ordenamientos juridicos
nacionales, con el fin de aclarar el alcance del nicleo juridico-laboral del articulo
7 en lo que respecta a la consulta previa de los trabajadores y de sus representantes
en la empresa sujeta a la diligencia debida.

El articulo 13 enuncia ademds el principio general de participacién de todas
las partes interesadas —los denominados «szakeholders— en la realizacion de la de-
bida diligencia: el paquete Omnibus ha reducido considerablemente el nimero y
la calidad de los stakeholders implicados ex ante en el proceso de diligencia debida,
simplificando drdsticamente, en beneficio de las empresas, la obligaciéon de dia-
logar con las partes interesadas externas. De hecho, se han eliminado de la lista
de partes interesadas los consumidores, los grupos y organismos cuyos derechos
o intereses pueden verse afectados por los productos o servicios de la empresa o
de sus socios comerciales, las instituciones nacionales de garantia de los derechos
humanosy de proteccién del medio ambiente, y las asociaciones ecologistas’.

Entre las partes interesadas que la empresa estd obligada a consultar por ser
«pertinentes» se incluyen los trabajadores de la empresa matriz, de sus filiales y de

% La simplificacién adoptada con respecto al grupo de partes interesadas que partici-
pan en el proceso de diligencia debida ha respondido a la peticién de las empresas, contra
la que se han levantado las protestas de las partes interesadas eliminadas de la Directiva,
especialmente las organizaciones de la sociedad civil, protagonistas activas de su aproba-
cién. En la reclamacién presentada ante la Oficina del Defensor del Pueblo Europeo, ocho
ONG han cuestionado el método seguido por la Comisién, consistente en una consulta
apresurada a puerta cerrada con representantes principalmente de intereses empresariales.
A pesar de que se admitié el recurso, el paquete Omnibus 1 ha mermado el papel de las
partes interesadas, consideradas un obstdculo para la aplicacién concreta de la Directiva.
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sus socios comerciales, sus sindicatos y los representantes de los trabajadores. Ade-
mds de este nicleo de impronta laboral, también se incluyen las personas o comu-
nidades cuyos derechos o intereses son (o pueden ser) directamente afectados por
la actividad de la empresa, de sus filiales o socios comerciales y sus representantes
legitimos. Las fases en las que las partes interesadas deben participar son las si-
guientes: recopilacién de informacién sobre los riesgos potenciales o reales para
los derechos humanos y el medio ambiente; definicién del plan de prevencién y
mitigacién/eliminacién de los riesgos; la adopcién de medidas adecuadas para
remediar los impactos negativos. El paquete Omnibus derogé las disposiciones
que prevefan la participacién de las partes interesadas en la decision de interrum-
pir o suspender las relaciones comerciales con los socios responsables de graves
violaciones de los derechos humanos o del medio ambiente y en la definicién de
indicadores cualitativos y cuantitativos a efectos de seguimiento.

La norma establece criterios para que la consulta con las partes interesadas
sea eficaz y transparente: la empresa debe proporcionar informacién pertinente y
completa; las partes interesadas pueden solicitar informacién adicional, a la que
la empresa estd obligada a responder en un plazo razonable y de forma compren-
sible y adecuada; en caso de denegacién, estd obligada a justificar su negativa (art.
13.2); debe garantizar la confidencialidad y la proteccién del anonimato ante
posibles represalias contra las personas que revelen impactos negativos potencia-
les o reales (art. 13.6). Un aspecto interesante de la disposicion es la remisién a
la normativa nacional en lo que respecta a la facultad de prever que las empresas
puedan cumplir la obligacién de involucrar a las partes interesadas mediante ini-
ciativas sectoriales o multisectoriales, siempre que los procedimientos previstos en
ellas respeten los criterios definidos en el articulo en cuestién y que, en cualquier
caso, se consulte a los empleados de la empresa y a sus representantes.

2. LA APERTURA DE ESPACIOS DE ACCION SINDICAL EN LOS
AMBITOS NACIONAL, EUROPEO Y MUNDIAL: LA EVALUACION
DE LOS RIESGOS PARA LOS DERECHOS HUMANOS Y EL ME-
DIO AMBIENTE EN LAS CADENAS DE SUMINISTRO

Como se ha mencionado, ademds de los representantes de los trabajadores
en los lugares de trabajo, la Directiva reconoce a los sindicatos como partes inte-
resadas necesarias en los procesos de diligencia debida. El papel del sindicato es
claramente diferente del papel participativo lato sensu de los representantes de los
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trabajadores, que se lleva a cabo principalmente a través del instrumento de in-
formacién y consulta®. La participacién del sindicato en el ejercicio de la diligen-
cia debida en materia de derechos humanos y medio ambiente adquiere mayor
relevancia debido a la funcion negociadora que se le reconoce a nivel empresarial,
sectorial e intersectorial. El principio de libertad sindical y el derecho conexo a
la negociacién colectiva, derechos humanos fundamentales mencionados en el
anexo, constituyen al mismo tiempo un fin y un medio para la aplicacién de la
diligencia debida. La empresa responsable estd obligada a respetar y hacer respe-
tar por parte de sus filiales y cadena de suministro la libertad sindical, entendida
como la libertad de las personas para afiliarse (o no afiliarse) a los sindicatos de
su eleccidn, no sufrir discriminaciones o represalias por su afiliacién sindical, y
desarrollar la actividad sindical, incluida la huelga. El principio de libertad sin-
dical, recogido en el Convenio niim. 87/1948 de la OIT, constituye de hecho el
principio rector del sistema de proteccién de los derechos humanos en el trabajo?,
ya que solo a través de la libertad de asociacién y la accidn sindical es posible
actuar en defensa de otros derechos de la persona que trabaja. Se trata también
del derecho fundamental mds expuesto a graves violaciones en muchas zonas del
mundo debido a las leyes que limitan su dmbito de aplicacién y a la existencia de
précticas antisindicales muy extendidas’.

* La jurisprudencia francesa ha aclarado, al interpretar La ley sobre el devoir de vigi-

lance del 27 de marzo de 2017, que la participacion de los trabajadores y de sus represen-
tantes debe tener lugar antes de la adopcién de la politica empresarial, permitiendo un in-
tercambio efectivo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, documentado
mediante la redaccién de actas que certifiquen su desarrollo real antes de que los érganos
sociales deliberen al respecto: Cour d’Appel de Paris, 17 de junio de 2025, caso La Poste.

# SanGuINETI RAYMOND W., MoraTto Garcia R. M., «Laccordo quadro globale di
Inditex: una best practice di applicazione (anticipata) della direttiva sulla due diligence»,
en GUARRIELLO E (Ed.), Impresa responsabile e diritti umani sul lavoro tra normativa e pras-
sz, Milano, Franco Angeli, 2025, pp. 250 y ss. Sobre la categoria de los derechos humanos
en el trabajo, véase BoGa A., Corrins H., Davies A. C. L., MantouvaLou V., Human
Rights ar Work, Hart Publishing, 2024; SaANGUINETI RAyMoND W., VIVERO SERRANO ].B.
(Eds.), La dimension laboral de la diligencia debida en materia de derechos humanos, Cizur
Menor, Aranzadi, 2023.

5> ITUC, Global Rights Index, 2025.
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Sobre esta base, con el fin de promover los derechos humanos en el trabajo,
las federaciones sindicales internacionales llevan mds de veinte anos adoptando la
estrategia de negociar acuerdos marco con empresas multinacionales, comprome-
tiéndolas a no interferir en los procesos de sindicalizacion de los trabajadores de
las filiales y las cadenas de suministro (la denominada neutralidad). La mejora de
las condiciones de vida y de trabajo en las cadenas de suministro se deja en manos
del poder econémico y organizativo de la direccién central®, de la formacién, de
la definicién de procedimientos de reclamacién, de visitas periddicas 7 situ y del
seguimiento conjunto de la aplicacién del acuerdo en las cadenas de suministro,
gracias a la intervencién activa de los sindicatos locales o, en los casos en que no
existan, a la aportacién de conocimientos de otras organizaciones de la sociedad
civil. Esta prictica de negociacién transnacional se ha desarrollado con el tiem-
po hasta llegar a la firma de mds de un centenar de acuerdos marco mundiales
(«Acuerdos Marco Globales», AMG ) y constituye hoy en dia una buena prictica
a la que la Directiva hace referencia especifica en lo que respecta a la definicién de
procedimientos colaborativos de gestién de reclamaciones (art. 14, c. 6), mientras
que las iniciativas sectoriales y multistakeholder se mencionan en varios pasajes
como fuentes voluntarias complementarias de las obligaciones de diligencia’. Vol-
veremos en breve sobre los espacios de accién que abre la Directiva a la negocia-
cidn colectiva transnacional.

Si bien la experiencia de la firma de acuerdos marco en empresas multina-
cionales ha abierto objetivamente el camino a compromisos negociados para el
respeto de los derechos humanos en la empresa y a lo largo de las cadenas de su-
ministro globales, constituyendo un precedente util en términos de conocimiento
y capacity building para las empresas que hoy en dia estdn sujetas a obligaciones
de diligencia debida y para los sindicatos involucrados en este proceso, no deben
pasarse por alto las limitaciones intrinsecas de estas experiencias, con vistas a su-
perarlas en la fase de renegociacién. En particular, en cuanto al contenido, estos
acuerdos se refieren inicamente a los derechos humanos ez ¢/ trabajo contempla-
dos en los convenios fundamentales de la OIT, aunque en algunas empresas del

¢ SaNGUINETI RayMOND, W., Teoria del Derecho Transnacional del Trabajo, Cizur Me-
nor, Aranzadi.2022, pp. 43 y ss.

7 La préctica de los acuerdos marco globales se menciona en algunos pasajes de la
Directiva (articulos 13.6, 14.6, 20.3 y 20.4).
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sector quimico y energético se aborda en ocasiones la cuestién de la transicién
ecoldgica y la mitigacién del cambio climdtico®; en cuanto a la eficacia juridi-
ca, la incierta vinculacién de dichos acuerdos al sistema nacional de relaciones
colectivas, con la aplicacién del régimen juridico previsto para los acuerdos de
empresa o de grupo, y la ausencia de un régimen juridico de derecho europeo,
deja exclusivamente en manos de la buena voluntad de las partes la aplicacién
de las disposiciones de ejecucidn; por tltimo, en cuanto a la aplicacion efectiva,
estos acuerdos ponen de manifiesto la necesidad de recurrir a la intervencién de
terceros mediante formas de mediacién y ADR (como los Puntos Nacionales de
Contacto previstos por la OCDE) en caso de disputas sobre la interpretacién y la
aplicacién del acuerdo, como alternativa a las soluciones judiciales.

En cualquier caso, la colaboracién entre empresas y sindicatos a nivel mun-
dial ha puesto de manifiesto, en los casos mds virtuosos, la conveniencia de una
gestién compartida del riesgo de impactos negativos sobre los derechos humanos
laborales. El interés que mueve a la empresa, a menudo como continuidad de las
politicas de responsabilidad social de cardcter unilateral, se refiere a objetivos de
reputacién en el mercado, pero también a necesidades organizativas de control
de las cadenas de suministro, prevencién de conflictos y reconocimiento de su
propio modelo de relaciones laborales. El reto que plantea la nueva generacién
de acuerdos marco globales, como aclara bien el andlisis del acuerdo Inditex’,
caso lider en el sector de fast fashion, caracterizados por sistemas de supervisién
conjunta y complejos mecanismos destinados a prevenir y resolver los conflictos
con un método ascendente en las cadenas de suministro globales, radica en la
capacidad de combatir eficazmente los fenémenos de violacién de los derechos
humanos o del medio ambiente en paises donde tales violaciones se toleran y no
se persiguen adecuadamente. La realidad de los paises en los que no se reconocen
los derechos humanos o estos son violados por las propias autoridades publicas,
representa un enorme desafio para las empresas y los sindicatos que se compro-
meten, a través de la negociacion, a velar por su cumplimiento. En particular, el

8 Zrro, M., Diritto del lavoro e globalizzazione. Strategie e pratiche degli attori della
contrattazione collettiva transnazionale, Milano, Franco Angeli, 2025, pp. 86 ss.
? Garcia LanpaBurU, M. K., La participacion sindical en el control de las cadenas

mundiales de suministro. El caso Inditex como referente internacional, Albacete, Bomarzo,
2023.
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sindicato nacional y/o la federacién internacional que firman el acuerdo marco
mundial comprometen su credibilidad en términos de capacidad de control de
su cumplimiento efectivo a lo largo de la cadena de valor, de modo que las viola-
ciones de los derechos humanos en las empresas de la cadena pueden repercutir
negativamente en el compromiso comin asumido por los signatarios.

Como se ha dicho, estas précticas negociadoras se mencionan positivamente
como precedente y punto de referencia fiable para la evaluacién de riesgos, aun-
que la Directiva aclara que la adhesién de la empresa a un acuerdo global sectorial
o multilateral no la exime de la obligacién de consultar a sus empleados y a sus
representantes (art. 13.6). A este respecto, cabe destacar que la referencia a estas
practicas negociadoras constituye, en si misma, una forma de reconocimiento y
de valorracién, idénea para consolidar dichos acuerdos con el entramado juridico
de las obligaciones de diligencia debida, favoreciendo, por un lado, su difusién
y, por otro, el refuerzo de su eficacia juridica. En cuanto al primer aspecto, la
prueba de esta fructifera interaccién la proporciona la experiencia aplicativa de la
ley francesa sobre el devoir de vigilance, en la que los sindicatos han recurrido al
dispositivo, previsto por la ley, de denunciar a la empresa por falta de un plan de
vigilancia, con el fin de instar el inicio de procesos de negociacién destinados a
la celebracién de acuerdos marco mundiales'®. En cuanto al segundo, no parece
dudoso que el compromiso de negociacién asumido por la empresa mediante la
firma del acuerdo marco global también pueda utilizarse en la verificacién del
cumplimiento de las obligaciones de diligencia debida como elemento de eva-
luacién del comportamiento de la empresa y de moderacién de las sanciones ',

' DAUGAREILH, ., I riconoscimento dei rappresentanti dei lavoratori come parti
interessate dal diritto europeo in materia di dovere di vigilanza», en GuarrieLro, E (Ed.),
Impresa responsabile e diritti umani sul lavoro tra normativa e prassi, Milano, Franco An-
geli, 2025, pp. 230 ss.

1 El articulo 27 de la Directiva, al hacer referencia a los conocidos principios de efi-
cacia, proporcionalidad y disuasién de las sanciones, especifica que estas deben tener en
cuenta la naturaleza, la gravedad y la duracién de la infraccién y la severidad del impacto
negativo causado; las inversiones realizadas y el apoyo prestado por la empresa; la colabo-
racion establecida con otras entidades para hacer frente a los impactos negativos; la escala de
prioridades decidida para hacer frente a los riesgos; la existencia de infracciones anteriores;
el dmbito de aplicacién de las medidas correctoras adoptadas; los beneficios obtenidos o
los costes ahorrados por la empresa como consecuencia de la infraccién; cualquier otra
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aunque la firma del acuerdo o la adhesién a iniciativas multistakeholder no exime
a priori a la empresa de responsabilidad (art. 29.4). La Directiva sobre diligencia
debida puede, por tanto, constituir el eslabon perdido para la difusién y el reco-
nocimiento de la eficacia juridica de los acuerdos marco mundiales, ya que su in-
cumplimiento podrd invocarse en apoyo de las demandas destinadas a determinar
la responsabilidad de la empresa por falta de vigilancia.

El papel del sindicato en la aplicacién de los mecanismos de diligencia debida
no se limita a las fases de identificacién de riesgos, adopcion de planes de preven-
cién y mitigacién de los impactos negativos y adopcién de medidas correctivas a
través del didlogo con la empresa, que, como se ha dicho, también puede tener ca-
rdcter negociador. El sindicato es uno de los sujetos que pueden presentar una re-
clamacién en virtud del articulo 14, apartado 2, letra b), cuando exista un temor
legitimo de que las operaciones de la empresa, sus filiales o sus socios comerciales
causen impactos negativos; asi como entre los sujetos legitimados para presentar
denuncias detalladas a la autoridad de control, de conformidad con el articulo
26, cuando tengan motivos para temer, basindose en circunstancias objetivas,
que una empresa esté incumpliendo sus obligaciones en materia de diligencia de-
bida. De conformidad con el articulo 29, apartado 3, letra d), el sindicato puede
actuar ante los tribunales en nombre de las victimas de violaciones de derechos
humanos o de las normas de protecciéon del medio ambiente para solicitar una
indemnizacién por dafos y perjuicios a la empresa responsable de la falta de vigi-
lancia. Esta tltima disposicién ha quedado anulada por la ola de simplificaciones
introducidas por el paquete Omnibus 1, que ha suprimido la letra d) remitiendo
a la normativa nacional de transposicién de la Directiva la cuestién de la legitima-
cién del sindicato u otros sujetos interesados para actuar ante los tribunales en su
propio nombre o en nombre de las victimas de violaciones de derechos humanos
causadas por conductas dolosas o culposas de la empresa que no ha cumplido
correctamente con su obligacién de vigilancia.

Cabe hacer una reflexién sobre el papel de los sindicatos en la implementaciéon
de los procesos de diligencia debida. El sindicato, como contraparte natural de la
empresa en los sistemas de relaciones laborales, tiene un papel muy particular en
comparacion con otras partes interesadas: tiene un poder casi exclusivo para ne-

circunstancia agravante o atenuante en relacién con las circunstancias del caso (art. 27,
apartado 2, letras a) a h)).
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gociar con la empresa convenios colectivos destinados a mejorar las condiciones
de trabajo y/o gestionar situaciones de crisis. En los treinta afios de préctica de
los acuerdos transnacionales firmados con empresas multinacionales el sindicato
ha experimentado formas de solidaridad transnacional entre los trabajadores de
la empresa matriz y los de las filiales y las cadenas de suministro repartidas por
todo el mundo, mediante el uso del poder organizativo y de control de la mul-
tinacional para promover el respeto de los derechos fundamentales en el trabajo.
La implementacién de la Directiva de diligencia debida cuenta, por lo tanto,
con un acervo de buenas précticas a las que recurrir en los distintos sectores para
establecer mecanismos consolidados de prevencién de riesgos para los derechos
humanos laboales' y, al menos en parte, para los riesgos medioambientales y cli-
méticos. Las empresas multinacionales que llevan tiempo emprendiendo un serio
proceso de negociacién se encuentran ahora en ventaja en lo que respecta al ma-
peo de las cadenas y los riesgos, la adopcién de planes de prevencién y correccién,
el uso de herramientas de seguimiento y la elaboracién de indicadores pertinentes
para evaluar los progresos realizados a lo largo del tiempo.

3. ¢QUE SINDICATO EN REPRESENTACION DE QUE TRABAJADO-
RES?

La definicién de un marco normativo europeo sobre diligencia debida para
las grandes y muy grandes empresas y sus cadenas de suministro globales consti-
tuye, al margen de las criticas por los compromisos a la baja que han salpicado la
adopcidn de la Directiva en 2024 y, hoy, por la dréstica revision de la normativa
por parte del primer paquete de simplificaciones, una novedad de gran relevancia
a nivel mundial, el primer intento de imponer, mediante normas vinculantes,
obligaciones de medios y, en algunos casos, obligaciones de resultado a empresas
que hasta ahora solo estaban sujetas a normas éticas de adopcién voluntaria. A

12 Sobre la necesidad de recurrir al acervo de conocimientos adquiridos en més de
veinte anos de experiencia con los acuerdos marco globales a través de una accién sin-
dical inmediata destinada a la aplicacién de la Directiva y su mejora en el futuro, Borx
Lrucs, L., «Debida diligencia: préxima nueva Directiva europea», en hteps://isidorboix.
wordpress.com/2024703/31/debida-diligencia-proxima-nueva-directiva-europea-pa-
ra-el-trabajo-decente/, que prefigura itinerarios concretos de accién para el sindicato a
diferentes niveles.


https://isidorboix.wordpress.com/2024703/31/debida-diligencia-proxima-nueva-directiva-europea-para-el-trabajo-decente/
https://isidorboix.wordpress.com/2024703/31/debida-diligencia-proxima-nueva-directiva-europea-para-el-trabajo-decente/
https://isidorboix.wordpress.com/2024703/31/debida-diligencia-proxima-nueva-directiva-europea-para-el-trabajo-decente/
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la espera de la aprobacién de un tratado internacional que haga juridicamente
vinculantes los Principios Rectores de las Naciones Unidas sobre el respeto de los
derechos humanos por parte de las empresas, la Directiva europea sobre debida
diligencia es la tinica normativa vinculante a nivel supranacional, fruto tardio del
llamado «efecto Bruselas»'®, una manifestaciéon de la capacidad de Europa para
moldear el mundo a su imagen a través de su poder normativo'“.

Las criticas dirigidas contra la Directiva se refieren a la vaguedad y la impre-
cisién de los términos utilizados para aludir a la necesaria participacién de los
sindicatos en la aplicaciéon de las politicas empresariales de diligencia debida. Si
las fases de participacion en el proceso de diligencia debida se refieren a la adquisi-
cién y el intercambio de informacién con la empresa sobre la configuracion de la
cadena y la cartografia de los riesgos, la evaluacién en profundidad de las 4reas de
riesgo mds graves o mds probables y su jerarquizacién, la preparacién de medidas
preventivas y correctivas adecuadas para los riesgos potenciales y reales, la facultad
de negociar acuerdos que definan procedimientos de notificacién y reclamacion,
la adopcidn de iniciativas sectoriales y multistakeholder, 1a Directiva no se preocu-
pa por formalizar estos pasos, que quedan suspendidos en un limbo procedimen-
tal remitido a la iniciativa de las partes, en primer lugar la empresa matriz.

Esta vaguedad e imprecisién se debe al hecho de que no se trata de una nor-
mativa basada en el capitulo social del Tratado (como habia propuesto la Con-
federacién Europea de Sindicatos), sino en el mercado interior y la libertad de
establecimiento, por un lado, y, por otro, en la consideracién de la diversidad
de los sistemas de Derecho del Trabajo y de relaciones colectivas en los Estados
miembros. En otras palabras, la implicacién de los sindicatos, asi como de los
trabajadores y sus representantes, no constituye el nicleo de la normativa sobre
diligencia debida. La «participacién significativa» de las partes interesadas a la que
se refiere el articulo 13 se hace eco, en el lenguaje utilizado, de las disposiciones

'3 BRADFORD, A., The Brussels Effect: How the European Union Rules the World, Oxford,
OUP 2020.

4 Una capacidad cada vez mds escasa, como lo demuestran los repetidos aplazamien-
tos de los plazos fijados durante el primer mandato de Ursula von der Leyen (2019-2024)
como presidenta de la Comisién Europea, caracterizado por un «celo misionero», segin
las palabras del embajador de Brasil ante la UE recogidas en el articulo del Financial
Times «Brussels effect» backfires as EU regulations lose global clout», del 15 de diciembre de
2025.
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de cardcter internacional, en particular los Principios Rectores de las Naciones
Unidas, necesariamente vagos en cuanto a los instrumentos y derechos previstos
por los distintos ordenamientos juridicos para garantizar formas de participacién
en las decisiones empresariales. Por otra parte, la Directiva, incluso en la versién
mutilada por el paquete Omnibus, reconoce a los trabajadores y a sus represen-
tantes, incluidos los sindicatos, como parte fundamental de la empresa, distin-
guiéndolos de otras partes interesadas, en linea con el informe del Parlamento
Europeo Democracy at work de noviembre de 2021, sin perjuicio de la normativa
laboral, incluidos los convenios colectivos, como normativa especial, en particu-
lar el acervo comunitario en materia de informacion, consulta y participacién de
los trabajadores y sus representantes.

El reconocimiento explicito de las maltiples intersecciones de la normativa
sobre diligencia debida con el Derecho del Trabajo y con los espacios reconocidos
a la accién colectiva no solo permite integrar la disciplina laboral con los objetivos
de sostenibilidad, sino que favorece las iniciativas de adaptacién y definicién de
modalidades formales de conexién entre la gobernanza empresarial y la participa-
cién de los trabajadores. El tema presenta aspectos de gran complejidad, ya que
la empresa obligada a la diligencia debida en materia de derechos humanos es la
empresa multinacional, centro estratégico y decisorio unitario, que presenta en
la contraparte social una fragmentacién de interlocutores sindicales a nivel local,
nacional y transnacional. La inclusién de la cadena de valor en el ejercicio de la
diligencia debida acentda este desequilibrio de poder.

Lo que la Directiva no dice cuando menciona al sindicato, y tal vez no podia
decir, es a qué sindicato se refiere: ;a las Global Union Federations, que ya han fir-
mado acuerdos marco mundiales con empresas multinacionales de diversos secto-
res?, ;a los sindicatos nacionales, interlocutores habituales de la empresa matriz?,
;a las federaciones sindicales europeas, que coordinan la actividad de los comités
de empresa europeos? El enigma debe ser resuelto por los propios sindicatos, que
estratégicamente deberfan identificar cudl es el nivel pertinente de negociacién
con la direccién de cada multinacional, basdndose en las relaciones histéricas
mantenidas con ella, también a través de formas de colaboracién y sinergia entre
sindicatos de diferentes niveles. Es evidente que pueden darse casos de competen-
cia/conflicto entre sindicatos de diferentes niveles, cada uno celoso a su manera
de la relacién establecida con la direccién de la multinacional, asi como pueden
darse casos de ausencia total de contactos, situacién que deja a la multinacional
libre de elegir con quién dialogar sobre su politica de diligencia debida.
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La accién sinérgica entre diferentes niveles sindicales es una buena prictica,
seguida en el pasado en el enfoque hacia las direcciones de empresas multinacio-
nales con el fin de negociar un acuerdo marco mundial: se trata de una estrategia
compleja, cuya iniciativa puede ser tomada por el sindicato nacional que mantie-
ne buenas relaciones con la direccién de la empresa o por una federacién global,
que apuesta estratégicamente por las probabilidades de éxito de la negociacidn,
el buen clima de relaciones laborales en la direccién central y la capacidad de
control de las cadenas de suministro globales. La aplicacién de la diligencia debi-
da en materia de derechos humanos a las cadenas de suministro globales parece
situar en una mejor posicién al sindicato internacional, que es consciente de las
violaciones de derechos humanos mds recurrentes que se cometen en diferentes
zonas del mundo y en diferentes sectores. Por otra parte, cabe destacar que los
sindicatos globales no disponen de los recursos humanos y materiales necesarios
para garantizar la fase de aplicacién del acuerdo marco mundial y su seguimiento,
por lo que necesitan, para esta actividad de cardcter tendencialmente continuo,
terminales iz situ que sehalen las dificultades de aplicacién o las violaciones ma-
nifiestas del acuerdo. De hecho, uno de los objetivos de las federaciones globales
no es solo garantizar el respeto de la libertad sindical por parte de la empresa
matriz, las filiales y las empresas terceras con las que mantiene relaciones comer-
ciales, sino también fomentar de esta manera la afiliacién de los trabajadores de
las cadenas al sindicato.

El vertiginoso aumento de los umbrales de empleo y facturacién de las em-
presas sujetas a procesos de diligencia debida, como se ha mencionado, limita su
dmbito de aplicacién: el aumento de los umbrales y la ampliacién de los plazos de
aplicacién han sido un caballo de batalla de los grupos de presién empresariales,
motivados por la supuesta complejidad econémica y organizativa de la puesta en
marcha de sistemas de diligencia debida en materia de derechos humanos que no
sean autorreferenciales, sino que dialoguen con instituciones y partes interesadas
de diversa procedencia. La dificultad de aplicar la Directiva destinada a respon-
sabilizar a las empresas por toda la cadena de suministro en lo que respecta a los
riesgos para los derechos humanos y el medio ambiente (un aspecto hasta ahora
casi inédito, salvo en el caso de mecanismos voluntarios o de sectores especificos y
circunscritos de alto riesgo), a la espera de las directrices de la Comisién Europea
ex art. 19, destinadas a prestar apoyo a las empresas, a las autoridades nacionales
de control y a las partes interesadas, confiere una ventaja relativa a los sindicatos,
que han dedicado atencién y experiencia al mapeo de los riesgos para los dere-
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chos humanos laborales en las cadenas de suministro globales, experimentando
desde hace tiempo pricticas de lucha contra ellos, incluso a través de iniciativas
multistakeholder.

Sin duda, las federaciones mundiales son las entidades que cuentan con la ma-
yor experiencia necesaria para realizar un mapeo adecuado de los riesgos para los
derechos fundamentales en el trabajo, especialmente los amparados por la OIT.
Sin embargo, estas entidades no se mencionan, salvo de forma indirecta a través
de la referencia a los acuerdos marco mundiales, las iniciativas sectoriales y las
iniciativas de multiples partes interesadas. La referencia a las diferentes pricticas
colectivas internacionales puede suponer un apoyo normativo a la difusién de
dichos acuerdos, como se ha visto en la experiencia de aplicacién de la ley france-
sa. Las federaciones sindicales europeas o mundiales tienen un papel importante
que desempenar en la identificacién de las empresas que entran en el dmbito de
aplicacién de la Directiva, en la reconstruccién de sus cadenas de valor y en la
cartografia de los riesgos especificos que caracterizan a los distintos sectores, segin
el enfoque sectorial propio de la OCDE.

Una actividad de cardcter meramente informativo, mediante la publicacién
de informes basados en informacién fiable, o una actividad compartida con las
organizaciones patronales del sector en el marco del didlogo social europeo, po-
dria constituir un resultado il al que la empresa podria referirse en el ejercicio
de cartografia de los riesgos en las cadenas de suministro globales. Como fruto
de una recopilacién de datos y de un anilisis compartidos, un mapeo de riesgos
sector por sector con indicacién de las mejores practicas adoptadas en materia de
medidas correctivas puede constituir una base de datos util para la propia Co-
misién, que estd obligada a involucrar a las partes interesadas con la finalidad de
promulgar directrices para la aplicacién prictica de la normativa y, en la perspec-
tiva indicada por la cldusula de revisién del articulo 36, c. 2, letra b), de proponer
umbrales mds bajos para la aplicacién de la normativa de diligencia debida en lo
que respecta al tamafio de las empresas y a los sectores mds expuestos a riesgos
para los derechos humanos.

Isidor Boix-Lluch, protagonista histérico del Acuerdo Marco Global de Indi-
tex, uno de los acuerdos marco mundiales mds complejos y articulados, conver-
tido en un modelo para experiencias similares desarrolladas en un pais, Espana,
que en aquel momento carecia pricticamente de experiencias significativas de
negociacion transnacional y que ahora se encuentra entre los paises lideres en
la firma de acuerdos marco mundiales, lucha incansablemente por impulsar un
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renovado protagonismo sindical en materia de diligencia debida. Si antes de la
aprobacion de la Directiva habia sefalado la direccién comin de la propuesta con
la actividad sindical a nivel internacional, instando a los sindicatos a todos los ni-
veles a apoyar y mejorar la propuesta movilizindose junto a ONG, asociaciones y
organismos de defensa de los derechos humanos, en particular del sur del mundo;
tras su aprobacién, sugirié al sindicato una serie de medidas concretas que debia
adoptar para apropiarse de la Directiva, ocupando espacios de accién que, de otro
modo, se dejarfan en manos de practicas empresariales, de empresas consultoras o
de estindares normativos que nada tienen que ver con la accién sindical.

Propone una accién sindical en todos los dmbitos: desde el censo de las empre-
sas multinacionales presentes en cada pais, hasta el examen de los compromisos
unilaterales de RSE y de los balances que se pueden obtener de los informes anua-
les, asi como de las posibles disposiciones de los convenios colectivos aplicables a
los distintos sectores; desde la comparacién con dichas empresas para reconstruir
las cadenas de valor globales hasta el tltimo eslabon de la cadena, el trabajo a
domicilio y la economia informal, hasta la propuesta de discutir con la direccién
de cada multinacional el plan de aplicacién de la Directiva con la intervencién
del sindicato; hasta la negociacién de acuerdos tanto a nivel multinacional como
nacional, que establezcan responsabilidades y derechos reciprocos entre las partes
para el respeto de los derechos fundamentales en el trabajo y el medio ambiente,
tomando como referencia los acuerdos marco globales existentes, con especial
atencién a aquellos que han supervisado la aplicacién a lo largo del tiempo.

El vademécum subraya la necesidad de un enfoque sindical de naturaleza ne-
gociadora, inspirado en el principio de libertad contractual y no en la 16gica del
cumplimiento de una obligacién legal, impulsado por el interés sindical en la
defensa solidaria de los intereses de los trabajadores de toda la cadena de valor,
pero que tenga en cuenta el interés concreto de la empresa en la celebracién del
acuerdo, consciente de las cargas y la responsabilidad de su implementacion:

«Para todo ello, es esencial que la intervencion, propuesta y movilizacion sindicales
para la negociacion y el acuerdo no se planteen sélo desde la perspectiva de aplicacion
de una norma vinculante, sino desde la asuncion del propio interés sindical y del
J
presumible empresarial. Interés sindical ciertamente solidario, pero conscientes de
que la globalizacidn de los derechos del trabajo y ambientales interesan no sélo a los
destinatarios de la solidaridad sino también a los llamados a practicarla».

En el marco de una accién sindical global, Isidor recomienda una rdpida
transposicion de la Directiva a nivel nacional con la contribucién activa de los
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sindicatos, asi como el desarrollo de una reflexién autopoiética también en el 4m-
bito empresarial, la maduracién de las decisiones ya tomadas en la dimensién uni-
lateral de la RSE y la evaluacién de la experiencia de las empresas multinacionales
que han firmado acuerdos marco globales, con el fin de poner de relieve el interés
de la empresa en la celebracién de dichos acuerdos.

Como precursor de una experiencia de negociacién con una empresa multi-
nacional en constante evolucién y coordinador de la actividad de supervisién de
su implementacién a nivel global, Isidor es un ejemplo de valentia e innovacién
en el dmbito de la construccién de relaciones solidarias internacionales y de per-
severancia en el cumplimiento de estos objetivos y valores, sin olvidar que la tarea
del sindicato es alcanzar los mejores acuerdos posibles para la proteccién de los
derechos de los trabajadores, independientemente del lugar del mundo en el que
desarrollen su actividad.
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«... el necesario reequilibrio mundial en la produccién, en
el comercio y también en las condiciones de vida tiene ya
positivas expresiones.

Instrumento decisivo para este reequilibrio son los derechos
de los trabajadores del sur, esencialmente los de libertad sin-
dical y negociacion colectiva, es decir los derechos (...) para
poder decidir los nuevos equilibrios en la distribucién de la
riqueza que se crea en los paises emergentes.

Unos derechos que interesan (...) también (...) a los traba-
jadores del norte, precisamente por este reequilibrio mun-
dial al que contribuyeny.

Isidor Boix, Por un sindicalismo europeo que asuma su di-
mension mundial, 2012

SUMARIO: 1. Un instrumento que anticipa y al propio tiempo desarrolla el mo-
delo de diligencia debida obligatoria introducido por la Directiva 2024/1760. 2.
Las colosales dimensiones de Inditex y el dificil control de su cadena de suminis-
tro. 3. El sindicato como socio estratégico a los efectos de suplir las limitaciones
de los tradicionales sistemas de auditorfa. 4. Un instrumento revolucionario: el
Acuerdo Marco Global de Inditex. 5. La consolidacién del modelo: el Protocolo
para la aplicacién del Acuerdo Marco Global entre IndustriALL Global Union e

Inditex. 6. Implementacién en el actual escenario regulador europeo.

UN INSTRUMENTO QUE ANTICIPA Y AL PROPIO TIEMPO DE-
SARROLLA EL MODELO DE DILIGENCIA DEBIDA OBLIGATO-
RIA INTRODUCIDO POR LA DIRECTIVA 2024/1760

AS PAGINAS QUE SIGUEN, a través de las cuales los autores queremos expresar
nuestro reconocimiento y homenaje a Isidor Boix, figura pionera y funda-
cional dentro del proceso de construccién de herramientas potencialmente

eficaces para el desarrollo de la accién sindical transnacional que el nuevo modelo
productivo articulado en torno a las cadenas globales de valor reclama, estdn de-
dicadas al andlisis de las relaciones entre el sistema de participacién sindical en el
control de la red mundial de contratistas y proveedores de Inditex, introducido a
partir de 2007 por el Acuerdo Marco Global de esta multinacional espanola, en
cuya gestaciéon nuestro homenajeado tuvo un papel decisivo, y el modelo de euro-
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peo diligencia debida obligatoria de las empresas, introducido a través de la Direc-
tiva 2024/1760 sobre diligencia debida de las empresas en materia de sostenibilidad.

A los efectos de llevar a cabo este andlisis, lo primero que debe resaltarse es que
la aprobacién de la referid Directiva, impensable no mucho tiempo atrds, repre-
senta un acontecimiento de la mayor magnitud dentro del devenir de las institu-
ciones juridicas de la Unién Europea. Dirigida a establecer «las obligaciones que
incumben a las empresas en relacién con los efectos adversos, reales y potenciales,
para los derechos humanos y el medio ambiente de sus propias operaciones, de las
operaciones de sus filiales y de las operaciones efectuadas por sus socios comercia-
les en las cadenas de actividades de dichas empresas», segtin se lee en su articulo
1, esta norma es portadora de una auténtica revolucién desde varias perspectivas.

La primera de estas perspectivas es la de la manera de hacer negocios y cons-
truir empresa en la Unién Europea, que deja de tener como paradigma la sola
busqueda de resultados econdémicos para orientarse hacia la paralela satisfaccién
de objetivos sociales y medioambientales. A su lado es preciso tener en cuenta
también el cambio que introduce en la delimitacién del espacio hacia el que han
de proyectarse esas preocupaciones, que se prolonga ahora mds alld del estrecho
perimetro de las operaciones desarrolladas por la propia empresa, hacia el amplio
espacio ocupado por todos los sujetos con los que esta mantiene relaciones cor-
porativas o comerciales para el desarrollo de sus actividades. Lo mds importante,
con todo, es la transformacion que conlleva de las que hasta ese momento venian
constituyendo pricticas voluntarias de responsabilidad social de las grandes em-
presas, fruto de la preocupacién de estas por el respeto de los derechos humanos
y la conservacién del planeta, espoleada por la presién de los consumidores o
incentivada por la labor orientadora de determinadas organizaciones internacio-
nales, como las Naciones Unidas y la OCDE. Estas pasan a ser ahora objeto de
obligaciones juridicas, cuyo incumplimiento puede precipitar la asuncién de res-
ponsabilidades por parte de las mismas.

Este cardcter innovador no debe hacernos perder de vista que la Directiva
constituye, en realidad, la expresién mds evolucionada de un proceso de construc-
cién de herramientas orientadas a regular las condiciones bésicas con arreglo a las
cuales debe prestarse el trabajo al interior de las cadenas globales de suministro de
las grandes empresas, cuyo punto de arranque hay que situarlo bastante tiempo
atrds.

Este es un proceso que se inicia a mediados de los afnos noventa, cuando se
extendié la conciencia en torno a las negativas consecuencias que la globalizacién
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podia tener sobre los derechos de los trabajadores, a partir de la decision unilateral
de las propias empresas de impulsar, al calor de las denuncias de la sociedad civil,
una serie de mecanismos de naturaleza privada, como las declaraciones unilatera-
les y los cédigos de conducta, con el fin de exigir a sus contratistas y proveedores
extendidos a lo largo del planeta el respeto de una base minima de derechos labo-
rales, coincidente con los estdndares considerados fundamentales por la OIT. Esta
dindmica continuard, ante la insuficiencia de estas iniciativas, en muchos casos
mis publicitarias que eficaces, con el lanzamiento de un conjunto de instrumen-
tos internacionales dirigidos a promover la puesta en marcha por las empresas de
procesos de diligencia debida encaminados al alcance de ese objetivo, como los
Principios Rectores de las Naciones Unidas, las Lineas Directrices de la OCDE,
ambos de 2011, o la Declaracién Tripartita de Principios sobre las Empresas Mul-
tinacionales y la Politica Social de la OIT, de 2017, que optaron por extender su
radio de accién al conjunto de los derechos humanos, bien que sin descuidar el
papel nuclear que corresponde a los asociados al trabajo.

Hasta llegar, luego de la tragedia de Rana Plaza de 2013, a la aprobacién de
una serie de normas nacionales que convierten esa recomendacién en un deber
juridicamente exigible, como la Ley francesa del deber de vigilancia de 2017 y la
Ley alemana de diligencia debida de las empresas en las cadenas de suministro de
2021, que constituyen los antecedentes inmediatos y la causa eficiente del lanza-
miento del proceso que terminard con la aprobacién de una norma comunitaria
inspirada en la misma idea.

El efecto de esta evolucién ha sido la progresiva conformacién de un sistema
de regulacién multinivel del trabajo prestado al interior de las cadenas de valor
de las grandes sociedades, basado en el juego combinado de una galaxia de ins-
trumentos reguladores de muy diverso origen —privados y publicos, nacionales e
internacionales, unilaterales y pactados, de soft y de hard law— todos ellos orienta-
dos hacia el mismo objetivo: corregir los desequilibrios sociales generados por la
globalizacién, utilizando como herramienta fundamental para ello el poder de las
propias empresas sobre sus redes de colaboradores y socios comerciales extendidas
por todo el mundo. El objetivo de este sistema no es, asi pues, imponer «desde
fuera» el respeto de esos derechos en todos los paises mediante la aplicacién de
medidas coercitivas, sino servirse del poder de mercado de las empresas, y en
particular de las que se sittian al frente de ese tipo de redes, para conseguir su
aplicacién a escala global.
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De hecho, la diligencia debida es la herramienta técnica a través de la cual
los instrumentos internacionales y las normas estatales y comunitarias buscan,
primero recomendar y luego exigir, la puesta en marcha por esas empresas de
las medidas que resulten necesarias para prevenir o mitigar la materializacién de
impactos negativos sobre los derechos humanos, y en particular los laborales, en
el entero espacio de sus operaciones, productos o servicios, sin importar dénde
puedan tener lugar y cudl sea el sujeto que los lleve a cabo.

El convencimiento que subyace a todo ello es el siguiente: en la actualidad no
existe ningun poder externo al de las propias empresas, ni estatal ni internacional,
que sea capaz de replicar la estructura de sus cadenas mundiales de suministro y
someterlas a una regulacién unitaria. Es por esta razén que lo que pretenden los
instrumentos reguladores de la diligencia debida no es tanto desautorizar la dind-
mica de creacién de instrumentos reguladores de naturaleza privada y aplicacién
transnacional desarrollada por las casas matrices de las grandes companias en los
afos precedentes, sino tratar de encauzarla, primero a través de la persuasién
y luego de la imperatividad, hacia todas las actividades generadoras de riesgos,
ofreciendo a la vez un conjunto de pardmetros que sirvan para orientar su puesta
en practica.

Esta ha sido una evolucién que ha venido acompafiada de un paralelo en-
riquecimiento del disefio de esa clase de instrumentos por las empresas de los
sectores mds expuestos al escrutinio publico y, por tanto, sujetos a un mayor nivel
de riesgo de verse envueltas en acusaciones de vulneracién de los derechos huma-
nos de sus trabajadores con ocasién de la fabricacion de los productos que llevan
sus marcas. Este ha sido el caso, en particular, de algunas de las mds importantes
empresas europeas del sector textil y de la confeccion, donde ha ido cobrando
cada vez mds fuerza, desde finales de la primera década del presente siglo, la im-
plementacién de sistemas de control «desde la base» de sus proveedores y contra-
tistas, en el marco de los cuales se reconoce un relevante papel a los trabajadores
de sus cadenas de suministro y las organizaciones que los representan a nivel local,
nacional e internacional.

Aunque esta es una praxis que puede materializarse de distintas maneras, ha
adquirido carta de naturaleza a través de la instrumentalizacién de una figura
disenada en principio para un objetivo distinto, como son los acuerdos marco in-
ternacionales suscritos por las casas matrices con las federaciones sindicales mun-
diales de rama de actividad. Es asi como, frente al uso habitual de estos acuerdos
como un mecanismo dirigido al establecimiento de las condiciones laborales a ser
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respetadas en el espacio de los grupos multinacionales de empresas, emergerin
posteriormente los acuerdos marco globales de garantia de los derechos laborales,
y en especial de los de naturaleza colectiva, de los trabajadores de los proveedores
y contratistas de las empresas que los suscriben.

Si bien el camino que ha llevado a la construccién de este innovador instru-
mento ha corrido en paralelo al lanzamiento de la diligencia debida y su transfor-
macién en un estandar de conducta obligatorio, no es dificil advertir la existencia
de numerosos puntos de conexidén entre ambos procesos. Tanto por sus objeti-
vos, en el fondo confluyentes, como por sus férmulas de plasmacién, siempre
apoyadas en el poder de mercado de las grandes companias. Tan es asi, que es
posible sostener que dichos acuerdos estdn en condiciones de operar como una
herramienta particularmente ttil para promover una aplicacién eficaz de los pro-
cesos de prevencién y mitigacién de riesgos e impactos adversos que deberdn ser
puestos en préctica por las empresas. Incluyendo dentro de estos los previstos por
la Directiva de diligencia debida.

La mejor manera de corroborar esta afirmacién es prestando atencién a la
experiencia que sustenta la aprobacién y aplicacién del primero de esos instru-
mentos: el ya referido Acuerdo Marco Global de Inditex, cuya primera versién,
segtin se ha indicado, data del ano 2007, bastante antes no solo de la aprobacién
de la Directiva sino incluso del lanzamiento de los Principios Rectores de las Na-
ciones Unidas, pese a lo cual su disefio y sus férmulas de aplicacién se encuentran
plenamente alineadas con los objetivos de ambos, pudiendo ser considerado, en
virtud de ello, una best practice de aplicacién —por supuesto anticipada— de las
previsiones de la norma comunitaria, como se podrd apreciar a continuacién. A
la vez que una herramienta de absoluta referencia para la construccién por las
grandes corporaciones de sistemas de diligencia debida con capacidad efectiva
de promover el respeto de los derechos humanos en sus procesos productivos de
dimensién transnacional.

2. LAS COLOSALES DIMENSIONES DE INDITEX Y EL DIFICIL
CONTROL DE SU CADENA DE SUMINISTRO

En los tltimos afos la multinacional espafiola Inditex se ha convertido en la
empresa lider del sector de la moda a nivel mundial. De ello dan cuenta los datos
aportados por sus sucesivas memorias. Baste con indicar que en 2024 registré
ventas por un total de 38.632 millones de euros en 214 mercados distintos, a tra-
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vés de 5.563 tiendas propias, empresas franquiciadas y canales on /ine, las cuales
vendieron mds de 1.600 millones de prendas pertenecientes a ocho marcas princi-
pales, con un destacado papel de la marca Zara, emblema de la compania. Este es
un volumen de ventas que supone colocar nada menos que una prenda por cada
cinco habitantes del planeta’.

Buena parte del éxito de esta empresa se explica por su particular modelo de
negocio, basado en la rapidez para adaprtar sus productos a las tltimas tendencias
de la moda y la evolucién de los gustos de sus clientes mediante la renovacién
constante de sus catdlogos y la oferta incesante nuevas prendas a través de su red
de tiendas y puntos de venta extendida por buena parte del globo. Es lo que se co-
noce como moda rdpida, pronto moda o fast fashion. Una férmula que, aunque ha
sido replicada por otras grandes marcas, tiene en Inditex su principal exponente.

Los buenos resultados de esta compafia no se explican, sin embargo, solo
por su enorme capacidad para adaptar el disefio sus productos a una demanda
global cada vez mds dindmica y cambiante. Tan relevante como lo anterior resulta
el hecho de que las prendas que comercializa sean elaboradas y comercializadas
a precios que las hacen asequibles para el gran piblico, poniendo asi la moda al
alcance de muchos.

¢Cbémo consigue Inditex producir moda a precios reducidos?

La clave estd en el sistema de produccién y comercializacién de las prendas
que llevan sus marcas. Este es un sistema que se basa en la retencién por la multi-
nacional ibérica y sus filiales de las fases de mayor valor anadido y menores reque-
rimientos de personal (en especial las de disefio y comercializacién) y el recurso
a proveedores y contratistas situados en destinos con costes laborales reducidos
de las fases de menor valor afadido y mds intensivas en el uso de trabajadores
(particularmente las relacionadas con la fabricacién). Esto determina que Indi-
tex tenga una plantilla directa de 162.083 trabajadores, en su inmensa mayoria
personal empleado en sus tiendas, puesto que solo 700 de ellos son disenadores.
Mientras que cuenta con una amplisima cadena de suministro, compuesta, segin
datos correspondientes a 2024, por 1.733 proveedores y fabricantes titulares de

! De acuerdo con los datos que figuran en la Memoria Anual 2018, tltima en la que
se ofrece esta informacién. Teniendo presente el aumento de la facturacién, cabe presumir
que dicha cifra ha aumentado en los afios posteriores. Puede consultarse en: https://static.
inditex.com/annual_report_2018/es/.
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https://static.inditex.com/annual_report_2018/es/
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6.615 fébricas situadas en mds de cincuenta paises’, para los que trabajan mds de
tres millones de trabajadores, un 50% de los cuales participan directamente en la
fabricacién de sus productos. Casi diez veces el volumen de su personal directo.

El descrito es un sistema, muy comun en el sector, que hace posibles muy
importantes ahorros de costes, especialmente laborales. No obstante, supone
también riesgos notables, no solo de cardcter logistico. En un contexto global
marcado por una dura competencia entre las empresas dedicadas a esta clase de
actividades, el traslado de la produccién hacia localizaciones remotas y menos
protectoras implica también el riesgo notable de una dura competencia a la baja
en las condiciones laborales que los proveedores pueden ofrecer a sus trabajado-
res, motivada por los muy ajustados precios que les son ofrecidos, de la cual pue-
den derivarse deficiencias notables de proteccién, cuando no situaciones de ex-
trema explotacion y vulneracion de los mds elementales derechos laborales, cuyo
conocimiento publico puede afectar a la reputacién de las empresas, asi como a
su valor bursdtil.

Por esta razén, en el ano 2001, coincidiendo con el inicio de su cotizacién en
bolsa, esta empresa lanzé su Cédigo de Conducta de Fabricantes y Talleres Externos
con el fin de fijar un conjunto de estindares laborales bésicos, coincidentes con
el contenido de los mds importantes convenios internacionales de la OIT, cuyo
respeto se comprometid a exigir a todos sus socios comerciales. Una decisién que
vino acompanada de un Programa de Auditorias Sociales dirigido a verificar su
cumplimiento mediante visitas a las fibricas que se ha mantenido y desarrolla-
do desde entonces y que determina que todo proveedor deba ser objeto de una
auditoria previa y luego de auditorfas periddicas, seguidas de planes de accién
correctivos de detectarse incumplimientos, pudiendo incluso ser retirado en casos
extremos. De hecho, cada afio se realizan aproximadamente 6.000 auditorias de
estas caracteristicas.

Inditex advertiria rdpidamente, sin embargo, las limitaciones de estas audito-
rias, que ofrecen apenas una «foto fija» de la empresa examinada, que no permite
ir mds alld de los incumplimientos puramente formales o mds evidentes, ademds
de centrarse exclusivamente en los proveedores y contratistas del primer nivel, sin

2 Asi queda reflejado en el Inditex Group Annual Report, publicado en 2025 y dispo-
nible en la direccién: hteps://www.inditex.com/itxcomweb/api/media/604197b9-50de-
4f4f-ab84-c1e379cb3fd0/Inditex_Group_Annual_Report_2024.pdf?t=1741989136588


https://www.inditex.com/itxcomweb/api/media/604197b9-50de-4f4f-ab84-c1e379cb3fd0/Inditex_Group_Annual_Report_2024.pdf?t=1741989136588
https://www.inditex.com/itxcomweb/api/media/604197b9-50de-4f4f-ab84-c1e379cb3fd0/Inditex_Group_Annual_Report_2024.pdf?t=1741989136588
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atender a los de los restantes niveles, donde el riesgo de vulneraciones se multi-

plica.

3. EL SINDICATO COMO SOCIO ESTRATEGICO A LOS EFECTOS
DE SUPLIR LAS LIMITACIONES DE LOS TRADICIONALES SIS-
TEMAS DE AUDITORIA

Las carencias de los sistemas de auditorias utilizados por Inditex, asi como por
la gran mayoria de las empresas multinacionales, adquieren mayor notoriedad si
se tiene en cuenta la extrema complejidad y la acusada dispersion que caracteriza
la conformacién de la cadena de suministro de esta empresa, lo mismo que la de
muchas otras de los mds importantes sectores de la economia global.

En un escenario tan fragmentado como este, la sola reproduccién de los sis-
temas de inspeccién que operan a nivel estatal no es suficiente para asegurar un
control razonablemente eficaz del desempeno laboral de los socios comerciales.
En realidad, este es un resultado que solo puede ser alcanzado contando con la
colaboracién de otro sujeto que sea capaz de replicar con su actuacién la compleja
estructura de los procesos productivos articulados en torno a las grandes empre-
sas, cubriendo los espacios y las situaciones que permanecen ocultos a las visitas
periddicas.

Este es un rol que puede ser cumplido de modo satisfactorio por el sindicato,
dada su capacidad para agrupar a los trabajadores de todos los espacios en los que
se localizan las cadenas de suministro de las grandes corporaciones. De ahi que
pueda afirmarse que una de las maneras mds efectivas de controlar el respeto de
los derechos laborales fundamentales al interior de esas cadenas es facilitando la
participacién de los trabajadores que intervienen en ellas a través de las organi-
zaciones que los agrupan, puesto que son estos quienes, debido a su ubicacién al
interior de las fdbricas, conocen de manera directa lo que ocurre en ellas y pueden
dar cuenta de las situaciones en las que esos derechos no son respetados.

La organizacién sindical estd en condiciones de actuar, de tal forma, como
un socio estratégico o un aliado, capaz de ofrecer a la empresa informacién de
primera mano, particularmente util para verificar el respeto por sus socios comer-
ciales de los estindares de trabajo decente mundialmente aceptados. Esta es, por
lo demds, una informacién susceptible de ser obtenida por la empresa en tiempo
real, dada la presencia constante de los trabajadores en los centros de trabajo. Se
consigue con ello abrir la posibilidad de un control permanente o continuo im-
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posible de ser llevado a cabo por otras vias. Una ventaja a la que hay que sumar la
mayor credibilidad que proporciona a las medidas que puedan ser adoptadas por
la empresa el hecho de que los representantes de los trabajadores hayan interveni-
do en su diseno y acttien luego como garantes de su aplicacién. Ningtn sistema
de verificacién, ni interno ni construido a través de entidades especializadas, es
capaz de asegurar este doble efecto.

La atribucién de este rol fiscalizador a las organizaciones sindicales, asi como
sus potenciales efectos positivos, no siempre han sido pacificamente aceptados,
incluso por el movimiento sindical. Desde hace décadas se registran voces cri-
ticas, que la rechazan por considerar que supone convertir a los sindicatos en
instrumentos funcionales al propésito de las empresas multinacionales de mostrar
una «cara amable» ante los consumidores, atribuyéndoles facultades limitadas.
Aunque este riesgo existe, tampoco es posible negar la potencialidad que tiene
la participacién sindical para cumplir, al lado del rol fiscalizador que interesa a
la empresa multinacional, aunque también a los trabajadores, un muy relevante
papel de promocién del despliegue de la organizacién sindical a lo largo de la
cadena de suministro, contribuyendo a reforzar su presencia alli donde se encuen-
tra implantada. Pero, sobre todo, permitiendo su ingreso en los territorios y las
empresas donde no existe.

En cualquier caso, para cumplir adecuadamente su funcién, la participacion
sindical en el control del desempefio de los proveedores y contratistas deberd
manifestarse en tres etapas y de tres maneras distintas. La primera se vincula con
la definicién de los compromisos asumidos por la empresa. El sindicato deberd
en este caso intervenir en la identificacién del cuadro de derechos cuyo respeto la
misma se compromete a exigir a sus socios comerciales, plasmado normalmente
a través de la formulacién de un cédigo de conducta dirigido especificamente
a estos. Al lado de esta intervencién inicial, un segundo momento, de crucial
importancia, guarda relacién con el desarrollo de la vigilancia. Como apuntan
los documentos e informes elaborados por los protagonistas de esta clase de ex-
periencias, la efectividad de esta vigilancia solo resulta posible si la multinacional
asume una serie de deberes de colaboracién con el sindicato, sin los cuales este
no podrd cumplir satisfactoriamente esa funcién. En especial, el suministro de
informacién sobre la composicién de su cadena de valor y los planes y resultados
de la aplicacién de sus sistemas de auditoria y el acceso a los centros de trabajo
y a la comunicacién directa con los trabajadores que laboran en ellos. El circulo
se cierra con la participacién sindical en la definicién y aplicacién de las actua-
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ciones correctivas, que resulta particularmente til para la identificacién de las
mds eficaces, la atribucién de legitimidad a su aplicacién y la verificacién de su
cumplimiento.

Esta participacion de los sindicatos puede hacerse efectiva de diferentes ma-
neras. No obstante, encuentra en la suscripcién de un acuerdo marco interna-
cional una férmula idénea, incluso en aquellos sectores, como el textil y de la
confeccidn, caracterizados por una limitada presencia sindical y la construccién
de redes de proveedores y contratistas extremadamente extensas y dispersas. De
ello da cuenta la experiencia de las multinacionales espanolas y singularmente la
de Inditex, que se sittia en el punto de arranque de esta practica.

4. UNINSTRUMENTO REVOLUCIONARIO: ELACUERDO MARCO
GLOBAL DE INDITEX

Las limitaciones de los sistemas de auditorias para garantizar una eficaz apli-
cacién de los compromisos en materia de trabajo decente a lo largo de las cade-
nas de suministro de las empresas multinacionales, de la cual serfan expresién
numerosos escindalos protagonizados por los fabricantes de importantes marcas
mundiales, determinard la emergencia, a partir del cambio de siglo, de férmulas
nuevas de participacién e involucramiento de los trabajadores y sus representan-
tes, encaminadas primero a hacer frente a esa clase de situaciones conflictivas y
mds tarde también a prevenir su aparicién. Como se acaba de indicar, en el proce-
so de construccidn de estas férmulas han cumplido un rol muy destacado las casas
matrices de varias companias espafolas titulares de importantes marcas del sector
de la moda, conjuntamente con los sindicatos del pais y la federacién sindical
mundial de rama de actividad que los agrupa, con un protagonismo especial-
mente destacado de Inditex y la Confederacién Sindical de Comisiones Obreras.

El punto de arranque de este proceso hay que situarlo en el ano 2002, cuando
la Secretarfa de Accién Sindical de la Federacién de Industrias Textil-Piel, Qui-
micas y Afines de dicha confederacién decidid, venciendo las reticencias de una
parte del sector sindical, colaborar con Inditex en la solucién de diversos proble-
mas relacionados con la aplicacién de su Cédigo de Conducta para Fabricantes y
Proveedores Externos.

Esta fue una decisién impulsada por esa organizacion a partir del conven-
cimiento en torno a su responsabilidad como sindicato del pais sede de la casa
matriz por las condiciones de trabajo que aplican las empresas integradas en la
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cadena de suministro de la multinacional a la que pertenece. Esos problemas
afectaron a varios contratistas y proveedores situados en paises tan distintos como
Portugal, Marruecos, Turquia, Camboya, Pert y China. En todos estos casos, la
intervencidn sindical represent6 un punto de apoyo muy relevante, no solo para
la determinaci6n del verdadero alcance de los incumplimientos, sino para la cons-
truccion de soluciones que, ademds de afrontarlos de forma adecuada, contasen
con el crédito que supone venir respaldadas por una instancia de representacién
de los trabajadores. Mencién especial merecen aqui, por su cardcter emblemdtico,
los casos Zopy Top (Pert) y River Rich (Camboya), relacionados con la defensa
de la libertad sindical, y Spectrum (Bangladesh), vinculado a la reparacién de las
consecuencias del desastre industrial ocurrido en el establecimiento del mismo
nombre.

La rdpida y eficaz solucién de los problemas planteados, que se alcanzaria en la
mayor parte de los casos gracias a la intervencién sindical, servird para que Inditex
despeje las dudas que venia manteniendo en torno a la conveniencia de institucio-
nalizar esa colaboracién mediante la suscripcién de un acuerdo marco dirigido,
no ya a fijar una serie de estindares laborales a ser respetados por sus filiales, sino
a proyectar la aplicacion de los compromisos en materia de trabajo decente exi-
gidos a los proveedores y contratistas que fabrican sus productos a través de su
cddigo de conducta, sirviéndose de la participacién sindical como «palanca» para
conseguir este resultado.

El correspondiente instrumento, suscrito en 2007 con la federacién sindi-
cal mundial representativa de los trabajadores textiles bajo la denominacién de
Acuerdo marco internacional sobre derechos humanos y laborales fundamentales en
la cadena de produccion de Inditex, y renovado en 2014 adoptando el nombre
de Acuerdo marco global relativo al cumplimiento de las normas internacionales del
trabajo en la cadena de produccion y distribucion de Inditex y en 2019 con el més
sencillo titulo de Acuerdo Marco Global de Inditex, en ambos casos ya con Indus-
triALL Global Union e incluyendo importantes mejoras, responde con claridad a
este hasta entonces inédito esquema.

Su punto de partida se encuentra en el reconocimiento del «papel central de la
libertad sindical y el derecho a la negociacién colectiva» y su consideracién como
«esenciales para desarrollar el cumplimiento sostenible y a largo plazo en las fébri-
cas que suministran a Inditex» porque «brindan a los trabajadores los mecanismos
para monitorear y hacer valer sus derechos en el trabajo y, como tal, sirven de base
para promover relaciones laborales maduras». Es en funcién de esta valoracién
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positiva del papel que pueden jugar los derechos colectivos dentro del complejo
universo de entidades que colaboran con ella, que Inditex «se compromete» ante
el sindicato firmante «a utilizar activamente su influencia para garantizar que los
proveedores y contratistas» que elaboran sus prendas «respeten los derechos hu-
manos y, por tanto, los derechos laborales y sindicales en los centros de trabajo de
la cadena de suministro» de la empresa.

Se abre de tal forma un camino no recorrido hasta entonces, centrado en la
idea de que los trabajadores y sus organizaciones deben ser los «ojos y oidos»
de los sistemas de supervision, a los efectos de desvelar las malas pricticas que
permanecen ocultas a las auditorias y permitir que estas lleguen rdpidamente a
conocimiento de la principal para que adopte las medidas correctoras que sean
necesarias. El efecto final de todo ello es la creacién de un espacio paralelo de
control basado en la garantia del ¢jercicio de la libertad sindical y el intercambio
constante de informacién, tanto entre los sindicatos de los distintos niveles, como
entre estos y la matriz, que no niega ni desmerece las auditorfas que vienen rea-
lizando la empresa, sino que contribuye a suplir sus evidentes carencias. Como
consecuencia de ello, la libertad sindical deja de operar tinicamente como uno
de los derechos a proteger, para convertirse en una herramienta para asegurar el
respeto de los demds derechos de los trabajadores en toda la cadena de suministro.

:Cbémo proyectar el respeto de la libertad sindical a lo largo de la toda cadena
de suministro y cémo conseguir que los sindicatos asuman un papel relevante en
el control de los proveedores y contratistas?

El modelo de participacién sindical construido por el acuerdo se apoya en el
reconocimiento en favor de IndustriALL Global Union, asi como de los sindica-
tos locales afiliados a ella, de un conjunto de prerrogativas de cardcter instrumen-
tal, todas dirigidas a facilitar la asuncién por estas organizaciones de un relevante
papel en el control del desempefio laboral de los proveedores y contratistas. Entre
estas prerrogativas pueden ser citadas, en su versién mds avanzada, las siguientes
tres: a) el compromiso de Inditex de proporcionar anualmente a la federacién
sindical firmante del acuerdo, y a través de esta a las organizaciones a ella afiliadas
en sus dmbitos respectivos, informacion sobre las fébricas que integran su cade-
na de suministro, incluyendo todos los datos necesarios para su identificacién
y para que las mismas puedan llevar a cabo con conocimiento de causa la labor
de vigilancia que se les encomienda; b) el deber de los contratistas y proveedores
de permitir el acceso a esas fabricas a los representantes de esas organizaciones,
actuando Inditex como garante y facilitadora del ejercicio de este derecho; y ¢) la
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obligacién de las partes de informarse mutuamente de cualquier incumplimiento
que no haya podido ser resuelto a nivel de fdbrica, con el fin de que pueda ser
puesto en marcha de la manera mds temprana posible un plan de remediacién.

Los mecanismos mencionados en primer y segundo lugar tienen su origen en
la suscripcién en 2012 de un novedoso Protocolo para concretar la participacion
sindical para el fortalecimiento del AMI en la cadena de produccion de Inditex. Esta
se produjo luego del escindalo generado en Brasil por el traslado no autorizado
de parte de los encargos de esta empresa a talleres que ocupaban inmigrantes clan-
destinos procedentes de Bolivia, que puso de manifiesto la necesidad de fortalecer
el control sindical de la cadena de suministro. Posteriormente el contenido de este
protocolo seria incorporado a la versién de 2014 del acuerdo, que los recogié en
un anexo.

Con anterioridad, la dindmica de cooperacion instaurada entre las partes per-
mitid a estas sentar las bases de un original método de trabajo, que luego se con-
vertirfa en una herramienta de particular utilidad para la aplicacién del acuerdo
marco. Este método se basa en la realizacién de acciones de verificacién de la
implantacién de la libertad sindical y la negociacion colectiva en la cadena de su-
ministro, por lo general a través de visitas a las fébricas de delegaciones conjuntas
de Inditex e IndustriALL, en el marco de las cuales estas deberdn entrar en con-
tacto con el personal directivo de las empresas y los trabajadores, asi como con los
representantes de estos, cuando los hubiere. Esta es una praxis que ha cristalizado
en la realizacién de un importante volumen de visitas a fibricas proveedoras si-
tuadas en muy distintos paises, que no solo han permitido recabar informacién de
primera mano sobre las caracteristicas de la red de empresas colaboradoras de In-
ditex, sino resolver numerosos conflictos y problemas de aplicacién del acuerdo,
contribuyendo asi a promover la implantacién del sindicalismo y su actuacién en
defensa del trabajo decente en los mds de cincuenta paises en los que esta empresa
tiene desplegada la fabricacién de sus productos.

Particular importancia revestiria desde un primer momento, asimismo, la
puesta en marcha de programas de formacién sindical, a los que se incorporé un
sistema de eleccién directa de los trabajadores participantes que era en si mismo
una férmula de promocién de una primera instancia de representacién capaz de
actuar como el embrién para la futura formacién de un sindicato en el centro de
trabajo. El objetivo era en este caso, no solo avanzar en el despliegue de la orga-
nizacién sindical en la cadena de suministro, sino favorecer la construccién de
una relacién de estable de colaboracién entre los sindicatos locales con presencia
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en las fébricas y talleres y la federacién sindical mundial, asi como de ambos con
los representantes de la multinacional en el correspondiente espacio geogréfico,
con el fin de pasar de la sola denuncia de los problemas a la asuncién de niveles
de corresponsabilidad sindical en la aplicacién de las normas internacionales del
trabajo en los centros de produccién desplegados por el mundo.

Este novedoso esquema de colaboracién fue objeto de ulterior desarrollo me-
diante la suscripcién en 2016 del denominado Contrato marco de expertos sindi-
cales, a través del cual fueron objeto de regulacién las funciones del coordinador
general del acuerdo y la contrataciéon por IndustriALL de un conjunto de técnicos
encargados de impulsar la aplicacién del mismo en determinadas dreas geogréfi-
cas, consideradas estratégicas para la compania, en las que esta tiene desplegados
equipos de trabajo pertenecientes a su Departamento de Sostenibilidad (los de-
nominados clusters de Inditex, diez en total), corriendo sus salarios y los gastos
ocasionados por el desarrollo de sus actividades por cuenta de esta empresa.

Con todo, la plena consolidacién del modelo de control sindical de la cadena
de suministro introducido por Inditex en 2007 se producird luego de la reno-
vacién en 2019 del Acuerdo Marco Global, mediante la suscripcién en 2022
del Protocolo para la aplicacion del Acuerdo marco global entre IndustriALL Global
Union e Inditex. Este es un documento Unico en su género cuyo propdsito es
proyectar hacia el futuro la experiencia acumulada a lo largo de dos décadas de
trabajo en comun, mediante la creacién de una completa estructura de gobernan-
za sindical del acuerdo marco, articulada en torno a un Comité Sindical Global
representativo de los trabajadores de toda la cadena de suministro, y la regulacién
detallada de los principales elementos de dicho modelo, con particular atencién
al procedimiento de ejercicio del derecho de acceso sindical a las fabricas provee-
doras y al sistema de resolucién de los incumplimientos del acuerdo.

La importancia de este instrumento es de tal magnitud que conviene que de-
diquemos la tltima parte de este estudio al andlisis de su contenido.

5. LA CONSOLIDACION DEL MODELO: EL PROTOCOLO PARA LA
APLICACION DEL ACUERDO MARCO GLOBAL ENTRE INDUS-
TRIALL, GLOBAL UNION E INDITEX

El Protocolo de 2022 representa un avance significativo en la evolucién de los
compromisos de gobernanza laboral transnacional en el sector de la moda. Esta
nueva versioén incorpora modificaciones relevantes que le dotan de mayor opera-
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tividad practica respecto de la formulacién anterior. Entre los principales cambios
destacan: a) una estructura mds definida y funcional que fortalece la interlocucién
de los 6rganos rectores y otorga mayor protagonismo a los sindicatos locales, lo
que posibilita una aproximacién territorializada y contextualizada a los conflictos;
b) un procedimiento detallado para el acceso sindical a las fibricas proveedoras,
superando la indeterminacién que caracterizaba al protocolo de 2012; y ¢) una
mayor claridad en los mecanismos para abordar y resolver incumplimientos del
Acuerdo Marco Global, estableciéndose fases de actuacidn, criterios para la acti-
vacién de medidas correctivas y vias de mediacion.

Es evidente que la conformacién de este modelo ha estado profundamen-
te influida por la experiencia acumulada en la gestién de casos emblemiticos,
pues ha servido de base para identificar los retos, evaluar las respuestas aportadas
y proyectar mejores practicas para la defensa efectiva de los derechos humanos
laborales. Su principal propésito es el despliegue aplicativo pleno del Acuerdo
Marco en la «cadena de suministro global» de Inditex; esto es, la incorporacién
sustantiva y operativa de los compromisos asumidos por la empresa matriz y la
federacién sindical signataria a lo largo de los diversos niveles de produccién y
aprovisionamiento global.

Desde una perspectiva funcional, el Protocolo articula objetivos especificos
dirigidos a garantizar condiciones laborales decentes e impulsar la participacién
efectiva de los trabajadores mediante el didlogo social a nivel de clister, pais y
fébrica, para generar un impacto tangible y positivo en sus condiciones de vida.
Por un lado, el texto reconoce expresamente la necesidad de crear un entorno
propicio para que los trabajadores puedan, por medio de sus representantes le-
gitimos, incidir en la determinacién de las condiciones laborales que les afectan
directamente, sin sufrir represalias por ello. De otro, destaca como dreas de im-
pacto prioritarias, sirviendo de puente entre los principios de diligencia debida
y los estidndares internacionales en materia de derechos laborales: a) la libertad
sindical y la negociacién colectiva en toda la cadena, junto con la prevencién de
situaciones de explotacién y trabajo forzoso, objetivo fundamental en entornos
de fragmentacién y debilidad estructural de los sistemas de control institucional;
b) la promocién de condiciones de trabajo y salarios dignos, previéndose salarios
suficientes para cubrir necesidades bésicas y la adopcidn de salarios de referencia
basados en el salario digno cuando el salario minimo legal resulte manifiesta-
mente insuficiente; ¢) la erradicacién de situaciones de discriminacién, acoso y
violencia de género en el lugar de trabajo, con mencién especifica a la protecciéon
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de trabajadores migrantes y refugiados; y d) en el campo de la salud y seguridad
laboral, se propone atender a contextos de alto riesgo y articular inspecciones
periddicas de seguridad para prevenir accidentes.

Asimismo, se hace referencia a la coordinacién con otros acuerdos marco y
con la OIT, con el objeto de establecer entornos institucionales propicios para la
promocidn efectiva del trabajo decente, destacando mecanismos de supervisiéon
y resolucién temprana de conflictos. En resumidas cuentas, la arquitectura ope-
rativa del Protocolo encarna una concepcion avanzada del principio de diligencia
debida, al situar la proteccién efectiva de los trabajadores «en el centro de la
actividad» empresarial y erigirse como un modelo singular de gobernanza laboral
transnacional con declarada vocacién transformadora.

Para la aplicacién efectiva del Acuerdo Marco Global en toda la cadena se
dispone un entramado organizativo compuesto por varios rganos rectores con
funciones complementarias:

a) El Comité Sindical Global (CSG) es el 6rgano principal, formado por repre-
sentantes sindicales de la sociedad matriz y de los paises donde operan los
proveedores, e integrado por clusteres sindicales regionales (Africa, Amé-
rica, Asia y Europa). Esta organizacién favorece el trabajo colaborativo, el
seguimiento de condiciones laborales, el intercambio de informacién, la
difusién de buenas précticas y alertas sobre situaciones de incumplimien-
to, contando ademds con representantes sindicales locales que monitorean
fébricas y acttian como intermediarios entre trabajadores, CSG y el equipo
de sostenibilidad de Inditex. Entre sus funciones esenciales se encuentra la
definicién conjunta del plan de trabajo anual, en coordinacién con Indi-
tex, y la supervisién de su ejecucidn.

b) El CSG se apoya en una instancia de Coordinacién, compuesta por cuatro
miembros: dos en representacién de los sindicatos espafoles de la matriz
y dos designados por IndustriALL en representacién de las organizaciones
afiliadas en los paises productores. Esta Coordinacién actiia como enlace
directo entre el CSG e Inditex.

¢) Dentro de esta estructura destaca también la figura del Coordinador Gener-
al, seleccionado de entre los miembros de la coordinacién y aprobado por
Inditex. Este actor desempena un papel fundamental en la operatividad del
sistema: actiia como nexo entre IndustriALL, el CSG y la empresa, dirige
la implementacién del plan de trabajo y ejerce de facilitador central en la
resolucién de conflictos laborales.
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d) Se prevé la intervencién de Expertos Sindicales, designados por sindicatos
locales, cuya funcién se centra en garantizar el respeto a los derechos hu-
manos laborales, para lo que tratardn de asegurar que las opiniones de los
trabajadores sean escuchadas y consideradas en los procesos de toma de
decisiones. Su papel principal consiste en proporcionar formacién especia-
lizada en esta materia y asistencia técnica para la resolucién de conflictos
en el terreno.

Por otro lado, la metodologia definida en el Protocolo gira en torno a una
cuestién central: cémo garantizar el cumplimiento efectivo de los compromisos
asumidos en el Acuerdo Marco Global en materia de derechos humanos labora-
les. Para afrontarlo, prevé un procedimiento especifico de acceso sindical a los
centros de produccién, de modo que las visitas sobre el terreno permitan exami-
nar condiciones laborales reales, cotejarlas con los estdndares acordados y activar,
en su caso, mecanismos correctivos vinculados a plazos concretos y a su corres-
pondiente seguimiento. No se trata de inspecciones laborales oficiales, sino de un
mecanismo de verificacién propio, impulsado por la parte sindical y orientado a
constatar el respeto de los derechos laborales esenciales. El bagaje adquirido desde
la firma del primer Protocolo en 2012 se considera un respaldo empirico decisivo
que confirma la utilidad del acceso sindical: mds alld de la deteccién de incum-
plimientos, las visitas operan como catalizador de cambios efectivos al fomentar
dindmicas de didlogo social que facilitan la resolucién de problemas concretos y
contribuyen a consolidar una cultura empresarial mds respetuosa, especialmente
en contextos nacionales donde la accién sindical es débil o afronta resistencias
institucionales y empresariales.

Este ntcleo procedimental se compone de cuatro fases, regidas por los princi-
pios de neutralidad, transparencia y objetividad:

a) La solicitud de acceso: cuando el sindicato local detecta indicios de con-
diciones contrarias al trabajo decente y eleva una solicitud formal a la
Coordinacién, que examina su viabilidad. Al CSG le corresponde valorar
la urgencia y gravedad del caso concreto, priorizando supuestos de acoso
laboral, represién sindical o explotacién. Una vez aprobada la solicitud, se
informa a Inditex y a la empresa proveedora, acordando las condiciones
para la visita a fin de asegurar que se desarrollard en un entorno seguro,
libre de presiones y sin riesgo de represalias para los trabajadores.
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b) Preparacion de la visita: Con cardcter previo a la misma, los expertos sin-
dicales realizan un andlisis exhaustivo de la situacién de la fdbrica. Esta
fase incluye la revisién de auditorias anteriores, denuncias presentadas y
antecedentes de conflictividad laboral en dicho espacio. A continuacién,
se elabora un plan de trabajo (4reas que serdn objeto de inspeccién, docu-
mentacion a recabar y colectivos de trabajadores que serdn entrevistados).
La fébrica serd informada de la visita con un minimo de diez dias de an-
telacién, lo que permite coordinar aspectos logisticos y minimizar interfe-
rencias en la actividad productiva.

c) Desarrollo de la visita: las personas designadas por el sindicato recorren las
instalaciones verificando el cumplimiento de las normas de seguridad y
salud, prestando especial atencién a las dreas de alto riesgo, como zonas
de maquinaria pesada o de almacenamiento de productos quimicos. El
procedimiento adoptado impide abordar a los trabajadores en su puesto
de trabajo, ni exponerlos a presiones directas. Las entrevistas se realizan
de manera confidencial, en espacios seguros y fuera del control empre-
sarial, para garantizar que los empleados puedan expresarse sin temor a
represalias. Se pretende, en todo caso, identificar précticas contrarias a los
derechos laborales y se verifica también que el cédigo de conducta esté
traducido, visible y accesible a todos los trabajadores.

d) Elaboracion de informes y seguimiento: Finalizada la visita, la parte sindical
participante y/o IndustriALL elaboran un informe detallado con los ha-
llazgos obtenidos. Este documento se comparte con Inditex y con el CSG.
En caso de detectarse incumplimientos, se disefia un plan de accién co-
rrectivo con plazos concretos y mecanismos de seguimiento. El Protocolo
prevé que, de persistir o empeorar las irregularidades, «podria activarse de
mutuo acuerdo una salida responsable» del fabricante/proveedor afectado,
dejando asi un margen de adaptacion a las directrices del Acuerdo Marco
Global y a las circunstancias de cada caso.

Finalmente, el segundo gran pilar del Protocolo es el conjunto de mecanismos
especificos destinados a abordar y corregir incumplimientos detectados dentro
de la cadena de suministro de Inditex, articuldndose tres niveles progresivos: a)
resolucién a nivel local; b) actuacién de segundo nivel; y ¢) implementacién de
planes de accién correctivos con vocacién estructural y sostenible:
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La resolucion local responde a la idea de que los conflictos deben resolverse
en el dmbito mds préximo posible a su origen, en la propia fibrica y con
participacién directa de los actores implicados. Asi, cuando el sindicato
local detecta un incumplimiento del acuerdo marco o del cédigo de con-
ducta, intervienen el sindicato local, el equipo de sostenibilidad de Inditex,
el miembro del CSG del clister geogrifico y el experto sindical de la regién
(cuando exista), pudiendo acordarse medidas correctivas y su seguimiento.
Sila resolucién local no es posible o resulta insuficiente, se activa la escalada
del conflicto mediante un canal de comunicacién especifico: el sindicato lo-
cal comunica el incumplimiento al Coordinador General y al experto sin-
dical del cluster. Si no se resuelve con prontitud, el Coordinador General
traslada la denuncia a Inditex e IndustriALL, que evaltian conjuntamente
la situacién: se disena un plan de accidén correctivo a implementar en el
menor tiempo posible, contemplando, entre otras medidas, procesos de
negociacién colectiva, programas de capacitacién sobre derechos laborales
y cumplimiento del Protocolo, y acciones de monitoreo y seguimiento
continuado por los sindicatos e Inditex para asegurar la permanencia de
las mejoras introducidas. En aquellos supuestos en que el incumplimiento
persista, el Protocolo contempla la salida responsable de Inditex respecto
del proveedor afectado, finalizando la relacién comercial con una transi-
cién planificada para minimizar el impacto social y econémico sobre la
plantilla.

Por dltimo, en los casos mds graves, o cuando el incumplimiento se repro-
duce en varias fibricas del mismo grupo empresarial, el Protocolo prevé
planes especificos de accion correctora extensivos a todas las fibricas vincu-
ladas al grupo afectado, orientados a modificar practicas empresariales de
forma sistemadtica y no solo a corregir una irregularidad puntual.

IMPLEMENTACION EN EL ACTUAL ESCENARIO REGULADOR
EUROPEO

Como se puede comprobar, la estructura tripartita que conforman el acuerdo
marco, el protocolo y el c6digo de conducta constituye un modelo singular de
gobernanza transnacional en materia de derechos humanos laborales, que atna
mecanismos de vigilancia sindical, didlogo social y resolucién de conflictos en
contextos productivos especialmente complejos.
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El despliegue de estas actuaciones ha demostrado ser un instrumento suma-
mente valioso para avanzar en el respeto de esos derechos en la cadena de sumi-
nistro de Inditex. Aun asi, la experiencia adquirida en zonas estratégicas pone de
relieve que su efectividad contintda estando sujeta a condiciones estructurales que
dificultan su plena aplicacién. De hecho, se aprecian obstdculos significativos. De
un lado, la heterogeneidad normativa entre paises impide una aplicacién homo-
génea del cédigo de conducta en el conjunto de la red de proveedores. De otro,
la escasa proteccién de la libertad sindical y la persistencia de practicas antisindi-
cales como los sindicatos amarillos, la resistencia al acceso sindical a las fdbricas
o las represalias contra los trabajadores denunciantes, erosionan los fundamentos
mismos del didlogo social.

Los resultados obtenidos en estos afios, no obstante, evidencian el potencial
transformador del modelo cuando se logra activar adecuadamente. En 2024 se
registraron casi 50 casos de posibles incumplimientos, para lo que se pusieron
en marcha medidas correctoras a nivel de planta. En Camboya, por ejemplo,
la reincorporacién de decenas de trabajadores despedidos por actividad sindical,
junto a la negociacién de nuevos convenios colectivos, muestran que las inter-
venciones sindicales pueden generar impactos tangibles sobre la mejora de las
condiciones laborales. Del mismo modo, la regularizacién de talleres clandestinos
en Bangladesh y el refuerzo de la seguridad industrial en Turquia ilustran cémo
la articulacién entre didlogo, formacién, monitorizacién y presién sindical se tra-
duce en avances concretos hacia la garantia del trabajo decente. En esta linea, la
agenda 2025 continta la légica operativa emprendida y apuesta por incrementar
y formalizar la firma de convenios colectivos en las empresas proveedoras, mejorar
los mecanismos de gestién de quejas, reforzar las investigaciones en caso de acci-
dentes de trabajo, constituir comités contra el acoso en las fibricas y emprender
acciones para la ratificacién del Convenio 190 OIT?.

Lo anterior permite advertir cémo la participacién sindical no solo constituye
un componente principal de la diligencia debida en materia de derechos huma-
nos laborales, en la medida que contribuye a que los intereses de los trabajadores
sean contemplados en su planificacién y puesta en prictica, sino que opera como

3 Datos ofrecidos por V. GARRIDO SOTOMAYOR, «Plan de trabajo y actividades. Afo
2025. Implementacién y seguimiento del Acuerdo Marco Global entre IndustriALL Glo-
bal Union e Inditex», CCOO de Industria/IndustriALL Global Union, enero de 2025.
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una herramienta especialmente apta para amplificar su eficacia material. De ahi
que convenga recalcar que, a dia de hoy, cuando el estindar normativo suprana-
cional introducido por la Directiva es objeto de una «simplificacién» que afecta
a varios de sus componentes estructurales, incluidos los asociados al control de
la cadena de suministro, el modelo Inditex-IndustriALL estd en condiciones de
operar como un importante contrapeso frente a esta clase de vaivenes regulato-
rios, que ponen en riesgo la trazabilidad y la rendicién de cuentas a lo largo de las
cadenas globales de suministro, aportando un anclaje prictico de referencia para
la preservacién de los umbrales de sostenibilidad y justicia social que la norma
comunitaria pretende asegurar.

El modelo de control sindical de la cadena implementado por Inditex, para
el que la labor sindical de Isidor Boix ha resultado fundamental, constituye, as
pues, un referente capaz de preservar la trazabilidad necesaria para hacer posible
la rendicién de cuentas, erigiéndose en un precedente de alto valor estratégico,
no solo por su aptitud para activar dindmicas de cambio en la forma de operar de
los socios comerciales y proveedores, sino también por su condicién de estdndar
operativo capaz de orientar la transposicién y la aplicacidon prictica del marco
regulatorio derivado de la Directiva, incluso luego de las modificaciones asociadas
a Omnibus. Al fin y al cabo, la intervencién sindical coordinada resulta funda-
mental para fortalecer la organizacién y movilizacién de los trabajadores locales,
garantizar el respeto efectivo de los derechos laborales amparados por la normati-
va internacional y promover estrategias conjuntas que aseguren el trabajo decente
en las cadenas globales de suministro, no solo en el sector de la moda, sino en los
mds diversos sectores productivos.
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1. INTRODUCCION

A TRANSFORMACION ESTRUCTURAL de los procesos productivos a escala glo-

bal ha generado una reconfiguracién profunda de las cadenas de valor, ca-

racterizada por la deslocalizacién progresiva de sus actividades y la creacién
de redes transnacionales de produccién. Esta metamorfosis del sistema producti-
vo internacional presenta caracteristicas distintivas que obligan a un andlisis dife-
renciado entre los eslabones de produccién -lo que convencionalmente se deno-
mina «cadena de suministro»- y los circuitos de distribucién y comercializacién,
donde ambas se integran en las cadenas globales de valor.

La subcontratacion o deslocalizacién, ya sea parcial o total, de los procesos
de fabricacién ha proyectado la produccién hacia una multiplicidad de paises,
frecuentemente distantes geogréfica y culturalmente de los mercados de consumo
final. Esta dispersion geogréfica ha generado una arquitectura organizativa com-
pleja y una intrincada red de relaciones, que abarca desde filiales directas hasta
multiples niveles de subcontratacién, configurando lo que podriamos denominar
como «capitalismo reticular», una estructuracién contempordnea de las cadenas
de valor, con sus caracteristicas distintivas.

Las dimensiones cuantitativas de este fenémeno resultan elocuentes para com-
prender su magnitud e impacto global, con las cerca de 60.000 empresas multi-
nacionales, que las Naciones Unidas, la UNCTAD (Conferencia de las Naciones
Unidas sobre Comercio y Desarrollo), segtin su informe anual —World Invest-
ment Report—, dice que operan en la economia mundial y que controlan, a su
vez, una red global, de cerca, de 800.000 filiales en el extranjero. Integran en sus
cadenas de valor a casi 1.600 millones de personas trabajadoras, lo que representa,
aproximadamente, el 60% de la poblacién activa mundial, sin embargo, esta inte-
gracion es profundamente asimétrica: apenas el 3% de estas personas, forma parte
de las plantillas directas de matrices y filiales, mientras que la inmensa mayoria
se encuentra en los distintos eslabones de la cadena de suministro externalizada.

La relevancia econémica de este modelo se manifiesta en su contribucién al
60% de la produccién global de bienes y servicios y al 80% de todo el comercio
internacional. Un elemento especialmente significativo lo constituyen las apro-
ximadamente 5.400-6.000 zonas francas identificadas, en el mundo, segin la
UNCTAD, distribuidas en mds de 145 paises y que emplean a mds de 100 millo-
nes de personas trabajadoras, en espacios de prioritaria intervencién empresarial
debido a sus ventajas fiscales, laborales, de ubicacién y tecnolégicas. Un nimero
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que sigue creciendo, especialmente en economias emergentes, y que refleja la pro-
funda fragmentacién geogréfica de la produccién industrial mundial.

Con un caso paradigmadtico que, como ejemplo, puede ilustrar mejor la di-
ndmica de estas cadenas globales de valor, donde la multinacional espanola lider
minorista del sector textil, el Grupo Inditex, en su cadena global de suministro
acoge a mds de 3,1 millones de personas, mientras que las personas que trabajan
de forma directa en sus empresas, serfan 162.083, en el afio 2025.

2. LA TRANSPARENCIA Y LA TRAZABILIDAD EN LA ACTUAL RE-
CONFIGURACION DE LAS CADENAS MUNDIALES DE VALOR.
UN IMPERATIVO PARA LA DEFENSA DEL TRABAJO DECENTE

En el contexto actual de globalizacién acelerada, donde la subcontratacion
y deslocalizacién de la produccién, reconfiguran constantemente la division
internacional del trabajo, la transparencia se convierte en una herramienta in-
dispensable. La creciente complejidad de las cadenas de valor, caracterizada por
multiples niveles de subcontratacién y una distribucién geogréfica dispersa, hace
imprescindible el conocimiento detallado de todos los eslabones productivos, sin
esta informacién, resulta imposible garantizar el cumplimiento de los estdndares
laborales bésicos.

La transparencia y la trazabilidad constituyen un requisito fundamental para
la defensa efectiva del trabajo decente a escala global, exigencia que trasciende el
mero interés sectorial para convertirse en una preocupacién universal que afecta,
por igual, a quienes habitamos en el denominado «<mundo desarrollado» y a las
personas trabajadoras de paises en desarrollo. La violacién de derechos funda-
mentales en cualquier eslabén de la cadena productiva representa una amenaza
para la integridad de todo el sistema de proteccién laboral internacional, ademds
de constituir un principio bdsico de solidaridad sindical.

Desde el sindicato Comisiones Obreras (CC.00.), y liderado por la fede-
racién de CC.OO. INDUSTRIA, antes FITEQA CC.OO., dirigido por mi
predecesor en estos trabajos, el compafiero Isidor Boix, hemos comprendido
la importancia estratégica de la transparencia en nuestra accién sindical con las
empresas multinacionales. Esta conviccién se ha materializado en la exigencia y
consecucién de acuerdos marco globales (AMG), como herramientas muy ttiles
que incorporan compromisos concretos de transparencia y, que con los casos de:
INDITEX, que se convirtié en la primera multinacional del sector moda a nivel
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mundial en facilitar al sindicato su lista completa de fibricas, y, posteriormen-
te: MANGO, El Grupo TENDAM y EL CORTE INGLES, que han seguido
este ejemplo, estableciendo nuevos estindares de transparencia en sus respectivas
cadenas de suministro, que seguimos ampliando, con el objetivo de alcanzar la
completa trazabilidad en sus cadenas globales de suministro y, més alld, de valor.

Las experiencias acumuladas, a través del trabajo generado con estos AMG,
demuestran que la transparencia y trazabilidad completas de las cadenas de valor,
deben convertirse en un objetivo prioritario para el movimiento sindical interna-
cional, y, ademds, nos deben permitir realizar una accién sindical coordinada a
nivel internacional, facilitando el trabajo conjunto con organizaciones sindicales
de los paises productores, del denominado sur global.

El conocimiento detallado de la situacién geografica de sus cadenas de sumi-
nistro, nos posibilita la identificacién temprana de riesgos y la implementacién
de medidas preventivas, a través de planes de trabajo consensuados entre ambas
partes. Que, en el caso de MANGO, representa un hito particularmente relevan-
te, al convertirse en la primera empresa a nivel mundial en hacer publica, en su
pdgina web, la lista completa de su cadena de suministro hasta el tercer nivel de
subcontratacién, todo ello, bajo el paraguas del Acuerdo firmado con CC.OO.
INDUSTRIA. Esta iniciativa establece un precedente crucial que deberia servir
como referencia para el resto del sector.

Cémo deciamos, la transparencia es necesaria, pero es necesario extender és-
tas al resto de multinacionales, y al conocimiento completo de su trazabilidad,
también en el resto de dmbitos de trabajo y sectores, con mecanismos de verifica-
cién independiente de la informacién proporcionada y, desarrollando estdndares
comunes de reporte que permitan comparar entre empresas y sectores, incluso,
promoviendo la creacién de plataformas publicas de consulta accesibles para to-
dos los grupos de interés.

La defensa del trabajo decente en el mundo exige un conocimiento completo
de las cadenas productivas, desde la cabecera hasta la Gltima unidad de produc-
cién. Solo mediante una transparencia radical podremos construir un modelo de
globalizacién basado en el respeto a los derechos laborales fundamentales y la dig-
nidad de todos los trabajadores, independientemente de su ubicacién geografica
o su posicién en la cadena de valor.
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3. POR UN NUEVO CONVENIO DE LA ORGANIZACION INTER-
NACIONAL DEL TRABAJO QUE GARANTICE EL TRABAJO DE-
CENTE EN LAS CADENAS GLOBALES DE VALOR

La pasada pandemia representé mucho mds que una crisis sanitaria global,
constituyd un experimento involuntario de globalizacién plena, evidenciando
las profundas interconexiones que caracterizan nuestro tiempo, pero también re-
velando las vulnerabilidades del sistema. En este contexto de interdependencia
global y emergentes tendencias de tercerizacién de las actividades, ha hecho que
el movimiento sindical internacional, a través de la Confederacién Sindical In-
ternacional (CSI), haya planteado la necesidad de un «nuevo contrato social» que
establezca garantias globales para el trabajo digno.

Dada la influencia determinante de las cadenas mundiales de valor, en la con-
figuracién de las condiciones de trabajo y vida en todo el planeta, se hace impe-
rativo que la OIT avance hacia el establecimiento de un convenio especifico que
regule el trabajo decente en estas cadenas. La experiencia acumulada a través de
los acuerdos marco globales y las nuevas legislaciones nacionales sobre debida
diligencia proporcionan el sustrato necesario para este salto normativo.

3.1. LA REALIDAD DE LAS CADENAS MUNDIALES DE VALOR: LA PRECARIEDAD LABORAL

Como decia, las cadenas mundiales de valor y suministro constituyen la co-
lumna vertebral del comercio internacional contempordneo, que sin embargo,
mantiene una estructura productiva con graves deficiencias estructurales que de-
termina la precariedad laboral en:

— Condiciones salariales precarias: los salarios minimos legales constituyen
la retribucién efectiva para la mayoria de las personas trabajadoras en las
fébricas, y en muchos casos ni siquiera se alcanzan estos umbrales minimos,
para alcanzar un salario minimo vital.

— Jornadas laborales abusivas: el tiempo de trabajo oscila generalmente entre
60 y 72 horas semanales, extenuantes jornadas que se traducen en, aproxi-
madamente, 3,000 horas anuales -casi el doble de la jornada mdxima en la
mayoria de los paises.

— Proteccidn social insuficiente: la mayoria de los paises proveedores carecen
de sistemas adecuados de proteccidn social para hacer frente a situaciones
de enfermedad, prestacién por desempleo o jubilacién, como se evidencié
dramdticamente durante la pandemia.
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— Deficiencias en seguridad laboral: el homicidio industrial ocurrido en Ban-
gladesh (2013), en Rana Plaza, con 1,134 personas fallecidas, constituye
la expresién mds elocuente de este problema, aunque iniciativas como el
ACCORD de Bangladesh, para garantizar la seguridad y evitar derrumbes
e incendios, ahora con su extensién como ACCORD Internacional, estdn
significando avances importantes.

— Vulnerabilidad de colectivos especificos: las migraciones laborales, internas
y hacia otros paises, asi como fenémenos como el sistema Sumangali, en
la India -explotacién de ninas y adolescentes- completan un panorama de
especial desproteccidn, a nivel global.

3.2. LA EVOLUCION DE LA SOSTENIBILIDAD. CONDICIONES PARA EL FORTALECI-
MIENTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA A ESCALA TRANSNACIONAL

La arquitectura reguladora global presenta varios niveles fundamentales, par-
tiendo del orden interestatal, donde organismos como la Organizacién Interna-
cional del Trabajo (OIT) promueven estindares laborales minimos universales,
seguidos de los acuerdos comerciales internacionales, hasta llegar a un tercer ni-
vel, en construccién, con la Unién Europea como ejemplo mds avanzado. Fi-
nalmente, existe una vasta zona sin regulacién imperativa, donde las empresas
multinacionales (EMN) han ejercido histéricamente una «verdadera potestad
institucional», aprovechando las disparidades entre legislaciones nacionales para
elegir el grado de proteccién laboral que las afectaria.

Esta libertad situé durante décadas a las relaciones laborales en una posicién
subordinada a la 16gica organizativa global de las EMN, que ha llevado a expe-
rimentar que el concepto de sostenibilidad, en las relaciones laborales globales,
haya sufrido una transformacién profunda, modelada por la arquitectura nor-
mativa internacional del trabajo, cuya evolucién puede entenderse a través de
una estructura escalonada de gobernanza y con tres etapas histéricas claramente
diferenciadas.

Primera etapa: la era de los compromisos voluntarios

La respuesta inicial a este vacio regulatorio fue la Responsabilidad Social Cor-
porativa, impulsada por iniciativas unilaterales de las empresas —sus c6digos éticos
y de conducta—, la mayoria al margen de la negociacién con sus representantes
sindicales. Instrumentos como el Libro Verde de la Comisién Europea (2001),
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los Principios Rectores de la ONU, el Pacto Global o algunas de las normas de
auditoria social (SA8000, ISO 26000) utilizadas, emergieron en este contexto,
aunque su eficacia juridica estd muy limitada, sentaron las bases conceptuales
de la debida diligencia, la sostenibilidad y la responsabilidad empresarial en las
cadenas de suministro globales.

Segunda etapa: la corresponsabilidad a través de los acuerdos marco globales

Como decia previamente, uno de los avances cualitativo llegd con el surgi-
miento de los acuerdos marco globales, que transformaron la responsabilidad
social de las empresas en un compromiso contractual y bilateral, acuerdos que
establecieron relaciones claras de corresponsabilidad entre empresas multinacio-
nales y federaciones sindicales internacionales o en la casa matriz.

El AMG de Inditex (2007) fue pionero al garantizar derechos sindicales con-
cretos: transparencia total de la cadena de suministro, acceso sindical a los centros
de trabajo y la creacién de estructuras de gobernanza global como el Comité Sin-
dical Global. Espana, en los sectores de la moda, se posicioné a la vanguardia con
una red de AMG que incluye también al resto de los lideres sectoriales como son:
Mango, El Corte Inglés y el Grupo Tendam, configurando un ecosistema singular
de regulacién sindical transnacional, que se quiere exportar a otros sectores.

Tercera etapa: el giro hacia la legislacion vinculante

Actualmente, asistimos a la consolidacién de una tercera etapa, marcada por
el paso de la autorregulacién a la ley vinculante, con nuevos marcos legales na-
cionales y supranacionales estin imponiendo obligaciones de debida diligencia
en materia de derechos humanos y laborales. Ejemplos paradigmdticos son la
Ley de Vigilancia francesa (2017), las leyes noruega (2022) y alemana (2023), y
la actual Directiva europea de debida diligencia, en sostenibilidad Corporativa
(CSDDD), que finalmente, serd una herramienta de alcance mucho més limitado
de lo inicialmente previsto, lo que marca un hito en el complejo equilibrio entre
ambicién regulatoria, competitividad empresarial y presién politica en la Unién
Europea. Concebida como un pilar de la legislacion europea para garantizar la
responsabilidad empresarial en derechos humanos y medioambiente, que ha sido
objeto de una significativa revision a la baja, después de que el pasado 16 de
diciembre de 2025, el Parlamento Europeo aprobara finalmente el paquete de
enmiendas conocido como «Omnibus I», con 428 votos a favor, 218 en contra y
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17 abstenciones con un cambio dréstico en el tono y el alcance de la normativa,
priorizando la reduccién de la carga regulatoria para las empresas frente a la am-
bicién regulatoria original.

Aungque el texto acordado atin debe recibir la aprobacién formal del Consejo
de la Unién Europea para que la directiva (en su forma modificada) pueda entrar
en vigor y tras su publicacién en el Diario Oficial, los Estados miembros tengan
que transponerla a sus legislaciones nacionales. Aunque en mi opinién se ha des-
virtuado el nicleo de su propésito, que no era otro que el de proteger a las perso-
nas y al planeta de los impactos adversos de la actividad empresarial y garantizar
el acceso a la justicia para las victimas.

La sostenibilidad en las relaciones laborales globales ha transitado desde la
voluntariedad corporativa hacia la corresponsabilidad negociada y, finalmente, a
la imposicién legal, en un recorrido que muestra una creciente exigencia social y
politica para que las cadenas globales de valor operen con estindares equitativos
y derechos garantizados, superando las asimetrias histéricas que caracterizaron la
gobernanza laboral transnacional. El desafio actual reside en armonizar estos tres
niveles —voluntario, contractual y legal— para construir un marco eficaz, coheren-
te y universalmente aplicable.

3.3. Hacia UN NUEVO CONVENIO DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL
TRABAJO: LINEAS MAESTRAS

La evolucién descrita, justifica y hace posible la necesidad de un salto mds all4,
en esta nueva etapa, con la necesidad de tener un nuevo Convenio de la OIT, que
sea especifico para las cadenas globales de valor, donde sus lineas maestras debe-
rian estructurarse alrededor de los siguientes ejes:

3.3.1. Definicion y alcance

Para una regulacién efectiva es imprescindible desarrollar una caracterizacién
precisa y detallada de las cadenas mundiales de valor y de todas las empresas que
las integran a lo largo de cada uno de sus eslabones. Esta caracterizacién debe
servir, a su vez, como base para establecer criterios objetivos —tanto cuantitativos
como cualitativos— que determinen con claridad el alcance de aplicacién de las
normas, identificando qué actores y qué segmentos de la cadena quedan sujetos
a las obligaciones.
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3.3.2. Responsabilidad y garantias

El marco normativo debe consagrar el reconocimiento explicito de la respon-
sabilidad juridica de las empresas matrices sobre el cumplimiento de los derechos
laborales en toda la extensién de su cadena de valor. Dicha responsabilidad debe
materializarse mediante el establecimiento de mecanismos de reparacién y com-
pensacién efectivas y accesibles para las victimas de incumplimientos. Asimismo,
es necesario definir porcentajes claros y equitativos de responsabilidad econémica
entre los distintos actores de la cadena global de valor, garantizando asi la cohe-
rencia entre la obligacién legal y la asignacién de costes sobre ésta.

3.3.3. Derechos de los grupos de interés

La legislacién debe garantizar el reconocimiento pleno del derecho de acceso,
informacién e interlocucién para los sindicatos y otras partes interesadas legiti-
mas a lo largo de todo el proceso de debida diligencia y, para hacer efectivo este
derecho, es indispensable establecer procedimientos claros, publicos y ejecutables
que permitan su ejercicio en todos los eslabones de la cadena de valor, sin restric-
ciones geogréficas o administrativas indebidas. Complementariamente, debe re-
conocerse y facilitarse la creacion y operacién de formas de representacion sindi-
cal transnacional, como comités sindicales de empresa mundiales, redes sindicales
o estructuras de negociacion sectorial global, que permitan una interlocucién
coherente y proporcional con la naturaleza de las cadenas de valor.

3.3.4. Obligaciones empresariales concretas

El modelo de debida diligencia debe basarse en la elaboracién participativa
de mapas de riesgos laborales y sociales, desarrollados conjuntamente con los
representantes de los trabajadores y las comunidades afectadas. Sobre esta base, se
implementardn planes de trabajo, vigilancia y prevencién con participacion sin-
dical efectiva y vinculante en su disefo, seguimiento y evaluacién, en un proceso
que debe estar regido por un principio de transparencia radical, que garantice el
acceso publico a los resultados de las auditorias, evaluaciones y las medidas co-
rrectivas adoptadas. Finalmente, el sistema se completard con el establecimiento
de mecanismos de queja y reparacién accesibles, seguros y operativos, para todas
las personas que trabajen en sus cadenas de valor, independientemente de su ubi-
cacién o relacién contractual.
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3.3.5. Mecanismos de exigibilidad

Es imperativo el desarrollo de instrumentos normativos —tanto nacionales
como internacionales— que establezcan obligaciones de cumplimiento vinculante
y que armonicen su aplicacién que definan unos estindares minimos de protec-
cién laboral y social aplicables con cardcter universal, es decir, con independencia
de la legislacién local del pais donde opere cada eslabén de la cadena. Para ga-
rantizar su efectividad, debe crearse una instancia de supervisién y sancién con
cardcter transnacional, dotada de autoridad para investigar infracciones y capaz
de imponer sanciones disuasorias que aseguren la reparacién, en casos que tras-
ciendan las fronteras de un solo Estado.

4. LOS ACUERDOS MARCO GLOBALES: DE LA RESPONSABILIDAD
UNILATERAL A LA CORRESPONSABILIDAD

Los AMG representan un cambio paradigmdtico esencial, es decir, cémo pue-
den transitar, desde la responsabilidad empresarial unilateral hacia modelos de
corresponsabilidad con los grupos de interés y, aunque solo una minorfa de em-
presas multinacionales, a nivel global o local, los han suscrito, constituyen la refe-
rencia fundamental en la gobernanza laboral global del siglo xx1, en los términos
de lo que se denomind la «soft law».

En la actualidad tenemos 112 AMG, donde, solamente, siete de ellos, hacen
referencia a toda la cadena de suministro; sélo los AMG espanoles, establecen
compromisos expresos y directos sobre toda la cadena de suministro. Segtin su
distribucién geogréfica, tenemos:

— Alemania (29), Francia (15), Espafia (12) y Suecia (10), con mds de 9

acuerdos.

— Italia, Noruega, EEUU, Brasil, Portugal, Holanda, Malasia, Guayana e In-

donesia: entre 4-9 acuerdos

— Canadd, Rusia, Australia y otros: 1-3 acuerdos

4.1. LA EXPERIENCIA ESPANOLA EN LOS SECTORES DE LA MODA: UN MODELO DE
REFERENCIA INTERNACIONAL

En Espafa hemos desarrollado un ecosistema singular en la implementacion
de estos AMG, con los principales ejemplos:
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Inditex (2007): Con la incorporacién de un Comité Sindical Global de 9
personas, con representacion de toda la cadena de suministro, 7 de estas
personas de los sindicatos locales de sus clusteres de produccién, por tanto,
es la primera multinacional que reconoce como interlocutores a los sindica-

tos de toda su cadena productiva.
Mango (2018): El Acuerdo bilateral con CC.OO. Industria, incluye los
derechos de informacién e intervencién sindical equivalentes al AMG de

Inditex y extiende haciendo ptblica y transparente su cadena de suministro
hasta el tercer nivel.

El Corte Inglés (2021): Del que podemos destacar como iniciativa pionera
del sindicalismo espafiol y mundial al ser el primer AMG multisectorial,

aplicable a 27 sectores diferentes.

Grupo Tendam (2022): dltima en incorporarse, pero con un acuerdo simi-
lar a las anteriores, que promueve la aplicacién de normas internacionales
del trabajo en la cadena global y permite el acceso en sus fibricas a los sin-

dicatos locales en cada lugar.

Con algunos elementos esenciales que hacen que un AMG sea efectivo, desde
nuestra experiencia acumulada que nos permite identificar los componentes cri-
ticos para la efectividad de éstos y con:

— Compromisos sustantivos:

* Referencia explicita a la normativa internacional, incluyendo los princi-
pales Convenios de la OIT sobre trabajo decente.

* Reconocimiento del salario minimo vital como elemento fundamental.

* Especial énfasis en libertad sindical y negociacién colectiva.

— Transparencia radical:

* Informacién completa de la cadena de suministro.

* Datos especificos: ubicacién, nimero de personas trabajadoras, tipo de
actividad, volumen productivo.

— Derechos de acceso y verificacién:

* Acceso sindical a cualquier centro de trabajo.

* Acceso a los resultados de las auditorias sociales.

* Complementariedad entre visitas de los sindicatos y las auditorias con-
vencionales.
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— Mecanismos de interlocucidn:
* Didlogo regular en cada uno de los clusteres regionales de produccién
que abarcan sus cadenas globales de produccién.
* Interlocucién con sindicatos locales para seguimiento y resolucién de
conflictos.
— Sistemas de resolucién de disputas:
* Mecanismos claros de conciliacién, mediacién y arbitraje, a través de la
declaracién tripartita de empresas multinacionales de la OIT.
* Interlocucién multinivel (sede, produccién, direccidn, sindicatos locales)

4.2. CONCLUSIONES: HACIA UN MODELO REPLICABLE

El modelo espafol, con su evolucién, desde que construimos herramientas de
trabajo decente con la primera marca minorista del sector textil, a nivel global,
Inditex, hasta el ecosistema actual que incluye el resto de las principales marcas
del sector de nuestro pais hace que constituya una referencia indispensable para
la extension de estos acuerdos al resto de multinacionales europeas del sector. La
clave reside en no conformarse con acuerdos meramente declarativos, sino en
perseverar en la negociacién de instrumentos con contenidos sustantivos y meca-
nismos efectivos de implementacion y verificacion.

La proyeccién de esta experiencia hacia el Foro Social de la Industria de la
Moda de Espafa representa una oportunidad dnica para consolidar y expandir
este modelo de gobernanza laboral transnacional, basado en la corresponsabili-
dad, la transparencia y la efectiva participacion sindical en toda la cadena de valor

global.

5. EL ACUERDO MARCO GLOBAL DE INDITEX. UN HITO EN LA
RELACION SINDICAL TRANSNACIONAL

El 4 de octubre de 2007, marcé un punto de inflexién en la historia del sin-
dicalismo internacional y en la gobernanza de las cadenas globales de suminis-
tro, a partir de ese dfa, la entonces Federacién Sindical Mundial de la Industria
del Textil, Vestuario y Cuero —integrada posteriormente en IndustriALL Global
Union-y la multinacional espanola Inditex, lider mundial minorista, en el sector
de la moda, firmaron el primer acuerdo marco global de la industria.

Este instrumento no solo fue pionero en su sector, sino que se erigié como el
primero a nivel industrial en incorporar explicitamente a toda la cadena mundial
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de suministros, estableciendo compromisos concretos de la marca y derechos es-
pecificos para las personas trabajadoras y con la plena intervencidn sindical.

Durante casi veinte afos, este acuerdo ha demostrado ser un laboratorio vivo
de cémo el sindicalismo puede proyectarse de forma global, internacionalmente,
para defender el trabajo decente en la compleja y descentralizada economia global.

El punto de este texto quiere analizar los principales instrumentos, practicas
y aprendizajes derivados de esta experiencia tnica, examinando su evolucidn, su
arquitectura de gobernanza y su impacto tangible en la vida de las personas traba-
jadoras, una vez que, en estos momentos, estamos inmersos en un proceso de re-
flexién interna, con la idea de extender y renovar este, en su vigésimo aniversario,
para el ano 2027, y asi impulsar su desarrollo para incluir las normativas nuevas
en debida diligencia, sintetizar anexos y compromisos que hemos ido adquirien-
do desde su firma y asi mejorar el trabajo realizado para garantizar el trabajo
decente en toda la extensién de su cadena global.

La experiencia del AMG constituye un caso paradigmdtico de cémo el didlogo
social puede trascender las fronteras nacionales para construir un andamiaje de
derechos en el corazén mismo de la produccién globalizada, més alld de concep-
tos juristas que puedan llevarnos a pensar que sélo a través de mecanismos juridi-
cos vinculantes, tan necesarios pero no exclusivos, podemos establecer garantias.

5.1. La ARQUITECTURA DE UN INSTRUMENTO PIONERO: EVOLUCION Y COMPO-
NENTES DEL ACUERDO MARCO GLOBAL

Este acuerdo no nacié completamente «armado», desde sus inicios, sino que
ha sido un instrumento dindmico, que hemos ido, perfeccionando a través de
sucesivas renovaciones en 2017 y 2019, asi como acompanando e incorporando
anexos y documentos que han ido enriqueciendo, no sélo sus textos, sino el pro-
pio engranaje de construccién e implementacién del mismo.

Sus ejes esenciales constituyen un marco robusto para la accién sindical glo-
bal, que ha servido de modelo para otros acuerdos, tanto en nuestro pafs, como
en otros, que se han firmado posteriormente.

— Compromisos sustantivos: el acuerdo se fundamenta en los Convenios de
la OIT, con especial énfasis en los fundamentales: libertad sindical y ne-
gociacion colectiva, salario minimo vital, prohibicién del trabajo infantil
y forzoso, eliminacién de la discriminacién y de toda forma de violencia y
acoso en el trabajo, incluido el Convenio 190, incluso antes que estuviera
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ratificado en nuestro pais. Estos no son meros principios declarativos, sino
que son operativos en cldusulas que exigen su aplicacién directa en cada uno
de los eslabones de su cadena global de suministro.

Transparencia radical: uno de los pilares mds innovadores y una condicién
previa para cualquier accién sindical efectiva es, como veniamos diciendo,
el compromiso de transparencia de toda la cadena de suministro, para lo
que es necesaria la efectiva trazabilidad y conocer hasta el tltimo eslabén
de subcontratacién que, progresivamente, nos tiene que llevar hacia las
materias primas. La provisién de listas completas de sus proveedores a los
sindicatos globales y no hay que olvidar, locales, como condicién «sine qua
non» para el monitoreo efectivo. Esta transparencia permite a los sindicatos
locales conocer la ubicacién de los centros de trabajo y organizar, sindical-
mente, a las personas trabajadoras, superando el secretismo o ignorancia de
las propias multinacionales, mds alld del primer nivel de contratacién que,
normalmente, caracteriza a la subcontratacion global.

Derecho de acceso sindical: se garantiza explicitamente el acceso de todas
las instancias sindicales a todos los centros de trabajo de su cadena de sumi-
nistro. Este derecho, a menudo resistido por los proveedores, es la llave que
abre la puerta a la verificacién independiente de las condiciones laborales y
al contacto directo y sindicalizacién, con la fuerza de trabajo, en cada lugar.
Estructuras de gobernanza innovadoras: la renovacién de 2019 introdujo
dos estructuras revolucionarias que democratizan la gobernanza del acuer-
do; el Comité Sindical Global, compuesto por 9 miembros, de los que 7 de
ellos representan a los principales clisteres geogréficos de la cadena de sumi-
nistro (Africa, América, Sudeste Asiitico e India, Europa Occidental y Eu-
ropa Oriental) y las otras 2 personas a la casa matriz, como mdximo 6rgano
de direccién sindical del AMG. Este Comité sindical elige a un Comité de
Coordinacién de 4 miembros, que asegura un equilibrio entre los intereses
del sindicalismo de la matriz (con 2 miembros de los sindicatos espanoles)
y los de la cadena de suministro (con otros 2 miembros), garantizando una
representacién genuinamente global y una coordinacién eficaz, evitando
que el acuerdo sea percibido como una imposicién del Norte Global.
Mecanismos de implementacién: el acuerdo opera a través de un Plan de
trabajo y accién anual, coordinado en cada agrupacién o «clister» con los
sindicatos locales, y cuenta con la figura clave del coordinador sindical ge-
neral, responsable de su implementacion, del seguimiento permanente y de
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la coordinacién de actividades y visitas, asi como de la interlocucién con
Inditex en nombre de todos los sindicatos. La asuncién por parte de la mul-
tinacional de los gastos bdsicos de esta actividad garantiza su sostenibilidad
y evita la asimetria de recursos.

5.2. PRACTICAS Y HERRAMIENTAS PARA LA ACCION SINDICAL EN LA CADENA GLOBAL

La efectividad del AMG no reside solo en su texto, sino en las pricticas con-
cretas desplegadas para su implementacién que hemos ido perfeccionando, a lo
largo de los afios. Ademds, nos muestra una leccién fundamental: los acuerdos
transnacionales no son un fin en si mismos, sino herramientas basicas para la
construccion de la accién sindical en cada lugar de su cadena global de valor y que
permite establecer redes con los sindicatos a nivel global. Su potencia real se mide
por la capacidad de los sindicatos para construir poder organizativo permanente,
para usar esas herramientas en la defensa concreta de las personas trabajadoras, y
para transformar los compromisos que firmamos en papel, en mejoras tangibles
en los lugares de trabajo dispersos por el mundo.

Quiero destacar, algunas de las cifras, con las que tenemos que trabajar para
poder garantizar el alcance bajo su paraguas en las 6.615 fdbricas, situadas en
48 paises, que emplean a, aproximadamente, 3,1 millones de trabajadores en su
cadena de suministro.

Ahora, quiero mostrar unas pinceladas del trabajo realizado en los tltimos
anos, segun:

— Visitas de verificacion y acceso in situ: la prictica fundacional ha sido la
realizacién de visitas a las fabricas proveedoras. Entre 2021 y 2024 se rea-
lizaron 312 visitas, cubriendo 1.850 fdbricas (28% del total). A partir de
2019, se pactd un protocolo de visitas que permite a los sindicatos locales
ir a los proveedores y fébricas, sin la presencia fisica de los sindicatos de la
matriz, descentralizando y fortaleciendo la capacidad local, que hemos ido
perfeccionado con el tiempo. Un modelo de rigor, que incluye una reunién
inicial con la direccién, un recorrido por las instalaciones, entrevistas in-
dividuales y grupales con personas que trabajan que son seleccionadas por
los sindicatos —sin la presencia de la direccién—, y una reunién final para
presentar hallazgos y propuestas. Este modelo hibrido demostré su eficacia
durante la pandemia, con rondas de visitas virtuales que mantuvieron la
vigilancia sindical.
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— Formacién y capacitacién masiva: la capacitacion es un pilar estratégico

para empoderar a los actores locales que nos ha llevado que entre los afios
2021 y 2024, pudiéramos formar a cerca de 45.000 personas trabajadoras
en derechos fundamentales y a 2.850 representantes sindicales y con pro-
gramas especificos, como el de formacién de mujeres lideres sindicales o la
capacitacién a 320 gerentes de Inditex en didlogo social, que han sido cru-
ciales para crear una cultura de derechos y prevenir conflictos. La evolucién
de la formacién ha sido notable, desde sesiones generales sobre el AMG
hasta programas especializados en la prevencién de la violencia de género,
basados en el Convenio 190 de la OIT.

Mecanismos de reclamacién y resolucién: con un canal de alegaciones uni-
ficado que ha sido una herramienta vital para la resolucién de conflictos
rdpida y efectiva que nos permite una respuesta dgil a incumplimientos, que
van desde impagos salariales hasta despidos antisindicales. S6lo entre 2021
y 2024 se atendieron 247 casos, resolviéndose favorablemente el 92% con la
reduccion de los tiempos de respuesta en un 30% a las alegaciones de anos
anteriores, lo que es un indicador de la eficiencia que estamos ganando y
donde la intervencién sindical ha logrado la resolucién positiva en multitud
de casos.

Verificacion y firma de convenios colectivos: en los tltimos afios, la realiza-
cién de auditorias o visitas conjuntas entre sindicatos e Inditex introduce
un elemento de supervisién independiente y fortalece la confianza mutua
que nos permite un monitoreo sistemdtico del cumplimiento del AMG y la
generacion de datos comparables, como el avance en la firma de 156 conve-
nios colectivos entre los afios 2021 y 2024.

Este modelo nos muestra el camino: la solidaridad internacional se construye

con estructuras, recursos y mecanismos concretos, no solo con declaraciones de
principios, pero, ahora, nuestro reto es generalizar este aprendizaje a toda la in-
dustria, porque ninguna persona, en ninguna parte de la cadena de valor, deberia
quedar fuera de la proteccion sindical real de este acuerdo.

5.3. ALcuNos EJEMPLOS Y RESULTADOS TANGIBLES: DEL PAPEL A LA REALIDAD DE

LAS PERSONAS TRABAJADORAS

La prueba definitiva del AMG reside en su impacto concreto, en su balance

de los tltimos 18 anos y que se suman a los datos recogidos del periodo reciente
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(2021-2024), nos muestran logros significativos que trascienden las estadisticas y
se materializan en mejoras para la vida de las personas, cémo:

— Defensa de la libertad sindical y readmisién de sindicalistas: la lucha por el
derecho a organizarse ha sido central, con casos emblemdticos como los de
Roteks Hera (Turquia, 2012), donde el empresario acepté ptblicamente el
ejercicio de la libertad sindical tras una asamblea general, Ashulia (Bangla-
desh, 2018), que permitié la primera eleccién plenamente democrdtica de
un Comité de Seguridad, o la intervencién en Valy (Serbia, 2021) culmina-
ron con la readmision de lideres despedidos.

— Proteccién de los ingresos y compensaciones: el mecanismo ha garantizado
repetidamente el pago de salarios impagos, fortalecido durante la pandemia,
donde la presién sindical en la casa matriz fue clave para que Inditex y otras
marcas garantizaran sus pedidos, evitando despidos masivos. También algu-
nos ejemplos como en los casos de Jeans Plus (Bangladesh, 2015) o Bravo
(Turquia, 2017), donde las multinacionales asumieron los salarios dejados
de percibir. Asimismo, se establecié un esquema de compensacion a victi-
mas de accidentes, como el derrumbe de Spectrum (Bangladesh, 2005),
donde las multinacionales asumieron el 50% de las indemnizaciones en
proporcién a su volumen de compra, un modelo que luego se replicé.

— Erradicacién del trabajo infantil y formalizacién: la tolerancia cero al tra-
bajo infantil, con planes de accién correctivos y la elevacién de la edad mi-
nima a 16 afos, ha sido una constante, destacando las campafas contra el
sistema de semiesclavitud, denominado Sumangali, en la India. Asimismo,
se logré la regularizacién de talleres clandestinos, como la red de trabaja-
dores bolivianos en situacién irregular en Sao Paulo (Brasil) descubierta en
2011, donde la intervencién conjunta sindical-empresarial logré integrar a
estos trabajadores en la economia formal.

— Avances en igualdad de género y lucha contra la violencia: la inclusién del
Convenio 190 de la OIT se ha traducido en programas especificos en 8
paises, resultando en una reduccién del 40% en los casos de violencia de gé-
nero en las fébricas monitoreadas entre 2021 y 2024. O con la creacién de
comités contra el acoso sexual en paises como Turquia, Bangladesh e India,
y en un futuro cercano lo haremos en Pakistdn, el programa de capacitacion
para mujeres lideres sindicales, son ejemplos de c6émo el AMG aborda las
discriminaciones interseccionales.

— Respuesta ante la crisis y compromisos globales:
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* La pandemia de COVID-19 demostr6 la resiliencia del AMG, frente a
cancelaciones unilaterales de pedidos por parte de otras marcas, que a
través de la presion sindical logramos que Inditex se comprometiera a
mantener los pedidos, protegiendo los puestos de trabajo, en los peores
momentos de ésta. O con el Llamado a la Accién de la OIT para la pro-
teccién social durante la pandemia.

* Y, més alld de su cadena directa, hemos impulsado también el didlogo
sindical, participando en iniciativas globales como:

* El Acuerdo de Bangladesh, para garantizar la estructura de los
edificios y sobre seguridad contra incendios, que se construyé
tras el homicidio industrial de Rana Plaza, ahora con su exten-
sién a otros paises, como el caso de Pakistdn, o

* El proyecto ACT, con otras 21 marcas internacionales, para
promover el salario vital y la negociacién colectiva en 5 pai-
ses proveedores, con ejemplos claros, para garantizar salarios
vitales, como en Camboya, que implementaremos este proximo
ano 20206.

5.4. LECCIONES APRENDIDAS DESAFIOS Y PROYECCION DE FUTURO

La experiencia de los cerca de 18 afios del AMG de Inditex nos deja un legado

de lecciones fundamentales para el sindicalismo global, pero también senala los
desafios pendientes que nos tiene que dar las siguientes claves de mejora, para su
proxima renovacion:

1. La centralidad del sindicalismo local: la efectividad del acuerdo depende de

una relacién simbidtica y de apoyo permanente, desde los sindicatos donde
se encuentra la sede, la federacién internacional y los sindicatos locales, los
principales actores en el terreno. Sin su conocimiento y compromiso, el
AMG serfa una cdscara vacia.

. La importancia de estructuras de gobernanza representativas: el Comité

Sindical Global ha demostrado ser un instrumento clave para superar las
posibles tensiones entre los intereses de las personas trabajadoras de la ma-
triz y los de la cadena de suministro, construyendo una solidaridad précti-
cay un proyecto de plan de trabajo y de agenda comun.
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3. Una combinacién de herramientas poderosa: la interaccién de visitas, la
formacién, un canal de quejas 4gil y de visitas o auditorias conjuntas para
crear un sistema de vigilancia, prevencién y mejora continua dificil de elu-
dir. El modelo hibrido de reuniones entre las partes que (presencial/vir-
tual) hemos establecido para mejorar las conexiones y las actividades que
ha venido para quedarse.

4. El didlogo social es posible y beneficioso con las multinacionales: la inter-
locucién permanente y constructiva con la direccién de Inditex, particu-
larmente con su departamento de sostenibilidad, ha sido esencial para la
resolucién de problemas y la evolucién del acuerdo. La relacién se ha basa-
do en la independencia sindical combinada con la bisqueda de soluciones
précticas, entre ambas partes.

5. La adaptabilidad de los programas: las buenas practicas desarrolladas en
un cldster, como el de Turquia y los paises del este de Europa, como el
programa contra la GBVH, pueden replicarse y adaptarse a otros contextos
geogréficos y culturales, maximizando el impacto.

6. Algunos desafios superados y otros pendientes: el camino no ha estado
exento de obsticulos constantes, donde la resistencia inicial de muchos
proveedores, unidas a las barreras idiomdticas en la capacitacién, la com-
pleja logistica para visitar zonas remotas y la armonizacién de estindares
entre paises con marcos legales diversos han sido desafios que hemos ido
gestionando. Nos quedan retos como expandir la cobertura mds alld del
28% actual de fibricas visitadas, abordar de lleno las condiciones en la
produccién de materias primas (aunque ya hemos tenido algunos ejemplos
como el algoddén), también garantizar las condiciones medioambientales
en toda la extensién de su cadena global de valor, y garantizar que los
avances sean irreversibles ante contextos politicos cambiantes en los paises
productores.

Mirando hacia el futuro, la proyeccién del modelo es clara, a través de la ex-
periencia de tantos afnos con Inditex y con las recomendaciones para el préximo
periodo (2026-2027), extraidas de las experiencias anteriores que apuntan a una
agenda mds ambiciosa: garantizar una mayor participacién sindical local, expan-
dir la cobertura en presencia y negociacion colectiva de las fébricas, mejorar la
rapidez y digitalizar los canales de denuncia para mejorar la respuesta y dar mayor
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inmediatez y transparencia, e incorporar, si es posible, indicadores ambientales
ligados a los derechos laborales (transicién justa) en los acuerdos.

El acuerdo marco global, firmado entre Inditex e IndustriALL Global Union,
debe ser capaz de enfrentar los desafios del siglo xx1 y garantizar que la bisqueda
de beneficios en la economia global no se haga a expensas de la dignidad del tra-
bajo, debe ser una poderosa demostracién de que otra globalizacién es posible:
una basada en los derechos, el didlogo y la solidaridad internacional de la clase
trabajadora.

6. CONCLUSION: HACIA UN NUEVO PARADIGMA DE GOBER-
NANZA GLOBAL

La historia del progreso humano, pese a sus contradicciones y desigualdades
persistentes, demuestra una capacidad colectiva para superar desafios globales.
El actual contexto exige un «optimismo de la inteligencia» que, partiendo de los
avances logrados a través de los acuerdos marco globales y también por las nuevas
legislaciones, impulse un marco juridico global que garantice la dignidad del tra-
bajo en las Cadenas globales de valor.

Pero también con la necesidad del nacimiento de un nuevo Convenio de la
OIT, especifico, para las cadenas de valor, que no solo serfa un instrumento juri-
dico de primer orden, sino la materializacién concreta del llamado de la Confe-
deracién sindical Internacional, por un Nuevo Contrato Social que representaria
la culminacién de un proceso evolutivo que ha transitado desde la voluntariedad
empresarial hacia la corresponsabilidad y, finalmente, hacia la establecimiento de
obligaciones juridicamente exigibles.

La construccién de este instrumento requerird superar inercias y resistencias,
pero la experiencia acumulada y las urgentes necesidades de nuestro tiempo no
solo lo hacen posible, sino impostergable. En un mundo crecientemente interco-
nectado, la garantia de derechos laborales fundamentales en las cadenas de valor,
no es solo una cuestion de justicia social, sino una condicién necesaria para la
sostenibilidad misma del sistema global.
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Este libro tiene por objeto expresar el reconocimiento, el afecto
y la admiracién que merece a los juristas del trabajo espafoles,
europeos y americanos que participamos en él un sindicalista y
una persona extraordinaria. Se trata de Isidor Boix, el iniciador
y arquitecto de la construccién de la dimensién transnacional
del sindicalismo en la era de la globalizacién, a través de su
experiencia de organizacién y accién sindical en el espacio de
las principales empresas multinacionales espafolas del sector de
la moda.

En coherencia con ello, los Estudios sobre el sindicalismo en
la globalizacién que lo alimentan buscan profundizar en el
andlisis de la principal aportacién de Boix a la renovacién del
sindicalismo del siglo xxt: la utilizacién de las cadenas mundiales
de suministro lideradas por las empresas multinacionales como
un espacio privilegiado para la proyeccién de los mecanismos
de actuacién y defensa colectiva de los trabajadores en todo
el mundo. Algo que ha supuesto el paso de la mera denuncia
de los males de la globalizacién a la puesta en marcha de
mecanismos capaces de hacerles frente desde la organizacién de
los trabajadores, aprovechando las oportunidades abiertas por

ella.
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