CAPIITULO IV

CODIGOS DE CONDUCTA. PROPUESTAS PARA LOS
SINDICATOS DE NESTLE EN AMERICA LATINA

1. ASPECTOS CONCEPTUALES
1.1  Definicién y principales caracteristicas

En términos generales, se puede decir que los cddigos de conducta son declaraciones
que las compafiias hacen publicas y que contienen los principios, politicas y reglas que se
comprometen a cumplir, ejecutar o promover con respecto a determinada materia’®.ambito

Por su naturaleza, los codigos de conducta son adoptados siempre en forma volunta-
ria, esto es sin ningun apremio juridico o reglameritarigllo sin perjuicio de que sean
adoptados por iniciativa propia, en respuesta a presiones de cierto sector de la comunidad o
como resultado de negociaciones diversas. En relaciéon a esto ultimo, es posible introducir la
distincion entre codigos adoptados unilateralmermigdygos negociadds.

10 En el documento “Examen General de los acontecimientos globales y de las actividades de la Oficina en relacién con los
Codigos de Conducta, el etiquetado social y otras iniciativas del sector privado que revisten importancia para las cuestiones
laborales” (OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO. OIT. Consejo de Administracion. 2#&unién. Grupo de Traba-
jo sobre las Dimensiones Sociales de la Liberalizacién del Comercio Internacional. Ginebra. Noviembre de 1998. Paragrafo
26) se define para tales efectos a los Cédigos de Conductd .coama politica formulada por escrito a una declaracion de
principios que se dirige a servir de base al compromiso de conducta de una empresa en parfoulsu’parte, la Organi-
zacion Internacional de Empleadores. OIE. (Cédigos de Conducta. Posicion de la Organizacion Internacional de Empleadores.
Ginebra 11 de junio de 1999. Pag. 3) lo define ctmama declaracién expresa de la politica, los valores o los principios en
que se inspira el comportamiento de una empresa en lo que atafie al desarrollo de sus recursos humanos, a su gestién medio-
ambiental y a su interaccién con los consumidores, los clientes, los gobiernos y las comunidades en las que desarrolla su
actividad”. Asimismo, la CIOSL-SPI (Sindicatos y empleadores en el mercado global. 18 de noviembre de 1998, Pag. 6)
sefiala quéUn codigo de conducta es una declaracion de principios con respecto al comportamiento de una empresa”

11 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafo 26. En relacién a este mismo tema, la Organizacién
Internacional de empleadores (OIE. Cédigos de Conducta. Posicion de la Organizacién Internacional de Empleadores. Gine-
bra. 11 de junio de 1999) enfatiza ¢uas empresas y sus organizaciones gozan de plena libertad para decidir si formulan,
aplican, adoptan o hacen publico un cédigo de conducta, y si velan por el cumplimiento del mismo. También deciden libre-
mente si elaboran o no un cédigo de conducta en el marco de la propia compafiia o lo hacen en conjuncién con un tercero”

42 CIOSL-SPI. OP. Cit. Pag. 3.



170 CAPITULO IV: CODIGOS DE CONDUCTA. PROPUESTAS PARA LOS SINDICATOS DE NESTLE EN AMERICA LATINA

Generalmente los codigos incorporan una base ética o de principios que sirven de
base a los compromisos que la empresa asume a través ¥ ellos

Asimismo, los cédigos pueden estar referidos a diversos asuntos, siempre que estos
guarden vinculacion o aborden aspectos de interés para toda la colectividad o de interés de
ciertos sectores especificos o para un sector especifico de ella, como por ejemplo los trabajadores.
Asi por ejemplo, existen codigos sobre temas medioambientales, derechos de los consumidores,
seguridad de los productos, practicas comerciales éticas, practicas laborales, etc.

En lo que respecta a los codigos de conducta empresariales referidos a las practicas
laborales, estos estan cobrando una importancia cada vez mayor sobre todo en relacién a las
compalfiias transnacionales (CTNSs), en particular a temas vinculados al empleo.

1.2  Condicionantes y contexto
1.2.1 Factores de resurgimiento

La elaboracién y aplicacion de cddigos de conducta ha cobrado un nuevo auge desde
fines de la década de 1980 y en la actual. Ello en raz6n de varios f&ttores

. La presién politica de grupos de interés organizados, de partidos politicos y de indi-
viduos ha creado un nuevo imperativo de responsabilidad y no simplemente en rela-
cion con el trabajo, sino también en lo referente al medio ambiente.

. Se ha generalizado el fendémeno de inversiones socialmente responsables y de la in-
tervencién de los accionistas en lo que atafie a los asuntos sociales.
. La creciente integracion econémica ha puesto de manifiesto la disparidad internacio-

nal en materia de salarios y de costos laborales. Asimismo, el incremento de la efica-
cia de las telecomunicaciones ha acortado la distancia entre los paises de diverso
grado de desarrollo, lo cual ha realzado la creciente internacionalizacion y sensibili-
zacion de la poblacion y de los grupos de interés, entre ellos los sindicatos, las aso-
ciaciones de consumidores, las entidades religiosas y otros defensores de la justicia
social.

. El afan aunado de establecer un sistema mundial de reglamentacion del trabajo por
conducto de la OMC, que parece haber suscitado una percepcion mas clara de las
normas del trabajo y la justificacion por las compafiias que actlan en el plano
transnacional de sus practicas laborales, siquiera sea para coadyuvar a las campafas
de las empresas internacionales en contra de esa reglamentacion.

. Se reconoce cada vez mas ampliamente que las normas de trabajo tienen un interés
financiero para las compafiias. Se ha demostrado que facilitan el crecimiento econé-
mico, tanto en el nivel macro como en el microeconémico. Las empresas que las
acatan son mas eficaces y cuentan con un apoyo mas decidido de los inversores.

13 Es interesante anotar que, segun la Organizacion Internacional de Empleadoré's. @) por ciento de los cddigos de
conducta entran en la categoria de la ética empresarial general, sin métodos de aplic@6@IINA INTERNACIONAL
DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafo 27.

14 MURRAY, Jill. Los cédigos de conducta empresariales y las normas del trabajo. Parte Il del libro Los sindicatos y el reto de la
mundializacion. OIT Ginebra. 1998. Pags. 39 y 40.
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1.2.2 El contexto normativo

En principio, toda empresa tiene un cédigo de conducta mas o menos explicito, pues
siempre cuenta con un determinado cuerpo de principios, politicas o reglas éticas que son
ejecutadas de facto por sus representantes en el trato con los trabajadores. Por cierto, no
necesariamente este cédigo fomenta relaciones arménicas con los trabajadores, sino que,
por el contrario, puede ser incluso fuente de tension y conflicto. Pero, en sentido propio, se
trata que los codigos constituyan compromisos expresos y publicos que configuren de una
manera determinada y en sentido progresivo la conducta empresarial en materia de derechos
de los trabajadore¥?®

Por cierto, las politicas y practicas laborales en las empresas se configuran
considerando el entorno normativo existente. En este sentido, las condiciones fundamentales
minimas que deberian existir en los lugares de trabajo, son las estipuladas en las normas del
trabajo de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). No obstante, como se ha apreciado
en el capitulo primero, si bien las normas internacionales en materia de derechos humanosy
normas laborales configuran una base de valores y principios fundamentales en materia de
trabajo que imponen parametros a la actuacion laboral de todo tipo de empresas, lo cierto es
que esas construcciones normativas, sobre todo los mecanismos de proteccion que configuran,
estan disefiadas para operar principalmente en funcion de las relaciones laborales que se
entablan en a&mbitos nacionales, mas que para las que surgen en empresas que operan en mas
de un pais, ello sin dejar de considerar el actual proceso, todavia en fase germinal, de
elaboraciéon de normas de rango internacional que aborden de manera especifica esta
problematica.

Es en estas circunstancias en donde los cédigos de conducta empresariales constitu-
yen un importante instrumento poderoso, y quizas el Unico, para establecer unas normas de
trabajo justas. Por cierto, semejante autolimitacion del poder de los empleadores suele darse
cuando la empresa llega a la conclusion de que le conviene actiiar asi

1.3 Nuevas tendencias

Dentro del mayor desarrollo que estan alcanzando los cédigos de conducta, cabe
identificar algunas tendencias de intérés

. Se esta ampliando la aplicacién de los codigos de conducta tradicionales, general-
mente de las CTNs, que solian aplicarse sélo a la sede central o a las filiales de
titularidad extranjera completa. El incremento de la presion publica a favor de la
responsabilidad de las compafiias esta generando que éstas se sientan mas vulnera-
bles a las practicas laborales de sus asociados comerciales en la cadena de mercan-
cias o servicios.

. Se esta extendiendo la aplicacién de codigos de conducta a diversas formas de aso-
ciaciones empresariales que suponen la existencia de mas de una empresa.

us  MURRAY, Jill.Op. Cit. Pag. 35.
16 MURRAY, Jill. Loc. cit. Pag. 35.
17 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafo 29 y 30.
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Un creciente nimero de actores estan participando en las iniciativas que promueven
los cAdigos junto con las empresas y que incluyen en particular las organizaciones de
trabajadores, las asociaciones de industrias, las organizaciones no gubernamentales y
otros grupos privados.

Se esté fortaleciendo la influencia de los cddigos en la adopcion interna de decisiones
en la empresas. Esta reaccion empresarial ha sido parcialmente fomentada por el
interés de los medios de comunicacién y por las consiguientes reacciones de los ac-
cionistas, consumidores y otros participantes.

Por otro lado, en lo que respecta a su impacto sectorial, existen cédigos de conducta
en empresas ubicadas en casi todos los sectores de la actividad econdémica. No obs-
tante, parece ser que los codigos se desarrollan con mayor facilidad en las industrias
vinculadas a productos de consumo directo, entre ellos los textiles, vestido, cuero y
calzado, comercio, alimentos, bebidas, productos quimicos y juguetes.

1.4  Presupuestos de eficacié

No obstante, mas alla de su base ética, de principios y de la amplitud o concrecién de

su contenido, es necesario que estén presentes ciertas condiciones para que el cédigo de
conducta sea realmente eficaz, esto es, para que realmente configure el comportamiento
laboral de la empresa en un determinado sentido progresivo:

El contenido del codigo y el modo de determinarlo y aplicarlo implican y habilitan a

los trabajadores a los que se refiere. En otras palabras, los trabajadores deben interve-
nir e involucrarse en el proceso de determinacién del contenido del cédigo, en su
adopcién y en su ejecucién. Asimismo, del codigo deben derivarse mecanismos que
consoliden dicha participacion.

El codigo se cifie a las necesidades locales de los trabajadores y, como minimo abso-
luto, garantiza las normas basicas de la OIT. Ello implica que, si bien los cddigos
tienen una base ética por tanto de caracter general, los codigos se elaboran atendien-
do al contexto especifico en el que operaran, a la situacion concreta de las relaciones
y practicas laborales en una empresa determinada y atendiendo a las necesidades de
los trabajadores ubicados en su ambito de aplicacion. Ello plantea diversas exigen-
cias y complejidades a la elaboracion de codigo de conducta que deberan operar
simultaneamente en ambitos geograficos regionales, esto es, conformados por paises
con problematicas socioecondmicas y laborales diversas. Ello obliga a un mayor gra-
do de generalidad en estos cédigos, por lo general referidos al respecto de las normas
internacionales en materia de derechos laborales fundamentales.

Es crucial que la compafiia que adopta el codigo esté verdaderamente decidida a
aplicarlo. En concordancia con ello, debe proporcionar los recursos y mecanismos
necesarios para la adecuada difusion de su contenido, la capacitaciéon de todos los
involucrados, la supervision de su ejecucion y la comunicacion de los resultados.

La actitud de la compafiia para con su personal (y para con aquellas personas cuyo
empleo dependa directamente de ella en virtud de un acuerdo, de subcontratacién o

18 MURRAY, Jill. Op. Cit. Pag. 36.
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de otro tipo) debe ser transparente y el cumplimiento del cédigo se debe someter a
inspecciones independientes, a cargo de profesionales de la evaluacion.

En contraste con ello, es improbable que un c6digo de conducta desemperie una fun-
cion util y dé resultado, y hasta puede ser nocivo y contraproducente, cuando:

. Impone algo unilateralmente al personal y coarta sus facultades de participacion y de
negociacion en el lugar de trabajo.

. Esta redactado de un modo impreciso o0 hace caso omiso de las normas internacionales.

. No es sino un pedazo de papel publicado por la sede, carente de impacto en las nor-
mas, las operaciones o el personal de la compaiiia.

. No es posible efectuar una inspeccion externa de las practicas laborales de la compaiiia.

Asi pues, los codigos de conducta son instrumentos politicos, creados gracias a la
interaccion de fuerzas normalmente competidoras en el lugar de trabajo, de la sociedad y en
el ambito reglamentario. No pueden hacer las veces, por definicién, de un sistema universal
de reglamentacion: hasta el cddigo de conducta ideal se limita en su aplicacién al personal
de una compafiia dada o, en el mejor de los casos, a quienes trabajan para sus proveedores 0
subcontratistas. Dados los muy precisos limites de un instrumento que es esencialmente
autoregulador y las tendencias actuales del desarrollo industrial, lo que hace falta es una red
de seguridad - aplicable universalmente - de normas de trabajo minimas que protejan a todos
los trabajadores.

1.5 Contenidos

Como se ha sefalado anteriormente, para contribuir a un cambio efectivo de las prac-
ticas laborales en empresas especificas, el contenido de los cddigos de conducta debe aten-
der a la realidad y circunstancias especificas en las que opera la empresa y tienen lugar las
relaciones laborales. Ello supone una mayor complejidad tratandose de cédigos de conducta
llamados a operar en companiias transnacidffales

La elaboracién de un cddigo de conducta exige articular cuidadosamente diversas
normas internacionales minimas en materia de trabajo.

Un primer componente esta dado por las materias tratadas en varios convenios inter-
nacionales de la OIT calificados de normas minimas, por lo que deben ser considerados
como las condiciones minimas de cualquier compafiia, independientemente de su ambito
geografico de operaciortés Un dato de interés radica en que las normas internacionales

19 Al respecto la Organizacion Internacional de Empleadores (Op. Cit. Pags. 9 y 10) afifmaighe contenido puede variar

y, variard, en funcién del entorno especifico en que se desenvuelva la empresa, de la estructura y actividad econémica de la
misma y de otros criterios pertinentes. El Gnico criterio objetivo para determinar el contenido de un cédigo de conducta
consiste en averiguar si la aplicacién del mismo puede contribuir de manera efectiva al objetivo de la empresa de cumplir con
su responsabilidad social”

MURRAY, Jill. Op. Cit. Pag. 57. En relacién a este tema, la Organizacion Internacional de Empleadores (Op. Cit. Pags. 11y
12) marca su posicion discrepante, al sefialar‘@oeo tratados internacionales que son, los convenios de la OIT no se
prestan a ser incluidos en los cédigos de conducta de las empresas. Por una parte, la referencia a los mismos puede resultar
superflua si ya han sido ratificados y se han convertido en parte de la legislacién nacional; por otra, su inclusion resulta
inoportuna puesto que sus destinatarios no son las empresas, sino los Estados Miembro de la OIT .Por su propia formulacién

120
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del trabajo en general o bajo una mencién expresa de un convenio o recomendacion de la
OIT, son proporcionalmente mas frecuentes en los cddigos de elaboracién conjunta (empre-
sas y trabajadores), en los denominados codigos hibridos (en cuya elaboracion participan
ademas otro tipo de instituciones, por lo general, organizaciones no gubernamentales) y en
los cédigos modelo (elaborados como pauta o referencia por organizaciones sindicales de
grado superior o instituciones especializadas). Por el contrario, tales menciones casi no se
encuentran en los codigos desarrollados por las asociaciones de industria, las organizaciones
de empleadores o las empresas por sepédtafm esta misma linea no son frecuentes las
menciones a la Declaracién Tripartita de Principios sobre las Empresas Transnacionales y la
Politica Social (OIT, 1977). Asimismo, la Declaracion de la OIT relativa a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo (OIT, 1998) empieza a ser incofdorada

Por otro lado, el contenido de los cédigos no deberian limitarse a ese minimo esen-
cial que constituye la base del sistema de relaciones laborales para cualquier empresa. De
ser asi, la adopcion de un instrumento normativo a nivel de empresa resultaria redundante
con la base minima que esa misma empresa esta obligada a respetar. Asi por ejemplo, no es
suficiente con adherir a la proscripcion de la explotacién del trabajo infantil, sin que sea
necesario reglamentar otras formas de trabajo infantil. Igualmente es necesario rebasar ese
nacleo central para que las empresas adhieran a las normas internacionales enunciadas en
instrumentos genéricos internacionales como las directrices de la OCDE y de la OIT y la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos. En este sentido, se debe tener presente
que“la justificacion econémica de las normas laborales no se limita a un minimo esencial.
Los beneficios positivos de la creacién de activos, en particular los humanos, quedan res-
paldados por unas normas que se refieran a la formacién profesional, las licencias de ma-
ternidad, la seguridad y salud, la democracia laboral, et&”

A continuacion se hace un breve recuento de las materias que suelen ser incorporadas
con mayor frecuencia en los codigos de conducta empresétidisspertinente aclarar que
la enunciacién que sigue no expresa un orden de prioridad ni excluye otras materias de
importancia. Por otro lado, no se debe dejar de considerar que sobre estas y otras materias
existe una amplia variedad de formulas y referencias en razén de la creciente casuistica al
respecto.

. Libertad ante la discriminaciénEsta materia se encuentra entre las que son aborda-
das con mayor frecuencia en los codigos. Por lo general, se incorpora a través de
alusiones generales al respeto y a la dignidad de los trabajadores, o por medio de
referencias directas a la erradicacion de la discriminacion. Otros enumeran los ambi-
tos de discriminacion, aunque pocos de ellos han reiterado todos los ambitos de dis-
criminacion que pueden encontrarse en el Convenio sobre la discriminacién (empleo

y, en gran medida, también por su contenido, los convenios se concibieron para servir de orientacion al legislador nacional,
y no para que los aplicaran directamente las empresas. Los convenios de la OIT sélo alcanzan su interpretacion definitiva y
vinculante al incorporarse a las legislaciones nacionales, si bien esta interpretacion puede diferir de un pais a otro. Ademas,
la voluntad de los Estados Miembro de ratificar los convenios de la OIT podrian debilitarse cada vez mas si pudieran demos-
trar que las empresas ya estaban aplicando tales normas a través de cédigos de conducta”

21 OFICINA INERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafo 52.

122 OFICINA INERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafo 52.

123 MURRAY, Jill. Op. Cit. P4g. 58.

124 OFICINA INERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafos 53 a 58.
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y ocupacién), 1958 (nim. 111) de la OIT. Algunos cédigos van mas lejos, en el sen-
tido de promover la igualdad de oportunidades para ascensos. La referencia a la igual-
dad de retribucion por un trabajo del mismo valor aparece sélo en algunos cédigos y
todos ellos se refieren directamente al Convenio nim. 100 relativo a la igualdad de
remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor.

. Trabajo infantil. Los sectores mas activos en este tema son los de productos alimen-
ticios y bebidas, textiles, vestido y calzado, la fabricacion de juguetes y el comercio,
aungue ya existian menciones al respecto en cddigos en otras industrias. Las referen-
cias al respecto residen por lo general en prohibiciones al trabajo infantil dentro de
ciertos limites de edad, en relacién a lo cual se siguen diversos parametros, desde la
determinacién de una edad en los c6digos, hasta la referencia a las normas nacionales
y al Convenio nim. 138 de la OIT.

. Trabajo forzosolLas referencias al respecto son diversas, desde las prohibiciones al
trabajo forzoso sin definirlo, pasando por su limitacion en relacion a la produccion de
bienes y en menor grado a la de servicios, menciones al trabajo penal y referencias a
los malos tratos fisicos 0 mentales. La mayor parte de las referencias a las normas de
la OIT citan el Convenio nim. 29 o el Convenio nim. 105, o en general a las normas
y orientaciones de la OIT sobre el tema.

. Libertad de asociacién y negociacién colecti& bien estos temas son tratados en
un nimero importante de codigos, las referencias al respecto no parecen ser
mayoritarias, pese al importante grado de unanimidad que existe entre las
organizaciones de empleadores y las organizaciones de trabajadores al interior de la
OIT con respecto al caracter esencial de estos derechos. Las menciones varian desde
la afirmacion de la libertad de asociacion y de negociacion colectiva, el respeto entre
los trabajadores y la direccién, hasta la mencién al no recurso a actividades sindicales
como resultado de las relaciones arménicas que se espera propiciar. Entre los que
abordan el tema no es extrafio encontrar referencias a los Convenios N° 87 y 98 de la
OIT y en menor grado al Convenio N° 135, menciones que por lo general se dan en
los codigos elaborados con participacion de las organizaciones de trabajadores o de
las organizaciones no gubernamentales. También se encuentran referencias a las
legislaciones nacionales para calificar o incluso limitar la libertad de asociaciony de
negociacion colectiva.

. Niveles salarialesLas referencias se dirigen a la legislacion nacional, las normas de
la industria o bien autodefinen una féormula propia. Las menciones aluden al princi-
pio de lealtad en la determinacién de las remuneraciones, a una retribucion suficiente
para hacer frente a las necesidades basicas de la vida, la calificacién de los ingresos
en funcion de las practicas y condiciones locales y las garantias para el pago comple-
to e inmediato de los salarios, lo que guarda vinculacion con el tema del trabajo
forzoso. Si bien no son frecuentes las referencias explicitas a las normas de la OIT
sobre la materia, las referencias a los salarios para cubrir las necesidades basicas
deberian ser coherentes con la Declaracion tripartita de principios sobre las compa-
fifas transnacionales y la politica social, en la‘geeaconseja a las compafias
transnacionales que actlen en paises en vias de desarrollo que proporcionen los
salarios, prestaciones y condiciones laborales que sean suficientes para satisfacer
las necesidades basicas de los trabajadores y sus familias”.
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. Seguridad y saludEste es el tema al que se hace mas referencia. La mayoria de estos
cédigos contienen normas autodefinidas que incluyen descripciones generales de
objetivos, requisitos especificos de eficacia para conseguir el objetivo, enfoques de
gestion. Asimismo se hacen referencias a las normas nacionales y muy pocas a las
normas interneionales del trabajo.

Por otro lado, es pertinente referir que el Grupo de Trabajo CIOSL/SPI sobre compa-
filas transnacionales aprob6 en Diciembre de 1998 un cddigo de conducta basico a ser utili-
zado por los sindicatos como punto de referencia a la hora de considerar cualquier cédigo de
conducta sobre practicas laboréddesAun cuando incorpora la normativa basica de la OIT
(referida a la prohibicién del trabajo infantil, el trabajo forzoso o en servidumbre, la discri-
minacion e igualdad de oportunidades, la libertad sindical y la negociacién colectiva), el
cédigo de la CIOSL/SPI incluye disposiciones derivadas de la normativa de la OIT en otras
areas, tales como salarios, jornadas laborales y condiciones de trabajo. Asimismo, dicho
cbdigo esta pensado para compafiias que emplean directamente trabajadores o subcontratan
trabajo a proveedores en distintos pdfées

1.6 Empleadores y trabajadores frente a los codigos

Como se ha mencionado, la adopcién de un codigo de conducta tiene un caracter
esencialmente voluntario, en la medida en que no existe una obligacién legal de adoptarlo.
En consecuencia son diversas las motivaciones que conducen a la decisién de adoptar un
caédigo.

Estas pueden ser agrupadas en dos grandes grupos. De un lado las que tiene que ver
con la gestidn interna, en particular en fabricas distantes geograficamente, en la medida en
que un cédigo de conducta proporciona una estructura de gestién coherente. Por otro lado,
existen razones que se vinculan al logro de un determinado impacto hacia fuera de la empre-
sa, como por ejemplo, los beneficios que pueden significar una buena aplicacién de practi-
cas laborales justas. En este sentido, no es extrafio que una empresa intente utilizar un codi-
go de conducta para mejorar su imagen y reputa€ion.

En efecto, no pocos cddigos han sido adoptados como consecuencia de una publici-
dad negativa con relacion a las condiciones de trabajo en que se fabrican los productos para
marcas de dichas compafiias. No es inusual que estas denuncias impacten sobre segmentos
significativos de los consumidores que en algunos casos se resisten a comprar productos
fabricados recurriendo a mano de obra explotada o maltratada. Estas denuncias tienen ade-
mas repercusion en entidades de diverso tipo que juegan un rol importante en la formacion
de corrientes de opinién. Asimismo, tiene un peso significativo la opinidn generalizada en el
mundo empresarial de que la reputacion de la empresa y la imagen de sus productos de

125 E| texto se incuye en el anexo N° 18.

126 ClOSL-SPI. Op. Cit. Pag. 18 'y 20 a 23.

27 MURRAY, Jill. Op. Cit. Pag. 54. Asimismo, en relacion a este tema, luego de enfatizar el hecho que la adopcion y aplicacion
de un codigo dependen exclusivamente de la empresa, la Organizacion Internacional de Empleadores (Op. Cit. Pag. 7) recono-
ce que'...no cabe duda que la publicacion de un cédigo puede reforzar la imagen de la empresa (especialmente cuando se
comercializan productos de marcas prestigiosas), acrecentar su responsabilidad y facilitar con ello al publico criterios prac-
ticos para controlar su conducta”
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marca son importantes activos que pueden resultar dafiados por evidencias de practicas ex-
plotadoras o abusiv&$

Por otra parte, si bien no estan exentos de problemas, los cédigos de conducta empre-
sariales significan un importante avance para los trabajadores y sindicatos, ya que suponen
el reconocimiento formal de la necesidad de hacer cambios en sus respectivas politicas y
practicas laborales, asi como en las de sus proveedores y subcontratistas. En este sentido, los
cédigos de conducta sobre practicas laborales que efectivamente pueden tener un impacto
positivo directo en términos de mejora de las relaciones laborales y de las condiciones de
trabajo.

El interés y la publicidad que rodea a los cédigos de conducta de practicas laborales
podrian significar importantes oportunidades para los sindicatos en sus esfuerzos por domi-
nar la globalizacién y hacer frente a las consecuencias sociales negativas que con frecuencia
se derivan de este fendmeno. En este sentido, los cédigos son un medio de hacer tomar
concienciay obligar a aceptar la normativa laboral internacional, ademas de poner en primer
plano la cuestiéon de la responsabilidad de las empresas en la economia global. Siempre que
un cédigo sea efectivamente aplicado puede contribuir a poner fin a algunas de las peores
formas de explotacion y abusos. No menos importante, los codigos pueden configurar un
ambiente de trabajo en el que los trabajadores puedan afiliarse y constituir sindicatos fuertes
e independienté?.

En una perspectiva mas amplia, los cédigos de conducta y las campafias en favor de
los mismos son un complemento de la campafia para lograr que se incorpore la normativa
laboral internacional en los acuerdos comerciales y de inversiones, particularmente cuando
los cddigos de conducta se basan en dicha normativa. En este sentido, los cddigos pueden
ser la base de campafias que mantienen la atencion de la opinion publica y de los gobiernos
con respecto a la cuestion de la normativa laboral internacional. Asimismo, la adopcién de
codigos puede despertar dentro de la comunidad empresarial la conciencia sobre los efectos
negativos de la competencia desleal basada en la violacion de los derechos de los trabajado-
res. En suma, la participacién de los sindicatos en los cédigos de conducta es un paso mas
hacia el desarrollo de una relacion global entre sindicatos y empresas y hacia el estableci-
miento de un sistema internacional de relaciones lab&fales

1.7  Campo de aplicacion

En principio, es evidente que un codigo de conducta laboral se aplica a las relaciones
de trabajo que se entablan entre la empresa y su propio personal. No obstante, debe tenerse
presente que el objetivo central del cédigo es promover practicas laborales justas y adecua-
das en general. En consecuencia, se deberia procurar que el impacto positivo del cédigo se
extienda a las relaciones de trabajo entre terceros, que son generadas o propiciadas por las
operaciones de la compafiia.

En virtud de ello, algunos cédigos contemplan la exigencia de que los principios y
pautas contempladas en ellos sean observadas igualmente por los contratistas, subcontratistas,

28 ClOSL-SPI. Op. Cit. Pag. 3
29 ClOSL-SPI. Op. Cit. Pag. 4
3 ClOSL-SPI. Op. Cit. Pag. 10
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proveedores y concesionarios en relacion a sus respectivos trabajadores, como condicion
para el adecuado desenvolvimiento de las relaciones comerciales con la empresa principal.

En este sentido, es importante que toda CTN que adopte un cédigo acepte la respon-
sabilidad de la aplicacién de un minimo de normas laborales en toda la cadena de produc-
cion'*%, Ello en la medida en que, en unas relaciones econémicas cada vez mas mundializadas,
en el marco de una mayor complejidad y especializacion de los subprocesos de produccion,
la estructura y actuacion de las cadenas de produccién tienen un impacto decisivo en el
estado de los derechos laborales y la situacion de los trabajadores.

En atencién a ello, ciertos cddigos se aplican a las diferentes empresas de la cadena
que responden a una propiedad comun, en funcién a una suerte de principio de igualdad de
trato. En otros casos, la aplicacion del cddigo se extiende como parte de los acuerdos con-
tractuales entre la empresas y sus socios comerciales (contratistas, subcontratistas, provee-
dores de bienes y servicios, concesionarios, etc.). Cuanto mas estrecha sea la relacion entre
la empresay sus socios comerciales, se contara con un escenario mas propicio para la apli-
cacion del codigo. Asimismo, cuanto mas larga sea la cadena del producto y mas complejos
los niveles de contratos, subcontratos y compradores, se configurara un escenario mas com-
plejo para la extensién de los codifgsalin cuando en tales circunstancias el impacto y
acaso la necesidad de los codigos sean mayores.

Por cierto, los cédigos que apuntan a que los contratistas, subcontratistas, proveedo-
res, concesionarios y otros elementos cumplan las normas requieren de una estrategia dife-
rente, dadas sus diversas implicancias. De un lado, los terceros mencionados pueden alegar
un incremento de sus cargas que incidiran en el incremento de sus costos de contratacion con
la empresa principal usuada En consecuencia es necesario que los representantes de la
empresa sustenten adecuadamente ante los proveedores y subcontratistas la justificacion y
fundamentos del cddigo y los beneficios que se espera obtener con su aplicacion, lo que, a su
vez, incidira en mejores relaciones con esos terceros consolidando la posicion de la empresa
como demandante de los bienes y servicios que ellos proveen.

Otro problema que se plantea en este ambito son los mecanismos de verificacion del
cumplimiento del cédigo por parte de los proveedores y contratistas, dado que constituyen
empresas y unidades autbnomas. En este sentido, sobre la base mencionada en el parrafo
anterior se trata de lograr acuerdos que hagan viable tal seguimiento.

1.8  Anticipacion de sus efectos

Por otro lado, cualquiera que sea su finalidad aparente, es posible que los cddigos
surtan efectos contrarios a los deseados. Por ejemplo, ciertos planes que han creado focos
centrales de produccién como alternativa a la explotacion del trabajo a domicilio han contri-
buido a reducir el acceso de las mujeres al trabajo y, por lo tanto, sus ingresos y oportunida-

131 En relacion a este tema la Organizacion Internacional de Empleadores (OIE Op. Cit. Pag. 4) afikuagpee(fas empre-
sas) puedan influir en ciertos casos, no cabe considerarlas responsables de las précticas laborales y sociales aplicadas en
cualquier tramo de su cadena de abastecimiento. Lo mas que puede lograr un cédigo de conducta es, en la medida de lo
posible, contribuir a que la empresa colabore con sus proveedores y les ayude a mejorar sus condiciones de trabajo. No
obstante, toda empresa deberia tener presente que puede ser objeto de criticas como consecuencia de la aplicacion de prac-
ticas irregulares o ilegales por parte de sus proveedores, contratistas y subcontratistas”.

132 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafo 35.

13 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Loc. Cit.
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des. Asimismo, es posible introducir prohibiciones sobre un trabajo infantil que, contraria-
mente al propésito de tales medidas, conduzca a los menores de edad a la realizacion de
actividades econémicas mas peligrosas y margiiales

En consecuencia, la formulacion de un Codigo exige evaluar cuidadosamente sus
posibles consecuencias positivas y negativas, y prever formas de contrarrestar estas ultimas.
Unas empresas que actlen de buena fe no introducirian un cambio social significativo sin
una evaluacién previa de los riesgos, realizadas con las personas mas probablemente afecta-
das y con sus representantes. Unas normas laborales impuestas desde lejos, sin entender la
dinamica de los lugares de trabajo y de la poblacién local, puede agravar la situacién de las
personas. En este sentido, puede ser necesario, ademas de la participacion de los sindicatos,
la actuacion de otros organismos especializados, incorporados bajo un enfoque multidis-
ciplinario®s,

1.9 Carécter voluntario y fuerza imperativa 3¢

Dado su origen voluntario y las circunstancias especificas en las que se genera, como
la disposicién de los sujetos que intervienen en su elaboracién, la fuerza obligatoria de los
cédigos de conducta es diversa. En efecto, existen codigos que son en realidad un catalogo
de buenas intenciones, junto a aquellos que contienen reglas concretas sobre lo que se debe
y no se debe hacer, es decir que generan obligaciones para los sujetos a los que involucra, o
que son el punto de partida para la ejecucion de determinadas politicas, programas y accio-
nes especificas.

No obstante, mas alla de la mayor o menor generalidad que expresen el contenido de
los cédigos, lo importante es que deben tener efectos identificables en términos de cambios
en la conducta laboral de las empresas, los cuales deben ser verificables a través de diversos
mecanismos, entre los que se cuentan la elaboracion de informes, la realizacion de inspec-
ciones, etc.

En consecuencia los cédigos deben generar un tipo de accién de las partes involucradas
en ellas, que signifiquen una mejora del acceso al empleo, del respeto a los derechos labora-
les, de las condiciones de trabajo y de las relaciones entre la empresay las organizaciones de
trabajadores.

En este sentido, nada impide que un cédigo tenga una mayor precisiéon que lo con-
vierta en un instrumento normativo cuya observancia para ella misma sea exigible legal-
mente, asi como a sus contratistas, subcontratistas, proveedores y concesionarios en la me-
dida en que ello se considere en las relaciones contractuales que se establezcan entre estos
terceros y la empresa. El Grupo de Trabajo CIOSL/SPI sobre CTNs recomendd que todos
los cédigos de practicas laborales sean negociados con la participacion de las empresas y de
las organizaciones sindicales fiables, es decir controlados por sus propios mi&mbros

Por otro lado, el codigo debe contemplar mecanismos que permitan verificar y ase-
gurar el cumplimiento de los compromisos que contiene, lo que asegurara su eficacia.

3 MURRAY, Jill. Op. Cit. P4g. 55.
35 MURRAY, Jill. Loc. Cit. Pag. 55.
13 MURRAY, Jill. Op. Cit. P4g. 56.
137 CIOSL-SPI. Op. Cit. Pag. 7
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1.10 Acciones en procura de su eficacia

Como se ha sefialado, la adopcién de un Cdadigo tiene por finalidad producir cambios
en el modo de actuar efectivamente. Para ello es necesario que quienes forman parte de la
organizacién cuenten con el conocimiento, el poder, los recursos y la motivacién necesarios
para hacer realidad los compromisos asumidos en el cédigo. El modo en que el cédigo pueda
suscitar un cambio de actitud y, sobre todo, la consecucion de sus verdaderos objetivos, es
tan importante como el contenido del mig#ho

En este sentido, el conocimiento del codigo en el seno de la organizacion es esencial
para su aplicacion. No se puede aplicar o demandar la aplicacion de aquello que no se cono-
ce por mas positivo o favorable que sea. Esto es particularmente cierto en lo que atafie a los
derechos y la libertad de asociacién de los trabajadores. En consecuencia, se deberan pro-
gramar acciones de difusion y explicacién no sélo del contenido del cédigo sino de los
objetivos que se persiguen con su adopcidn, la forma como se espera que opere y el compro-
miso que se requiere de todos los integrantes de la organizacién para su cumplimiento.

Por cierto, tratdndose de cédigos que se extienden a una cadena de produccioén inte-
grada por otros elementos ajenos a la empresa, que pueden incluso estar ubicados en paises
distintos a aquellos en los que se sitlan los establecimientos de la compafiia principal, es
necesario que los codigos sean publicitados en los paises respectivos y entre las empresas y
trabajadores que en los mismos se hayan involucrados por el codigo.

Puede que el contenido incorporado al cédigo responda adecuadamente a las circuns-
tancias que determinaron su adopcion y que haya sido formulado de manera precisa y cohe-
rente, no obstante, es posible que resulte ineficaz si no se ha determinado en que organis-
mos, instancias o personas recae la responsabilidad y la facultad de aplicar el cédigo y no se
ha previsto el régimen y las facilidades para el ejercicio de esas faciitades

Asimismo, la aplicacion del Cédigo puede estar en peligro si no se logra generar el
interés activo de todo el personal por cumplir y hacer cumplir el Cédigo en su totalidad y de
buena fe. Este elemento es el menos tangible y controlable, no obstante, es el mas importan-
te para producir cambios en el lugar de traBjdPor consiguiente habra que disefiar una
estrategia para lograr la identificacién con los objetivos y el contenido del codigo, identidad
que deben empezar a generarse desde la fase previa a la adopcion del c6digo, mediante
diversos mecanismos participativos y una explicacion clara de los beneficios que generara.

Por otro lado, una estrategia innovadora que apunta a lograr una mayor eficacia de los
cédigos radica en la incorporaciéon del mismo a los Convenios Colectivos, no sélo de escala
internacional, aln poco frecuentes, sino a los convenios colectivos celebrados en ambitos
nacionales, entre los sindicatos y la compafiia o grupo de CTNs como asociaciones de empresas
de alcance internacional. Esta estrategia de transposicion lleva consigo no sélo beneficios
juridicos, sino que conduce ademas a un mejor y mayor impacto de los sistema de relaciones
y aplicacion que configuran los codigos y constituye un método para conseguir la uniformidad
de las normas entre las actividades de las empresas en los diversos paises y circdhstancias

13 MURRAY, Jill. Op. Cit. Pag. 59.

13 MURRAY, Jill. Log. Cit. Pag. 59.

0 MURRAY, Jill. Op. Ibidem. 59.

1 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafo 40.
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1.11 Mecanismos de aplicacion y supervision

Como se ha sefialado en pasajes anteriores, la adopcion de un cédigo puede resultar
irrelevante si no se cuenta con sistemas e instrumentos que garanticen su cumplimiento,
detecten problemas de aplicacion y permitan identificar sus efectos. En este sentido, el Gru-
po de Trabajo CIOSL/SPI sobre CTNs recomienda que las empresas que adoptan un codigo
y los sindicatos negocien un acuerdo separado estableciendo un plan de implementacién del
cbdigo.'*?

Por cierto, dada la diversidad de componentes que pueden ser incorporados al conte-
nido de un cddigo, algunos de ellos pueden observarse y evaluarse mas facilmente que otros.
Por ejemplo, la publicacion y distribucién del cédigo entre los trabajadores, frente a la su-
pervision de la aplicacion de los compromisos referidos a la libertad sindical. Frente a ello es
recomendable establecer mecanismos de control cuantitativo y cualitativo y dinamico, en
contacto directo con los trabajadores acerca de su experiencia en el ejercicio de los derechos
que el cédigo promue¥® Asimismo, esos mecanismos de control se deben ejecutar en
todos los establecimientos y areas de la compaifiia.

Ademas, este seguimiento debe contar con el soporte de personal formado y con las
facultades y recursos necesarios para garantizar la eficacia de los programas de aplicacién y
control.

Para un mejor disefio y gestion se distinguen los programas de implementacion y los
de supervision.

Los programas damplementaciéncubren toda la gama de actividades que debe
realizar la empresa para dar efecto al coédigo. Asi por ejemplo, una forma de determinar si un
codigo esta siendo implementado es comprobar qué departamento de la empresa se hace
responsable del cédigo. Asimismo, ver si el cumplimiento del cédigo constituye una obliga-
cion que se hara extensiva a los contratistas, subcontratistas, proveedores y concesionarios.
Estos programas implican diversos detalles importantes, entre ellos que el cédigo establezca
y contemple la aplicacion de programas de supervisiéauparvisionimplica observar o
comprobar que los términos del codigo sean respetados. En consecuencia, constituye uno de
los aspectos de su implementaétbn

Entre los mecanismos vinculados al cumplimiento del cédigo estan aquellos que operan
a instancia de parte, esto es ante la presentacién de reclamaciones de los trabajadores y sus
representantes, y aquellos que actdan en funcién de una dindmica sostenida y preestablecida
en el propio codigo o como parte de acuerdos que lo complementen. Estas opciones no son
excluyentes, sino que pueden combinarse de tal modo que los organismos, instancias o per-
sonas encargadas del control regular puedan también actuar para conocer las reclamaciones,
llevar a cabo las acciones de investigacion necesarias y, eventualmente, emitir pronuncia-
mientos al respecto.

Por otro lado, existen mecanismos de supervision interna y externa. Entre los meca-
nismos desupervision internaprincipales, se pueden contar la elaboracién de informes

142 CIOSL-SPI. Op. Cit. Pags. 7'y 34 a 43. Para este efecto, la CIOSL ha difundido un modelo de acuerdo para la implementacion
y supervision de un Cédigo de Conducta, a efectos de que sirva de ejemplo para la elaboracién de acuerdos de este tipo. El
modelo de acuerdo se reproduce en el anexo N° 9

143 MURRAY, Jill. Op. Cit. P4g. 60.

144 CIOSL-SPI. Op. Cit. Pags. 24.
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evacuados por las diversas areas de la empresa con respecto a la aplicacion del cédigo, los
cuales deberan contar en su elaboracion y evaluacién con la participacién de los represen-

tantes de los trabajadores. Es necesario que se prevea la realizacion de inspecciones periédi-
cas y otras que se realicen en funcién de los problemas y requerimientos especificos que se
presenten. Por cierto, todo esto debe ser evaluado en instancias constituidas para el efecto
con la participacién de los representantes de los trabajadores, los cuales deben contar con las
facultades necesarias para proponer 0, mas aun, acordar los correctivos del caso.

En adicién a ello existe la opcidon de recurrir a suggervision externamediante la
elaboracién de inspecciones realizadas por organismos y personas especializadas y distintas
a la empresa. En algunos casos, estas entidades o personas son contratadas por la propia
empresay responden a ella. En otros se trata de organizaciones y profesionales no controla-
dos por las empresas, configurandose assuparvision independientele modo tal que
los resultados de la supervision no estan sujetos a dicho control y sus informes no se remiten
exclusivamente a ella, lo que brinda una mayor garantia de objetividad y de confiabilidad a
la supervision. Por cierto, también existe supervisién independiente cuando ésta es realizada
por los sindicatos libres. Mas aun, la participacion sindical es determinante para el éxito de
todo tipo de supervision. En este sentido, una de las tareas pendientes para el sindicalismo
radica en desarrollar un servicio profesional de auditoria social para que realice la supervi-
sion independiente en base a normas y procedimientos que se deben d&Sarrollar

Los sistemas de supervision interna y externa no son excluyentes, sino que lo ideal es
que se combinen, de modo que esas instituciones y personas brinden el apoyo técnico necesario
a las instancias de control bipartito que emanen del cédigo. Por otro lado, es conveniente
que todo ello se plasme en un informe completo anual sobre el particular, evacuado al mas
alto nivel de la empresa, con la indicacién de las medidas que se aplicaran en el futuro para
corregir los defectos que se hayan detectado, como para consolidar y expandir lo avanzado.

Un mecanismo interesante y que complementa lo mencionado, radica en que los
informes, inspecciones y evaluaciones que lleven a cabo, pueden concluir con el otorga-
miento de unatiqueta socialo distintivo social de los productos, que indica que han sido
fabricados por trabajadores en condiciones adecuadas a juicio de un agente de certificacion
de buena reputaciéti

En este sentido es de sumo interés que se desarrollen los estudios del caso a efectos
de evaluar las implicancias y conveniencia y, de ser este el caso, el régimen para el otorga-
miento de una “etiqueta social” por o con participacion de los SPIs., en este caso la UITA,
obviamente bajo la garantia de sistemas de verificacién altamente confiables. Es en esta
linea, aunque en otros escenarios, que se ubican los esfuerzos que se deberian desplegar para
que se aprueben sistemas de certificacion de calidad en los procesos laborales, dentro del
ambito de las normas ISO u otros sistemas similares.

En relacion a otro tema concomitante con el seguimiento y control, cabe advertir que
no es usual que se incorpore la posibilidad de aplicar sanciones por incumplimientos o in-
fracciones a los cédigos, salvo en el caso de los subcontratistas, en que se menciona la
posibilidad de que ello derive en la ruptura del contrato entre las enifirdsiés se explica

145 CIOSL-SPI. Op. Cit. Pags. 25.
16 MURRAY, Jill. Op. Cit. Pag. 61.
147 MURRAY, Jill. Op. Cit. Pag. 62.
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en parte porque el codigo tiene en lo fundamental el caracter de compromiso de buena fe 'y
de instrumento promotor de un comportamiento laboral justo y de relaciones laborales ar-
monicas, todo lo cual se asume que tiene efectos beneficiosos para ambas partes. En conse-
cuencia, no parece apropiado que este instrumento incorpore mecanismos compulsivos.
Otro tema de importancia radica en que es necesario que junto con el establecimien-
to de los diversos mecanismos de seguimiento, evaluaciéon y control de los cédigos se esti-
men los costos que significaran, a efectos de que no impacten negativamente en la empresa,
en términos de presion en sus precios y de pérdida de competitiviBtad ello es pertinen-
te considerar una evaluacion certera de los beneficios que significara el codigo en contraste
con los costos que ocasionara.

2. PROPUESTA DE CODIGO DE CONDUCTA PARA LOS SINDICATOS DE
NESTLE

La elaboracion de un cédigo de conducta es una tarea compleja y que incorpora
elementos que acttan en diversos planos de generalidad o concrecion. En la medida que, en
una perspectiva subyacente, pretende fomentar valores y principios, es necesario articular
cuidadosamente un vasto cuerpo de normas internacionales que, precisamente, articulan un
menu de declaraciones principistas que sirven de inspiracién y orientacion para la emisién
de normas laborales y para el establecimiento de relaciones laborales en un ambito empresa-
rial especifico.

Por otro lado, un cédigo de conducta pretende inspirar cambios en las practicas labo-
rales que existen en una realidad concreta, cuyas coordenadas estan determinadas por la
forma como se expresan la cultura, las politicas, las practicas y las relaciones laborales en
cada establecimiento, empresa y pais.

En consecuencia, lo 6ptimo es que se fundan ambas dimensiones, la general, es decir
la que atiende a valores y principios validos en si mismos en todo tiempo y lugar, y la
concreta, es decir la que enfatiza esos valores y principios en funcion de una realidad espe-
cifica. Ello, sin dejar de considerar que, por su propia naturaleza, un codigo de conducta
procura establecer principios y compromisos éticos, que luego podran ser desarrollados a
través de otros mecanismos especificos, entre ellos las negociaciones colectivas.

Esto exige contar con informacion precisa sobre la realidad laboral en cada uno de
esos ambitos, a fin de identificar problemas y conductas sobre los cuales el cédigo deberia
actuar para modificar la situacidn precedente. Por cierto, esta pretensién de conocimiento de
la problematica laboral de los trabajadores en todas las plantas, fabricas y establecimientos
de Nestlé en la region desborda ampliamente las posibilidades del presente trabajo.

Sin perjuicio de ello, presentamos a continuacion una propuesta de estructura y te-
mas para un codigo de conducta en el ambito de Nestlé, en la expectativa de que los sindica-
tos de esta transnacional puedan someterlo a debate y formular los ajustes del caso, previos
a su presentacion a la empresa.

148 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT). Op. Cit. Paragrafo 35.
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CUADRO N° 38

PROPUESTA DE CODIGO DE CONDUCTA PARA LOS SINDICATOS DE NESTLE

IDENTIFICACION DE LAS PARTES

1.

2.

3.

Identificacion de las empresas que suscriben el acuerdo (denominacion, domicilio y registros de
cion) y sus representantes. En la propuesta se les denomina LAS EMPRESAS.

constitu-

Unién Internacional de Trabajadores de la Alimentacion, Agricolas, Hoteles, Restaurantes, Tabaco y Afi-

nes (UITA).

Las Federaciones y sindicatos nacionales, de empresa y de establecimiento que intervienen en
cién y aprobacion del Codigo: denominaciones, domicilios, registros de constitucion. En la prop
les denomina LOS SINDICATOS, término que comprende también a la UITA.

. AMBITO DE APLICACION

1.

LAS EMPRESAS reconocen sus responsabilidades para con los trabajadores/as respecto a las
en las cuales se manufacturan sus productos o se ofrecen sus servicios y que dichas responsa

la elabora-
uesta se

ondiciones
bilidades se

extienden a todos los trabajadores y trabajadoras relacionados con la produccion de bienes o eljsuministro

de servicios para LAS EMPRESAS sean o no empleados de éstas.
En virtud de lo que se establece en el punto anterior, LAS EMPRESAS requeriran que sus cof

ntratistas,

subcontratistas, abastecedores principales y concesionarios (titulares de licencias) respeten las condicio-
nes y observen las normas contenidas en el presente Codigo al producir o distribuir productos|o compo-
nentes de productos de LAS EMPRESAS. Antes de hacer encargos a abastecedores principales, arreglar
con contratistas y subcontratistas, o conceder licencias, LAS EMPRESAS evaluaran si s¢ pueden

implementar las disposiciones de este Cédigo.

A los efectos de este c6digo, el término contratista comprende a cualquier persona fisica o legal contratada

por LAS EMPRESAS para llevar a cabo trabajos o prestarle servicios. El término “subcontratista

' cubre a

cualquier persona fisica o legal contratada por un contratista, tal como se define mas arriba, para llevar a
cabo trabajos o prestar servicios relacionados o como parte de un acuerdo con LAS EMPRESAS. El
término “abastecedor principal” cubre a cualquier persona fisica o legal que proporciona a LAS EMPRE-

SAS material o componentes utilizados en los productos finales, o los productos finales, comerg
por LAS EMPRESAS. Un abastecedor principal puede ser alguien que provee servicios cual

ializados
do estos

servicios son considerados parte del producto final suministrado por LAS EMPRESAS. Los términos

“concesionario” y “titular de licencia” comprende a cualquier persona fisica o legal que, como pa
acuerdo contractual con LAS EMPRESAS, emplea para cualquier fin el nombre de LAS EMPR
sus marcas o logotipo registrados y reconocidos.

PRINCIPIOS GENERALES QUE SUSTENTAN LA COOPERACION
ENTRE LATRANSNACIONAL Y SUS SINDICATOS Y TRABAJADORES

Las operaciones y actividades de LAS EMPRESAS en sus relaciones con los trabajadores y LOS §
TOS se regiran por los siguientes principios:

1.

2.
3.

te de un
ESAS o

5INDICA-

La Empresa es una comunidad que debe propender al bienestar y desarrollo de todos los que la integran o

participan en ella.
La Empresa debe contribuir al desarrollo y bienestar de los paises y las comunidades en las qu

e opera.

Las relaciones de respeto, dialogo y cooperacion entre la empresa y sus representantes con los trabajado-

resy sus representantes, constituyen la base para el logro de los objetivos y metas y el éxito de
gias, politicas y programas empresariales.

La mejora de los ingresos, las condiciones de empleo y la calidad de trabajo y de vida de sus tr
constituye una de las prioridades de la compafiia.

La mejora de eficiencia, la productividad, la calidad y la competitividad constituyen metas comy
deben ser abordadas en conjunto entre la Empresa y sus trabajadores, a través de métodos pa

las estrate-
abajadores

nes que
rticipativos.
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6.

IV. COMPROMISOS
En atencion a los principios mencionados en el punto anterior la empresa (Nombre de la empresa) y
tistas, subcontratistas, abastecedores principales y concesionarios involucrados en la producciéon o d
de bienes para (nombre de la empresa) se comprometen a:

1.

a.

La adecuacion a las nuevas realidades que influyen sobre la gestion y organizacion de la Empresa, la
produccion y el trabajo deben ser abordadas de manera conjunta entre la empresa y los representantes de

los trabajadores.
La difusion y aplicacion de las normas internacionales del trabajo y de los principios y dereg

hos que

configuran la libertad sindical y la autonomia colectiva, constituyen una de las bases de las relaciones de

dialogo y cooperacion entre la empresa y los trabajadores y sus representantes.

La adhesién a la Declaracion Tripartita de Principios de la OIT relativa a las Compafiias Transnacionales

y Politica Social.

DERECHOS SINDICALES

Respetar el derecho de sus trabajadores de formar sindicatos, afiliarse a ellos, designar sus rep

suUs contra-

istribucion

resentantes

y a negociar colectivamente los asuntos de interés reciproco con LAS EMPRESAS, dentro del marco

establecido por los Convenios Nos. 87, 98, 135y 154 de la Organizacion Internacional del Trabag

jo (OIT).

Asimismo, para tales efectos, se tomara en consideracion las orientaciones contenidas en las Recomenda-

ciones Nos. 91, 143y 163 de la OIT
Reconocer a los SINDICATOS como interlocutores validos para el tratamiento de los asuntos la

borales a

escala internacional y en sus respectivos paises, en representacion de todos los trabajadores cpnsiderados

dentro del ambito de aplicacion de los presentes acuerdos.

Brindar a los sindicatos, dirigentes y, en general, a los representantes de los trabajadores las ffacilidades
para el ejercicio de sus funciones, tales como permisos y licencias, acceso a los establecimientos de las

empresas para el ejercicio de sus funciones, viaticos, cotizaciones, locales, mobiliario y equip
bonos sindicales y asesoramiento.
Garantizar a los dirigentes sindicales y representantes de los trabajadores y a los trabajadores

amiento,

en general,

la no afectacion de sus empleos, ingresos, beneficios, condiciones, lugares y cargas de trabajp, acceso a
promociones, ascensos y mejoras, en razon de estar o haber estado afiliado a una organizacion sindical,
participar o haber participado en actividades sindicales, ser o haber sido representante de los trabajadores

o candidato a representante o haber actuado en condicion de tales.

COOPERACION, DIALOGO Y NEGOCIACION

Promover el trabajo conjunto entre LAS EMPRESAS y LOS SINDICATOS, mediante el didlogp cons-
tructivo y acciones cooperativas para enfrentar los desafios econémicos, politicos y sociales y gevitar po-

tenciales conflictos.

Generar, de comun acuerdo, con LOS SINDICATOS instancias y procedimientos de diélogo, informa-

cién, consulta, participacion laboral y negociacion colectiva en el &mbito internacional y en los p
los que operan LAS EMPRESAS.
Proporcionar a LOS SINDICATOS informacion periédica con respecto a su situacion econémica

aises en

y finan-

ciera global, evolucién y perspectivas de sus negocios en los diversos sectores, proyectos, programas y
politicas, cambios planificados en el funcionamiento local, regional o global de la compafiia, que puedan

tener repercusiones en el empleo y la conservacion de los puestos de trabajo, en las condicione
de los empleados, o que signifiquen cambios sustanciales en la organizacion, sistemas y métodg
jo, asi como con respecto a otros asuntos de interés comun.

s laborales
s de traba-

Llevar a cabo, como minimo una vez por afio, a nivel nacional y en los paises en los que operan LAS
EMPRESAS, reuniones de evaluacion, consulta y negociacion colectiva con lo representantes de LOS
SINDICATOS, con respecto a los asuntos mencionados en el parrafo anterior. Para estos efectos, LAS

EMPRESAS otorgaran todas las facilidades necesarias, como licencias remuneradas, comur)
infraestructura, asesoramiento, financiamiento de los costos de transporte y estadia.

icaciones,
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3.1

3.2

3.3

3.4

EMPLEO Y CONTRATACION LABORAL

Libertad de trabajo
No utilizar trabajo forzoso, en servidumbre o carcelario, siguiendo en esto el marco hormativo co
do en los Convenios Nos. 29 y 105 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Tam

ntempla-
poco se

exigira a los trabajadores que dejen “depdsitos” o sus papeles de identidad en manos del empleador o sus

representantes.

No discriminacién
Respetar la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo, remuneraciones, ascensos y prol
en general, acceso a mejores ingresos, condiciones de trabajo y beneficios, independientemente

mocionesy,
> de laraza,

color, sexo, religion, opinién politica, nacionalidad, origen social u otras caracteristicas distintivas, de
conformidad con las disposiciones contempladas al respecto en los Convenios Nos. 100 y 111 de la Orga-

nizacioén Internacional del Trabajo (OIT).

Contratacion temporal y subcontratacion

Recurrir a la contratacién temporal y a la subcontratacion de trabajadores estrictamente en los casos y

situaciones compatibles con la naturaleza de estas instituciones y las previsiones de las normas
sobre la materia.

Cese de trabajadores

Llevar a cabo acciones de informacion, consulta y apoyo social, en los casos en que se proyecte
que afecten el empleo o signifiquen cambios sustanciales en la organizacion, sistemas y métodos
TRABAJO INFANTIL

No utilizar trabajo infantil. Sélo se contrataré a trabajadores/as de mas de 15 afios o por encima
de escolarizacion obligatoria, en concordancia con lo que establecen el Corfvég®dé la OIT vy la

nacionales

2n medidas
de trabajo.

de la edad
5

normas nacionales. Sin perjuicio de ello, LAS EMPRESAS proporcionaran asistencia econdémica transito-

ria y oportunidades educativas adecuadas a cualquier nifio que sea desplazado del trabajo.
Considerando la naturaleza de los productos que elaboran o distribuyen LAS EMPRESAS,

disefiar y

ejecutar programas de apoyo a la nifiez, en particular de mejora de la alimentacién y la educgacién, en

colaboracion con las entidades especializadas.
REMUNERACIONES
Pagar a sus trabajadores remuneraciones justas y equitativas, de modo que alcancen niveles

con las necesidades de subsistencia del trabajador y su familia y que guarden concordancia con
la actividad de la empresa.

compatibles
el aporte a

No retener o retrasar el pago de remuneraciones, sin causa legal o autorizacion de los trabajadores.
Informar a sus trabajadores, en forma escrita y comprensible sobre las condiciones de empleo con respecto

al salario antes de ser contratados, asi como sobre los factores, causas o fundamentos que de
conceptos remunerativos y el volumen de sus remuneraciones para el periodo que se les pag
que reciban un salario.

Sin perjuicio del otorgamiento de remuneraciones y beneficios econdmicos variables, mantener
o promedio fijo acorde con la situacién de las empresas, las necesidades de subsistencia y la e
los precios en cada pais. Sin menoscabo de lo sefialado en el punto anterior, se contemplaran,

erminan los
a, cada vez

un monto
olucién de
len consulta

con LOS SINDICATOS, sistemas de mejoras remunerativas en funcion de incrementos de productividad,

mejoras de la calidad y el logro de metas y objetivos en las empresas.

JORNADAS, HORARIOS Y DESCANSOS

Respetar el limite maximo de 8 horas diarias 0 48 horas semanales de labor, el derecho a gozar de, por lo
menos, un dia de reposo remunerado por cada periodo de siete dias, dentro de los marcos de la legislacion




CAPITULO IV: CODIGOS DE CONDUCTA. PROPUESTAS PARA LOS SINDICATOS DE NESTLE EN AMERICA LATINA 187

nacional vigente y las normas de la industria, ademas de los restantes descansos remunerados gue contem-
plan las normas internacionales de la OIT y las legislaciones y practicas nacionales.
b. Respetar el caracter voluntario de las horas extras. En ningln caso, sumadas a las horas de trabajo en
jornada normal u ordinaria, excederan las 12 horas de labor por dia. No podran pedirse de forma regular y
deberan ser compensadas de forma extraordinaria.
c. Brindar alos trabajadores el tiempo y lugares adecuados para el consumo de sus alimentos entre la jornada
de trabajo.
d. Someter a consulta previa con LOS SINDICATOS en los respectivos paises los cambios signifigativos en
las jornadas, horarios y turnos, asi como el establecimiento de sistemas acumulativos, sustitutorios o atipicos
de horarios, jornadas, turnos y descansos.
e. Respetar la duracion, periodicidad, oportunidad de goce y demas condiciones referidas a los [descansos
remunerados contemplados en las legislaciones y practicas nacionales.

7. RELACIONES CON LOS TRABAJADORES

a. Instruir a sus funcionarios, representantes y, en general, a toda persona que en representacion de LAS
EMPRESAS tengan personal a su cargo o ejerzan funciones de direccién sobre los trabajadores, para que
establezcan relaciones de respeto reciproco, didlogo y cooperacion. Quedan estrictamente prohibidos los
abusos fisicos, amenazas de abusos fisicos, castigos inusuales o disciplinarios, abuso sexual o de cualquier
otro tipo, e intimidacion a los trabajadores y a toda persona vinculada o con la que se vinculen LAS
EMPRESAS.

b. Difundir y someter a consulta con LOS SINDICATOS, la elaboracion y aplicacion de estructuras y
categorizaciones de puestos de trabajo, lineas de carrera, condiciones para el acceso a promociones, ascen-
S0S y puestos vacantes, evaluaciones del personal, condiciones para la reasignacion de funciones y tareas
y el desplazamiento geografico de lo trabajadores, sin menoscabo de la antigiiedad, categoria, experiencia
y especializacién adquiridos por los trabajadores y considerando las exigencias de los mercados competi-
tivos en los que actlan las empresas.

8. COMPETITIVIDAD

a. En atencién a los principios que rigen el presente Cédigo, colaborar en el establecimiento de [objetivos,
politicas, estrategias, programas, planes, metas, mecanismos, procedimientos y acciones para la mejora de
la productividad, la eficiencia, la calidad y la competitividad del trabajo y las empresas, mediante|procedi-
mientos de informacion, consulta y negociacion con LOS SINDICATOS, con miras a contribuir g la con-
solidacién de las empresas en los mercados de la regién, al bienestar de todos los estamentos [que confor-
man las empresas y al desarrollo econémico y social de los paises en los que operan.

b. Consultar y negociar con LOS SINDICATOS, por lo menos tres meses antes de la introduccion de nuevas
tecnologias en el lugar de trabajo, en el caso que esos cambios generen modificaciones en la organizacion,
sistemas, métodos y procedimientos de trabajo o requieran el desarrollo de nuevas especialidades, capaci-
tacién o cambios en la evaluacion, disefio, redistribucion o reduccion. Los cambios tecnoldgicos en el
lugar de trabajo seran introducidos s6lo a efectos de mejorar la seguridad, calidad o eficiencia del lugar de
trabajo y no con el objetivo de despedir empleados.

c. Incorporar a los programas mencionados lineamientos por los cuales los empleados sean alentados a co-
operar y no a competir entre si, considerando en particular que:

* Se trate de procesos conjuntos sindical-gerencial y no impuestos unilateralmente.

* No generen desconocimiento, reduccion o perjuicio en los derechos laborales y deterioro de |os ingre-
sos y condiciones de trabajo.

* Los beneficios resultantes de los cambios sean compartidos a través de la negociacion.

e Se complementen con programas de capacitacion acordados entre ambas partes.

» No menoscaben, sino que respeten, la existencia, funcionamiento y participacion de LOS SIND|CATOS.

d. Establecer, en consulta y coordinacion con LOS SINDICATOS, programas y planes de capacitacion para
los trabajadores, en funcion de las caracteristicas de la produccién y el trabajo, las innovacignes de la
industria y los cambios en los sistemas, métodos y procedimientos de produccion y otros aspectos necesa-
rios a efectos de promover el desarrollo de las competencias laborales, contribuir a un adecuado nivel de
empleo, mejorar la productividad de los trabajadores y de la empresay la calidad de los procesos y produc-
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10.

11.

tos. LAS EMPRESAS brindaran los recursos y facilidades necesarias para tal efecto. Asimismo,
apoyo a la formacion técnica y superior de sus trabajadores a través de programas externos.
Homogeneizar y articular a nivel internacional los aspectos contemplados en el presente acapite,

brindaran

generando

el reconocimiento por LAS EMPRESAS de las calificaciones, experiencia, especialidad y habilidades

adquiridas por los trabajadores, estableciendo para tal efecto las certificaciones y reconocimientos ¢
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
Proporcionar un ambiente de trabajo seguro e higiénico y propiciar las mejores practicas de sg

salud ocupacional, teniendo en cuenta el conocimiento prevaleciente de la industria y de cualqui
especifico.

adecuados.

2guridad y
er peligro

Colaborar, bajo métodos de consulta y negociacion con LOS SINDICATOS, en el establecimiento de
objetivos, politicas, estrategias, programas, planes, metas, mecanismos, procedimientos y acciones para la

mejora de las condiciones de seguridad y salud ocupacional en los establecimientos de LAS EM
con la finalidad de hacer de ellos instrumentos para la mejora de la competitividad y de la cg
trabajo y de vida.

En atencién a ello se abordaran conjuntamente el disefio, ejecucion, monitoreo y evaluacion de
politicas, estrategias, programas, planes, metas, mecanismos, procedimientos y acciones en los
la salud y la seguridad ocupacionales, en particular y sin que la siguiente enunciacion tengg
limitativo, referidas a:

¢ Reglamentos de seguridad y salud en el trabajo.

e Programas y planes de control de riesgos y pérdidas.

¢ Programas y planes de prevencion y proteccion.

« Sistemas de accion frente a emergencias.

« Acciones de informacién y capacitacion a los trabajadores y a sus representantes. Reali
evaluaciones médicas periddicas.

« Adecuacion de las instalaciones, mobiliarios, equipos, herramientas de trabajo y demas ele
base a criterios ergonémicos.

« Creacion de Comités, instancias de participacion de LOS SINDICATOS en materia de seg
salud ocupacionales, dotandolos de las competencias, recursos y facilidades necesarias.

Los aspectos mencionados en el presente acapite seran homogeneizados a nivel internacion
EMPRESAS, en coordinacion con LOS SINDICATOS.

PROGRAMAS Y PLANES SOCIALES

PRESAS,
alidad de

objetivos,

ambitos de
A caracter

zacion de
mentos en

uridad y

al por LAS

Establecer de comun acuerdo con LOS SINDICATOS programas y planes sociales, por ejemplo, en las
areas de seguros de vida, salud familiar, de pensiones, a la educacion y capacitacion de los hijgs, apoyo a
la generacion de ocupaciones e ingresos familiares, apoyo a la adquisicion y mejora de viviendds, entrega

de dotaciones de productos y condiciones de adquisicion de los mismos por los trabajadores.
EXAMEN DE QUEJAS Y RECLAMACIONES

LAS EMPRESAS, en consulta con LOS SINDICATOS, estableceran las instancias y procedimie
el examen de las quejas y reclamaciones de los trabajadores, con atencién a los siguientes crit

« Lacomunicacion previa a los trabajadores afectados de las sanciones y otras medidas que
derechos.

« El derecho de descargo y alegato previo en relacion a las medidas que se mencionan e
anterior.

« El derecho de ser asistido por representantes de los sindicatos y los trabajadores.

ntos para
erios:

afecten sus

n el punto

« El derecho de recurrir a una instancia superior dentro de las empresa. Los dirigentes sindicales y

representantes de los trabajadores podran recurrir ante los CONANICNs en segunda instal

Establecer en consulta con LOS SINDICATOS instancias y procedimientos internos para el exan
reclamaciones y quejas.

cla.

nen de las
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12. REGIMEN DISCIPLINARIO

a. Promover el establecimiento de mecanismos de seguimiento y control del cumplimento de las obligacio-
nes laborales y la consolidacion de practicas y conductas adecuadas en las relaciones entre el personal de
direccion, en sus distintos niveles jerarquicos, y el personal a su cargo, basadas en el respeto a|la dignidad
de las personas y la proscripcion de actos arbitrarios, de represalia y similares.

b. Establecer, en atencion a ello, las siguientes pautas:

« Informar a los trabajadores sobre las faltas laborales contempladas en los reglamentos internos y las
normas legales vigentes.

« Introducir criterios de gradacion y proporcionalidad en las faltas y sanciones.

* Incorporar entre los criterios para la aplicacion de sanciones, entre otros, los principios de duda favo-
rable al trabajador y de inmediacion y evaluar la existencia de factores atenuantes y eximentes.

e Garantizar el derecho de informacion, defensa y asistencia sindical previas a los trabajadores que, a
criterio de las empresas, resulten involucrados en la comision de faltas disciplinarias.

13. ADHESION A INSTRUMENTOS INTERNACIONALES

Las Empresas y los Sindicatos declaran su identificacion con los propdésitos y principios que en materia de
relaciones y derechos laborales animan a los instrumentos internacionales en materia de Derechos Huma-
nos y Derechos Laborales y, en patrticular, y sin que esta enunciacion implique limitacién o exclusion de
otros instrumentos no mencionados expresamente, de los siguientes:

a. Instrumentos internacionales en materia de Derechos Humanos:

e Declaracién Universal de los Derechos Humanos, ONU

* Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, ONU

* Pacto Internacional sobre Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, ONU

« Declaracién Americana de los Derechos y Deberes del Hombre, OEA

e Convencién Americana de Derechos Humanos, OEA

e Protocolo Adicional Convencion Americana de Derechos Humanos en materia de Derechos Econé-
micos, Sociales y Culturales, OEA

b. Declaracion tripartita de principios sobre las compafiias transnacionales y la politica social. Consejo de
Administracién de la OIT. 1977.

c. Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

d. Normas Internacionales del Trabajo (OIT) en materia de libertad sindical y relaciones profesionales:

« Convenio sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion, 1948, n° 87.
* Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, 1949, n°® 98.
* Recomendacion sobre los contratos colectivos, 1951, n° 91.

* Recomendacion sobre la conciliacion y el arbitraje voluntarios, 1951, n°® 92.

* Recomendacion sobre la colaboracion en el &mbito de la empresa, 1852, n® 94.

* Recomendacion sobre las comunicaciones dentro de la empresa, 1967, n® 129.

* Recomendacion sobre el examen de reclamaciones, 1967, n° 130.

» Convenio sobre los representantes de los trabajadores, 1971, n° 135.

* Recomendacion sobre los representantes de los trabajadores, 1971, n° 143.

« Convenio sobre la negociacién colectiva, 1981, n°® 154.

* Recomendacion sobre la negociacion colectiva, 1981, n° 163.

14. NO AFECTACION DE PRACTICAS Y DISPOSICIONES
CONVENCIONALES Y LEGALES MAS FAVORABLES

Las declaraciones y acuerdos contenidos en el presente documento constituyen normas minimas, por lo
que no deben ser interpretadas o aplicadas como normas maximas o como las Unicas permitidas y aplica-
bles en LAS EMPRESAS en perjuicio de las obligaciones, derechos y beneficios mas favorables para los
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trabajadores, que emanen de practicas, convenios y normas locales, nacionales o internacionales en mate-
ria laboral y de derechos humanos.

15. CUMPLIMIENTO DEL CODIGO
A efectos de que los compromisos contenidos en el presente cddigo contribuyan positivamente al cumpli-
miento de sus fines, las partes se comprometen a:

a. Ejecutar acciones para la concrecién de las declaraciones y el cumplimiento, de buena fe, de Igs compro-
misos contenidos en el presente documento.

b. Publicar y difundir el presente documento, asi como los acuerdos, reglamentos, declaraciones,| politicas,
programas, planes y demas instrumentos que se deriven del mismo, entre todos los trabajadores de LAS
EMPRESAS.

c. Solucionar, en base al dialogo y de manera directa, los conflictos de interpretacion y aplicacion del conte-
nido del presente cédigo.

d. Establecer, apoyar y cooperar en la implementacion y supervision de la adecuada aplicacion ly cumpli-
miento del cédigo, de la siguiente manera:

« Estableciendo conjuntamente con LOS SINDICATOS un Comité bipartito de evaluacion y supervi-
sion del presente Codigo, al que se dotara de las facultades, recursos y facilidades necesatrias.

« Definiendo y ejecutando conjuntamente un programa anual de evaluaciones, inspecciones € informes
sobre el cumplimiento del Cédigo.

* Proporcionando a LOS SINDICATOS informacion pertinente respecto a los aspectos contenidos en el
presente Codigo.

* Permitiendo inspecciones en cualquier momento en los lugares de trabajo por los representantes de
los SINDICATOS vy por inspectores y evaluadores externos acreditados por ambas partes.

¢ Manteniendo los datos y la informacién necesaria para la realizacion de las acciones mencionadas y
poniéndolos a disposicion de los representantes de LOS SINDICATOS vy los inspectores acreditados.

« Informando, oralmente y por escrito, a los trabajadores/as pertinentes sobre las disposiciones de este
Cadigo.

« Evitando cualquier accion disciplinaria, despido u otra accién de discriminaciéon contra un/ajtrabaja-
dor/a por suministrar informacion respecto a la observancia de este Codigo.

e. Coordinar con los contratistas, subcontratistas, abastecedores principales y concesionarios (fjitulares de
licencias) la aplicacion de los compromisos contenidos en el presente codigo, estableciendo los apremios
y medidas que garanticen su cumplimiento, incluyendo acciones de naturaleza comercial.

f.  Incorporar los compromisos materia del presente Cédigo en las Convenciones Colectivas que celebren
LAS EMPRESAS y LOS SINDICATOS a nivel internacional o nacional.

g. Poner el presente documento, asi como los acuerdos, reglamentos, declaraciones, politicas, programas,
planes y demas instrumentos en conocimiento de las autoridades nacionales competentes de lgs paises en
los que operen LAS EMPRESAS.

LUGAR Y FECHA

a. Lugary fecha de suscripcion

b. Nombres de las entidades participantes

c. Nombresy firmas de sus representantes.
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3. ESTRATEGIAS 4

Como es evidente se trata de definir y acordar un solo Cédigo de Conducta a nivel de
la CTN, lo que exige en consecuencia la adopcién y ejecucion de una estrategia que centra-
lice los esfuerzos y responda a las expectativas de todos los sindicatos y trabajadores de
Nestlé a nivel internacional.

Por otro lado, se debe considerar que los cédigos de conducta son una de las herra-
mientas con que se cuenta para producir mejoras en las relaciones y derechos laborales, y
generan un ambiente mas propicio para el ejercicio de las libertades sindicales y del derecho
a la negociacion colectiva. No obstante, el propio respeto a los principios y normas conteni-
dos en el cédigo como el ejercicio eficaz de los derechos laborales y sindicales dependen de
los propios sindicalistas. Por todo ello, la obtencién de los Codigos debe basarse en estrate-
gias integrales que articulen las diversas dimensiones, estrategias y lineas de accién del
trabajo sindical. En este sentido es pertinente tener presente las sugerencias que se formulan
en la parte final del Capitulo Il de este volumen, sobre las estrategias referidas a la negocia-
cion colectiva regional y en el Capitulo V sobre el programa general de trabajo sindical en el
ambito multinacional.

En concordancia con todo ello, el logro de un Cédigo de Conducta laboral deberia
considerar, cuando menos, las siguientes lineas de trabajo y acciones:

a. Constitucion formal de una instancia de coordinacion regional de los Sindicatos de
Nestlé en América Latina, que coordine acciones al respecto con sus pares de Euro-
pa, América del Norte y Asia, con la ayuda de la UITA, en perspectiva a constituirse
en sujetos negociadores del Cédigo.

b. Formacion de un equipo de trabajo regional que deberia recibir capacitacion especia-
lizada en la problematica y estrategias orientadas al logro de un Codigo de Conducta
y de las relaciones laborales y las estrategias sindicales en CTNs.

C. Formacion de un equipo de asesoramiento y apoyo técnico y profesional, con fines
similares a los sefalados en el parrafo anterior.
d. La sistematizacion de experiencias previas, las estrategias de las empresas y los sin-

dicatos en relacion a la adopcién de Cédigos de Conducta, los mecanismos de aplica-
cion y supervision, sus efectos sobre las relaciones y condiciones de trabajo y sobre
la accion sindical.

e. Difusién entre los trabajadores y los sindicatos con respecto a las implicancias y
ventajas de la adopcién de un Cédigo.
f. Identificacion de las practicas laborales en los establecimientos y empresas de Nestlé

que resulten contrarias a las normas internacionales de trabajo y que podrian ser
mejoradas con un Cédigo de Conducta. Esta tarea deberia seguirse también en rela-
cion a los contratistas, subcontratistas, proveedores y concesionarios de la empresa.

g. Amplia difusién sobre estas practicas laborales inadecuadas. Elaboracion y difusion
de un informe anual al respecto.

149 Algunos aspectos de este punto son retomados en el Capitulo V de este volumen.
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e. Elaboracion de una propuesta de Codigo de Conducta a ser presentado a las organiza-
ciones sindicales de Nestlé de Europa, América del Norte y Asia. Amplia difusién de
su contenido y de los efectos positivos que generaria su adopcion.

h. Sistematizacion de normas y procedimientos de supervision de cumplimiento de las
normas y compromisos laborales, en procura de generar mecanismos de vigilancia 'y
auditoria laboral.

i Organizacion de un encuentro de los sindicatos de Nestlé a nivel mundial que, entre
otras cosas, apruebe una propuesta de Cdodigo y de normas de aplicacion y supervi-
sion.

j Despliegue de acciones de sensibilizacion hacia la empresa (direccién central, direc-
ciones nacionales, accionistas), los consumidores y otras entidades publicas y priva-
das, nacionales e internacionales.

K. Coordinar acciones de apoyo por parte de otras organizaciones sindicales del mundo,
ademas de otros organismos vinculados a la problematica laboral, los Cédigos de
Conducta y las operaciones de las CTNs.

I Presentacion de una propuesta formal a la transnacional para la apertura del didlogo
en torno a la adopcion de un Cédigo de Conducta que regule sus practicas laborales.



