PRIMERA PARTE
ESTRATEGIAS NORMATIVAS

I. NORMASINTERNACIONALES PARA EL TRABAJADOR
INDEPENDIENTE

Desde comienzos de los afios noventa, OIT inicié un proceso de visualizacién
de las normas internacionales de trabajo como instrumento ttil para proteger los
derechos de los trabajadores independientes. En esa direccién, se han establecido
“reglas de igualdad para los trabajadores por cuenta propia”, en cuanto a sus
derechos, que se reflejan en un niimero considerable de contenidos presentes en
convenios y recomendaciones (OIT, 1990).

Un segundo hito importante fue la Conferencia del 2002, en oportunidad de
tratarse el trabajo decente y la economia informal, que dio un marco adecuado para
nuevas reflexiones sobre la Declaracion de 1998. Entre ambas fechas, ACTRAV ha
efectuado importantes aclaraciones desde el sector trabajador, mediante una confe-
rencia internacional (OIT, 1999b).

En esta seccion se presentan tales antecedentes de forma integrada, con ele-
mentos que fueran ya presentados en Orsatti y Calle (2004).

I1 Perspectiva general de ACTRAV en1999

Para ACTRAV una critica bastante corriente sobre el enfoque normativo de la
OIT es que se centra en los trabajadores que acttian en los sectores organizados de
la economia, para considerar inmediatamente que ello no es verdad, por cinco
tipos de razones:

- Lamayor parte de las normas de la OIT se refieren a los “trabajadores” y no
a la categoria legal, mas estrecha, de los “empleados”. Ello es evidente en
materia de derechos fundamentales, de servicios de empleo publico y de
politica de empleo.

- Aun cuando las normas se apliquen inicialmente solo a los trabajadores
del sector organizado, en ocasiones se cuenta con disposiciones especifi-
cas que autorizan la extension progresiva de aquellas otras categorias de
trabajadores.
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Las normas tienen explicitamente en cuenta la desigualdad entre los secto-
res formal e informal, y contienen disposiciones para reducir al minimo el
alcance de este problema. En esta direccién, suele haber disposiciones para
que las normas se apliquen de la manera mas adecuada a las circunstan-
cias nacionales, en el sentido de que se abstienen de prescribir disposicio-
nes cuyo nivel econémico no sea realista.

Los convenios también invitan a la consulta y colaboracién tripartitas, lo
que constituye un medio practico de asegurar que intereses particulares,
como los de los trabajadores organizados del sector moderno, no prevalez-
can sobre los intereses econémicos y sociales generales, incluyendo los
trabajadores del sector informal.

Algunas normas estan especificamente dirigidas a proteger a los trabaja-
dores rurales no organizados.

Algunas otras normas se refieren a categorias de trabajadores atipicos que

suelen actuar en el sector informal, como el trabajo a domicilio y el trabajo
vinculado a las agencias de empleo privadas.

Al momento de evaluar los factores que explican la falta de intervencién del
Estado y la negacion de los derechos y la proteccion a los trabajadores informales,
ACTRAYV menciona dos:

La naturaleza paternalista de las relaciones de trabajo en este sector. Los
trabajadores asalariados del sector informal suelen tener lazos familiares,
étnicos o geogréficos con el propietario de la empresa, lo cual en teorfa
podria reducir la probabilidad de explotacién del trabajador, que en mu-
chos de los casos es solo una justificacion. Sin embargo, la existencia de
lazos familiares en el trabajo no exime al gobierno de su responsabilidad
basica de proteccién de los débiles contra los fuertes en el lugar de trabajo.

La legislacion laboral de casi todos los paises esta pensada para proteger
alos “empleados”, basandose en la existencia de una relacién de empleo
que se concreta en un contrato de trabajo. Por ello, generalmente, los traba-
jadores por cuenta propia o los trabajadores subcontratados no tienen ac-
ceso a los derechos y a la protecciéon que son propias del estatuto de los
trabajadores, aun cuando estén en una situacién de subordinacién o de
control por el empleador.

La mayor parte de los empleadores en microempresas informales, no extien-
den todas las disposiciones laborales vigentes. Frente a ello, la mayor parte de sus
empleados es muy poco probable que pongan en duda esta decision, por creer que
la legislacion laboral no los cubre.

Por el contrario, ACTRAYV considera que una sociedad bien gobernada nece-
sita legislacion laboral para los trabajadores informales, del mismo modo que re-
quiere la existencia de sistemas de normas juridicas en el &mbito comercial y penal.

Finalmente, ACTRAYV plantea que la legislacion laboral esta explicitamente
pensada para fomentar la representacion colectiva de los trabajadores, con miras a
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equilibrar la balanza, por lo que, dado que los trabajadores del sector informal
suelen ser los mas débiles, seria perfectamente 16gico que fuesen también los prin-
cipales beneficiarios de la legislacién laboral.

I.2 LaResolucion del 2002 y sus antecedentes

Como se adelanto, la Resolucién del 2002 sobre Trabajo Decente y Economia
Informal ha implicado una fuerte asuncién del tema de trabajo independiente e
informal desde el sistema normativo de OIT.

Durante largo tiempo, el tnico antecedente de tratamiento especifico de la
informalidad (utilizando la denominacién “sector no estructurado”) era la Reco-
mendacién 169 sobre Politica del Empleo (1984), al sefialar que:

- Mientras adoptan medidas para aumentar las oportunidades de empleo 'y
mejorar las condiciones de trabajo en el sector no estructurado, los Miem-
bros deberfan tratar de facilitar al mismo tiempo la integracién progresiva
de dicho sector en la economia nacional.

- Los Miembros deberian tener en cuenta la posibilidad de que la integra-
cién del sector no estructurado en el sector estructurado reduzca la capaci-
dad de aquél de absorber mano de obra y generar ingresos.

- Sinembargo, deberfan tratar de extender progresivamente medidas de re-
glamentacion al sector no estructurado.

Este contenido ha sido reafirmado por la Comisién de Expertos en Aplicacion
de Convenios y Recomendaciones (1988-89), al sefialar que el Convenio 122 sobre
Politica de Empleo se refiere a toda la poblacién, incluyendo al sector informal,
cuando plantea la necesidad de “estimular el pleno empleo y la productividad de
la actividad, teniendo en cuenta el nivel y la etapa de desarrollo econémico, asi
como las relaciones existentes entre los objetivos del empleo y los demas objetivos
econémicos y sociales, y sera aplicado por métodos apropiados a las condiciones
nacionales”.

Respecto de la Declaracién de 1998, OIT ha aclarado que ésta no establece
distincién alguna entre los sectores formal e informal de la economia. Por el contra-
rio, prevé que la garantia de estos principios y derechos fundamentales ha de
permitir que todas las personas reivindiquen una participacién justa en las rique-
zas a cuya creacion han contribuido y desarrollen plenamente su potencial huma-
no. Concretamente, la puesta en practica de la Declaracién deberia traducirse en la
reforma tanto de la legislacion como de la practica en materia laboral, con el fin de
garantizar los siguientes principios:

- Todos los trabajadores, inclusive los del sector agricola, los no remunera-
dos, los ocasionales, los independientes y todas las demaés categorias que
constituyen la fuerza de trabajo del sector informal, tienen los mismos
derechos de sindicalizacién que normalmente ejercen los trabajadores de
los distintos sectores de la economia formal (ver Il para un mayor detalle).
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La

Se ha de dar una proteccién adecuada a todos los trabajadores, inclusive a
los que desemperian labores a domicilio y a todos los demas grupos ocupa-
dos en el sector informal, contra cualesquiera actos de discriminacién
antisindical en relacién con su empleo.

Nadie ha de ser obligado, bajo amenaza de sanciones, a realizar un trabajo
para el que no se haya ofrecido voluntariamente. Los Convenios 29 y 105 (y
la Resolucién 35) contemplan los dos siguientes casos: cuando por medios
indirectos se agrava artificialmente la presién econémica, impulsando a la
poblacioén hacia el trabajo asalariado; y cuando se restringe la posesion,
ocupacion o uso de la tierra, llevando a dificultades al trabajador que de-
see atender a sus necesidades mediante el cultivo libre.

Los menores de 15 afios no deben trabajar, lo que implica que los empresa-
rios del sector informal deberian respaldar los esfuerzos que se desplie-
guen para retirar a los nifios del mundo del trabajo e incorporarlos a la
enseflanza basica.

En cuanto a las disposiciones sobre discriminacion e igualdad de oportuni-
dades, en el contexto de una fuerte presencia del trabajo femenino en la
economia informal, es claro que sus trabajadores estdn cubiertos por los
Convenios 100 y 111. Ademas, OIT ha sefalado dos aspectos que permiten
vincular estos convenios de forma directa con el trabajo independiente:
cuando considera que hay discriminacién en cuanto a la propiedad del
terreno o disponibilidad de créditos, si son restringidos por normas referen-
tes a la sucesion o capacidad juridica; y cuando se establecen reglas que
determinan la concesién de licencias exigidas para ciertas profesiones.

Resolucién finalmente aprobada en el 2002:

Parte del criterio de que “a fin de promover el trabajo decente, es necesario
eliminar los aspectos negativos de la informalidad, al tiempo que se vela
porque las oportunidades de subsistencia y capacidad empresarial no se
destruyan y se fomente la proteccion e incorporacién de los trabajadores y
las unidades econémicas de la economia informal en la formal”.

Tiene como objetivo contribuir a crear nuevas empresas, a incorporar las
empresas mas pequefias en la economia formal, y a generar nuevos em-
pleos, sin debilitar las normas de trabajo. También se busca disuadir a las
empresas de la economia formal de pasar a la informal.

Recomienda que los marcos institucionales macroeconémicos, sociales,
juridicos, financieros y politicos sean propicios a las unidades econémi-
casy alos trabajadores de la economia informal, en cuanto a: 1. los progra-
mas que ofrecen educacién, formacién, microfinanciacioén, etc; 2. los proce-
dimientos de registro y concesién de licencias, tributacién y otras disposi-
ciones reglamentarias, para permitir la reduccién de los costos del estable-
cimiento y explotacion de las empresas, incluidos los procedimientos de
los derechos de propiedad, para que los activos puedan convertirse en un
capital productivo mediante su venta, arrendamiento o utilizacién como
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garantia. La reforma de la legislacion deberia hacer especial hincapié en
las desigualdades de género en relacion con los derechos de posesion y
control de bienes; 3. la ampliacién de la cobertura de la seguridad social a
los grupos de la economia informal hoy excluidos, a través de los sistemas
nacionales, con el acompafiamiento de los microseguros y otros sistemas
basados en la comunidad; 4. el establecimiento de sistemas mas adecua-
dos de inspeccién del trabajo, acceso facil y rapido a la asistencia juridica
y al sistema judicial, y disposiciones que permitan solucionar las diferen-
cias y cumplir con los contratos de forma poco costosa; 5. la oferta de un
marco habilitante que respalde los derechos de representacion, eliminan-
do obstaculos a la ampliacién de la representacion de las organizaciones
de empleadores y trabajadores en la economia informal, a través de afilia-
cién a los sindicatos y organizaciones de empleadores existentes, o consti-
tuyendo los suyos propios.

I.3 Otros convenios aplicados al trabajo independiente

Ademas de los convenios incluidos en la Declaracién de 1998, ya en el docu-
mento de 1990 se mencionaban los siguientes, como aquellos que también tienen
una clara aplicabilidad al trabajo independiente.

Trabajo independiente en el medio rural. La normativa sobre el trabajador
rural y las poblaciones tribales e indigenas (Convenios 117 -antes 82—, 107, 141, y
169 -revisiéon del 107-, y Recomendaciones 104 y 132), se refieren explicitamente a
arrendatarios, aparceros y pequefios propietarios, la industria rural y comunitaria
y los artesanos. En este marco, las normas velan por condiciones apropiadas para
mantener y mejorar su nivel de vida por sus propios esfuerzos, asi como garantizar
la propiedad de la tierra. El enfoque general aplicado es el de considerar importan-
te la autosuficiencia de las personas, lo que deriva hacia la protecciéon contra el
monopolio y la explotacién de los intermediarios, la busqueda de acceso a la for-
macién profesional, y el fomento a la creacién de cooperativas.

Cooperativas urbanas y rurales (Recomendacion 127). Dando continuidad a
lo expresado en el punto anterior, pero extendiéndolo al medio urbano, se fomenta
una politica cooperativista integral, via la educacién, la formacién y la ayuda
financiera.

Personas invalidas (Recomendaciones 99 y 168). Se fomenta el empleo de los
invalidos, en cooperativas y distintas empresas y otras actividades de trabajo ttil
y remunerado en el hogar.

Trabajo a domicilio (Convenio 26). El método para fijacién de salario minimo,
puede extenderse a quienes trabajan a comisién o a destajo, lo que se asimila a los
trabajadores por cuenta propia.

Proteccion social (Convenios 102,128, 157 y 168, y Recomendaciones 67, 121
y 176). La seguridad social incluye proteccién a los trabajadores independientes,

! 25



particularmente la prestacién por accidentes de trabajo. Se avala también el dere-
cho a la proteccién en materia de desempleo, lo que incluye a quienes hayan traba-
jado con anterioridad como cuenta propia.

Fomento del cuentapropismo (Convenios 122 y 168, y Recomendaciones 122,
169y 176). Se incorpora la promocién del sector no estructurado, pequefia empre-
sa, cooperativas de trabajo, trabajo independiente, contratistas. También se reco-
mienda el apoyo financiero y servicios consultivos a los desempleados que quie-
ran crear su propia empresa.

Politicas sociales (Recomendacién 115). Se menciona el derecho a la vivienda
y otros servicios colectivos para los trabajadores no dependientes. A este antece-
dente, se ha agregado el Convenio 183 sobre la protecciéon a la maternidad (2000),
el cual se aplica a todas las mujeres empleadas, incluidas las que desempenan
formas atipicas de trabajo dependiente.

Salud y seguridad en el trabajo (Convenios 162, 162 y 167, y Recomendacio-
nes 164, 171 y 175). Se plantean medidas para dar proteccion a los trabajadores
independientes, analogas a las de los asalariados a través de los servicios de salud
en el trabajo. Se da una atencién especial a los cuenta propia de la industria de la
construccion y a las cooperativas de produccién.

Formacién profesional (Recomendacién 150). Se recomiendan planes nacio-
nales de formacién de trabajadores por cuenta propia referidos a calificaciones
técnicas y de gestién. Cabe advertir, sin embargo, que esta recomendacién ha sido
revisada por la N° 195 que es menos especifica al respecto, aunque contiene simi-
lar concepto.

Existen también dos situaciones particulares:

- Unrégimen de excepcion para los trabajadores en empresas familiares. Es
el caso de las horas de trabajo (Convenios 1 y 30), el descanso semanal
(convenios 14 y 106), el trabajo nocturno de los menores, el trabajo noctur-
no de las mujeres (Convenio 89), el examen médico de los menores (Conve-
nio 78), y la edad minima para el trabajo agricola (Convenio 138)

- Tratamiento especifico para ciertas categorias de trabajadores (indepen-
dientes): los empleados de panaderia que participan en la fabricacién, en
relacion al trabajo nocturno; los conductores de vehiculos; y los profesio-
nales independientes de la salud (enfermeras).

II. SINDICALIZACION DEL TRABAJO INDEPENDIENTE

Esta seccién describe algunos antecedentes de tipo normativo sobre el dere-
cho que tienen los trabajadores independientes a organizarse en sindicatos. Una
primera consideracion se refiere al Convenio 87, para luego destacar al derecho
sindical vigente a nivel nacional a través de normas nacionales, en América Latina
y Caribe, las cuales pueden reconocer o no el derecho a la organizacién de los
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trabajadores auténomos: las constituciones, los c6digos de trabajo, el derecho ad-
ministrativo laboral y la seguridad social. Para esta segunda parte la fuente basica
es Del Buen (1993).

II.1 Convenio 87

En su enfoque sobre “igualdad de reglas” entre el trabajo independiente y
dependiente ya mencionado, OIT destaca el papel que cumple el Convenio 87 en
materia de libertad sindical y proteccién del derecho de sindicalizacién, ya que el
Convenio establece que:

- El derecho a constituir las organizaciones que estimen convenientes los
trabajadores y empleadores es “sin ninguna distinciéon y sin autorizacién
previa”.

- Laadquisicién de personalidad juridica por las organizaciones de traba-
jadores y de empleadores “no puede estar sujeta a condiciones cuya natu-
raleza limite la aplicacién”.

- Quienratifique el convenio “se obliga a adoptar todas las medidas necesa-
rias y apropiadas para garantizar el libre ejercicio del derecho de
sindicalizacién”.!

En las Américas, el Convenio 87 ha sido ampliamente ratificado, excepto en

EE.UU., Brasil, y tres microestados del area caribefia angloparlante (El Salvador lo
hizo en el 2006).

Complementariamente, las Constituciones de los paises donde est4 vigente el
Convenio generalmente reconocen de manera especial el derecho de asociacién
profesional, si bien algunos introducen condiciones parciales, exigiendo cierto
tipo de registro (Argentina, Chile, Colombia, Panama, Ecuador).

Asimismo, los Cédigos de Trabajo también introducen otras limitaciones (Ar-
gentina, Brasil, Panama, Costa Rica, México, Chile, Reptiblica Dominicana, Hon-
duras, Bolivia). Un aspecto claramente restrictivo es el que coloca “pisos” legales
de tamario para la constitucién de sindicatos.

I1.2 Constituciones nacionales

Las constituciones nacionales generalmente reconocen el ” derecho de asocia-
cién profesional”, en el marco del “derecho al trabajo”, si bien también se introdu-
cen algunas condiciones para el otorgamiento de la personalidad juridica, como es
el caso de Argentina, Chile, Colombia, Panama y Ecuador, con expresiones, por

1 Si bien no es el caso de los trabajadores auténomos, hay que tener en cuenta que frecuentemen-
te los paises de la regién prohiben la organizacion de determinadas categorias de trabajadores:
policias, militares y bomberos.
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ejemplo, como “se lo supedita a la forma que sefiale la ley”, o “condicionada a
determinados tramites y reconocimientos publicos”.

Un ejemplo de reconocimiento explicito de los derechos del trabajador auto-
nomo es la reforma a la Constitucion venezolana de 1999, basada a su vez en una
norma de menor nivel anterior: luego de reconocer que “toda persona tiene dere-
cho al trabajo y el deber de trabajar” y que “el Estado garantizara la adopcién de
las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener ocupacién
productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa, y le garantice el
pleno ejercicio de ese derecho”, agrega que: “la ley adoptard medidas tendientes a
garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores/as no depen-
dientes”.

I1.3 Codigos de trabajo y normas complementarias

Son pocos los paises que han autorizado modelos sindicales que se aplican
de forma directa al trabajador auténomo, pudiendo sefalarse cinco casos: Chile,?
Perti, Brasil, Panamd, Colombia, y Venezuela. Como se anticip9, este tltimo vincu-
lala Constitucién con la Ley Organica del Trabajo (de 1991), que incluye un titulo
referido directamente a los “trabajadores no dependientes”, definidos como las
personas que viven habitualmente de su trabajo sin estar en situaciéon de depen-
dencia respecto de uno o varios patronos, y a quienes se garantiza el derecho a
organizarse en sus propios sindicatos, en un nimero de cien o mas de la misma
profesién u oficio, de profesiones u oficios similares o conexos, de una misma rama
o actividad, o a formar parte de sindicatos profesionales, sectoriales o de industria
ya constituidos.?

En el derecho sindical comparado, también se destacan los casos de Ecuador
y Uruguay, en cuanto a que se admiten sindicatos “de cualquier forma”, o “ajuicio
de sus fundadores”.

De los modelos de sindicatos autorizados por las legislaciones nacionales,
los “sindicatos de empresa” son los que menos posibilidades dan a la organiza-
cién del trabajo auténomo. Por el contrario, los “sindicatos gremiales” (profesio-
nes u oficios) o de “oficios varios” (México, Colombia, Panama, Honduras, Costa
Rica, Pert), asi como en cierto modo también los de industria, tienen la posibilidad
de cubrir a los correspondientes trabajadores auténomos, lo que se verifica en
varias situaciones nacionales, especialmente en Centroamérica.

2 Chile ha creado otras figuras de sindicato que, en su heterodoxia, han introducido alternativas
para la organizacién de trabajadores auténomos y semiauténomos: el “sindicato de trabajado-
res transitorios/eventuales” (que se aplica a trabajadores dependientes ciclicos), y el “sindicato
interempresa” (cuyo requisito es que el trabajador tenga mas de un empleador. diferente).

® La LOT también garantiza la celebraciéon de acuerdos similares a las convenciones colectivas
de trabajo, en cuanto sean aplicables, y la incorporacién progresiva, y en cuanto sea posible, al
sistema de la seguridad social y a las demds normas de proteccién a los trabajadores.
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En cuanto a limitaciones al otorgamiento de los registros en un sentido gene-
ral (es decir al margen de la condicién dependiente/independiente de los trabaja-
dores), es frecuente que las resoluciones de las carteras laborales establezcan una
serie de requisitos, lo que se observa en Argentina, Brasil, Panama, Costa Rica,
México, Chile, Reptiblica Dominicana, Honduras, Bolivia.*

Otro aspecto claramente restrictivo es el que coloca “pisos minimos” en el
numero de trabajadores y de empresas, llegando hasta 30 y 5, respectivamente, en
Honduras, con otros ejemplos limitativos destacados en Ecuador (15y 3), y Costa
Rica y Guatemala (20 y 5).

En estos marcos, el sindicalismo de Paraguay y Argentina ha observado pro-
cesos concretos de legalidad en que los criterios de aplicacién de las normas a
favor de la organizacién de trabajadores auténomos cambian en el tiempo (ver
X.1). Asimismo, el caso venezolano ejemplifica sobre un proceso similar de resis-
tencia: cuando la Inspectoria de Trabajo debi6 responder a pedidos de registro,
argumento6 que la ley se referfa solo a los profesionales. De acuerdo a la principal
organizacion del trabajo no dependiente, la solucién aparecié varios afios des-
pués por via indirecta.’

114 Derecho administrativo laboral

Existe también, segtin la experta de OIT Marfa Luz Vega Ruiz, un desarrollo
de los reglamentos administrativos vigentes en las ciudades en camino a un Dere-
cho administrativo laboral, una nueva disciplina juridica de caracter social, de
naturaleza hibrida entre lo ptiblico y lo privado, que proporciona un cuasi marco
laboral delimitante de la prestacién de la actividad. Por ello, las actividades que se
desarrollan en el espacio publico, incluidas las de caracter auténomo, pueden
encontrar un cauce de regulacién, con cierto grado de formalizacién juridica no
laboral. Por otra parte, que esta normativa tenga una condicién paralela y por
fuera del derecho laboral, no impide que coincida y respete los niveles establecidos
por aquél.

Este enfoque ya estd presente en el mundo de las organizaciones representati-
vas de los trabajadores ambulantes, tanto en el enfoque estratégico como en algu-
nas manifestaciones practicas. Un primer ejemplo proviene de la experiencia para-

* Algunas de las férmulas utilizadas son las siguientes: “a los fines pacificos” (Ecuador), “deter-
minados trdmites y reconocimientos publicos” (Colombia y Panama), “facultad del Poder Ejecu-
tivo para admitir o rechazar la inscripcion de un sindicato” (Panama), “registro con exigencias y
toma de nota de sus directivas” (México), “en los casos y forma que sefiala la ley” (Chile), “interés
publico” (Honduras”; “supeditado a una resolucién del Poder Ejecutivo” (Bolivia).

5 El caso venezolano fue descrito por la Federacién Unica de Trabajadores No Dependientes y
Afines de Venezuela (FUTRAND), afiliada a la CTV: en 1999, cuando la ley amplié la protec-
cién del Estado a los nifios y adolescentes, incluyendo la capacidad para organizar sindicatos,
como a esa edad era imposible alcanzar la calificacién profesional, se dispuso de un resquicio
legal, obteniendo el registro (cf. articulo de Blanca Llerena, en Castillo y Orsatti, op. cit.).
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guaya, donde la CUT present6, al momento de la preparacion de la reforma cons-
titucional de 1994, una propuesta (elaborada por el especialista Ramiro Barboza)
dirigida a visualizar a los gobiernos municipales como “cuasi empleadores” de
los trabajadores en la via publica, en el sentido de que se establecen entre ambas
partes “cuasi paritarias” derechos y obligaciones en términos de ingreso, condi-
ciones y medio ambiente de trabajo. El mismo enfoque esta presente en la organiza-
cién Streetnet (ver XI.1), al enfatizar la necesidad de construir “estructuras de
negociacién” municipales.

ITII. TRABAJO A DOMICILIO

Como se mencioné en la introduccién, en 1996 OIT aprob6 una norma especi-
fica sobre trabajo a domicilio (Convenio 177, junto a la Recomendacién 184), como
resultado de actividades iniciadas tres afios antes. En este marco, ha habido activi-
dades promocionales de OIT en América Latina y Caribe: un estudio aplicado
(OIT, 1999¢), una guia educativa (OIT, 2004d) y dos seminarios dirigidos al sindi-
calismo: “Cadena Productiva, Trabajo a Domicilio y Organizacién Sindical” (Lima,
2001) y “Capacitacion y educacion sindical en torno al tema de cadenas producti-
vasy trabajo a domicilio en América Latina” (Lima, 2003).

En el contexto de esta publicacion, la particularidad de este colectivo es que se
refiere tanto a trabajadores en relaciéon de dependencia como a trabajadores inde-
pendientes.

En esta seccion se presentan elementos descriptivos sobre las caracteristicas
del trabajo a domicilio, su regulacién y un resumen del contenido del Convenio 177.

ITI.1 Encuadre general

En los trabajos antes mencionados, OIT ha planteado el siguiente esquema
general de analisis.

La revolucién tecnolégica y la mundializacién de la economia implican una
competencia cada vez mas aguda entre las empresas, que se ven empujadas a
flexibilizar las formas tradicionales de organizacién de la produccién y del traba-
jo, con miras a lograr una mayor eficiencia. Una de las estrategias adoptadas es la
externalizacién de la produccién, convirtiéndose las grandes empresas en puntos
de ensamblaje final de productos que son elaborados en una cadena de
subcontratistas, en el mismo pais o en el exterior. La externalizaciéon favorece tam-
bién la produccion flexible, en la bisqueda de adaptacion a las fluctuaciones del
mercado y a la atencién de necesidades especiales de los clientes.

Mediante las cadenas, la empresa principal disocia la produccién de las eta-
pas de disefio y comercializaciéon del producto. Por un lado, vende y distribuye
bienes que llevan su marca; por otro, interviene en la fabricaciéon solo al momento
de establecer las caracteristicas del producto, los procedimientos de produccién, y
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la tecnologia a utilizar. Las cadenas articulan empresas especializadas de distin-
tos tamafios, niveles de productividad y desarrollo tecnolégico, y grados de forma-
lidad, aunque es frecuente la presencia de pequefias unidades, incluso algunas
que operan en la escala de la subsistencia. Por ello, la subcontratacién ha contri-
buido a la redefinicién de la frontera y de la relacién entre economia formal e
informal, tradicionalmente concebidas como dos entidades separadas cohabitantes
en un mismo contexto econémico, que van estableciendo vinculos mas estrechos.

Como resultado, ha venido aumentando la segmentacién laboral, reduciéndo-
se el nimero de asalariados que trabajan bajo condiciones y contratos regulares, y
aumentando el de quienes se desempefian bajo arreglos contractuales “atipicos”,
mas flexibles y precarios, dispersos en diferentes lugares de trabajo. En este marco,
aparece un nuevo auge del trabajo a domicilio, desmintiendo el enfoque tradicio-
nal por el cual se consideraba que era una forma destinada a desaparecer como
resultado de la modernizacién econémica.®

En esta nueva etapa, el trabajo a domicilio se presenta en todos los sectores
econémicos:

- Enel primario, se presenta en el limpiado y empaquetado de pescado, pro-
cesamiento de productos agricolas (arroz, habas, nueces, algodén, cria de
aves y ganado), tabaco.

- Enel secundario, se mantiene el trabajo a domicilio en los sectores intensivos
en mano de obra en donde ha estado tradicionalmente concentrado (con-
feccion, calzado y textil). Actualmente, en el sector de la vestimenta trabajan
mas mujeres en su casa que en las fabricas. Asimismo, crece en importancia
la produccién de artesania para la exportacion, y se agrega trabajo a domici-
lio en la industria automotriz y electrénica, que emplean tecnologia avanza-
da y se caracterizan por altos margenes de productividad. En estos sectores,
el trabajo a domicilio forma parte del modelo de empresa flexible y de los
circulos de calidad establecidos a su interior. Por ejemplo, se construyen
autopiezas mediante el ensamblaje a domicilio de componentes (limpiapa-
rabrisas, partes plasticas de frenos, sistemas de cableado).

¢ En perspectiva historica, el trabajo a domicilio existe desde la primera era del capitalismo,
formando parte de la revolucion industrial. Esta forma de trabajo absorbia principalmente a
mujeres de bajos ingresos, casadas, con nifios, necesitadas de un complemento a los ingresos del
conyuge. Representaba también una fuente de ingresos “respetable” para mujeres de clase
medio-baja o mujeres solas (viudas, solteras). Incluso, el hecho de llevarse a cabo en la vivienda
de la trabajadora, era visto como un factor de consolidacién familiar. Mas adelante, las opinio-
nes prevalecientes sobre el trabajo a domicilio fueron en direccién a erradicarlo, al considerar
que, mds bien, sustraia a las mujeres de sus tareas domésticas y responsabilidades familiares,
al tiempo que reducia las oportunidades de empleo en la fabrica para los hombres, debilitando
su poder de negociacién en materia de condiciones de trabajo y niveles de remuneracién. La
propia OIT, en los afios veinte, condend esta forma de trabajo e incité a los Estados miembros
a promover su eliminacién. Luego, adopté convenios sobre salario minimo, limitacién de la
duracién del trabajo, y trabajo nocturno, entre otros, que se referian tnicamente al trabajo
desemperfiado en la fabrica u otro lugar distinto a la vivienda del trabajador, reforzando, de tal
manera, la “invisibilidad” del trabajo a domicilio.
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- Enelterciario, aparece también una variedad de trabajo a domicilio vincu-
lado a los servicios, algunos encuadrados en las “nuevas ocupaciones”
ligadas a la tecnologia de la informacién: el “teletrabajo” en el hogar (ver
XIII); la promocién y venta telefénica de bienes y servicios desde el hogar.
Se trata de una variante de los “centros de llamada”, a analizar en otro
moédulo; la venta personalizada desde el propio hogar de cosméticos, pro-
ductos de bazar, productos de nutricién. A veces se denomina a esta forma
venta “puerta a puerta”.

Si bien el trabajo a domicilio no esta necesariamente vinculado con deficientes
condiciones laborales, predominan las de menor calidad, identificadas (en el se-
minario del 2001) como las siguientes: invisibilidad laboral (ademas de estadistica
y sociopolitica); vulnerabilidad econémica y social, por falta de proteccién social,
inestabilidad del empleo y condiciones precarias de trabajo; aislamiento y disper-
sién geografica; y dificultad para los trabajadores de identificarse como tal, asi
como para conocer los derechos que les asisten.

Un aspecto destacado es la alta incidencia de trabajo a domicilio realizado
como ocupacion secundaria. Esto guarda relacién con la edad, el sexo y el estatus
de los trabajadores, asi como con el deterioro o estancamiento de los salarios rea-
les. Esto dltimo contribuye a que trabajadores ya ocupados decidan desempenarse
algunas horas como trabajadores a domicilio para complementar sus ingresos.

El actual trabajo a domicilio mantiene una presencia mayoritaria de mujeres,
aunque menor que en el pasado, por el nuevo perfil sectorial: en la industria textil
y de vestimenta, se mantiene la reproduccién de los patrones de segmentacién
ocupacional por género que se observan en otros sectores del mercado laboral; en
el trabajo a domicilio industrial, predominan los hombres, generalmente en un
lugar especial de trabajo, adosado a la vivienda. En los servicios, se encuentra una
presencia compartida de mujeres y hombres. Los hombres que se dedican al traba-
jo a domicilio tienden, en su gran mayoria, a ser jefes de familia y suelen tener
mayor edad que las mujeres. Esto se debe a la diferente trayectoria laboral recorrida
por los primeros antes de acceder a esta forma de trabajo. En general, los hombres
se dedican al trabajo a domicilio, después de haber sido despedidos de un trabajo
asalariado y en ausencia de otras oportunidades de empleo.’

7 Existe también un doble perfil en cuanto a las condiciones de trabajo y salarios de hombres y
mujeres. En las nuevas industrias, los hombres se benefician de condiciones similares e incluso
mejores que los trabajadores de planta con tareas equivalentes, en cuanto a salarios (incluyendo
a veces comisiones y bonos de productividad), movilidad ocupacional (vinculada a la escolari-
dad), contratos por escrito, beneficios y prestaciones sociales. En las industrias tradicionales,
las mujeres deben aceptar una alta inestabilidad laboral, inexistencia de beneficios sociales, y
contratos frecuentemente verbales. El pago es generalmente por pieza o a destajo y contra
entrega, lo que determina jornadas laborales intensas, seguidas de periodos de desocupacién.
Las diferencias por sexo se achican en el trabajo a domicilio en el sector servicios, en el cual las
mujeres tienen un mayor nivel de escolaridad e ingresos mas altos.

Hombres y mujeres se benefician por igual de las condiciones menos exigentes del trabajo en el
sector servicios, comparado con el industrial, por ejemplo en términos de duracién de la jorna-
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III. 2 Regulacién

Con base en el estudio para algunos paises latinoamericanos, dos son las
tendencias en materia de proteccién juridica a los trabajadores a domicilio que se
perfilan:

La existencia de leyes especiales en la materia o en la inclusiéon en los
Codigos de Trabajo y leyes de empleo de disposiciones que reglamentan,
hasta cierto punto, esta forma de trabajo.

La extension de la legislacion laboral general a los trabajadores a domici-
lio por considerar su relacién de empleo como contrato de trabajo.

En realidad, la vigencia y aplicacién de las leyes y disposiciones adolece de
amplias limitaciones:

Es dificultoso el amplio registro del trabajo a domicilio, punto de partida
de una politica regulatoria eficaz.

La fiscalizacién se hace dificil por el cardcter disperso de esta forma de
insercion laboral, y las restricciones legales en cuanto a la libre entrada de
las autoridades de inspeccion en los lugares de trabajo de dichos trabaja-
dores. El derecho a la inviolabilidad del domicilio, derecho consagrado en
la Constitucién de muchos paises, constituye un serio impedimento al cum-
plimiento de las tareas de fiscalizacion.

Las instituciones fiscalizadoras son inadecuadas para el control del traba-
jo a domicilio, porque no tienen el personal suficiente, y no se definen con
claridad responsabilidades y funciones correspondientes al interior de los
Ministerios de Trabajo, dando lugar a inaccién y omisiones.

El temor a perder el trabajo, entre los propios trabajadores, los lleva a una
actitud céomplice, por la cual aceptan préacticas que violan la ley, como
declarar remuneraciones inferiores a las efectivamente recibidas o la ins-
cripcién, a solicitud del empleador, del trabajador a domicilio en el registro
de auténomos como condicién para poder trabajar.

da, lo que se vincula a la distinta proporcién de trabajo principal y secundario.

También revisten especial interés las diferentes ventajas que hombres y mujeres atribuyen al

trabajo a domicilio:

- los hombres valoran principalmente la posibilidad de poder disponer de su tiempo y dividir-
lo, sin restriccién alguna, entre actividades de diversion y tareas vinculadas al trabajo. Los
ahorros en los gastos de transporte y de indumentos que se derivan del trabajo a domicilio
son otros aspectos igualmente valorados. Los hombres, en general, sobre todo cuando no
existen diferencias sensibles en cuanto hace a los ingresos, prefieren seguir trabajando en el
hogar;

- las mujeres, por su parte, aprecian la posibilidad que el trabajo a domicilio les ofrece de
compatibilizar sus responsabilidades domésticas y familiares con actividades remuneradas.
Estas manifiestan, en general, el deseo de trabajar fuera del hogar, una vez que cesan de
existir las condiciones que las retuvieron en sus viviendas, para romper el aislamiento en el
que viven y lograr una separacién entre vida laboral y esfera privada.
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- Losvinculos de parentesco, compadrazgo o amistad, que a menudo exis-
ten entre el dador de trabajo y el trabajador, diluyen también cualquier
accion de denuncia o reivindicacién. La importancia que la confianza y el
trato de palabra tienen en las relaciones laborales en cuestién se combina
con la dispersién y el aislamiento en los que los trabajadores de esta cate-
goria suelen operar.

- Aveces, el simple hecho de no trabajar mas bajo la supervisién directa del
empleador representa para el trabajador un claro indicio de su autonomia
laboral. En otros casos, la multiplicidad de dadores de trabajo, aunque
sean siempre los mismos, y pese al pago semanal, también contribuyen a
afianzar la percepcién de una supuesta independencia laboral.

- Cuando el trabajador a domicilio decide reivindicar y exigir el cumpli-
miento de sus derechos, los juicios laborales pueden representar un meca-
nismo inefectivo de reconocimiento y salvaguarda de los referidos dere-
chos. Esto se debe a la dificultad de definir el concepto y el alcance del
trabajo a domicilio, asi como a la falta de registro, que dificulta la apertura
del proceso, ya que la presentacion de las evidencias es responsabilidad
del trabajador, y alo engorroso y costoso del procedimiento.

- Finalmente, se dan casos en donde la frontera entre autonomia y depen-
dencia es difusa, por ejemplo, los trabajos que incorporan tecnologia que
anula la exigencia de la proximidad fisica entre el empleador y el trabaja-
dor, modificando por consiguiente los criterios, modalidades y mecanis-
mos de supervisiéon y control.

En el plano juridico, OIT considera que el principal desafio consiste en esta-
blecer cuando corresponde aplicar la legislacién laboral y cuando la comercial,
mediante la identificacion del grado de subordinacién y/o autonomia existente
entre las partes. Los criterios utilizados para determinar la existencia de una rela-
cién de subordinacién son varios, dependiendo del sistema juridico vigente. El
indicador mas cominmente empleado es el grado de control ejercido por el
empleador sobre el trabajador. Pero la medicién de dicho control plantea proble-
mas. El empleador o dador de trabajo o intermediario no supervisa de manera
directa el trabajo efectuado por el trabajador a domicilio, ya que éste opera en un
lugar de su eleccién, ni tampoco ejerce ningtn poder disciplinario ni fija el nimero
de horas trabajadas a diario. La autonomia de la que goza el trabajador en cuanto
hace a la organizacién de su trabajo no representaria, por consiguiente, un criterio
suficiente para descalificar al trabajador a domicilio como trabajador dependiente.

La ambigtiedad respecto al grado de subordinacién/autonomia en la que
opera el trabajador a domicilio radica principalmente en la polivalencia ocupacio-
nal de muchos de ellos: a menudo, un mismo individuo puede desempefiarse
como trabajador asalariado en jornadas o temporadas especificas del afio y produ-
cir directamente para el mercado el resto del afno; asimismo, puede estar inserto en
ambas formas de trabajo en el transcurso de un mismo dia. Esto ocurre sobre todo
cuando las ocupaciones y tareas efectuadas, bajo estas dos modalidades distintas
de insercién laboral, son muy similares.
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El trabajo intelectual, por su propia naturaleza, implica un cierto grado de
autonomia del trabajador en materia de decisiones relativas no solo al uso y orga-
nizacién de su tiempo para sus actividades laborales, sino también en lo que hace
al proceso a seguir y las caracteristicas del producto o servicio.

Otro elemento que contribuye a esta ambigtiedad son los arreglos contractua-
les consistentes en la autodeclaraciéon como trabajadores por cuenta propia, por
imposicién de los empleadores o dadores de trabajo con miras a evitar cualquier
presuncion de dependencia laboral y evadir, de tal manera, el cumplimiento de
obligaciones en materia fiscal y/o laboral. Esto exime al empleador de tener que
pagar las cotizaciones del seguro social o a retribuir las vacaciones.

La fijacién de los criterios para identificar el lugar en donde se realiza el
trabajo a domicilio plantea desafios adicionales. El lugar de trabajo del trabajador
a domicilio suele coincidir con la vivienda del mismo o con locales adyacentes al
hogar. Se dan situaciones, sin embargo, en las que diversos trabajadores deciden
compartir talleres, centros u otros lugares, que no pertenecen al empleador; tam-
bién puede darse el caso de trabajadores que realizan sus actividades productivas
en los locales puestos a disposicién por un “tallerista” que les asigna trabajo
encargado por terceros; asimismo, puede ocurrir que miembros formales de una
cooperativa, mantienen de facto una relacién de subordinacién respecto a una
empresa subcontratante, trabajando en los locales de la cooperativa.

Es muy probable que empleados que trabajan para una empresa, en o desde
sus casas, sean registrados como si trabajaran en la empresa. En otros casos, es el
propio trabajador a domicilio que proporciona la direccién del empleador o dador
de trabajo, enmascarando de tal manera su real situacién ocupacional.

La percepcién que tanto las mujeres como los demds miembros de la familia
tienen respecto del valor o importancia econémica de la actividad productiva rea-
lizada por las primeras tiene también obvias repercusiones sobre el registro de esta
forma de empleo. A menudo, las trabajadoras a domicilio no se consideran traba-
jadoras. Esto ocurre, en particular, cuando el trabajo les es asignado por otro miem-
bro del hogar y/o no reciben ninguna compensacién por la tarea realizada. La
actividad econémica asi desempefniada es percibida como una extensién de sus
labores domésticas, como una “ayuda” al presupuesto familiar, y no como trabajo
remunerado.

II1.3 El Convenio 177

El Convenio comienza por definir al trabajador a domicilio como el que labora:

- En su domicilio o en otros lugares que escoja, distintos de los locales de
trabajo del empleador.

- Con el fin de elaborar un producto o prestar un servicio conforme a las
especificaciones del empleador, independientemente de quien proporcio-
ne el equipo, los materiales u otros elementos utilizados, a menos que esa
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persona tenga el grado de autonomia y de independencia econémica nece-
sarios para ser considerada como trabajador independiente en virtud de la
legislacién nacional o de decisiones judiciales.

Por lo tanto, en la situacion generalizada, estos elementos configuran una
relacién de subordinacién o dependencia laboral:

El pago se realiza por el trabajo incorporado en la produccién de un cierto
bien o servicio, y no por el valor del producto elaborado o el servicio brin-
dado.

Sibien es el trabajador quien elige el lugar de trabajo y decide cémo organi-
zar su jornada laboral, es el empleador quien establece las caracteristicas
del producto o servicio, y fija los términos y las condiciones de entrega y
pago del mismo.

El convenio proporciona un eje sistemético de politicas a ser defendidas por
los sindicatos, que se puede sintetizar de la manera siguiente:

Adoptar, aplicar y revisar periédicamente una politica nacional en la ma-
teria, destinada a mejorar la situacion de estos trabajadores, en consulta
con las organizaciones de empleadores y trabajadores.

Promover, en la medida delo posible, la igualdad de trato entre los trabaja-
dores a domicilio y los otros, teniendo en cuenta sus caracteristicas parti-
culares y, cuando proceda, las condiciones aplicables a un tipo de trabajo
idéntico o similar al efectuado en una empresa. La igualdad de trato debera
fomentarse, en particular, respecto de los derechos: a constituir o afiliarse
a las organizaciones que escojan, y a participar en sus actividades; a la
proteccion de la discriminacion en el empleo y en la ocupacion; a la protec-
cién en materia de seguridad y salud en el trabajo; a la remuneracion; a la
proteccién por regimenes de seguridad social; al acceso a la formacion; a la
edad minima de admisién al empleo; a la proteccion a la maternidad.

Aplicar la politica en esta materia mediante legislacién, convenios colecti-
vos, laudos arbitrales o cualquier otra via procedente y compatible con la
préctica nacional.

Tomarse medidas apropiadas para que, siempre que sea posible, las esta-
disticas de trabajo abarquen el trabajo a domicilio.?

Aplicar la legislaciéon nacional en materia de seguridad y salud teniendo
en cuenta las caracteristicas propias de este trabajo, determinando las con-
diciones en que ciertos tipos de trabajo y la utilizacién de determinadas
sustancias podran prohibirse.

Garantizar el cumplimiento de la legislacién aplicable, mediante un siste-
ma de inspeccién compatible con la legislacién y la practica nacionales.

8 Ello se consigue por dos vias: 1. preguntando directamente en qué espacio fisico trabaja, con
la alternativa del propio domicilio; 2. preguntando sobre si se desplaza para trabajar.
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- Prevery aplicar medidas ante casos de infraccién de la legislacién, inclu-
yendo sanciones, cuando proceda. El convenio aclara también que, cuan-
do esté permitido el recurso a intermediarios en el trabajo a domicilio, las
responsabilidades respectivas de los empleadores y de los intermediarios
deberan determinarse mediante la legislacion o decisiones judiciales.

La Recomendacién agrega otros elementos, de caracter tanto general como
especifico. Los de caracter general se refieren a que los gobiernos deberian desig-
nar una o varias autoridades encargadas de definir y aplicar la politica nacional
hacia el trabajo a domicilio, recurriendo en lo posible a 6rganos tripartitos u orga-
nizaciones de empleadores y trabajadores. Si estas organizaciones no existieran,
deberian ser los mismos trabajadores y empleadores quienes tengan la oportuni-
dad de dar a conocer sus opiniones.

En el plano organizativo, se plantea que:

- Deberian identificarse y suprimirse las restricciones legislativas o admi-
nistrativas para: el ejercicio del derecho de los trabajadores a domicilio a
constituir sus propias organizaciones, o a afiliarse a las que escojan y a
participar en sus actividades; el ejercicio del derecho de las organizacio-
nes a afiliarse a federaciones o confederaciones sindicales.

- Convendria adoptar medidas destinadas a fomentar la negociacién colec-
tiva como medio para fijar las condiciones de empleo y de trabajo de las
trabajadoras a domicilio.

Los elementos referidos a temas especificos son:

Control del trabajo a domicilio. Las autoridades deberian: 1. disponer que se
registren los empleadores que recurren a trabajo a domicilio, y en su caso los inter-
mediarios que utilizan esos empleadores. Asimismo: los empleadores deberian
llevar registros de todos los trabajadores a domicilio a los que dan trabajo,
desglosado por sexo, y del trabajo encomendado a cada uno, en que se indica: el
plazo fijado para su realizacion, la tasa de remuneracion, los costos asumidos, en
su caso, por el trabajador a domicilio y el importe de los reembolsos correspon-
dientes; las deducciones efectuadas con arreglo a la legislacién nacional, la remu-
neracion bruta devengada, la remuneracién neta pagada y la fecha del pago. Los
trabajadores deberian recibir copia del registro antes mencionado; 2. en caso de
violaciones graves o repetidas de la legislacién aplicable al trabajo a domicilio, se
deberian adoptar medidas apropiadas, incluida la posibilidad de que se prohiba
dar el trabajo; 3. deberia aplicarse la legislacién nacional relativa a la edad minima
de admisién al empleo.

Remuneracion. Deberian fijarse tasas salariales minimas para el trabajo a do-
micilio, preferentemente a través de la negociacion colectiva o en su defecto median-
te decisiones de la autoridad competente, previa consulta con las organizaciones
antes mencionadas o los representantes de los trabajadores y empleadores; estable-
cer otros mecanismos apropiados de fijacién de salarios. Caso contrario, las tasas
deberian fijarse mediante acuerdo entre el trabajador a domicilio y el empleador.
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Asimismo: 1. cuando un trabajo determinado se paga a destajo, la tasa de remune-
racion deberia ser comparable a la que percibe un trabajador ocupado en la empre-
sa del empleador, o cuando no lo haya, en otra empresa de la rama de actividad y de
la regién correspondiente; 2. deberia percibirse una compensacién por: los gastos
relacionados con su trabajo, como los relativos al consumo de energia y de agua, las
comunicaciones y el mantenimiento de maquinas y equipos; el tiempo dedicado al
mantenimiento de maquinas y equipos, al cambio de herramientas, a la clasifica-
cién, al embalaje y desembalaje y a otras operaciones similares; 3. haria que cuidar
que las deducciones que pudieran hacerse en razén de un trabajo defectuoso o de
materiales deteriorados, se determinen segin criterios preestablecidos, y no sean
injustificadas; 4. deberia pagarse a la entrega de cada trabajo terminado o a interva-
los regulares que no excedan de un mes; 5. tendria que considerarse al intermedia-
rio solidariamente responsable con el empleador del pago de la remuneracién.

Seguridad y salud en el trabajo. La autoridad competente deberia asegurar la
difusién de directrices relativas a las disposiciones reglamentarias y las precau-
ciones que los empleadores y trabajadores a domicilio habran de observar en la
materia, y ser traducidas a los idiomas que comprendan. Por su parte: 1. los
empleadores deberian tener la obligacion de: informar a los trabajadores acerca de
cualquier riesgo relacionado con su trabajo, que conozca o deberia conocer el
empleador; sefialarles las precauciones que fuese necesario adoptar; facilitarles la
formacién necesaria; garantizar que las maquinas, herramientas u otros equipos
que faciliten a los trabajadores estén provistos de los dispositivos de seguridad
adecuados; adoptar medidas razonables con el fin de velar porque sean objeto del
debido mantenimiento; facilitar gratuitamente a los trabajadores el equipo de pro-
tecciéon personal necesario; 2. los trabajadores deberian tener la obligacién de:
respetar las medidas prescritas en esta materia; cuidar razonablemente de su segu-
ridad y salud, asi como de las otras personas que pudieran verse afectadas por sus
actos u omisiones en el trabajo, incluida la correcta utilizacién de los materiales,
maquinas, herramientas y otros equipos puestos a su disposicion. El trabajador a
domicilio que se niegue a realizar un trabajo respecto del cual tenga motivos razo-
nables para considerar que presenta un peligro inminente y grave para su seguri-
dad o salud, deberia ser protegido de las consecuencias indebidas de un modo
compatible con la legislacién y las condiciones nacionales. El trabajador deberia
informar cuanto antes al empleador acerca de la situacién. Finalmente: en caso de
peligro inminente y grave parala seguridad o salud del trabajador a domicilio, de
su familia o del pablico, constatado por un inspector del trabajo u otro funcionario
encargado de la seguridad, deberia prohibirse la continuacién del trabajo hasta
que se adopten las medidas apropiadas para remediar la situacién.

Horas de trabajo, periodos de descanso y licencias. El plazo fijado para ter-
minar un trabajo no deberia privar al trabajador a domicilio de la posibilidad de
disfrutar de un tiempo de descanso diario y semanal comparable al que tienen los
otros trabajadores. Deberian disfrutar de dias festivos retribuidos, vacaciones anua-
les remuneradas y licencias por enfermedad pagadas, al igual que los otros traba-
jadores.
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Seguridad social y protecciéon a la maternidad. Los trabajadores a domicilio
deberian recibir proteccién en materia de seguridad social mediante la extensién o
adaptacion de los regimenes existentes de seguridad social, asi como la creaciéon
de cajas o regimenes especiales. También deberia aplicarse la legislacién nacional
sobre proteccién a la maternidad.

Proteccién en los casos de terminacién de la relacién de trabajo. Debiera ser
igual que la de los otros trabajadores.

Solucién de conflictos. Deberian existir mecanismos para la solucién de con-
flictos entre las dos partes y, cuando proceda, también el intermediario utilizado
por el empleador.

La Recomendacién también detalla sobre programas relativos al trabajo a
domicilio, dirigidos a:
- Informar acerca de los derechos de los trabajadores, y de los tipos de asis-
tencia que pueden recibir.

- Concientizar a las organizaciones de empleadores, de trabajadores, ONG
y publico en general.

- Facilitar la organizacién de los trabajadores en las organizaciones que
escojan, incluidas las cooperativas.

- Ofrecer una formacién lo mas cercana posible al domicilio del trabajador,
y que no requiera la posesion de calificaciones innecesarias.

- Mejorar la seguridad y la salud, por ejemplo facilitando su acceso a equi-
pos, herramientas, materias primas y otros materiales indispensables que
sean seguros y de buena calidad.

- Promover la creacién de centros y redes, para proporcionarles informaciéon
y servicios y disminuir su aislamiento.

- Facilitar el acceso al crédito, a mejores condiciones de vivienda y al cuida-
do de los nifos.

- Contribuir al reconocimiento del trabajo a domicilio como una experiencia
laboral valida.

- Incluir a los trabajadores a domicilio en zonas rurales.

- Adoptar programas especificos destinados a erradicar el trabajo infantil
en el &mbito del trabajo a domicilio.

- Proporcionar la informacién en los idiomas que comprendan los trabaja-
dores a domicilio.
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IV.LA RECOMENDACION 198 SOBRE LA RELACION DE TRABAJO (2006)

A mediados de los afios noventa, OIT comenzé un intento de contrarrestar
“una tendencia creciente a sustituir el contrato de trabajo por contratos de otra
naturaleza con miras a evadir la proteccién que dispensa el Convenio 158 sobre la
terminacion de la relacién de trabajo” (Comision de Expertos en aplicacién de
Convenios y Recomendaciones, 1995). En esta direccién, OIT propuso un conve-
nio sobre trabajo en régimen de subcontratacién, en cuanto esté desempefiado por
una persona para una empresa usuaria, a través de un subcontratista o interme-
diario, en virtud de un acuerdo contractual distinto de un contrato de trabajo, en
condiciones de dependencia o de subordinacién efectivas con respecto a dicha
empresa.

En el diagnéstico se destacaban el vacio legal que resulta de la utilizacién de
esta forma, frecuentemente basada en contratos ficticios, con lo que se produce una
evasion de la relacién empleado-empleador y la atomizacién de los espacios de
accién organizativos sindicales resultantes.

El objetivo era que estas formas laborales no fueran utilizadas con la finalidad
de negar derechos o de eludir el cumplimiento de obligaciones previstas por la
legislacién laboral o de la seguridad social. A este efecto, los subcontratistas debe-
rian: registrarse ante la autoridad competente u obtener una autorizacion de ella,
demostrando su viabilidad y capacidad de cumplir con las obligaciones hacia los
trabajadores; asumir, de forma repartida solidariamente con el intermediario y la
empresa usuaria, la responsabilidad de cumplir las obligaciones contraidas para
con estos trabajadores. En particular una proteccién adecuada en cuanto a: preven-
cion de accidentes y dafios para la salud, pago de servicios, cotizacion de seguri-
dad social, negociacion colectiva, tiempo de trabajo, discriminacion y sindicaliza-
cion.

La aprobacién del convenio se vio frustrada por la negativa del sector de
empleadores y varios gobiernos. Pero entre 1998 y 2003, la OIT avanzé en una
estrategia centrada en un enfoque maés general sobre los trabajadores necesitados
de proteccién. Finalmente, la 95* Conferencia (en el 2006) aprobé la Recomenda-
cién 198 sobre la relacién de trabajo, en una votacién dividida que demuestra el
grado de debate que se mantiene alrededor de este tema.’

El siguiente es un resumen de los contenidos de la Recomendacién (ver tam-
bién un primer analisis desde ACTRAV en la regién, por Rodriguez Calderén,
2006). En los anexos se presenta el texto completo de la Recomendacion.

? La votacion se resolvié por 329 votos a favor, 94 en contra y 40 abstenciones. A efecto compa-
rativo, en la misma Conferencia otra votacion referida a salud y seguridad en el trabajo fue
aprobada por 455 votos, 2 en contra y 5 abstenciones. Las Recomendaciones son normas no
sujetas a ratificacién, pero los gobiernos tienen la obligacién de someterlas a las autoridades
competentes a efectos de que se adopten las medidas convenientes. Esta accién debe darse dentro
de los doce meses siguientes a su adopcion. Asimismo, la doctrina entiende que las Recomenda-
ciones pueden o deben ser utilizadas para la interpretacion e integracion del Derecho.
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Fundamentacién. Existe una serie de dificultades al momento de determinar
la existencia de una relacién de trabajo, derivado de que: no resultan claros los
derechos y las obligaciones respectivas de las partes interesadas, se presentan
insuficiencias o limitaciones en la legislacién, en su interpretacién o en su aplica-
cién, o se ha intentado encubrir la relacién de trabajo. Esta dltima variante, se
refiere a situaciones en las cuales los acuerdos contractuales pueden tener como
consecuencia privar a los trabajadores de la proteccion a la que tienen derecho.

Lo concreto es que estas dificultades pueden crear graves problemas a los
trabajadores interesados, a su entorno y a la sociedad en general. La incertidumbre
acerca de la existencia de una relacién de trabajo tiene que resolverse de modo que
se garantice una competencia leal y la proteccién efectiva de los trabajadores vin-
culados por una relacion de trabajo de una manera conforme con la legislacion o la
préctica nacionales.

Politica nacional de proteccién a los trabajadores vinculados por una rela-
cion de trabajo. Incluye las siguientes medidas:

- Proporcionar orientacién sobre la manera de determinar eficazmente la
existencia de una relacién de trabajo y sobre la distincién entre trabajado-
res asalariados y trabajadores independientes.

- Luchar contra las relaciones de trabajo encubiertas, en el contexto de, por
ejemplo, otras relaciones que puedan incluir el recurso a acuerdos contrac-
tuales que ocultan la verdadera situacién juridica. Se entiende que existe
una relacién de trabajo encubierta cuando un empleador considera a un
empleado como si no lo fuese, de una manera que oculta su verdadera
condicién juridica, y que pueden producirse situaciones en las cuales los
acuerdos contractuales den lugar a que los trabajadores se vean privados
de la proteccién a la que tienen derecho.

- Adoptar normas aplicables a todas las formas de acuerdos contractuales,
incluidas las que vinculan a varias partes, de modo que los trabajadores
asalariados tengan la proteccioén a que tienen derecho.

- Asegurar que las normas aplicables a todas las formas de acuerdos con-
tractuales estipulen a quién incumbe la responsabilidad por la protecciéon
que prevén.

- Proporcionar acceso efectivo a procedimientos y mecanismos que sean ex-
peditos, poco onerosos, justos y eficaces para la solucién de controversias
relativas a la existencia y las condiciones de una relacién de trabajo.

- Asegurar el cumplimiento y la aplicacion efectiva de la legislacién sobre la
relacién de trabajo.

- Prever una formacién apropiada y adecuada sobre normas internaciona-
les del trabajo pertinentes, derecho comparado y jurisprudencia para la
judicatura, los arbitros, los mediadores, los inspectores del trabajo y otras
personas encargadas de la solucién de controversias y del cumplimiento
de las leyes y normas nacionales en materia de trabajo.
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- Velar por asegurar una proteccion efectiva a los trabajadores especialmen-
te afectados por la incertidumbre en cuanto a la existencia de una relaciéon
de trabajo, incluyendo a las trabajadoras, asi como a los trabajadores mas
vulnerables, los jévenes trabajadores, los trabajadores de edad, los trabaja-
dores de la economia informal, los trabajadores migrantes y los trabajado-
res con discapacidades.

Asimismo, las politicas incluyen:

- Examinar a intervalos apropiados y, de ser necesario, clarificar y adaptar
el ambito de aplicacion de la legislacion pertinente, a fin de garantizar una
proteccién efectiva a los trabajadores que ejercen su actividad en el marco
de una relacién de trabajo.

- Definir la naturaleza y el alcance de la proteccién otorgada a los trabajado-
res vinculados por una relacién de trabajo por la legislacién o la practica
nacionales. Esta legislacion o practica deberia ser clara y adecuada a fin de
asegurar la proteccién efectiva de los trabajadores vinculados por una re-
lacién de trabajo.

- Consultar con las organizaciones mas representativas de empleadores y
de trabajadores.

Se aclara también que esta politica no deberia interferir en las verdaderas
relaciones civiles y comerciales.

Determinacion de la existencia de una relacién de trabajo. El elemento prin-
cipal para esta tarea es atenerse a los hechos relativos a la ejecucién del trabajo y la
remuneracion del trabajador, sin perjuicio de la manera en que se caracterice la
relacién en cualquier arreglo contrario. En este marco, deberian promoverse méto-
dos claros de orientacién a los actores sociales. Uno primero se refiere a:

- Admitir una amplia variedad de medios para determinar la existencia de
una relacién de trabajo, lo que incluye: consagrar una presunciéon legal de
la existencia de una relacién de trabajo cuando se dan uno o varios indi-
cios y determinar qué trabajadores con ciertas caracteristicas deben ser
considerados, en general o en un sector determinado, como trabajadores
asalariados o como trabajadores independientes.

- Precisar con claridad las condiciones que determinan la existencia de una
relacion de trabajo, por ejemplo, la subordinacién o la dependencia.

- Definir en la legislacién, o por otros medios, indicios especificos que per-
mitan determinar la existencia de una relacién de trabajo, como los que se
mencionan de inmediato.

En segundo lugar, se recomienda considerar el hecho de que el trabajo:

- Serealiza segun las instrucciones y bajo el control de otra persona.

- Implica la integracién del trabajador en la organizacién de la empresa.

- Esefectuado tinica o principalmente en beneficio de otra persona.
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- Debe ser ejecutado personalmente por el trabajador, dentro de un horario
determinado, o en el lugar indicado o aceptado por quien solicita el traba-
jo.

- El trabajo es de cierta duracién y tiene cierta continuidad, o requiere la
disponibilidad del trabajador.

- Implica el suministro de herramientas, materiales y maquinarias por parte
de la persona que requiere el trabajo.

- Se paga con una remuneracién periddica al trabajador.

- Dicha remuneracion constituye la tinica o la principal fuente de ingresos
del trabajador.

- Incluye pagos en especie tales como alimentacion, vivienda, transporte, u
otros.

- Genera derechos como el descanso semanal y las vacaciones anuales.

- La parte que solicita el trabajo paga los viajes que ha de emprender el
trabajador para ejecutar su trabajo.

- No existen riesgos financieros para el trabajador.

Competencias. La solucion de controversias sobre la existencia y las condi-
ciones de una relacién de trabajo deberia ser competencia de los tribunales del
trabajo o de otros tribunales o de instancias de arbitraje a los cuales los trabajado-
resy los empleadores tengan acceso efectivo, de conformidad conlaley y la prac-
tica nacionales.

La autoridad competente deberia adoptar medidas para garantizar el cumpli-
miento y la aplicacién de la legislacion relativa a la relacién de trabajo, por ejem-
plo, a través de los servicios de Inspeccién del Trabajo, en colaboracién con la
administracién de la seguridad social y las autoridades fiscales.

Las administraciones nacionales del trabajo y sus servicios conexos deberian
supervisar periédicamente sus programas y dispositivos de control del cumpli-
miento.

Deberian también establecerse medidas eficaces destinadas a eliminar los
incentivos que fomentan las relaciones de trabajo encubiertas.

Se requiere también promover el papel de la negociacion colectiva y el didlogo
social, entre otros, como medios para encontrar soluciones a las cuestiones relati-
vas al &mbito de la relacion de trabajo a escala nacional.

Seguimiento y aplicacion. Deberia disponerse de un mecanismo de segui-
miento de la evolucién del mercado de trabajo y de la organizacién del trabajo, y
ofrecer asesoramiento para la adopcién y aplicacién de medidas relativas a la
relaciéon de empleo en el marco de la politica nacional.

En este mecanismo, las organizaciones sindicales y empresariales deberian
ser consultadas en el marco antes mencionado, con la frecuencia necesaria y, cuan-
do sea posible y til, sobre la base de informes de expertos o estudios técnicos.
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El analisis deberia extenderse al &mbito transnacional, mediante contactos
sistematicos y el intercambio de informacién sobre esta cuestion con otros Estados.

V. TRABAJADORES MIGRANTES

Como ya se anticip6, en su documento sobre colectivos laborales con dificul-
tades especiales para sindicalizarse, del 2004, OIT ha incluido a los trabajadores
migrantes, aplicando asi un enfoque transversal, que da cuenta de multiples colec-
tivos laborales clasificados desde el punto de vista de la ocupacién y el sector de
actividad. Su incorporacién obedece a que es uno de los grupos a los que a menudo
se deniega el derecho de organizacién, enla legislacién o en la practica. Incluso en
los casos en que no existen obstaculos juridicos, se enfrentan a dificultades espe-
ciales, entre otras cosas, por el desconocimiento de sus derechos y el temor a tener
problemas con sus empleadores o con la policia.

Ese mismo afio, la Conferencia presenté un informe sobre este colectivo (OIT,
2004c), y sobre su base, aprob6 una resolucién promotora de politicas publicas
nacionales e internacionales superadoras de la actual situacién. En tal marco, la
OIT se comprometia a la presentacion de una propuesta de marco multilateral al
afio siguiente.

Para la OIT, el fenémeno de las migraciones laborales es objeto de una crecien-
te atencién internacional, ante la evidencia de que, entre las multiples manifesta-
ciones de la globalizacién, el desplazamiento de personas esta también aumentan-
do fuertemente, si bien a mucha distancia de los flujos del comercio y la inversion.
Los enfoques progresistas sobre la migraciéon siempre han destacado la importan-
cia de su contribucién econémica (especialmente en relacién a inserciones labora-
les no cubiertas por la poblacién original), y cultural, ademas de ser en si misma
una expresién de las libertades individuales, al permitir ejercer la voluntad sobre
ellugar y la circunstancia en que se desea vivir.

El problema es que los paises industrializados no han aceptado de forma
amplia la libre movilidad de la mano de obra, ya que, si bien tienen crecientes
necesidades de trabajadores extranjeros por sus tendencias demograficas decre-
cientes, desean regular su flujo, convirtiendo en cierta medida a la politica
migratoria en una politica de empleo coyuntural. Por lo tanto, al aspecto cuantita-
tivo mencionado se agrega otro cualitativo, en tanto son evidentes las “partes
oscuras” de la migracién contemporanea, es decir, su condicién irregular y a veces
delictiva, junto a todo tipo de factores discriminatorios en el pais de destino, inclu-
yendo la precariedad laboral y las malas condiciones de vida. Las migraciones se
han convertido entonces en una de las cuestiones sociales y econémicas més criti-
cas y complejas de esta época, ya que no solo comprenden el movimiento de perso-
nas sino también temas relacionados como el de las libertades individuales, la
cohesion social, el crecimiento econémico y las relaciones interestatales.
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Desde el sindicalismo mundial, en los afios previos, la CIOSL venia acompa-
fiando este proceso, con una resolucién congresal y una conferencia internacional.

En esta seccién se presentan ambos antecedentes.

V.1 El Marco multilateral de la OIT
Avances anteriores

La preocupacioén intergubernamental por el tema data de cincuenta afios,
pudiéndose identificar los siguientes episodios, correspondientes a distintas or-
ganizaciones internacionales:

1. Entre la segunda posguerra y los afios setenta, es la OIT quien adopta
decisiones en la materia:

- Inicialmente, aprobé el Convenio 97 de 1949, correspondiente al periodo
histérico en que los paises europeos tenian interés en facilitar el movimien-
to de excedentes de mano de obra, por lo que el centro era colocado en las
normas aplicables a la contratacién de trabajadores migrantes.

- Posteriormente, en 1975, el Convenio 143 ya reflejaba la preocupacion, en
coincidencia con la crisis petrolera de 1973, por el aumento del desempleo
y la migracién irregular, por lo que se hacia hincapié en el control de los
flujos migratorios.

Enlas Américas, la situacion nacional mas frecuente es la de la no ratificacion
de ninguno de los tres instrumentos. Otro grupo de once paises han ratificado solo
el Convenio 93 (Brasil, Cuba, Dominica, Bahamas, Barbados, Granada, Jamaica,
Santa Lucia, Guyana y Trinidad Tobago). La Convencién ha sido ratificada por
siete paises (México, Bolivia, Colombia, El Salvador), algunos junto al Convenio 93
(Ecuador, Uruguay, Guatemala y Belice). Venezuela es el tinico pais que ha ratifi-
cado el Convenio 143 (ademéas del Convenio 97).

2. Enlos afios noventa, se suceden nuevos acontecimientos, ahora desde Na-
ciones Unidas, la Organizacién Mundial del Comercio (OMC), y otra vez la OIT:!

- Naciones Unidas aprobé, en 1990, la Convencién Internacional sobre Pro-
teccion de los Trabajadores Migrantes y sus Familiares, que expresa (de
acuerdo a la propia OIT) de manera mas amplia el principio de la igualdad
de trato entre trabajadores migrantes y nacionales, en relacién a los ingre-
sos, otras condiciones de trabajo y politicas sociales; otorga a los migrantes
derechos mas amplios en cuanto a la transferencia de sus ahorros; y esta-
blece un nivel mas claro de proteccién en relaciéon con la expulsién.

- La OMC aprobd, en 1995, el inicio de la negociacién por un Acuerdo
General de Comercio de Servicios (AGCS), el cual incluye un “modo” (el

10 Esta es también la década en que se avanza en la libre circulacién de personas en la Uni6én
Europea (ver seccion XIL.1).
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cuatro) especificamente referido a los desplazamientos temporarios de
ciertos trabajadores para suministrar servicios personales, en el marco
de contratos.

OIT también inicia un nuevo periodo de revision de su enfoque, al destacar
que habia cambiado el contexto internacional, y que se observan por ello
varias lagunas en las normas existentes, en particular la no distinciéon
entre migrantes permanentes y los temporarios, y la falta de una concep-
cién de politica nacional de migraciones."

3. A partir del 2000, se desarrolla el dinamico proceso actual, desde Naciones
Unidas y especificamente la OIT:

Naciones Unidas: 1. estableci6 el Dia Internacional del Migrante (el 18 de
diciembre); 2. aprobd la Convencién contra la Delincuencia Organizada
Trasnacional, que se refiere a la trata de personas y a la transferencia ilicita
de migrantes por tierra, mar y aire; 3. realiz6 la Conferencia Mundial con-
tra el Racismo, la Xenofobia y las Formas Conexas de Intolerancia (Durban,
2001). Es también en este periodo (2002) en que entra en vigor la Conven-
cién de NU, al alcanzarse las 22 ratificaciones requeridas.

OIT: 1. en el 2002, su Consejo de Administracién solicité una discusiéon
general sobre los trabajadores migrantes, para producir recomendaciones
tendientes a la mejora de su protecciéon. Como se vera mas adelante, tam-
bién en el caso de los convenios internacionales del trabajo es escaso el
grado de ratificaciéon acumulado. Previamente, la Comisién Mundial so-
bre la Dimensién Social de la Globalizacién de la OIT present6 su informe
de conclusiones, que venia elaborandose desde hacia dos afios, el cual
también se ocupaba del tema migratorio; 2. en el 2004, la Conferencia apro-
b6 las “Conclusiones sobre un compromiso equitativo para los trabajado-
res migrantes en la economia globalizada”, que incluye un plan de accién
para el periodo 2004/7. La principal decisién consistia en la elaboracién
de un instrumento marco multilateral, la creaciéon de una comisién perma-
nente sobre migraciones dentro del Consejo, y el establecimiento de un foro
de didlogo tripartito y coherencia politica sobre este tema. Este Marco
Multilateral para las Migraciones Laborales fue presentado finalmente en
noviembre 2005 (OIT, 2005).

' La OIT, a través de una comisién especializada: 1. aprob6é un nuevo mecanismo, conocido
como “estudios de modalidades y practicas”, para resolver casos de persistente abuso de los
trabajadores migrantes al margen de los procedimientos basados en los convenios (1996); 2.
aprobé directrices sobre medidas especiales de proteccién de los trabajadores migrantes tempo-
rales (1997); 3. propuso una revisién completa de los dos convenios, y su refundacién en uno
nuevo (1999).
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Caracteristicas del Marco multilateral

Es un marco no vinculante, basado en los principios enunciados en los ins-
trumentos internacionales pertinentes, en las directrices de politicas internaciona-
les y regionales, y en el examen de practicas en la materia en distintas regiones del
mundo. El objetivo del Marco es ofrecer orientaciones practicas a los gobiernos y
organizaciones de empleadores y de trabajadores en relacién con la formulacién,
el fortalecimiento y la aplicacién de politicas de migraciones laborales nacionales
e internacionales, pudiendo también servir de guia a otras partes interesadas. Las
disposiciones del Marco no limitan las obligaciones derivadas de la ratificacién de
cualquier convenio de OIT

Las directrices especificas son:

- Propiciar el intercambio de informacién entre los gobiernos sobre cuestio-
nes relativas a las migraciones laborales.

- Fomentar el didlogo y la cooperacién intergubernamental sobre politicas
de migraciones laborales.

- Promover la concertacion de acuerdos bilaterales y multilaterales entre pai-
ses de destino y origen que aborden los distintos aspectos de las migracio-
nes laborales, como los procedimientos de admisién, los flujos, las posibili-
dades de reunificacion familiar, la politica de integracién y los retornos;

- Fomentar la asistencia para el desarrollo a proyectos y programas que
generen o incrementen las oportunidades de trabajo decente para las per-
sonas de los paises en desarrollo.

- Promover la funcién de la OIT como organismo principal en materia de
migraciones laborales, en particular en interaccion con otros érganos re-
gionales e internacionales que se ocupan directa o indirectamente de cues-
tiones relativas a las migraciones laborales.

Las politicas recomendadas se refieren a: una base global de conocimientos;
una gestion eficaz de las migraciones laborales; una proteccién de los trabajadores
migrantes; una prevencion de practicas migratorias abusivas y proteccién contra
las mismas; la integracion e inclusién sociales, y la vinculacién positiva entre
migraciones y desarrollo, en el sentido de reconocer y aprovechar al maximo la
contribucién de las migraciones laborales al empleo, el crecimiento econémico y el
desarrollo, en beneficio tanto de los paises de origen como de destino."

El Marco incluye un proceso de seguimiento por parte de los gobiernos, en
consulta con las organizaciones sociales, para que preparen informes quinquenales

12 Este ultimo aspecto ha sido desarrollado posteriormente, dando lugar al concepto de
“codesarrollo”. De este proceso ha participado también el sindicalismo europeo, por ejemplo la
UGT espafiola, que en mayo del 2005 realiz6, a través del ISCOD, el seminario “Migracion y
Desarrollo: el papel de los sindicatos en las politicas de codesarrollo: una reflexion para la
accion”. El tema ha sido también incorporado a las Cumbres Iberoamericanas de 2005/6, en los
mismos términos.

| 47



sobre sus efectos, luego de una primera entrega a los dos afios. Estos informes
deberian permitir la identificacién de nuevas cuestiones y problemas, en particu-
lar las nuevas tendencias y caracteristicas de los flujos de migraciones laborales y
del empleo, y practicas 6ptimas de proteccion a los trabajadores migrantes. Sobre
esta base, la OIT realizard un Examen de las Migraciones Laborales Mundiales,
que serd a su vez analizado por un foro tripartito, para que formule recomendacio-
nes al Consejo de Administraciéon. Uno de los resultados sera la actualizaciéon
periddica de los perfiles de buenas practicas.

Cuestiones sindicales y organizativas

Respecto de la dimension especificamente sindical y organizativa, el Marco
ha incluido una serie de consideraciones, que se sistematizan a continuacién (para
aplicaciones concretas, ver XII).

En el plano internacional, los sindicatos en general, y las organizaciones de
trabajadores migrantes en particular, aparecen como uno de los sujetos de didlogo
y cooperacion intergubernamental sobre politicas de migraciones laborales. Tam-
bién se plantea establecer mecanismos para la celebracién de consultas tripartitas
a escala regional, internacional y multilateral. Finalmente, se promueve la
concertacion de acuerdos bilaterales entre las organizaciones de trabajadores de
los paises de origen y de destino en los que se prevea el intercambio de informacién
y la transferencia de afiliaciones.

En el plano nacional, se recomienda a los gobiernos:

- Adoptar, aplicar y hacer cumplir leyes y politicas destinadas a garantizar
alos trabajadores migrantes el derecho de constituir sindicatos, afiliarse a
ellos y ocupar cargos en esas organizaciones, protegerles contra la discri-
minacién basada en sus actividades sindicales, y garantizar la observan-
cia de esos derechos por parte de las organizaciones de empleadores y
trabajadores.

- Facilitar el establecimiento de asociaciones de trabajadores migrantes.

- Establecer redes entre las organizaciones nacionales de trabajadores de
los paises de origen y de destino para garantizar que se informe a los
trabajadores migrantes de sus derechos, y que se les brinde asistencia du-
rante el proceso de migracion.

De forma vinculada, los gobiernos también deberian:

- Establecer centros nacionales regionales para elaborar y aplicar medidas
destinadas a facilitar la integraciéon de los trabajadores migrantes y sus
familias, en consulta con los representantes de los trabajadores migrantes
y con los interlocutores sociales.

- Asegurar la solidaridad entre trabajadores extranjeros y nacionales.

- Cooperar con los empleadores para integrar a los migrantes en lugares de
trabajo multiculturales.
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- Obtener el acceso a foros de politica para garantizar que se tomen en con-
sideracion las opiniones de los trabajadores migrantes.

- Ayudar, en los paises de origen, a los migrantes para que obtengan infor-
macion precisa y exhaustiva sobre las oportunidades de empleo y los dere-
chos de los trabajadores en los paises de destino.

OIT dedica un parrafo a los desafios politicos y practicos de los empleadores
de trabajadores extranjeros, en cuanto a: 1. Seleccionar, contratar y asegurar la
entrada de los trabajadores a través de canales regulares; 2. Evitar procedimientos
administrativos complejos y largos; 3. Ocuparse del control de documentos; 4.
Correr el riesgo de que se impongan sanciones por emplear a trabajadores migrantes
sin autorizacion; 5. Gestionar las relaciones en lugares de trabajo multiétnicos; 6.
Asegurar la formacién adecuada y la proteccién en el lugar de trabajo en entornos
multilingties.

V.2 Elenfoque del sindicalismo internacional sobre las migraciones laborales

En el mismo periodo en que se aceler6 la intervencién de Naciones Unidas
(incluyendo OIT) en el tema migratorio, el sindicalismo internacional de la CIOSL
efectud su propia toma de conciencia sobre el tema mediante una resolucién de su
XVII Congreso (Durban, abril 2000), seguida al afio siguiente por un seminario
internacional que aprobd un documento, y dio origen a un plan de accién (CIOSL,
2001). Posteriormente, al alcanzarse la vigencia de la Convencién de Naciones
Unidas (en el 2003), CIOSL consideré que ello traeria un “giro decisivo”, si bien
seflalaba también su preocupacién por el hecho de ninguno de los principales
paises de acogida de América del Norte y Europa la han ratificado, asi como otros
paises que reciben buena cantidad de inmigrantes (Australia, Japon, Israel).

La nueva Confederacion Sindical Internacional (CSI), fundada en noviembre
del 2006, situ6 la cuestién de la lucha contra todo tipo de discriminacién entre sus
principales prioridades de accién. Casi inmediatamente (diciembre 2006), ha defi-
nido un “Plan de Accién Sindical para defender los derechos de los migrantes”,
como resultado del Taller “Organizacién de los Trabajadore/as Migrantes y Pro-
mocién de sus Derechos”.

Este plan gira en torno a cuatro prioridades: la promocién y proteccién de los
derechos, la sindicalizacién, el desarrollo sostenible y la sensibilizacion. En este
marco, estipula las medidas concretas que deben tomarse en el nivel nacional,
regional e internacional, dentro del movimiento sindical mismo pero también en
colaboracién con otros sectores de la sociedad civil.

Asimismo, CSI plantea seis campos de accion:
- Igualdad de trato en el trabajo y acceso a los servicios ptiblicos.
- Igualdad de género y transversalizacion de cuestiones de género.
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empleo.

Integracién de las cuestiones relacionadas con los trabajadores migrantes
en todas las politicas/actividades sindicales, asi como en las negociacio-
nes tripartitas y los convenios colectivos.

Trabajo decente y eliminacién de todas las formas de discriminacioén.
Transversalizacién del trabajo contra el racismo y la xenofobia.
Promocién de los derechos culturales.

Entre los trabajadores migrantes se incluye explicitamente a los trabajadores
domésticos, los trabajadores de la economia informal y en las formas atipicas de

En el plano nacional y regional, el plan promueve:

Promocién del trabajo decente hacia los migrantes, incluyendo la defensa
de la igualdad entre los trabajadores migrantes y los nacionales. Incluye
una campafia de ratificacién de los Convenios 97 y 143 de la OIT, y de la
Convencién de Naciones Unidas, inclusién de los trabajadores migrantes
en las legislaciones nacionales, labores de defensa y presion a los gobier-
nos, promocién directa ante la opinién publica y los trabajadores, partici-
pacion en organismos tripartitos.

Defensa y elaboracién de politicas migratorias, garantizando transparen-
cia y rendimiento de cuentas, procesos seguros y éticos, inclusién de con-
tratos normalizados y eliminacion del trabajo forzoso (como la servidum-
bre por deudas), servicios temporales (incluyendo la reunificaciéon fami-
liar), abaratamiento de las remesas, informacién previa en los paises de
salida, involucramiento de servicios publicos, por ejemplo las oficinas de
correos, y combate a la fuga de cerebros y el desperdicio de talentos.

Ofrecimiento a los trabajadores migrantes de informacién y formacién sin-
dical pre y post emigracion respecto a sus derechos, incluyendo datos en
linea y el establecimiento de centros especializados.

Revisién de los estatutos sindicales para garantizar a los trabajadores
migrantes plena membresia y participacién, incluyendo derecho a voto.

Acuerdos de asociacion entre sindicatos nacionales en los paises de ori-
gen y de acogida, incluyendo el envio de misiones y la realizacién de re-
uniones periédicas para evaluar los progresos.

Cooperacién con ONG regionales y otras organizaciones de la sociedad
civil.

En el campo internacional, CSI se compromete a:

Conferencia mundial sobre mano de obra migrante.

Cursos de formacién en la OIT sobre sindicalizacién de migrantes, y desa-
rrollo de manuales.

Elaboracién de un texto estandar para acuerdos de asociacién.
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Recomendacién a las FSI de una politica de transferencias de afiliacién al
pais de acogida, e incorporacién del tema a acuerdos marco internaciona-
les.

Trabajo con la OIT, para reforzar el enfoque basado en los derechos.
Influencia en la Organizacion Internacional de Migraciones (OIM).
Elaboracién de un texto estandar para los acuerdos de asociacion.

Participacién de las Federaciones Sindicales Internacionales, asegurando
que sus los acuerdos marco internacionales incorporen el tema.

Solidaridad internacional para presionar a los gobiernos porque eliminen
las précticas incorrectas, ratifiquen convenios y establezcan leyes adecua-
das.

Influir en las politicas del Fondo Monetario Internacional, el Banco Mun-
dial, la Organizacién Mundial de Comercio y los tratados comerciales re-
gionales para que se incluyan las normas fundamentales del trabajo, y que
comprendan el impacto de sus politicas sobre los trabajadores.

Lucha por una globalizacién justa y combate a las politicas neo-liberales
que perjudican a los trabajadores y los empujan a emigrar.

En el campo sindical, la estrategia de CIOSL en el 2001 planteaba el siguiente
detalle, que incluye algunos contenidos diferentes o mas detallados:

Campafias especiales para organizar a los trabajadores migrantes, com-
prendiendo los indocumentados.

Democratizaciéon de las estructuras sindicales, para eliminar las barreras
de accesoy la plena integracién de los migrantes a todos los niveles, inclu-
yendo los cargos directivos.

Campafias de sensibilizacién a través de manifestaciones, reuniones pu-
blicas, asambleas, prensa, actividades de formacién sindical y medios de
comunicacién respecto de la contribucion de los migrantes enriqueciendo
a las culturas nacionales y la consolidando las economias.

Redes con organizaciones de migrantes, apoyandolas activamente y ela-
borando estrategias y programas de accién conjuntos.

Alianzas con empleadores para combatir el racismo en el lugar de trabajo.

Programas de tutoria con sindicalistas para asistir a los migrantes en su
acceso a ocupaciones profesionales y al mercado laboral en general.

Integracion en los convenios colectivos de clausulas dirigidas a poner fin
a la discriminacién y asegurar la igualdad de oportunidades y de trato
para los migrantes, en particular: disposicién de formacion profesional y a
largo plazo; licencia con goce de sueldo para el aprendizaje de idiomas,
inclusive en el lugar de trabajo; implementacién de medidas de accién
afirmativa; licencia por razones religiosas y culturales; procedimientos
claros de resolucion de conflictos tanto en el trato de las victimas del racis-
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mo como en su indemnizacién; educacién y formacién antirracista y
multicultural para todos los trabajadores y personal.

En este campo, desde fines del 2006 dos afiliadas de ORIT en Las Americas, la
CTRN de Costa Rica y la CST de Nicaragua, ya han alcanzado un acuerdo para el
trabajo conjunto respecto de la migracién de nativos del segundo pais al primero.

VI. OTROS COLECTIVOS

Como ya se anticipd, en los tltimos afios OIT ha destacado a cinco colectivos
laborales con dificultades especiales para sindicalizarse (OIT, 2004b, op. cit): ade-
mas de los trabajadores migrantes ya analizados, se incluye a los trabajadores del
sector publico, trabajadores rurales, trabajadores de zonas francas y trabajadores
domésticos.

Se trata de situaciones de muy diferentes caracteristicas:

- Paralos trabajadores del sector ptiblico, se observa una extension del traba-
jo precario y la subcontratacion, con el resultado de un deterioro de las
condiciones de trabajo. En los paises en desarrollo, muchos trabajadores
del sector estan insuficientemente remunerados y sus salarios se pagan a
veces con meses de retraso. A raiz de esta situacion, una parte de los traba-
jadores tiene dos y a veces mas empleos o ejercen una actividad generadora
de ingresos paralela. Todo ello redunda negativamente en los niveles de
afiliacion sindical (para un trabajo reciente de ambito regional ver Villarroel,
2005).

- Enelcaso delos trabajadores agricolas, se encuentra una gran variedad de
modalidades de empleo, desde los trabajadores asalariados a los arrenda-
tarios, los aparceros y los pequetos agricultores que trabajan para si mis-
mos sus explotaciones. Comparativamente, solo el 40% de este total son
asalariados. Son frecuentes las condiciones de trabajo dificiles y las bajas
remuneraciones. Existen obstaculos inherentes a la naturaleza del empleo,
como la ubicacién remota y dispersa de los lugares de trabajo, la naturale-
za temporal del trabajo, la falta de comunicacién y los obstaculos
lingtiisticos.

OIT destaca también dos situaciones que se presentan en algunos paises en
materia de legislacién laboral, y que afectan la sindicalizacién de los trabajadores
agricolas, dada la estructura productiva y de empleo prevaleciente:

- Cuando la legislacién que garantiza el derecho de sindicalizacién no se
aplica sobre las empresas de pequefia escala, siendo que éstas son las que
prevalecen en el sector agricola.”

13 Este planteo es totalmente aplicable también a la produccion en pequena escala del medio
rural, que no es objeto de este estudio. Para un estudio clasificatorio de los distintos tipos de
“trabajadores del campo” y sus organizaciones, ver Herndndez Alvarez, 1990.
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- Cuando la legislacion exige que los sindicatos han de representar al me-
nos a la mitad de la fuerza de trabajo de una empresa o unidad de negocia-
cién a fin de ser reconocidos, siendo que en el sector agricola existe una
presencia importante de trabajo ocasional, que obliga a desplazamientos
de un puesto de trabajo a otro, y no necesariamente en la misma localidad
(los paises que presentan esta situacion en la regiéon son Republica Do-
minicana, Ecuador, Jamaica, Pertiy Venezuela).

En los paises que dependen fuertemente de mano de obra extranjera para
realizar las tareas agricolas, se agregan obstaculos adicionales a la sindicalizacién
por las barreras idiométicas y el miedo a la expulsién, cuando se trata de trabaja-
dores indocumentados. Ademas, la sindicalizacion se ha hecho aun maés dificil a
raiz de que, crecientemente, se recurre a contratistas de mano de obra y aumenta la
importancia de proveedores independientes.

- Respecto de los trabajadores de zonas francas, aunque en la mayoria de los
paises donde estan instaladas se aplica la legislacién nacional en materia
laboral y de relaciones de trabajo, sin embargo se observan restricciones a
los derechos sindicales, falta de aplicacion practica de la legislacion labo-
ral y ausencia de organizaciones de trabajo. El funcionamiento actual de
las cadenas de produccién mundiales hace que los trabajadores y las em-
presas de zonas francas tengan problemas a menudo para cumplir plazos
de produccién y requisitos de fijacion de precios muy estrictos. Se agregan
también problemas logisticos, en cuanto muchas zonas estan alejadas de
los centros de poblacién, y los trabajadores se alojan en la propia zona o en
sus cercanias. Esta situacion puede dificultar a los activistas la comunica-
cién con los trabajadores, y aumentar el temor entre estos tltimos a ser
castigados por afiliarse a un sindicato.

Esta seccién analiza de forma detallada el altimo colectivo mencionado, ha-
ciendo referencia a las trabajadoras del hogar. Asimismo, agrega otros dos respec-
to de los cuales OIT se ha ocupado también de forma episddica: las trabajadoras
sexuales, y los “ex trabajadores” jubilados.

VI.1 Trabajadoras del hogar

Actualmente, OIT actta en relacion a este colectivo en relacion a diversas
problematicas que se presentan, como el trabajo infantil y las migraciones (este
altimo fue el objetivo del seminario regional del 2005 antes mencionado). Desta-
cando aqui la dimensién laboral y organizativa, OIT ha sefialado que las trabaja-
doras domeésticas (o trabajadoras del hogar, como se tiende a denominarlas actual-
mente):

4 La referencia al sexo femenino en la terminologia aqui utilizada para dos de los tres colectivos
considerados es para focalizar en su principal caracteristica observable en la practica, conocien-
do que proporciones muy inferiores corresponden a trabajadores del sexo masculino.
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- Enfrentan un vacio legal en términos de su situacién juridica, que suele
justificarse invocando el principio de no intervenciéon del Estado en la
esfera privada, con lo que esta forma laboral ha quedado relegada a una
zona difusa entre las relaciones mercantiles y no mercantiles.

- Tienen una particular dificultad para organizarse y reclamar sus derechos
por la naturaleza personal de la relacién entre el empleador y el empleado,
asi como por la extrema dependencia del segundo respecto del primero. Las
pautas de convivencia de la trabajadora doméstica crean en ésta una de-
pendencia psicoldgica y de facto respecto de su empleador. La cohabitaciéon
alienta la percepcion de que la trabajadora forma “parte de la familia”, y
provoca una situacién ambigua en la que no es facil trazar la linea divisoria
entre la relacion personal y la laboral. Por esta razoén, es dificil que los
empleadores reconozcan sus derechos, y que las trabajadoras los reclamen.

Otro aspecto importante se refiere a la categorizacién de la trabajadora do-
méstica como trabajo informal. Cuando la OIT regional acuii6 el concepto de “sec-
tor informal”, al principio de los afios setenta, considerd al trabajo remunerado del
hogar como uno de sus componentes, poniendo el foco en las muy deficientes
caracteristicas sociolaborales, que las asimilaban al resto.”® La nueva definicién
ampliada de empleo informal adoptada por OIT en el 2002 mantiene al trabajo del
hogar en el universo de la informalidad, aunque solo en la medida en que no esté
registrado. De todas formas, el elevado grado de situaciones en que no se retinen
estas condiciones lleva a que su presencia se mantenga con pocos cambios, aun-
que obviamente respecto de un universo diferente y mayor.

En verdad, resulta obvio que el trabajo doméstico tradicional (“puertas aden-
tro”) tiene caracteristicas particulares (el tipo de empleador, el lugar de trabajo,
elementos del viejo “trabajo en servidumbre”, como el pago en especie -vivienda,
alimentos-) colisionan con la definicién tradicional de sector informal. En este
contexto, la experta Marfa Luz Vega Ruiz ha sugerido la conveniencia de conside-
rar al empleo doméstico como un “tercer sector”, para destacar que no es informal
pero tampoco formal.

En cualquier caso, existe amplio consenso en considerar como elemento prin-
cipal de esta forma de trabajo su condicién asalariada, de donde se deriva inme-
diatamente un énfasis sobre su laboralizacién, incorporandose a los cédigos de
trabajo, para sacarla de su situacion relegada en estatutos especiales, que ha sido
la tradicién juridica. Incluso, se ha destacado (en estudios especializados de la
CEPAL, desde autores como Arturo Leén, Irma Arriagada y Teresa Valdés) que el

® No existen adn estudios estadisticos regionales de largo aliento sobre las trabajadoras del
hogar. Un inportante intento, basado en encuestas, fue realizado por la ya mencionada
CONLACTRAHO sobre varios paises (Reptblica Dominicana, Guatemala, Brasil, Costa Rica,
México, Perta y Bolivia) (CONLACTRAHO, 2004) destaca como elementos caracteristicos entre
las trabajadoras del hogar los siguientes: superior proporcién de trabajadoras “internas” (entre
60 y 90%); en algunos paises, como Guatemala, alta proporcion de poblacién indigena y, como
Costa Rica, de migrantes.
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trabajo “puertas afuera”, mas que cuentapropista, es representativo de la modali-
dad asalariada de trabajo a tiempo parcial con distintos empleadores. Por otra
parte, esta modalidad es la que se identifica con la “modernidad” laboral, habien-
do crecido claramente en el tiempo, de forma vinculada con el ingreso de la mujer
al mercado laboral, si bien se ha argumentado que en periodos de crisis podria
estar retrocediendo nuevamente, a favor de la otra variante, como estrategia de
sobrevivencia de poblacion de bajos ingresos.

VI.2 Trabajadoras sexuales

El trabajo sexual (a veces denominado “sexoservicio”) ha tenido aproxima-
ciones desde las politicas ptblicas, especialmente desde una perspectiva sanita-
ria. La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) ha incluido en su Programa de
Accion, desde 1994, un capitulo sobre “La Mujer y el SIDA”, en el cual se define la
necesidad de planificar y realizar intervenciones de prevencién de esta enferme-
dad con trabajadoras sexuales. Para ello se recomienda apoyar organizaciones de
autoayuda y defensa de las trabajadoras sexuales, para realizar campafias contra
esta enfermedad. Pero el tema ha comenzado a incorporarse al enfoque laboral, y
con ello también al sindical.

A fines de los afios noventa, la OIT explor6 una posicién institucional, cons-
truyendo la categoria “sector del sexo”, aplicada a un estudio sobre la prostitucién
en los paises del Sudeste Asiatico (OIT, 1998a).

La OIT primero realiza la siguiente descripcioén:

- Enel Sudeste Asiatico la prostitucién ha asumido las dimensiones de un
sector comercial de gran importancia, en términos de su contribucién al
empleo y a los ingresos nacionales de los paises de la zona.

- Es sumamente probable que las mujeres que pierden sus empleos en las
manufacturas y en los sectores de servicios, y cuyas familias viven del
dinero que ellas les envian, se estén viendo inducidas a entrar en el sector
del sexo.

- El crecimiento de la prostitucién en Asia tiene serias implicancias en el
ambito de la moral publica, el bienestar social, la trasmision del VIH-SIDA,
la criminalidad, las violaciones a los derechos humanos fundamentales
de las personas que trabajan en ese sector, y en el de la explotaciéon comer-
cial de la sexualidad, especialmente en el caso de los nifios que son victi-
mas de la prostitucion.

- A pesar de lo anterior, ninguno de los paises afectados cuenta con una
legislacién clara, ni con politicas ptiblicas eficaces ni con programas para
abordar el problema de la prostitucion.

- Elsector no aparece reconocido como tal en las estadisticas oficiales, en los
planes de desarrollo ni en los presupuestos de los gobiernos.
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Los gobiernos tienen dificultades para intervenir en este sector, no solo por
tratarse de temas delicados y complejos, sino también por las diferentes
circunstancias de quienes comercian con el sexo, que pueden ir desde el
trabajo libremente elegido y remunerador hasta el trabajo forzoso exigido
en razén de una deuda y una virtual esclavitud.

El sector genera ingresos que son de la maxima importancia para el susten-
to y los potenciales recursos de millones de trabajadores, ademas de las
propias prostitutas.

Ademas, las autoridades gubernamentales obtienen importantes sumas
en las zonas donde florece la prostitucién: algunas son ilegales, proceden-
tes de sobornos y corruptelas, otras legales, derivadas de tasas de licencia
e impuestos con que gravan los muchos hoteles, bares, restaurantes y casas
de juego surgidos a la sombra de esa actividad.

Alrededor de la mitad de las trabajadoras en el sector (de acuerdo a las
entrevistas realizadas), entraron a la actividad por razones précticas, y
con cierta conciencia de lo que implicaba, en lineas generales, la eleccién
que estaban haciendo. Un porcentaje muy alto respondié que trabajaban
para ayudar al mantenimiento de sus padres, hermanos, y parejas.

En muchos casos, este trabajo es la tinica alternativa viable para que las
mujeres de comunidades en donde faltan casi por completo programas de
desarrollo del bienestar social hagan frente a la pobreza, al desempleo, los
matrimonios fracasados y las obligaciones familiares.

Para las madres solteras representa a menudo una opcién maés flexible,
remuneradora y menos exigente en cuanto al tiempo que el trabajo en una
fabrica o en el sector de servicios.

OIT también avanza hacia algunas recomendaciones:

Las medidas dirigidas al sector tienen que considerar la problematica moral,
religiosa, sanitaria, de derechos humanos y criminal, pero teniendo en
cuenta que se trata de un fendmeno de naturaleza predominantemente
econdmica.

Un obstaculo importante en la formulacién de politicas eficaces y de pro-
gramas para abordar la prostituciéon ha sido que los disefiadores de esas
politicas han rehuido tratar directamente el problema de la prostituciéon
como un sector econdémico.

Esté fuera de las competencias de la OIT definirse por si los paises debe-
rian o no legalizar la prostitucién, pero ofrece recomendaciones para el
desarrollo de una toma de posicién politica, reconociendo plenamente la
complejidad de la marafia de percepciones ambivalentes, inconsistentes y
contradictorias que envuelve el tema.

Hay que reconocer la variedad de circunstancias que se dan entre las pros-

titutas y eliminar las abusivas: para los adultos que escogen libremente
trabajar en el sector del sexo, la preocupacién politica deberia centrarse en
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mejorar sus condiciones de trabajo y de proteccion social, para garantizar
que gocen de los mismos derechos laborales y de los mismos beneficios que
los demas trabajadores; para quienes han sido sometidos por la fuerza, el
engafio o la violencia, la prioridad deberia ser rescatarlos de esa situacion,
rehabilitarlos y reintegrarlos a la sociedad.

Hay que centrarse en las estructuras que sostienen la prostitucién, no en
las prostitutas consideradas individualmente. Una respuesta eficaz requie-
re medidas dirigidas a los fundamentos econémicos y sociales del fenéme-
no.

La crudarealidad es que el sector es un gran negocio, bien atrincherado en
las economias nacionales y en la economia internacional, con estructuras
notablemente organizadas y con vinculos con otros tipos de actividad eco-
némica legitima.

Seria sumamente til y valorable el reconocimiento oficial de la prostitu-
cidén, incluyendo el registro de quienes se dedican a esta actividad. Por
ejemplo, la problematica sanitaria del sector, decidir el alcance y la magni-
tud de las politicas de mercado necesarias para tratar con quienes trabajan
en él, y estudiar las posibilidades de extender la fiscalizacién a muchas de
las lucrativas actividades asociadas al sector del sexo.

Las dimensiones sanitarias del sector son demasiado graves y urgentes
para ignorarlas. Si bien se ha desarrollado una alta conciencia de la ame-
naza del SIDA-VIH, los organismos estatales puede que sigan ignorando
adn el sector del sexo, en lo que se refiere tanto a las prostitutas como a sus
clientes.

Es imprescindible distinguir nitidamente entre el tratamiento que cabe dar
al tema de la prostitucién de los adultos y las medidas que se precisan para
eliminar la prostitucién infantil. Los nifios son invariablemente victimas
de la prostitucién, mientras que los adultos pueden escoger como ocupa-
cidn el trabajo sexual. Si se consiguiera eliminar la prostitucion infantil, se
reduciria también el problema de la prostitucién adulta, puesto que mu-
chas prostitutas adultas afirman haber entrado en el sector del sexo cuan-
do atin eran menores de edad.

V1.3 Ex trabajadores jubilados

Un estudio elaborado hace algunos afios desde la OIT regional (Ermida Uriarte,
1989) parte de sefialar que, en una primera etapa, el derecho social habia encarado
las cuestiones del envejecimiento atendiendo exclusivamente a la provisién de
prestaciones econémicas de retiro o jubilacién. En este contexto, la legislaciéon
laboral propiamente dicha se ocupaba de los ancianos con un criterio represivo,
para combatir la competencia desleal que los jubilados podian hacer a los “verda-
deros” trabajadores.
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Posteriormente, surge una nueva legislacién laboral dirigida a la protecciéon
de las personas de edad avanzada, con lo que el tema deja de ser un problema
exclusivo de la seguridad social, comenzando a ser también objeto de regulaciéon
por el derecho laboral en sentido estricto. Ahora el objeto no es solo el pasivo sino
también el activo de cierta edad.

En este nuevo marco, la Recomendacién 162 de la OIT sobre los trabajadores
de edad (1988) define a éstos como “todos los trabajadores que, por avance de su
edad, estdn expuestos a encontrar dificultades en materia de empleo y ocupacion”.

La pregunta relevante en materia de derecho de sindicalizacion se refiere a si
los jubilados pueden formar parte de los sindicatos de trabajadores (incluyendo si
pueden ser dirigentes), o constituir sindicatos. Desde un punto de vista teérico, la
solucién a este tema proviene del propio concepto de libertad sindical, y mas
especificamente del de autonomia sindical, con lo que son los propios estatutos
sindicales los que debieran resolver la cuestion. Desde el punto de vista de la conve-
niencia, parece recomendable que los sindicatos abarquen a los pasivos, entre otras
razones por su déficit en capacidad de presion, y porque la relacién actividad-
pasividad no es un vinculo entre sectores ajenos, sino méds bien los dos platos de
una balanza, en la cual, a veces, lo que se opone en uno se ha tomado del otro.

A favor de esta posicién, OIT ha destacado dos antecedentes en el Cono Sur:
por un lado, la Constitucién de Brasil de 1988 establece que el jubilado afiliado
tiene derecho a votar y ser votado en las organizaciones sindicales. Por otro, la Ley
de Asociaciones Sindicales de Argentina, en ese mismo afio, fija que los afiliados no
pierden el derecho de pertenecer a la asociacién respectiva en caso de jubilacion.

Conrelacién a la posibilidad que los jubilados desempefien cargos directivos,
es frecuente encontrar reglamentaciones que exigen que los afiliados o dirigentes
sean trabajadores ocupados en la empresa o industria correspondiente al ambito
de accién del sindicato. Al respecto, la Comisién de Expertos en Aplicacion de
Convenios y Recomendaciones de la OIT considera que la legislacién nacional no
deberia impedir que los jubilados ocupen cargos sindicales dentro de las respecti-
vas organizaciones de trabajadores.

Una de las consecuencias de la incorporacién de los jubilados a las estructu-
ras sindicales es lo que se refiere al derecho de huelga; de no existir la integracion
de los jubilados en los sindicatos, una huelga declarada por el sindicato en apoyo
areivindicaciones de los pasivos, seria técnicamente una huelga de solidaridad y
no de autodefensa de intereses propios.
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