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Introduccion

1. El presente informe es el primero del segundo ciclo de informes globales
presentados con arreglo al seguimiento de la Declaracién de la OIT relativa
alos principios y derechos fundamentales en el trabajo. Cuatro afios después
de haberse presentado el primer informe global sobre la libertad sindical y
de asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colec-
tival, este principio y derecho siguen siendo objeto de atencion. Este princi-
pio fundamental estd consagrado en la Constitucién de la OIT desde 1919.
Desempefia una doble funcién, como derecho fundamental en el trabajo por
una parte, y como elemento importante de los procesos econdmicos, sociales
y politicos por otra.

2. El principio fundamental de la libertad sindical y de asociacion y del de-
recho a la negociacidn colectiva es expresion de la dignidad humana. Ofrece
la garantia para que los trabajadores y los empleadores puedan asociarse y
actuar conjuntamente para defender no sélo sus intereses econdmicos, sino
también libertades civiles tales como el derecho a la vida, la seguridad, la in-
tegridad, la libertad personal y colectiva. Constituyen una garantia a efectos
de la proteccion contra la discriminacidn, la injerencia y el acoso. Asimismo,
por ser uno de los componentes de la democracia, es un elemento clave para
que se apliquen en la practica los demés derechos fundamentales inscritos en
la Declaracion de la OIT.

3. Lainvestigacion y los estudios realizados han demostrado que el respeto
de la libertad sindical y de asociacién y del derecho a la negociacién colectiva
también incide de manera importante en la solidez del desarrollo econ6-
mico. En efecto, tiene un efecto positivo sobre el desarrollo econémico al
propiciar el reparto de los beneficios del crecimiento y fomentar la produc-
tividad, las medidas de ajuste y la paz laboral. En una economia globalizada,
la libertad sindical y en particular el derecho a la negociacion colectiva, pro-
porcionan un mecanismo de conexion entre los objetivos sociales y las de-
mandas del mercado de trabajo. Por consiguiente, el verdadero debate no
puede ni debe versar sobre si se han de respetar esos principios y derechos,
sino sobre cudl es la mejor manera de respetarlos y utilizarlos.

4. Organizarse en pos de la justicia social sigue con la evaluacién de las ten-
dencias actuales, que se inicid con Su voz en el trabajo. No sorprende que el

1 OIT: Su voz en el trabajo, informe global presentado con arreglo al seguimiento de la Declaracién de la
OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, Informe I (B), Conferencia Inter-
nacional del Trabajo, 88.% reunién, Ginebra, 2000.
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INTRODUCCION

panorama resulte variopinto. A pesar de la tendencia en general positiva,
vinculada a la propagacion de la democracia, los elevados indices de ratifica-
cién de las normas internacionales del trabajo fundamentales y la mayor
transparencia de los mercados mundiales, todavia quedan problemas por re-
solver. Se observan persistentes violaciones del derecho a la libertad sindical
y de asociacién de los trabajadores y de los empleadores, que revisten diver-
sas formas, incluido el asesinato, la violencia, el encarcelamiento y la nega-
tiva a conceder a las organizaciones el derecho legal a existir y funcionar.
Hay quien sigue perdiendo la vida y la libertad por intentar organizarse y de-
fender sus derechos fundamentales de manera colectiva. Estos problemas
van desde el tragico y complejo caso de Colombia hasta los obstaculos para
impedir la ampliacién de la cobertura de la legislacion y la proteccion més
alla del ambito de las relaciones de trabajo establecidas. La OIT proporciona
asistencia para solventar los problemas en materia de libertad sindical y de
asociacion cuando éstos se producen, por ejemplo, apoyando los esfuerzos
de los gobiernos para reformar su legislacion o interviniendo para tratar de
obtener la liberacion de sindicalistas encarcelados.

5. Se ha de distinguir entre acciones democréticas y democracia «formal»,
entre la ratificacion de las normas y la aplicacién de las mismas. En algunos
casos, las situaciones se han vuelto mds precarias; en otros, no se registra
progreso alguno. Algunos problemas de aplicacién son consecuencia de op-
ciones politicas, mientras que otros se atribuyen principalmente a obstaculos
estructurales y de organizacion. En muchos casos no existen fronteras clara-
mente definidas entre estos dos motivos de incumplimiento. Sin embargo, al
abordar dichas cuestiones es importante determinar si la causa fundamental
es la falta de voluntad politica o la falta de capacidad para aplicar una poli-
tica que ha sido aceptada.

6. Se observa una evolucién positiva en numerosos paises. Sin embargo, hay
que sefialar que la mera voluntad politica, sin medidas ulteriores de habilita-
cion, no garantiza la obtencion de resultados. Por ejemplo, en Arabia Sau-
dita y otros paises del Consejo de Cooperacién del Golfo, el reconocimiento
del derecho a iniciar la creacion de estructuras para la representacion de los
trabajadores tendrd que ir seguido de medidas concretas para convertir el
proceso en una accion practica. En la Republica de Corea, la reforma legis-
lativa es titubeante, lo cual muestra la necesidad de seguir consolidando la
confianza entre el Gobierno, los interlocutores sociales y el publico en gene-
ral. Indonesia sigue afrontando las consecuencias de la explosion del sistema
del sindicato tunico, y tiene que dedicar muchos esfuerzos para fomentar
tanto la cooperacion entre los trabajadores y los empresarios como el esta-
blecimiento de un didlogo social efectivo.

7. A pesar de que sigue adelante el proceso de democratizacion, atin es ne-
cesario superar en ciertas partes de Europa Oriental y Central la herencia
del sistema del sindicato tunico de direccion centralizada. Estas tendencias
nunca desaparecen con facilidad y pueden ser explotadas con fines politicos.
Los sindicatos siguen afectados por las reminiscencias de su instrumentacion
para la transmision de decisiones politicas y por la imagen que de ello se de-
rivé durante decenios para la nocién misma de representacion tanto de los
trabajadores como de los empleadores.

8. Los impulsos politicos y democréticos y las preocupaciones econdmicas y
estructurales a menudo conllevan efectos positivos a efectos de la organiza-
cién y la negociacion. Este es el caso en Ghana y en la Republica Unida de
Tanzania, donde la mayor implicacién de las organizaciones de empleadores
y de trabajadores en las estrategias de reduccion de la pobreza contribuye a
una mejor cooperacion entre ambos interlocutores respecto de cuestiones
clave de interés nacional. En el Brasil, el nuevo Gobierno creé un foro tri-
partito nacional para discutir acerca de la reforma de la legislacion laboral,
a fin de mejorar la aplicacion de la libertad sindical y de asociacion.
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9. Como ya se expreso en Su voz en el trabajo, €l cambio estructural y la glo-
balizacion han entrafiado retos importantes en lo que atafie a los métodos y
estructuras tradicionales para la representacion de los trabajadores y de los
empleadores y la negociacion colectiva. Esas estructuras estdn siendo exami-
nadas y adaptadas, aunque cabe decir que el cambio en el plano de la orga-
nizacion — siempre dificil en instituciones que representan personas e
intereses econdmicos — no es tan rdpido como la evolucion de los actores y
la actividad econdmicos. Los sindicatos han tratado de reforzarse mediante,
por ejemplo, fusiones y una mayor cooperacién en los planos internacional
y nacional. La cobertura de los convenios colectivos ha seguido amplidndose
a nuevas categorias de trabajadores asalariados. Algunas organizaciones de
empleadores se han fusionado con federaciones empresariales o han logrado
una mayor cooperacion de sus actividades. Es muy posible que esto redunde
en una mayor integracion entre las funciones de gestion de las relaciones la-
borales y las decisiones estratégicas de las empresas en materia de inversio-
nes, produccién y ubicacion.

10. Siguen sin encontrarse respuestas sencillas a la cuestion del plano en que
ha de producirse la negociacion colectiva (local, sectorial, nacional). Es muy
posible que la negociacion en el plano de la empresa sea deseable para rea-
lizar ajustes réapidos, aunque es posible que con ello se traslade la responsa-
bilidad y la carga a la parte més débil de no existir disposiciones de ajuste en
el plano sectorial o a escala nacional. La respuesta depende fundamental-
mente de la fuerza y capacidad de las organizaciones de empleadores y de
trabajadores en cada plano. La negociacién colectiva centralizada puede in-
corporar disposiciones de ajuste econdmico a mds largo plazo en el plano na-
cional y, en este proceso, apoyar las politicas econémicas y de empleo de los
gobiernos. Es posible encontrar ejemplos de éxito en cada uno de los planos
de la negociacion.

11. Se debe establecer en cada pais (0 sector econémico, segun sea el caso)
la combinacién 6ptima entre lo que se negocia de manera centralizada y lo
que es mas adecuado negociar en el plano local. Seria engafioso considerar
que los distintos planos y métodos de negociacion se excluyen unos a otros.
En realidad, los sistemas de negociacion descentralizada pueden tener un
efecto globalmente coordinado, como ocurre con las negociaciones salaria-
les (Shunto) en el Japon, que se llevan a cabo cada primavera entre los sin-
dicatos y los empleadores esencialmente en el plano de la empresa. Cuando
se llevan a cabo mds o menos al mismo tiempo y de modo transparente, las
negociaciones en el plano de las empresas pueden surtir los mismos efectos
que un proceso altamente coordinado en el plano nacional, como el que se
realiza en Finlandia.

12. Lo que por ahora no parece en general una opcion viable es ampliar la
negociacion colectiva de salarios y condiciones de trabajo en el &mbito inter-
nacional. Una excepcién importante es el convenio colectivo mundial fir-
mado en 2003 entre los empleadores maritimos y la Federacion Internacio-
nal de los Trabajadores del Transporte (ITF), en el que se trata de los
salarios y las condiciones laborales a bordo de los buques con pabellén de
conveniencia. Cabe prever que, en un futuro préximo, la negociacion seguird
enfocindose a escala plano nacional. Sin embargo, en lo que se refiere al de-
recho de organizacion, se observa un aumento tanto de la afiliacién interna-
cional como de la cooperacion internacional de las organizaciones de traba-
jadores. Las estructuras creadas, ya sea por medio de la legislacion de la
Unién Europea (comités de empresa europeos), ya mediante acuerdos entre
empresas multinacionales y organizaciones sindicales (comités de empresa
mundiales), estdn fundamentalmente destinadas a la informacién y la con-
sulta. No cabe duda que no ha de subestimarse el papel que desempefian los
acuerdos internacionales en materia de informacién y consulta a efectos, en-
tre otras cosas, de la conclusion de acuerdos nacionales y locales.
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INTRODUCCION

13. En los ultimos afios el nimero de acuerdos marco entre empresas mul-
tinacionales y federaciones mundiales de sindicatos ha aumentado répida-
mente. Esas negociaciones pueden desarrollarse a través de las estructuras
de consulta, como por ejemplo los comités de empresa europeos o interna-
cionales. Los acuerdos marco pretenden garantizar el respeto de ciertos
principios fundamentales, como la libertad sindical y de asociacion, y el de-
recho a la negociacién colectiva, en la empresa en su conjunto. La mayoria
de los acuerdos firmados hasta la fecha incluyen a las filiales, y algunos se ha-
cen extensivos a las empresas conjuntas, los proveedores y los subcontratis-
tas. Como los acuerdos de base estipulan a menudo procedimientos y
mecanismos de seguimiento para ocuparse de problemas que no es posible
solventar en el plano local, también pueden contribuir a mejorar el didlogo
entre la direccion y el personal en toda la empresa.

14. Sigue planteandose el problema de la disponibilidad de datos fiables y
comparables acerca de la cobertura de las organizaciones de empleadores
y de trabajadores y de la negociacion colectiva. La informacién publicada
varfa y es a veces contradictoria. Asimismo, los datos han de compararse con
el volumen de las actividades econdmicas y tener en cuenta toda restriccion
u obstaculo a la organizacion y a la negociacién colectiva. Para ello se nece-
sita partir de un acuerdo acerca de lo que se entiende por afiliacién sindical
o cobertura de una organizacion de empleadores, pues es posible que se dis-
ponga de datos que difieran segun las distintas categorias de miembros (ac-
tivos, de pleno derecho o asociados, aprendices, desempleados, jubilados,
etcétera). Es indispensable que las organizaciones de empleadores y de tra-
bajadores dispongan de capacidad para recopilar y analizar esos datos, lo
cual puede ayudarles a formular respuestas politicas méas eficaces respecto
de las circunstancias cambiantes a las que han de enfrentarse.

15. Por consiguiente, en el presente informe se propone que, en el proximo
periodo de cuatro afios, se despliegue un esfuerzo importante para mejorar
la recopilacién y el andlisis de los datos, de manera que el préximo informe
global sobre este tema, en 2008, pueda contribuir al establecimiento de unas
bases fiables y transparentes para la accién futura.

16. En Su voz en el trabajo se identificaron grupos de trabajadores con difi-
cultades especiales para sindicarse. En el informe de este afio se examina de
modo mds detallado la evolucién de la situacion de dichos grupos: el sector
publico, los trabajadores agricolas, los trabajadores de las zonas francas in-
dustriales, los trabajadores migrantes y los trabajadores domésticos. Algu-
nos de esos trabajadores desarrollan su actividad en la economia informal, y
muchos de ellos son mujeres. En el sector ptblico, tanto las tendencias eco-
némicas como la privatizacion plantean graves problemas para las organiza-
ciones existentes y sus modalidades de funcionamiento. Los sindicatos
siguen afrontando el reto de proporcionar a los trabajadores una proteccion
efectiva cuando se privatizan las actividades y se cambia de empleador y de
enfoque. En el sector publico, las restricciones presupuestarias suelen limi-
tar las posibilidades de llegar a acuerdos comparables con los del sector pri-
vado. La posibilidad de un conflicto en un futuro cercano es particularmente
real en este sector, en el que los indices de sindicacion suelen ser elevados,
se percibe una amenaza para la conservacion de los derechos, y los repre-
sentantes de los gobiernos y los empleadores tienen un margen de maniobra
limitado.

17. En la agricultura, las dificultades con que se sigue tropezando abarcan
desde las exclusiones inscritas en la ley y el acoso a quienes tratan de orga-
nizarse, incluidos actos de violencia, hasta los obstaculos inherentes a la na-
turaleza del empleo (la ubicacién remota y dispersa de los lugares de trabajo,
la naturaleza temporal del trabajo, la falta de comunicacion y los obstdculos
lingiifsticos). Sin embargo, segtin ciertos informes, las afiliaciones a las orga-
nizaciones de trabajadores, lejos de disminuir, han aumentado.
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18. La creciente atencién que el publico y los consumidores prestan a las
condiciones internacionales de produccién y la mayor transparencia en los
mercados mundiales de gran visibilidad ha desembocado en una mayor sen-
sibilizacion respecto de la libertad sindical y de asociacion y del reconoci-
miento efectivo del derecho a la negociacion colectiva en las zonas francas
industriales. Esas zonas pueden convertirse en puntos de penetracion para
introducir mejores practicas en materia de relaciones laborales, del mismo
modo que pueden ser pioneras en la introduccion de nuevas tecnologias,
nuevos métodos de produccion y formas de empleo. Sin embargo, con dema-
siada frecuencia estas zonas siguen siendo dreas en las que se niega a los tra-
bajadores el reconocimiento de los principios y derechos fundamentales.

19. En cuanto a los trabajadores migrantes, los sindicatos han seguido reali-
zando esfuerzos para crear estructuras destinadas a atender los intereses de
los migrantes y a llevar a la mesa de negociaciones las preocupaciones espe-
cificas de esos trabajadores. La atencion se ha centrado principalmente en la
mejora de la asistencia a los migrantes y en su organizacion para afiliarse a
los sindicatos existentes, en lugar de crear organizaciones separadas, para
garantizar asi que no se les excluye del sistema de negociacion colectiva.

20. Los trabajadores domésticos reciben cada vez mas asistencia de los sin-
dicatos existentes, incluso para las actividades de organizacidén. A pesar de
la naturaleza més individual que colectiva de la relacion de trabajo, estan co-
brando auge las organizaciones que representan al personal del servicio do-
méstico. Dada la falta de interlocutores por parte de los empleadores, la
atencion se centra obviamente mds en la proteccion legislativa que en la ob-
tencion de resultados mediante la negociacion colectiva.

21. Un érea que sigue estando en gran medida sin explorar es la de la eco-
nomia informal, donde los actores econdémicos, incluidos los trabajadores,
los empresarios y los trabajadores independientes deben gozar del derecho
de sindicacion y asociacion. Obviamente, resultaria inconcebible que existie-
ran estructuras representativas plenamente viables Gnicamente para una
parte de la fuerza de trabajo y de los empleadores. Mediante las alianzas, la
asistencia, la cooperacién y los servicios, los sindicatos pueden ocuparse de
quienes se estan organizando en la economia informal. A medida que las ca-
denas de produccion penetran cada vez mas profundamente en la economia
informal, las organizaciones de empleadores establecen vinculos directos
mediante la subcontratacion y otras disposiciones comerciales. Un reto al
que han de responder los empleadores se refiere a la manera de fomentar el
respeto de los derechos fundamentales sin menoscabar las posibilidades de
creacion de empresas y de crecimiento en la economia informal. La realidad
sigue siendo que ni las organizaciones de empleadores ni las de trabajadores
pueden, por si solas, colmar el creciente déficit de gobernanza en la econo-
mia informal, que se puso de relieve en la discusion general sobre esta cues-
tién en la reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo de 2002.

22. Habida cuenta de la persistente dificultad para obtener una imagen sis-
temadtica de la situacion de los trabajadores que tropiezan con problemas
particulares para organizarse, se propone en el presente informe que se pro-
ceda de manera metddica a recopilar datos y analizar los obstaculos juridicos
y practicos encontrados y los logros alcanzados a la hora de llevar a la prac-
tica la libertad sindical y de asociaciéon y el reconocimiento efectivo del
derecho a la negociacion colectiva. Es indispensable que esos datos se des-
glosen segun el sexo, a fin de poder documentar en qué medida suelen pre-
dominar las mujeres en esos grupos.

23. Una tendencia positiva general de los ultimos afios ha sido el reconoci-
miento generalizado de la importancia del didlogo social para el desarrollo
econdmico y social, y més recientemente, para la buena gobernanza. Para
la OIT la expresion «didlogo social» abarca todos los tipos de negociacion,
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consulta o intercambio de informacion entre representantes del gobierno, de
los empleadores y de los trabajadores, asi como dentro de cada una de esas
categorias de representantes, en lo tocante a asuntos de interés comun res-
pecto de la politica econdémica y social. La libertad sindical y de asociacién y
el derecho de negociacién colectiva son condiciones habilitadoras indispen-
sables para el funcionamiento satisfactorio del didlogo social, y son elemen-
tos de este ultimo. La relacion reciproca entre el didlogo social, la libertad
sindical y de asociacidn, y el derecho a la negociacion colectiva se refleja en
el gran alcance de la cooperacion técnica que, con arreglo al seguimiento de
la Declaracion, prestan conjuntamente los Programas InFocus sobre la De-
claracion y sobre el Didlogo Social. No obstante, cabe indicar también que
algunos paises, en los que los mecanismos de control han detectado graves
problemas en lo que atafie a la libertad sindical y de asociacién, han inten-
tado argumentar que las modalidades de didlogo social que en ellos se prac-
tican son prueba de que respetan estos principios fundamentales.

24. En el presente informe se examina también la relacion entre la libertad
sindical y de asociacion y la solucion de conflictos laborales. Esta cuestion re-
viste particular importancia en las sociedades en transicion. En un sistema de
sindicato Unico con direccion centralizada, se consideraba imposible el con-
flicto laboral o en la medida en que llegara a producirse, que la estructura
centralizada se encargaria de resolverlo. Cuando la transformacién econé-
mica conduce a la inseguridad y al desempleo, si no se dispone de mecanis-
mos para hacer frente a sus consecuencias en los que participen plenamente
los interesados, las acciones de protesta y los conflictos que se plantean son
resueltos por las autoridades encargadas de velar por el cumplimiento de la
ley y el orden, con lo que pueden entablarse procedimientos penales contra
los responsables de dichas acciones. Los conflictos de esa indole deben abor-
darse mds bien en un marco de relaciones laborales, mediante la negocia-
cion, la consulta y unos mecanismos de prevencion y solucién de conflictos
que funcionen adecuadamente. Para este fin, resulta esencial que se reco-
nozca el derecho de los trabajadores a sindicarse y a escoger a sus propios
representantes para que negocien en su nombre.

25. Existen grandes diferencias entre los paises por lo que respecta a la fuer-
zarelativa de las organizaciones de empleadores y de trabajadores, en el 4m-
bito, alcance y cobertura de la negociacién colectiva, y a la eficacia de los
marcos juridico y administrativo existentes para aplicar y hacer aplicar ese
derecho. Al margen de las diferencias a ese respecto, es preciso que la legis-
lacién conserve su pertinencia, que su aplicacion se adapte a la evolucion de
las circunstancias, y que se mejore continuamente la capacidad de los inter-
locutores sociales para organizarse y negociar, asi como el proceso de solu-
cion de conflictos. Esta labor bésica tiene que llevarse a cabo dentro de un
marco politico mds amplio que incluya el fomento de una voluntad politica
y unas actitudes constructivas no s6lo por parte de los interlocutores inme-
diatos en las relaciones de trabajo, sino por parte de toda una serie de acto-
res, desde los politicos y los administradores clave hasta el publico en
general. La actividad que desplieguen la OIT, sus mandantes y otros orga-
nismos internacionales en los &mbitos del conocimiento, la prestacion de ser-
vicios y la sensibilizacion que se describen en el Plan de Accidn propuesto en
el presente informe contribuird a crear y consolidar una cultura de libertad
sindical y de asociacion y de negociacion colectiva.

26. A través de los ejemplos de actividades que figuran en el presente in-
forme, pueden observarse las distintas maneras en que la OIT y sus mandan-
tes abordan diversos aspectos de la libertad sindical y de asociaciéon y del
reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva. El enfoque
de la Declaracion de la OIT se basa en la premisa de que esos principios y
derechos no son parte del problema, sino parte de la solucién; una vez maés
la verdadera cuestion no estriba en saber si han de ser respetados, materia-
lizados y fomentados, sino en cudl es la mejor manera de hacerlo.
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1. La libertad de asociacion y la libertad
sindical y el reconocimiento efectivo
del derecho de negociacion colectiva:
cimientos para un desarrollo
democratico

Derechos habilitantes

27. Los principios y derechos fundamentales sobre los que versa la Declara-
cion tienen como finalidad asegurar a las personas «la posibilidad de reivin-
dicar libremente y en igualdad de oportunidades una participacion justa en
las riquezas a cuya creacion han contribuido, asi como la de desarrollar ple-
namente su potencial humano» 1. La libertad de asociacién y la libertad sin-
dical y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion colectiva son
la base de un proceso en el que los trabajadores y los empleadores se plan-
tean mutuamente sus reivindicaciones, las cuales se resuelven mediante un
proceso de negociacion que tiene como resultado el establecimiento de con-
venios colectivos beneficiosos para ambas partes. En este proceso se conci-
lian intereses diferentes. Para los trabajadores, la sindicaciéon supone la
posibilidad de entablar una relaciéon mas equilibrada con su empleador. Asi-
mismo les proporciona un mecanismo para negociar una participacion justa
en los resultados de su trabajo, con el debido respeto de la situacion finan-
ciera de la empresa o del servicio publico en el que estén empleados. En
cuanto a los empleadores, la libertad de asociacion permite a las empresas
velar por que la competencia sea constructiva y justa, y se base en un es-
fuerzo por aumentar la productividad y mejorar las condiciones de trabajo.

28. Todos los trabajadores y todos los empleadores tienen derecho a cons-
truir libremente organizaciones para promover y defender sus intereses, y a
afiliarse libremente a ellas, sin injerencia de unas en las otras ni por parte del
Estado. La finalidad principal de la formacion de organizaciones y de la afi-
liacion a ellas ha sido la negociacion de salarios y de condiciones de trabajo,
pero, ademads, las organizaciones desempeflan en diversos &mbitos un papel

L Parrafo 5 del preambulo de la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentados
en el trabajo y su seguimiento; el anexo I contiene el texto completo de la Declaracién.
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importante en el desarrollo econémico, social y politico de sus comunidades
y de sus paises en su conjunto. Asimismo prestan importantes servicios a sus
miembros, que comprenden desde la asistencia social y el seguro social hasta
la asistencia técnica y la representacion en distintos planos institucionales de
la economia y la sociedad.

29. Por su propia naturaleza, los empleadores y los trabajadores, asi como
sus organizaciones respectivas, tienen intereses y objetivos diferentes. Sin
embargo, a unos y otros les interesa el buen funcionamiento de la economia.
Para los trabajadores, la participacion en la negociacion colectiva supone
aceptar la realidad del mercado en el que la empresa compite, y, en el caso
de la administracion publica, las limitaciones fiscales. Para los empleadores,
los beneficios provienen de la maximizacion del potencial de la mano de
obra, la obtencién de una seguridad para la planificaciéon econdémica a mds
largo plazo, y la toma en consideracion de las preocupaciones de los trabaja-
dores antes de que se llegue a un conflicto perjudicial. En sus modalidades
mas efectivas, la negociacién colectiva sirve para identificar elementos de
compensacion reciproca a largo y corto plazo que podrian realizarse me-
diante acuerdos, pero que, sin dicha negociacion, no se lograrian. Mediante
la negociacidn colectiva también se tienen que abordar situaciones en las que
la divergencia de intereses ha alcanzado el limite. Es un sistema valido para
cualquier situacion.

30. ¢(Coémo encajan hoy la libertad sindical y de asociacién y el derecho de
negociacion colectiva con la preocupacion indicada en el apartado c) del pa-
rrafo 3 de la Declaracion en lo que respecta a los esfuerzos que despliegan
los Estados Miembros para crear un entorno favorable al desarrollo econ6-
mico y social? Para contestar a esta pregunta hay que examinar en primer lu-
gar los vinculos que hay entre este principio y este derecho, por un lado, y
los derechos humanos y la democracia en general; las relaciones que guardan
con los conflictos de trabajo; sus efectos socioecondmicos; y el papel que des-
empefian en el contexto de la lucha contra la pobreza. Este ultimo aspecto
es pertinente en la actualidad en vista del cardcter prioritario que actual-
mente concede la comunidad internacional, con inclusién del sistema multi-
lateral, a la lucha contra la pobreza.

La libertad sindical y de asociacion
y la construccion de la democracia

31. La libertad sindical y de asociacion ha estado vinculada estrechamente,
alolargo de la historia, con la libertad de expresion, la libertad de los medios
de comunicacion de masas, la libertad de reunién y el sufragio universal. Las
organizaciones de empleadores y de trabajadores son protagonistas claves
de los movimientos democrdticos nacionales e internacionales tanto del pa-
sado como del presente. En ocasiones han podido mantener modelos de de-
mocracia y han sido la voz de los trabajadores y de los empleadores, cuando
la oposicidn politica ha sido callada o restringida.

32. Segun un especialista en democracia politica, hay una serie de etapas a
lo largo del continuo que va del autoritarismo a la democracia 2, y conviene
examinarlas a la luz de sus parecidos con la libertad sindical y de asociacion
y de negociacion colectiva. En un pais situado en el extremo del continuo co-
rrespondiente al autoritarismo, la democratizacion puede comenzar me-
diante el fomento al acceso a fuentes distintas de informacion. La segunda

2 R. A. Dahl: «A note on politics, institutions, democracy and equality», edicion mimeogréfica, julio de
1999.
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Recuadro 1.1
Semillas de democracia en los Estados del Golfo

En enero de 2002 unos funcionarios del Ministerio de Trabajo de Arabia Sau-
dita encargados de relaciones laborales, asesorados por un destacado profesor
arabe saudita de derecho del trabajo, discutieron con funcionarios de la OIT, de vi-
sita oficial en Riad, acerca de la manera en que los trabajadores elegirian a repre-
sentantes suyos para ocupar puestos de direccion en consejos de trabajadores. En
abril de 2002 tuvieron lugar discusiones mas detalladas, seguidas en poco tiempo
de un decreto que prevé la creacion de esos consejos en empresas que tengan un
minimo de 100 trabajadores sauditas. En enero de 2003 se celebré en Riad una
reunion publica, en la que tomaron la palabra la OIT y el Ministerio del Trabajo,
para informar a un publico mas amplio de organismos gubernamentales y empre-
sas comerciales acerca de los principios y derechos fundamentales en el trabajo,
asi como de las obligaciones que el Gobierno ha contraido al respecto hacia la OIT.
Al terminar la reunién, los medios de comunicacion locales interrogaron a funcio-
narios principales del Gobierno acerca del paso lento en la creacion de consejos de
trabajadores. EI Gobierno contestd que habia establecido el marco juridico y admi-
nistrativoy que, a partir de ese momento, correspondia a las partes actuar.

En junio de 2003 el Dr. A. S. Dahlan (miembro empleador de Arabia Saudita
del Consejo de Administracion de la OIT), sin dejar de indicar que unas pocas em-
presas habian sefalado la via a seguir al establecer consejos de trabajadores, recu-
rrid a los medios de comunicacion de masas para instar a las otras empresas de su
pais a que permitieran la formacion de esas organizaciones, recordando a sus cole-
gas empleadores que de otra manera corrian el riesgo de perder sus propios dere-
chos y de atraer una intervencion excesiva del Gobierno. Esto subraya la necesidad
crucial de la accion de apoyo en forma de informacion y capacidad, cuando un de-
recho ha sido reconocido y aceptado. Al parecer, éste es uno de los primeros pasos
que hay que dar en el largo camino que queda por recorrer para hacer realidad la li-
bertad sindical y de asociacion y de negociacion colectiva en Arabia Saudita.

Discusiones analogas a éstas se celebraron en los Emiratos Arabes Unidos y
Qatar (donde la Constitucién adoptada en 2003 por referendo prevé una asamblea
legislativa elegida). En Kuwait, Oman, Qatar, Arabia Saudita y los Emiratos Arabes
Unidos se estan promulgando o discutiendo nuevas leyes laborales. En cada caso,
es necesario un proceso de informacién y consulta con mecanismos consultivos re-
cién establecidos. En Bahrein, donde se celebraron, en febrero de 2002, las elec-
ciones nacionales a una asamblea legislativa, se promulgé la primera ley sindical
en septiembre de ese mismo aho.

Evidentemente las autoridades en los niveles méas elevados de esos paises
son conscientes de las consecuencias sociopoliticas transcendentales que conlle-
va el establecimiento de mecanismos de eleccion a puestos de direccion en asocia-
ciones representativas dentro del mundo del trabajo. Esa comprension — respal-
dada por la voluntad politica — condujo a los Estados a proceder con rapidez,
aunque de manera prudente, en este terreno. Esto provocéd también que el Minis-
tro de Trabajo de Arabia Saudita declarase (en Manama, Bahrein, en octubre de
2001): «No deseamos que se considere que estamos tratando de escondernos de-
tras de nuestra particularidad». Reconociendo la necesidad de incrementar las ca-
pacidades en materia de relaciones laborales, el Ministro de Administracion Publi-
ca y Vivienda de Qatar, hablando en nombre de los Estados miembros del Consejo
de Cooperacion del Golfo sefalé en junio de 2003 ante la Conferencia Internacio-
nal del Trabajo que los paises de dicho Consejo «estan realizando grandes esfuer-
Z0s para mejorar su situacion en este ambito [el desarrollo de la legislacion del tra-
bajo, en particular los mecanismos de representacion de los trabajadores]»!. Hay
que apoyar esos esfuerzos.

LOIT: Actas Provisionales num. 7, Conferencia Internacional del Trabajo, 91.7 reunién, Ginebra,
2003, pag. 7/27.
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etapa consistiria en lograr la libertad de expresion. La tercera etapa seria la
libertad de construir asociaciones independientes, abarcando desde los sin-
dicatos hasta los grupos y partidos politicos. La cuarta etapa estribaria en ce-
lebrar elecciones libres y limpias. La identificacion de esas etapas ayuda a
situar en una perspectiva democratica la importancia que revisten la libertad
sindical y de asociacion, y el derecho de negociacion colectiva.

33. Lalibertad sindical y de asociacion, y la practica de la negociacion colec-
tiva prevén un mecanismo de equilibrio de poderes que ocupa un lugar cen-
tral en el proceso democratico mas amplio. En los tres elementos enumera-
dos por un ex economista principal del Banco Mundial® en tanto que
requisitos para garantizar la responsabilidad de los gobiernos y el imperio de
la ley, se observa una relacion patente con la libertad sindical y de asociacion
y de negociacion colectiva. Esos elementos son:

e ¢l reconocimiento del derecho fundamental de las personas a conocer
lo que sus gobiernos hacen, incluidas las excepciones a las normas y
reglamentos;

e clreconocimiento del derecho de los ciudadanos a un recurso juridico en
casos de abuso de poder;

e el fortalecimiento de la sociedad civil como fuente de poder compensa-
torio: partidos politicos, grupos de consumidores, organismos de investi-
gacion y organizaciones no gubernamentales (ONG), con inclusién de
los sindicatos.

Conciliacion de intereses y modernizacion
del Estado

34. Un punto de inflexién fundamental en la larga evolucion de las socieda-
des hacia la democracia es la aceptacion de que puede haber diferencias de
opinién e interés legitimas y razones justificadas de que los trabajadores se
asocien con miras a rectificar lo que se percibe como una injusticia. De igual
forma, el reconocimiento del derecho de los empleadores a organizarse li-
bremente para defender sus aspiraciones legitimas suele ser un paso impor-
tante en la transicion desde una economia controlada por el Estado a un
sistema de libre mercado. Para la mayoria de los paises las relaciones feuda-
les son algo que pertenece al pasado, pero ciertas caracteristicas de las socie-
dades en que las personas eran subditos con obligaciones respecto de la
Corona en lugar de ciudadanos con derechos siguen influyendo en el pre-
sente. Esto ocurre incluso en los paises en que la industrializacion y la lucha
por la conquista de derechos humanos, politicos y laborales empezaron hace
mas de 200 afios. Incluso después de su abrogacion, los conceptos subyacen-
tes a la ley de amos y sirvientes siguieron influyendo en las relaciones labo-
rales del Reino Unido hasta bien entrado el siglo XX. En paises que poseen
una historia mds corta y mds incierta de autonomia, democratizacion, indus-
trializacion y conquista de derechos humanos y laborales, las pautas de pro-
duccion y de relaciones sociales pertenecientes a la era agricola y autocrética
tienden a ejercer una influencia en el presente todavia mas fuerte.

35. Las sociedades han superado las estructuras feudales de distintos modos.
Uno de los caminos seguidos fue el del levantamiento social que en ciertos ca-
sos condujo a los regimenes comunistas centralizados. Partidos politicos tni-
cos establecieron Estados que gobernaron en nombre de los trabajado-
res. Atendieron las necesidades basicas de los trabajadores y sus familias en lo

3 J. Stiglitz: «Participation and development: Perspectives from the comprehensive development para-
digm», en Review of Development Economics, 6 (2), 2002, pags. 163-182.
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tocante a la alimentacion, la vestimenta, la vivienda, la atenciéon médica y la
educacion. Los sindicatos pasaron a ser instrumentos del partido en el poder,
asegurando asi que no pudieran ser utilizados como medios de oposicion
politica. El Estado control6 toda la actividad econdmica y negé también la
libertad de asociacion a los empleadores. En el concepto de Estado de los
trabajadores no cabian los mecanismos colectivos de solucién de conflictos,
pues, por definicidn, los conflictos no deberian existir. Como lo mostraron
los acontecimientos que tuvieron lugar desde finales del decenio de 1980,
esta forma centralizada de gobernanza acabd por desmoronarse porque su-
primio las fuerzas econdmicas y sociales democréticas e independientes que
estimulan el desarrollo y la distribucién de los beneficios del crecimiento.

36. La mayoria de los paises en desarrollo han accedido a la independencia
mediante un movimiento politico nacionalista, en el que los sindicatos
desempefiaron a menudo un papel importante. En muchos casos, tanto los
sindicatos como los principales empleadores nacionales se asociaron al mo-
vimiento de independencia y se aliaron al partido politico o la coalicién que
asumi6 el gobierno del pais. Si la potencia colonial habia controlado
y restringido la actividad politica, los sindicatos actuaron a menudo como ca-
nalizadores del descontento econdmico y social y, en muchos casos, se con-
virtieron en puntos de confluencia de la reivindicacion de la libertad politica.

37. Los movimientos en pro de las libertades democréticas en el trabajo y la
sociedad en general han llevado a los empleadores y a los trabajadores a ha-
cer valer la independencia de sus organizaciones respectivas. Por lo tanto, a
veces han supuesto un desafio para los regimenes que intentan controlar la
vida econdmica y politica del pais. La supresion de puntos de vista e intere-
ses divergentes limita la libertad de los agentes econémicos y, por tanto, las
posibilidades de innovacién y de crecimiento econdmico. Asimismo impide
la busqueda de soluciones para las reivindicaciones genuinamente sociales.
Cuando se detienen el crecimiento y el desarrollo, lo mas frecuente es que
vacile el respeto de la libertad sindical y de asociacion y del derecho a la ne-
gociacion colectiva.

38. No cabe duda que redunda en beneficio del «interés nacional» frecuen-
temente invocado el que se prevengan los conflictos y se procure solventar-
los por medios pacificos. Sin embargo, esto no se consigue negandolos ni
suprimiéndolos, a veces por la fuerza. Cuando no se crean instituciones y
métodos para abordar los conflictos laborales, se tiende a tratar esos conflic-
tos sirviéndose de los medios autoritarios tradicionales, esto es, las fuerzas
del orden y, por ultimo, los juzgados de lo penal. El autoritarismo suele per-
durar més en la relacién de trabajo, incluso cuando otros sectores de la so-
ciedad y la economia se vuelven mads tolerantes respecto de las diferencias de
opinidn e instituyen el didlogo como medio para la elaboracion de politicas.
La criminalizacion de la discrepancia en el lugar de trabajo y de los conflictos
laborales que sigue ddndose incluso en algunos paises industrializados y en
vias de industrializacion muestra que las reformas legislativas y la adapta-
cion de las instituciones sociales y los comportamientos no siempre han se-
guido el ritmo del cambio econémico y politico (por ejemplo, en China,
Repiblica de Corea e Indonesia). Muchos de los problemas que sufren los
paises que estan experimentando semejantes cambios obedecen a la falta de
mecanismos idoneos para garantizar el respeto del derecho de los trabajado-
res a nombrar libremente a sus propios representantes. La representacion
independiente de los trabajadores (y de los empleadores) sigue siendo vista
como una amenaza al orden y la estabilidad que puede muy bien persistir en
las mentes de las autoridades, pero que ha dejado de existir en la realidad.

39. Ademds, el intento de mantener un orden y una estabilidad impuestos
es autodestructivo, pues niega a la sociedad, incluidas las personas que po-
seen capacidad decisoria en materia econdmica, el acceso a la informacion
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sobre las condiciones reales, y esto lleva l6gicamente a que no se realice el
debate sobre la manera 6ptima de solventar problemas. S6lo puede crearse
una estabilidad real cuando los intereses divergentes pueden ser expresados
de modo legitimo y se inicia un procedimiento de busqueda de una soluciéon
razonable. La negacion de esto abre la via a disturbios y rebeliones, lo cual
fomenta la inestabilidad en vez de impedirla.

40. En una economia mundial caracterizada por una creciente interdepen-
dencia econdmica, los paises deben hacer el mejor uso de sus ventajas com-
parativas con objeto de promover las inversiones y el comercio y, de esta
forma, estimular el desarrollo. Para muchos paises, dichas ventajas compren-
den el hecho de que los salarios sean inferiores a los de otros paises y partes
del mundo. En efecto, si la productividad es baja, la inica forma de lograr un
costo de produccién competitivo es mantener los salarios bajos. Algunos
economistas aducen que el derecho a la libertad sindical deberia restringirse
para impedir que los trabajadores intenten exigir unos salarios tales que po-
drian restar competitividad a la produccién en los mercados mundiales. No
obstante, se trata de una opinién muy estética sobre la forma en que funcio-
nan los mercados de trabajo.

41. El aumento de la productividad es esencial para garantizar la competiti-
vidad y la mejora de los salarios y de las condiciones de trabajo. La identifi-
cacion de formas de mejorar el rendimiento del trabajo — por ejemplo,
mediante una mejor organizacion, el desarrollo de las aptitudes y la inver-
sion — redunda en beneficio de los trabajadores y de los empleadores. La
manera en que se determina el nivel salarial apropiado para una empresa
tiene un efecto significativo en la posible aceptacién del mismo por los tra-
bajadores como recompensa justa por su dedicacion. El didlogo permite que
los empleadores y los trabajadores encuentren formas de mejorar el rendi-
miento del trabajo y las recompensas y se aparten de los bajos indices de ca-
lidad, productividad y nivel salarial en los que se sustenta el mercado
mundial. Junto con el continuo de la democracia discutido supra hay un con-
tinuo del desarrollo econémico y social en el que el ejercicio de la libertad
sindical y de asociacion y el reconocimiento efectivo del derecho a la nego-
ciacion colectiva desempefian un papel principal.

Dialogo para el desarrollo

42. Cada vez hay mas datos y analisis, incluidas las comprobaciones hechas
por la OIT y sus mandantes, que apuntan a la importancia de una infraes-
tructura de instituciones sociales y econdmicas dentro del mundo del trabajo
y en torno a él que promueva el crecimiento equitativo y sirva de ayuda en
la solucién de conflictos. En el centro de esa infraestructura esta el recono-
cimiento de que las personas son distintas de los demds factores de produc-
cion y de que las asociaciones libremente formadas de trabajadores y de
empleadores son esenciales para el funcionamiento eficaz y equitativo de los
mercados de trabajo. Segun se afirma en la Constitucion de la OIT, el trabajo
no es una mercancia y las personas tienen el derecho a que se les trate con
respeto“. A la gente la guian sus aspiraciones, sus cualidades personales, su
motivacion, sus circunstancias familiares y econdmicas, su salud y su deseo
de verse a si mismas en relacion y asociacion con otras personas. Estos as-
pectos han de tomarse en consideracion en la gobernanza de los mercados
de trabajo.

4 Declaracion relativa a los fines y objetivos de la Organizacion Internacional del Trabajo (Declaracion
de Filadelfia), texto que figura como anexo a la Constitucion de la OIT (articulo 1). Véase también OIT:
Superar la pobreza mediante el trabajo, Memoria del Director General presentada a la 91.* reunién de la
Conferencia Internacional del Trabajo, Ginebra, 2003, pag. 77.
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43. Como lo expreso el ex economista principal del Banco Mundial: «<El am-
biente laboral carece de importancia para el acero; el bienestar del acero no
nos preocupa ... El acero no necesita estar motivado para funcionar como in-
sumo»>. El fomento de la contribucion de las trabajadoras y trabajadores al
aumento de la productividad es una parte integrante de todos los procesos
de desarrollo y estd estrechamente relacionado con las disposiciones adop-
tadas para que los trabajadores puedan sindicarse y expresar sus puntos de
vista, lo cual proporciona, ademds, a los empleadores un mecanismo de did-
logo y negociacion.

44. A través de la participacion y la actividad organizada, las personas pue-
den influir en el rendimiento de su medio ambiente de trabajo inmediato, en
la economia en su conjunto y en las maneras de gestionar los cambios.
Cuando se niega un papel a la iniciativa y a la cooperacion se sustrae a la eco-
nomia un factor clave de la productividad; se perpettiia una situacion en la
que, por dar al trabajo el trato de una mercancia, se desperdician oportuni-
dades para un desarrollo econdémico sostenible.

45. La negociacion colectiva y el proceso mds amplio de didlogo social au-
mentan y mejoran la informacion de que disponen los trabajadores y los em-
pleadores. En el mundo del trabajo, los empleadores suelen saber mds que
los trabajadores acerca del rendimiento presente y previsto de sus empresas,
asi como de las opciones en materia de suministros de trabajo. Los trabaja-
dores, que poseen una informacién incompleta acerca de los empleos dispo-
nibles y no tienen un acceso facil a los empleos mds idoneos para ellos, no
acaban automdticamente por ocupar los puestos de trabajo que mejor co-
rresponden a sus capacidades tedricas y prdcticas. Cada trabajador, indivi-
dualmente, no suele poseer la informacion necesaria para poder negociar de
modo unilateral la obtencion del puesto a que aspira y el salario justo. En
cambio, los trabajadores conocen bien los procesos de produccion y servicio
y, por consiguiente, estdn en buena posicion para evaluar los efectos que los
cambios ejercen sobre ellos.

46. En las economias basadas en un mercado abierto y competitivo, los re-
cursos tienen que reasignarse de forma constante para obtener de ellos en
cada momento el mayor rendimiento posible. Esto requiere a su vez la rea-
lizacion constante de cambios en los lugares de trabajo y en la estructura la-
boral de la economia. En una empresa esto puede significar el traslado de
trabajadores o su despido. En la economia de conjunto, dicha «destruccion
creativa» % redunda en el cambio estructural, el malogro, la quiebra y la dis-
locacion de empresas.

47. Una forma de enfocar este proceso es verlo como una opcion recurrente
entre la «salida» y la «voz». La «salida» significa basicamente la liquidacién del
activo poco productivo y la inversion del dinero obtenido en otros recursos,
dejando que los trabajadores despedidos busquen un nuevo empleo. En los
hechos, la mayoria de las empresas poseen una estrategia a largo plazo para
evitar la amenaza de quiebra consistente en el desarrollo y adaptacion de sus
estrategias orgdnicas y comerciales a fin de hacer frente a los retos de la com-
petencia. El éxito al respecto depende en gran medida de la capacidad de tra-
bajo en equipo que posea la gente de que se trate. Para ello, se precisa la co-
municacion, esto es, la aplicacion organizada de «la voz» en el proceso,
las discusiones entre los empleadores y los trabajadores o sus representantes

5 J.E. Stiglitz: «<Empleo, justicia social y bienestar de la sociedad», Revista Internacional del Trabajo,
vol. 121, ndm. 1-2 (2002), pag. 10.

6 En lo que respecta al concepto de «destruccion creativa» (creative destruction), véase J. E. Schumpeter:
Capitalism, socialism and democracy (Nueva York, Harper, 1975).
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respectivos. Esto fortalece las sensaciones de obligacion y confianza, lo cual fa-
cilita la adaptacion y los incrementos ulteriores de la capacidad productiva’.

48. También cabe obtener resultados positivos con la representacion e inte-
raccion organizadas en asuntos socioecondmicos que trascienden el marco
de las empresas y sitios de trabajo individuales, por ejemplo, mediante el dia-
logo social sectorial o nacional.

49. La amenaza de la quiebra es un factor bdsico importante de la eficacia
de las economias de mercado, ya que las ensefianzas extraidas de las malas
experiencias indican el camino que no se ha de seguir para invertir con éxito
el dinero. No obstante, el trastorno social y econémico provocado por la
quiebra de empresas puede ser considerable. El fomento del didlogo y de
la gestion compartida de los cambios en el lugar de trabajo mediante la adap-
tacion de la produccion a los nuevos competidores, a las preferencias de los
consumidores o a las innovaciones tecnoldgicas es igualmente importante
para la creacion de mercados de trabajo dindmicos.

Un enfoque basado en los derechos
de los mercados de trabajo dinamicos

50. Un volumen creciente de pruebas indica que la libertad sindical y de aso-
ciacion y el derecho de negociacion colectiva contribuyen al mejoramiento
de los resultados comerciales y econdmicos y no tienen los efectos negativos
que suelen pronosticar algunos economistas.

51. En el estudio que hizo sobre el comercio y las normas de trabajo, la Or-
ganizacion de Cooperacion y Desarrollo Econémicos (OCDE) habia llegado
a la conclusion, ya en 1996, de que las repercusiones que la libertad sindical y
de asociacion y el derecho a la negociacion colectiva surten en la productivi-
dad y el incremento de los salarios dependen de una serie de factores, entre
ellos, los contextos nacionales y empresariales y la manera en que se lleva a
cabo la negociacion. El estudio no encontré pruebas que pudiesen justificar
la afirmacién de que la libertad sindical redundaria en un crecimiento mas
acelerado de los salarios reales ni de que la falta de esa libertad mantendria
los salarios en un nivel bajo. En 2000, la OCDE publicé los resultados de un
estudio sobre las investigaciones empiricas relativas a las cuatro categorias de
principios y derechos fundamentales en el trabajo realizadas en 75 paises de-
sarrollados y menos desarrollados. Comprobd6 que los paises que fortalecen
la observancia de las normas del trabajo centrales pueden aumentar la efi-
ciencia econdmica mediante la elevacion de los niveles de conocimiento ted-
rico y practico de la mano de obra y la creacion de un medio ambiente que
fomenta el crecimiento de la productividad y la innovacién$.

52. Mas recientemente, en un estudio realizado por el Banco Mundial en
2000 acerca de los sindicatos y la negociacion colectiva se examinaron varias
correlaciones posibles entre la libertad sindical y la negociacion colectiva y
los efectos econdmicos en los niveles de la empresa individual y macroeco-
némico, y comprobaron que la correlacion negativa, de llegar a exisitir, era
muy insignificante®. En el estudio se llegd a la conclusién de que la repercu-
si6n de la libertad sindical y de asociacion y de negociacion colectiva de-

7 Para un examen pormenorizado de la manera en que funcionan los conceptos de «salida» y de «voz» en
las esferas tanto econdmica como politica, véase A.O. Hirschman: Exit, voice and loyalty: Responses to
decline in firms, organizations and States (Cambridge, Massachussets, Harvard University Press, 1970).

8 OCDE: Trade, employment and labour standards: A study of core workers’ rights and international trade
(Paris, 1996), pags. 86-88, e idem: International trade and core labour standards (Paris, 2000), pag. 14.

9 T. Aidt y Z. Tzannatos: Unions and collective bargaining: Economic effects in a global environment
(Washington, Banco Mundial, 2002).

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL



LA LIBERTAD DE ASOCIACION Y LA NEGOCIACION COLECTIVA

pende poderosamente del contexto en que opera. También se observd que
la negociacion altamente coordinada, casi siempre asociada a indices eleva-
dos de sindicacion, puede contribuir a las tendencias econdmicas positivas.
En un informe del Banco Mundial sobre el Asia Oriental, de 2003, se ob-
servo que los derechos laborales robustos estdn asociados con niveles mas
elevados de exportaciones de bienes con gran densidad de mano de obra 10.

53. Lasinvestigaciones efectuadas por el Instituto Internacional de Estudios
Laborales también invalidan la afirmaciéon de que la libertad sindical y de
asociacion y de negociacion colectiva, o cualquier otro principio y derecho
fundamental en el trabajo, disminuye la inversion extranjera directa (IED)
en los paises en desarrollo. Segtin un estudio de 2002 sobre las normas de tra-
bajo centrales y la IED, «si cabe, el fiel de la balanza de las pruebas se inclina
en la direccion opuesta, pues toda la informacién estadisticamente significa-
tiva indica que la IED tiende a ser mayor en los paises con normas de trabajo
mas elevadas». Esto a pesar de que se calcul6 que una libertad sindical y de
asociacion y de negociacion colectiva mds robusta estaba asociada a costos
del trabajo maés elevados. «Se observa que el efecto negativo que la libertad
sindical y de asociacion y el derecho a la negociacion colectiva surten sobre
la IED mediante los costos del trabajo se compensa por otros efectos positi-
vos», tales como la mayor estabilidad politica y social 11.

54. Un estudio de 2003 hecho por el Instituto de la OIT observé que esos de-
rechos y la democracia incrementan la competitividad de las exportacio-
nes12. A raiz del andlisis de datos procedentes de 162 paises, en el estudio se
llegd a la conclusion de que tanto la democracia como una mayor robustez
de la libertad sindical y de asociacion y de los derechos de negociacion colec-
tiva estdn asociadas a niveles mds elevados de exportaciones de bienes ma-
nufacturados. Los resultados fueron un tanto mds diversos en lo tocante a las
exportaciones de productos que requieren la utilizacién de mucha mano de
obra. Segun los indicadores utilizados, un vigor mayor de los derechos
de sindicacion, asociacion y negociacion o bien no repercutié en las exporta-
ciones de bienes con alto coeficiente de mano de obra o bien guardoé relacion
con niveles menos elevados de exportaciones de esos bienes. Esto obedece
ala probabilidad de que las industrias con alta densidad de mano de obra son
particularmente sensibles a la existencia de niveles salariales mds elevados
en virtud de la libertad sindical y de asociacion y de la negociacion colectiva.
Ahora bien, cuando en el estudio se hizo un analisis detenido de la relacion
entre la democracia y las exportaciones de bienes con alto coeficiente de
mano de obra, se observé que existe una fuerte relacion reciproca positiva.

55. Otro estudio de la OIT, que versa sobre el empleo informal en América
Latina, opugna el punto de vista de que la libertad sindical y de asociacion y
el derecho a la negociacion colectiva redundan en una expansion del sector
informal. Segun ese estudio, hay «pruebas sélidas de que los paises que po-
seen derechos civicos més firmes tienen una proporcion més alta de empleo
formal y una proporciéon mds baja de empleo informal, aun teniendo en
cuenta el PIB por persona y otras variables de control» 13.

56. A la inversa, hay pruebas de que se plantean problemas sociales y eco-
noémicos en los paises donde la libertad sindical y de asociacion y el derecho

10 Banco Mundial: East Asia integrates: A trade policy for shared growth (Washington, 2003).

11 D. Kucera: «Effects of standards on labor costs and FDI flows», en H. Corbet y J. Bhagwati (directores
de la publicacion): Labor standards in an integrating world economy, capitulo 6 (Washington, Cordell
Hull Institute, de préxima publicacion).

12 D. Kucera y R. Sarra: International trade and freedom of association and collective bargaining rights: A
bilateral gravity model approach (de préxima publicacién).

13 R. Galli y D. Kucera: Informal employment in Latin America: Movements over business cycles and
the effects of worker rights, Instituto Internacional de Estudios Laborales, documento de informacion
DP/145/2003 (Ginebra, OIT, 2003).
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a la negociacién colectiva son débiles. Por ejemplo, en un estudio de la
OCDE sobre la desigualdad en América Latina se llegé a la conclusion de
que la desigualdad de los ingresos aumentaba cuando el ejército ocupaba el
poder y de que, posteriormente, cuando volvia a instaurarse la democracia,
dicha desigualdad no disminuia debido al perdurable dafio infligido al movi-
miento sindical y, por ende, al alcance de la accion social y politica a favor de
la redistribucion 14.

57. Los convenios colectivos derivados de las negociaciones de las partes in-
teresadas tienden a hacer que las condiciones empresariales sean mds prede-
cibles y responsables. Eso permite a los empleadores tener un conocimiento
mas preciso de sus gastos futuros por concepto de mano de obra y de otras
condiciones de empleo previstas, por lo menos durante el periodo de vigen-
cia del convenio. En un sistema en el que hay suficientes informaciones so-
bre los demds convenios, los empleadores pueden conocer también las
condiciones que ofrecen sus competidores. La negociacién colectiva hace
que el proceso de fijacion de salarios resulte mds transparente para las partes
directamente interesadas y para el gran publico. Esto contribuye al incre-
mento de la certeza y la estabilidad, dos factores indispensables para tomar
decisiones solidas en lo que se refiere a las inversiones.

58. Esta puede ser una de las razones por las que los representantes de los em-
pleadores y de los trabajadores del Pakistdn se unieron en 2000 bajo
los auspicios del Consejo Bilateral de Trabajadores y de Empleadores del
Pakistdn (Workers” and Employers’ Bilateral Council of Pakistan, WEB-
COP) 1>, cuya mision es superar los conflictos y fomentar medios de coope-
racion para abordar los problemas laborales en el contexto de la globalizacion.
Tanto trabajadores como empleadores reivindican la creacion del Consejo, lo
que constituye un signo prometedor de cooperacion para superar la aspereza
que solia caracterizar a las relaciones laborales en la fase anterior del proceso
de industrializacion. Esta mejora de las relaciones laborales — a pesar de los
muy serios problemas que la industria sigue experimentando — puede atri-
buirse a una combinacién de factores histdricos: la educacion de la mano de
obra, la profesionalizacion de la administracion y de la gestion de los recursos
humanos, el papel de fomento y de formacion de la Federacion de Empleado-
res de Pakistdn, las reacciones mads estratégicas del movimiento obrero ante la
crisis industrial y, por encima de todo, la voluntad conjunta de recurrir a los
procedimientos establecidos en materia de relaciones laborales.

59. Asimismo, el aumento de la participacion de los trabajadores en la em-
presa puede mejorar la calidad de la adopcion de decisiones por parte de la
direccion. Gracias a la participacion laboral, en un ambiente de cooperacion,
suele ocurrir que un nimero mayor de personas ponga sus conocimientos y
sus capacidades creadoras al servicio de la busca de las mejores soluciones
frente a los problemas de ajuste o de innovacion. Cuando los trabajadores
pueden opinar respecto de la organizacion del trabajo y la fijacion de las con-
diciones de empleo, es mds probable que se respeten y apliquen las condicio-
nes estipuladas en un convenio.

60. La New United Motor Manufacturing, Inc. (NUMMI), una empresa del
sector del automovil de California, Estados Unidos, que pertenece conjun-
tamente a General Motors (GM) y Toyota y ha logrado gran éxito, ofrece un
buen ejemplo de la diferencia que experimenta el rendimiento de una em-
presa cuando la cooperacion reemplaza al enfrentamiento. Las relaciones

14 J. Robinson: Where does inequality come from? Ideas and implications for Latin America (Paris, Centro
de Desarrollo de la OCDE, 2001).

15 WEBCOP: Partnership for peace-productivity-prosperity (Karachi, Skill Development Council, sin
fecha).
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entre el sindicato y la direccion eran tan malas que, a raiz de la baja produc-
tividad de la fabrica y la mala calidad de los automdviles que fabricaba, GM
decidi6 cerrar las instalaciones. A principios del decenio de 1980 Toyota se
vinculé a GM y la fbrica volvio a abrir sus puertas. El sistema de fabricacion
ajustada que adopt6 Toyota depende de un elevado nivel de confianza y res-
peto entre el sindicato y la direccién, un empefio al que unos y otros dedica-
ron todos sus esfuerzos 1. El sistema hace hincapié en el trabajo en equipo,
la seguridad del empleo, la participacion del personal y la confianza en si
mismo del trabajador. Ahora, la NUMMI descuella por sus altos niveles de
productividad y por la gran calidad de sus automéviles, asi como por la ges-
tion sin problemas del cambio. La experiencia de esta empresa muestra el
papel importante que desempefian los sindicatos en la incorporacién de nue-
vos métodos de produccién. Asimismo, la NUMMI muestra los beneficios
que pueden obtenerse cuando unos inversionistas extranjeros directos traba-
jan en comun con una mano de obra sindicada.

61. En vez de distorsionar el mercado de trabajo, la negociacion colectiva
puede mejorar el proceso de clarificacion y ajuste. En una relacion continua
de confianza entre trabajadores y empleadores, ninguna de las partes utiliza
plenamente su fuerza de mercado para obtener resultados unilaterales. Los
sindicatos no llevarian sus exigencias salariales mas alld de un punto en el
que sus miembros perderian sus empleos. Los empleadores, a su vez, no de-
cidirian recortar los salarios y los empleos tanto cuanto pudieran para que
los trabajadores sufragasen integramente el costo de un hundimiento de la
economia. «Este comportamiento no indica ni una imperfeccion del mer-
cado ni una benevolencia, sino un uso de las ventajas que conllevan la acciéon
colectiva y la confianza mutua» 17.

Participacion, reduccion de la pobreza
y trabajo decente

62. La OIT ha sido de muchos modos la avanzada de la accién internacional
contra la pobreza. El predmbulo de la Constitucién de 1919 le confiere el
mandato para luchar por la justicia social, y la Declaracion de Filadelfia de
1944 afirma que «la pobreza, en cualquier lugar, constituye un peligro para
la prosperidad de todos». Desde 1969, a raiz de la creaciéon del Programa
Mundial del Empleo, se ha hecho una labor ingente de investigacion acerca
de la manera en que las estrategias en materia de empleo pueden contribuir
a atender las necesidades bdsicas y superar la pobreza, lo cual ha contribuido
a toda la reflexion ulterior sobre el desarrollo.

63. El debate sobre la Memoria del Director General — titulada Superar la
pobreza mediante el trabajo — que tuvo lugar durante la 91. reunién (2003)
de la Conferencia Internacional del Trabajo dio un nuevo impulso a la ac-
cion de la OIT en pro de la reduccion de la pobreza. La accién encaminada
a mejorar las condiciones de vida y de trabajo de los pobres es una parte in-
tegrante de los cuatro objetivos estratégicos englobados en la meta de tra-
bajo decente para todos de la OIT:
e  Empleo. La via principal para salir de la pobreza es el trabajo y, a tal fin,
la economia tiene que generar oportunidades de inversion, desarrollo
empresarial, creacion de puestos de trabajo y medios de vida sostenibles.

16 N. Rogovsky y E. Sims: Corporate success through people: Making international labour standards work
for you (Ginebra, OIT, 2002), pags. 71-74.

17W. Sengenberger: Globalization and social progress: The role and impact of international labour
standards (Bonn, Friedrich-Ebert Stiftung, 2002).
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e  Derechos. Los pobres tienen que obtener el reconocimiento de derechos
y respeto. Necesitan representacion, organizacion y participacion. Nece-
sitan una buena legislacion que se cumpla y que favorezca sus interesas,
en vez de oponerse a ellos. Sin derechos, y sin la posibilidad de ejercer-
los, los pobres no escapardn de la pobreza.

e  Proteccion. Las personas que viven en la pobreza estan desprotegidas y
marginadas. Se han de encontrar formas nuevas de proporcionar una
proteccion social, especialmente a los colectivos vulnerables. Es impor-
tante fortalecer la capacidad de las mujeres para renegociar el reparto de
las tareas familiares no remuneradas.

e Didlogo. Los pobres comprenden la necesidad de negociar y saben que
el didlogo es el modo de resolver problemas pacificamente. Quienes vi-
ven en la pobreza pueden beneficiarse de la experiencia de la OIT en
materia de negociacion, didlogo y solucién de conflictos 18.

64. El enfoque de la OIT estd en consonancia con el concepto multifacético
de la pobreza que desde el decenio de 1990 hasta ahora ha ido forjando la
comunidad internacional. Estos enfoques incluyen los conceptos de «caren-
cia de voz» y «carencia de facultad decisoria» como medidas internacionales
de pobreza, y esto contribuye a que la reduccion de la pobreza quede rede-
finida conforme a un enfoque de desarrollo y erradicacion de la pobreza ba-
sado en los derechos. Algunos ejemplos son la «medida de pobreza y
capacidad» y el «indice de pobreza humana» publicados por el Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), asi como los informes pu-
blicados por el Banco Mundial y el Ministerio de Desarrollo Internacional
(DFID) del Reino Unido '°.

65. En consonancia con este enfoque mas amplio de la lucha contra la po-
breza, otros protagonistas del sistema multilateral han avanzado en la creacion
de medios précticos para poner en aplicacion los principios y derechos funda-
mentales. En 2000 el Banco Mundial adoptd un conjunto de instrumentos en
materia de normas fundamentales del trabajo, a fin de orientar las actividades
de su personal operativo. La Corporacion Financiera Internacional (CFI), ver-
tiente del sector privado del Banco Mundial, impone a sus prestatarios el re-
quisito de que respeten los principios de la prohibicion del trabajo infantil y
del trabajo forzoso. En la reunién anual de 2003 del Banco Mundial y el Fondo
Monetario Internacional (FMI), en Dubai, la CFI anuncié que tenia previsto
incluir como condiciones normalizadas para sus préstamos el cuamplimiento de
los dos principios restantes, el de libertad sindical y de asociacién y de nego-
ciacion colectiva, y el de no discriminacion. Diecinueve grupos financieros
mundiales han adoptado los «Principios del Ecuador», basados en las politicas
y orientaciones del Banco Mundial y la CFI en lo que atafie a los efectos eco-
16gicos y sociales de los proyectos de infraestructura financiados por bancos
privados?0. El Banco Asiético de Desarrollo ha acordado con la OIT fomentar
la cooperacion para compartir sus conocimientos especializados respectivos,
sobre todo en lo que atafie a los principios y derechos fundamentales en el tra-
bajo?2!. Todavia no se ha concluido un acuerdo anélogo con el Banco Africano
de Desarrollo, pero éste ha comenzado a adoptar iniciativas en ese campo a

18 OIT: Superar la pobreza mediante el trabajo, op. cit., pag. 8.

19 PNUD: Informe sobre desarrollo humano 1996: Crecimiento econémico y desarrollo humano (Madrid,
Mundi-Prensa, 1996) e Informe sobre desarrollo humano 1997: Pobreza y desarrollo humano
(Madrid, Mundi-Prensa, 1997); Banco Mundial: Informe sobre el Desarrollo Mundial 2000/2001: Lucha
contra la pobreza (Madrid, Mundi-Prensa, 2001).

20 Véase www.equator-principles.com.

21 Véase OIT: Cooperacion de la OIT con el Banco Asidtico de Desarrollo: normas fundamentales del tra-
bajo y actividades del BAD, documento del Consejo de Administracion GB.286/LILS/9 (286.* reunion,
marzo de 2003).
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raiz de discusiones que tuvo con la OIT en 2001. El Banco Europeo de Re-
construccién y Fomento (BERF) aprobé en 2003 una politica de normas fun-
damentales del trabajo para orientar sus labores, aunque en ella no estdn
comprendidos los principios de libertad de asociacion y sindical y el derecho
de negociacion colectiva22.

66. Estos acontecimientos constituyen un progreso considerable hacia la
realizacion del objetivo formulado en el parrafo 3 de la Declaracion de alen-
tar a otras organizaciones internacionales a que respalden los esfuerzos de
los Miembros encaminados a lograr la aplicacion efectiva de los principios y
derechos fundamentales en el trabajo. Sin embargo, sigue pendiente de res-
puesta la cuestion de saber como han de fomentarse las condiciones necesa-
rias para hacer extensivas la libertad sindical y de asociacion y la negociacion
colectiva a los pobres, la cual hoy en dia no disfruta de esos derechos.

67. Al hacer hincapié actualmente en el proceso de estrategia de lucha con-
tra la pobreza (ELP) como elemento central de la planificacion de las activi-
dades en pro del desarrollo, la comunidad internacional que despliega esas
actividades aspira a que la propiedad de dicho proceso sea de caracter local.
A tal fin, es preciso incrementar las capacidades de las organizaciones de em-
pleadores y de trabajadores para que desempefien su papel de protagonistas,
ya que esto es vital para la participacion de los pobres en las politicas desti-
nadas a mejorar su vida. La OIT ha alentado a los gobiernos a que inviten a
las organizaciones de empleadores y de trabajadores a que se asocien plena-
mente a todas las fases del proceso de ELP.

68. La primera generacion de los documentos de estrategia de lucha contra
la pobreza (DELP) estuvo dominada por las preocupaciones macroecono-
micas en materia de crecimiento y de contribucion de la ayuda extranjera al
presupuesto nacional, preocupaciones muy comprensibles, pero que consti-
tuyen un método poco incisivo de lucha contra la pobreza. Es probable que
las actividades de desarrollo concebidas de modo mdas amplio se centren
cada vez més en el gasto social y su atribucién como un instrumento al servi-
cio del desarrollo sostenible. En los paises en transicion y los paises en desa-
rrollo se han realizado mdés progresos en el terreno de las politicas
macroecondmicas que en el de las politicas del sector social y de gobernanza
del sector publico, y estd presente la preocupacion de que el gasto publico en
materia de educacién y de salud sigue teniendo desproporcionadamente
como beneficiarios a los grupos de ingresos altos23. Lograr que los emplea-
dores y los trabajadores de esos sectores tengan una mayor participacion en
las decisiones que les conciernen es importante para crear mecanismos de
equilibrio de poderes opuestos a la corrupcién y para asegurar una mayor
transparencia y responsabilidad y una mejor gobernanza.

69. En la nueva politica que estd trazdndose en pro del desarrollo y la reduc-
cion de la pobreza, las instituciones mds antiguas y que de manera patente
ocupan un lugar central en la sociedad civil, tales como las organizaciones de
empleadores y de trabajadores, estdn estudiando cuidadosamente cudl es el

22 Véase EBRD Environmental Policy, julio de 2003. Es paraddjica la omisién de la libertad sindical y de
asociacion y del derecho de negociacion colectiva, pues todos los paises de Europa han ratificado los con-
venios de la OIT que versan sobre este principio, y una resolucion reciente del Parlamento Europeo se re-
fiere a la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y hace un
llamamiento a la Comisién Europea para que asegure la aplicacién de este principio en todas las activida-
des que despliegue en pro del desarrollo (resolucion del Parlamento Europeo sobre la comunicacion de la
Comision al Consejo, al Parlamento Europeo y al Comité Econdmico y Social titulada «Promover las nor-
mas fundamentales del trabajo y mejorar la gobernanza social den el contexto de la mundializacion»).

23 FMI y Banco Mundial: Achieving the MDGs and related outcomes: A framework for monitoring
policies and outcomes, documento de referencia, Comité para el Desarrollo (Comité Ministerial Con-
junto de las Juntas de Gobernadores del Banco y del Fondo para la Transferencia de Recursos Reales a
los Paises en Desarrollo), DC 2003-0003/Add.1, 28 de marzo de 2003.
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Recuadro 1.2

Fomento de la libertad sindical y de asociacion y de negociacion
colectiva mediante estrategias de lucha contra la pobreza

En paises tan distintos como la Republica Unida de Tanzania y Sri Lanka, la
OIT esta ayudando a fortalecer el papel que los trabajadores y los empleadores de-
sempefan en la concepcion y aplicacion de los documentos de estrategia de lucha
contra la pobreza (DELP) vinculados a la asistencia financiera del Banco Mundial y
el Fondo Monetario Internacional. Este esfuerzo contribuye a la realizacion del de-
seo de las instituciones de Bretton Woods de que los programas de lucha contra la
pobreza sean «propiedad de cada pais» y no algo impuesto desde Washington.

Mediante los coloquios y los programas de formacion de la OIT, asf como el
asesoramiento analitico, se esta sensibilizando a un publico tanto nacional como
internacional acerca de la importancia que revisten la libertad sindical y de asocia-
cion, los sindicatos y las organizaciones de empleadores en el desarrollo econémi-
co y social. Reunir a empleadores y trabajadores para que deliberen acerca de la
lucha contra la pobreza equivale a fomentar el didlogo social en aquellos paises en
que la comunicacion y la colaboracion entre los sindicatos y los empleadores no ha
sido siempre la norma.

Tanto las organizaciones de trabajadores como las de empleadores estan
comenzando a ver su funcion desde una perspectiva mas amplia, pues la partici-
pacion efectiva en las ELP conlleva la concentracion en los intereses de todos los
trabajadores y todos los empleadores — no sélo los de los miembros de las organi-
zaciones respectivas —y la formacion que se proporciona a los trabajadores y a los
empleadores refuerza su capacidad para representar a sus miembros actuales y
para dirigirse a quienes todavia no lo son.

En algunos casos se han modificado considerablemente las ELP a fin de te-
ner en cuenta los puntos de vista de los empleadores y los trabajadores, asi como el
Programa de Trabajo Decente de la OIT. Por ejemplo, en Camboya, los borradores
iniciales de los DELP no mencionaban para nada la importancia que reviste el em-
pleo en la reduccion de la pobreza. Esto cambié considerablemente a partir del
momento en que el Gobierno celebrd consultas con las organizaciones de emplea-
dores y trabajadores, asi como las ONG. En la actualidad, la ELP hace hincapié en
la creacién de empleos y en los derechos en el trabajo. En Mali la politica de em-
pleo se convirtié también en un elemento importante de la ELP a raiz de las consul-
tas celebradas con los coparticipes sociales.

En algunos paises, como la Republica Unida de Tanzania, la OIT inici6 su
participacion cuando ya se habia adoptado una ELP de ambito nacional. En seme-
jantes casos, la actividad de la OIT consiste sobre todo en asociar a los trabajadores
y empleadores al proceso de aplicacion, vigilancia y examen de la estrategia.

Dicho esto, ocurre demasiado a menudo que se haga caso omiso de las orga-
nizaciones de trabajadores y empleadores o que éstas participen demasiado tarde
en el proceso de ELP. No es facil lograr que los trabajadores y los empleadores ten-
gan un vinculo mas estrecho con los DELP. Cuando las relaciones entre un gobier-
no y los sindicatos o los empleadores son malas, puede resultar dificil conseguir
que se inicie un dialogo. Ademas, algunos sindicatos se muestran reticentes a es-
tar vinculados a programas que, a su modo de ver, son similares al ajuste estructu-
ral aplicado en el pasado.

Sin embargo, es alentador el nivel del consenso que esta surgiendo entre los
trabajadores y los empleadores en lo que respecta a las ELP. El énfasis que esas es-
trategias hacen en la creacion de empleos, la salud, la educacion y la reforma en la
agricultura puede traer a la mesa de negociaciones una nueva serie de cuestiones y
dar nuevo vigor a los programas de organizacion y negociacion de los interlocuto-
res sociales.
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papel 6ptimo que pueden desempeiiar. A veces desconfian de la representa-
tividad de algunas de las nuevas organizaciones de la sociedad civil, y estan
absortas en los esfuerzos que despliegan para atender sus propios mandatos
en situaciones cada mds dificiles y recursos mermados. Al mismo tiempo, las
instituciones de Bretton Woods estdn estableciendo amplios mecanismos de
evaluacién para saber como las politicas nacionales y las instituciones estan
alcanzando los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) y la ELP. En
este proceso estdn comprendidas la identificacion de los grupos que repre-
sentan a los pobres y la realizacion de consultas con ellos, a fin de cerciorarse
de que participan en la determinacion de la politica del sector social. Todavia
no estéd claro cudles son esos grupos, hasta qué punto son comparables de un
pais a otro, cudn representativos son, o en qué medida las organizaciones na-
cionales de empleadores y de trabajadores estarian en condiciones y dispues-
tas a colaborar con ellos.

70. En la practica, muchas organizaciones de trabajadores (y, en menor me-
dida, las asociaciones de empleadores) han establecido vinculos estrechos
con ONG que comparten sus preocupaciones respecto de cuestiones como
la pobreza, la igualdad y los grupos desfavorecidos 24. Ahora bien, es impor-
tante no confundir el papel de las ONG (organizaciones que suelen tener un
solo tema u objetivo como centro de su actividad y que no pretenden ser re-
presentativas) con el de las organizaciones de empleadores y trabajadores.
Pueden trabajar de manera complementaria, pero sus objetivos y funciones
son enteramente distintas. Incluso en los sitios donde las organizaciones de
la sociedad civil estan incluidas en el didlogo social nacional (como, por
ejemplo, en Irlanda y en Sudéfrica), el papel de negociacién colectiva que
desempefian los coparticipes sociales sigue siendo distinto.

71. Cabe adoptar un enfoque doble respecto de las ONG y su participacion
en la atribucién de una voz en cuestiones de desarrollo a la gente pobre. En
primer lugar, deberian basarse firmemente en los principios de libertad de
asociacion y libertad sindical y derecho a la negociacion efectiva, pues no hay
en el sistema multilateral ningtin otro principio comparable que garantice
este aspecto de los derechos en el desarrollo. Esto significa que han de exa-
minar no sélo la jurisprudencia de la OIT en la materia, sino también los
ejemplos concretos de la manera como se han aplicado esos principios en di-
ferentes circunstancias y sectores econémicos. En segundo lugar, es preciso
que las organizaciones de empleadores y trabajadores decidan como han de
vincularse con esas ONG, como parte de su funcionamiento en el nuevo
marco del desarrollo, a la vez que conservan su funcién bésica de represen-
tacion y de prestacion de servicios a sus miembros en evolucion.

72. Muchas organizaciones de empleadores y de trabajadores estdn inten-
tando aumentar su nimero de afiliados y ampliar el alcance de su representa-
cion para que queden incluidos los grupos de bajos ingresos, la mano de obra
poco calificada, los desfavorecidos y los desempleados. Esto fortalecerd su ca-
pacidad para influir en la elaboracién de politicas nacionales, y ello en benefi-
cio de los intereses mas amplios de todos sus miembros. Las organizaciones de
empleadores y trabajadores tienen de hecho un papel decisivo que desempe-
far, independientemente de que los trabajadores y los empleadores de los sec-
tores de la economia carentes de organizaciones decidan afiliarse a organiza-
ciones preexistentes o decidan crear nuevas organizaciones. Tienen la opcion
de dar acogida y prestar servicios a quienes hoy en dia no se encuentran am-
parados por la ley y la practica de la libertad de asociacion y la libertad sindical

24 Véase, por ejemplo, la resolucion titulada «Sindicatos, ONG y tripartismo» adoptada por el 17.° Con-
greso Mundial de la Confederacién Internacional de Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL) (Dur-
ban, 3 a 7 de abril de 2000) en www.icftu.org/www/spanish/congreso2000/sconres2000_XIIIL.pdf.

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL

21



LA LIBERTAD DE ASOCIACION Y LA NEGOCIACION COLECTIVA

22

y el derecho de negociacion colectiva, o de apoyar la creacion de nuevas orga-
nizaciones responsables y con una gestion democratica 2.

Conclusion

73. En el predmbulo de la Declaracion se afirma que «el crecimiento econo-
mico es esencial, pero no suficiente, para asegurar la equidad, el progreso so-
cial y la erradicacion de la pobreza, lo que confirma la necesidad de que la OIT
promueva politicas sociales sélidas, la justicia e instituciones democréaticas».
La libertad sindical y de asociacion y la negociacion colectiva — asi como otros
mecanismos de didlogo que éstos establecen — son los cimientos de un pro-
ceso democrdtico de desarrollo. Un requisito fundamental para el éxito de
todo proceso de desarrollo y reduccién de la pobreza en una economia mun-
dial cada vez mds competitiva es la construccion de un mercado de trabajo di-
ndmico en el que las instituciones que representan a los trabajadores y a los
empleadores puedan administrar el cambio y, en colaboracién con los gobier-
nos, abordar las consecuencias sociales dimanantes de la reasignacion de in-
versiones desde los sistemas de produccion establecidos a otros nuevos.

25 OIT: Superar la pobreza mediante el trabajo, op. cit., pag. 83.
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2. De los principios a la practica:
los retos que se plantean

La tasa de ratificacion aumenta, pero sigue
habiendo obstaculos para el ejercicio
de los derechos

74. En muchas partes del mundo y en muchos sectores de la economia se da
un hecho alarmante: no se respetan la libertad de asociacién ni el derecho a
la negociacion colectiva. Incluso en los casos en que la legislacion reconoce
estos derechos, las personas que desean ejercerlos pueden enfrentarse con
serias dificultades. En un proceso progresivo de logro de los derechos, el pri-
mer paso lo constituye la ratificacion de las normas internacionales del tra-
bajo; el segundo, el establecimiento del marco juridico y administrativo
necesario para hacer cumplir los derechos; y el tercero, garantizar el ejercicio
de los derechos en la base, potenciando y reforzando a los interlocutores so-
ciales mediante actividades de cooperacion técnica y de asesoramiento en
materia de politicas. Es indispensable que haya voluntad politica para que
una sociedad pueda dar todos los pasos de este proceso. Sin embargo, la vo-
luntad politica puede flaquear facilmente si no va respaldada por resultados
concretos, tanto institucionales como de procedimiento. En la practica, no
hay una férmula definida para progresar de un paso a otro y la labor que im-
plican cada uno de estos pasos se duplica en cierta medida.

75. En este amplio contexto de los diferentes medio para dar efecto a los de-
rechos, en este capitulo del presente documento se evalda la situacién en tér-
minos de ratificacion y de aplicaciéon. Hay que reconocer que la ratificacion
no se traduce necesariamente en una plena aplicacion. Se subrayan ejemplos
de situaciones en las que no se respetan estos derechos, descritas sobre la
base de informaciones procedentes del mecanismo de control de la OIT co-
rrespondientes a los dltimos cuatro afios, y de informaciones procedentes de
otras fuentes. Por ultimo, se examina la situacidon actual de estos derechos en
el caso de varias categorias particulares de trabajadores, y se dan algunos
ejemplos recientes de medios practicos para hacer avances en el proceso de
obtenerlos.
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Tendencias en materia de ratificacion

76. Las tendencias de la tasa de ratificacion de ambos convenios registradas
desde su adopcion a finales de los afios cuarenta se indican en el cuadro 2.1.
Existe una estrecha relacion entre el aumento del nimero de Miembros de
la OIT y el nimero de ratificaciones. Esto se debe a que en muchos casos,
aunque no en todos, las adhesiones a la Organizacion han ido seguidas de la
ratificacion de estos convenios. Por ello, es natural que los paises en desarro-
llo constituyan un porcentaje creciente de los Estados que los han ratificado;
dentro del grupo de los paises en desarrollo, los paises africanos registran
una alta tasa de ratificacion.

Cuadro 2.1. Nidmero de Estados Miembros que han ratificado el Convenio niim. 87
y/o el Convenio niim. 98, desde 1950

Region 1950 1970 1995 2000 Enero de 2004

Numero Porcentaje!l

Africa

Convenio num. 87 0 23 32 42 46 87

Convenio num. 98 0 30 40 51 51 96
Américas

Convenio num. 87 1 18 28 30 32 91

Convenio num. 98 0 18 26 30 30 86
Asia y el Pacifico

Convenio num. 87 0 5 8 12 13 46

Convenio nam. 98 0 7 12 15 18 64
Europa 2

Convenio num. 87 7 26 43 48 48 96

Convenio num. 98 2 27 45 48 50 100
Estados arabes 3

Convenio num. 87 0 2 3 3 3 27

Convenio num. 98 0 4 5 5 5 45
Nimero de Estados Miembros 62 121 173 175 177

L Porcentaje de Estados Miembros en la regién. 2 Europa incluye Azerbaiyan, Israel, Kazajstan, Kirguistan,
Tayikistan, Turkmenistan y Uzbekistan. 3 Incluye: Arabia Saudita, Bahrein, Emiratos Arabes Unidos, Iraq,
Jordania, Kuwait, Libano, Omén, Qatar, Republica Arabe Siria y Yemen.

77. La evolucion historica de la tasa de ratificacion refleja una importante
voluntad politica por parte de los paises que han surgido del poder colonial.
Muchas de estas naciones ratificaron los convenios poco después de su inde-
pendencia o, en los casos en que los convenios ya habian sido ratificados por
los regimenes coloniales, se comprometieron a adherirse a esos convenios.
Poco menos de la mitad de los Estados Miembros de la region de Asiay el
Pacifico ha ratificado el Convenio nim. 87 y algo mas de la mitad ha ratifi-
cado el Convenio num. 98, frente a niveles de ratificacion de entre el 85 y el
98 por ciento en Africa y en las Américas y frente al 100 por ciento en Eu-
ropa, en el caso del Convenio num. 98. Cabe sefialar que el alto nivel de ra-
tificaciones en Europa se atribuye en parte a la campafia de ratificacion de
todos los convenios fundamentales realizada desde 1995, que sin duda tam-
bién ha tenido efectos sobre la tasa de ratificacion en Africa. La campafia de
ratificacion todavia no ha tenido efectos sobre los niveles de ratificacion
de los Estados drabes.

78. Después de la discusion del informe Su voz en el trabajo en 2000, 15 paises
han ratificado el Convenio nim. 87 y 9 han ratificado el Convenio ntim. 98.
Durante este periodo de cuatro afios, los siguientes 6 paises ratificaron ambos
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convenios: Eritrea, Gambia, Guinea Ecuatorial, Kazajstan, Kiribati, y Saint
Kitts y Nevis. Nueve paises que ya habian ratificado el Convenio num. 98,
ratificaron el Convenio nim. 87: Angola, Bahamas, Republica Democrética
del Congo, Fiji, Jamahiriya Arabe Libia, Papua Nueva Guinea, San Vicente y
las Granadinas, Republica Unida de Tanzania y Zimbabwe. Tres paises han
ratificado el Convenio num. 98: Armenia, Mauritania y Nueva Zelandia.

79. Por lo tanto, 18 Estados Miembros no han ratificado ninguno de los dos
convenios fundamentales sobre la libertad de asociacion: Afganistan, Arabia
Saudita, Bahrein, China, Republica de Corea, El Salvador, Emiratos Arabes
Unidos, Estados Unidos, India, Republica Islamica del Iran, Islas Salomoén,
Republica Democratica Popular Lao, Omdan, Qatar, Somalia, Tailandia,
Vanuatu y Viet Nam. Dieciséis Estados Miembros han ratificado el Conve-
nio ndm. 98, pero no el Convenio nim. 87: Armenia, Brasil, Guinea Bissau,
Iraq, Jordania, Kenya, Libano, Malasia, Marruecos, Mauricio, Nepal, Nueva
Zelandia, Singapur, Sudan, Uganda y Uzbekistan. Otros 4 paises han ratifi-
cado el Convenio nim. 87, pero no el Convenio nim. 98: Canadd, Kuwait,
México y Myanmar.

80. Sibien el registro de ratificaciones puede ser impresionante en términos
numéricos, oculta el hecho de que cerca de la mitad de los trabajadores y em-
pleadores del mundo no goza de proteccion en virtud de los Convenios
nums. 87y 98, dado que algunos de los paises mds poblados no han ratificado
estos dos convenios fundamentales !. Entre los paises grandes que no han ra-
tificado los convenios cabe citar los siguientes: Brasil, China, Estados Uni-
dos, India y México.

81. En estos paises la situacion varia mucho de un caso a otro. China man-
tiene un sistema de sindicato unico, bajo el control politico del partido go-
bernante, situaciéon que ha sido criticada en repetidas ocasiones por el
mecanismo de control de la OIT. Otros paises han indicado que no pueden
ratificar esos convenios porque existen divergencias entre esos instrumentos
y su legislacion y/o practicas nacionales. Uno de estos paises es el Canada,
cuyo Gobierno ha declarado que «continuara examinando la situacion ... con
las provincias y territorios» 2. El Brasil estd examinando la posibilidad de ra-
tificar el Convenio num. 87. La India ha indicado que, debido a la situacion
especial de los funcionarios publicos, actualmente no puede considerar la
posibilidad de ratificarlos. Los Estados Unidos no han ratificado ninguno de
los dos convenios, pero han afirmado que estdn comprometidos con el prin-
cipio fundamental de la libertad sindical y de asociacién y con el reconoci-
miento efectivo del derecho a la negociacion colectiva3. La principal
dificultad que impide que México ratifique el Convenio num. 98 se debe a
las diferencias que existen entre varias disposiciones de su Constitucion y de
su legislacion nacional y una disposicion del Convenio“.

82. Porlo que se refiere a las disposiciones de seguimiento de la Declaracion
relativas a los convenios no ratificados, varios paises han seflalado que en su
Constitucion se reconoce el derecho a la libertad de asociacion y la libertad
sindical y a la negociacion colectiva. Entre estos cabe citar los siguientes:
Brasil, Canad4, Republica de Corea, El Salvador, Guinea Bissau, México,

L OIT: Evaluacion del Programa InFocus sobre la Promocion de la Declaracion, documento GB.285/
PFA/11 del Consejo de Administracion, 285.% reunién, Ginebra, noviembre de 2002.

2 OIT: Ratificaciéon y promocion de los convenios fundamentales de la OIT, docamento GB.285/LILS/4
del Consejo de Administracion, 285.* reunién, Ginebra, noviembre de 2002.

3 Véase Examen de las memorias anuales con arreglo al seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa
a los principios y derechos fundamentales en el trabajo. Parte 11: Compilacién de memorias anuales por la
Oficina Internacional del Trabajo, documento GB.277/3/2 del Consejo de Administracion, 277.* reunion,
Ginebra, marzo de 2000, pag. 67.

4 Programa InFocus de la OIT sobre la Promocién de la Declaracion: Compilacion de memorias anuales
por la Oficina Internacional del Trabajo.

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL

25



DE LOS PRINCIPIOS A LA PRACTICA: LOS RETOS QUE SE PLANTEAN

26

Nepal, Tailandia y Viet Nam. Otros indican que en su legislacion laboral se
reconoce el principio: Emiratos Arabes Unidos, Iraq, Kenya, Republica De-
mocratica Popular Lao, Libano, Malasia, Marruecos, Mauricio, Qatar y Su-
dan. Otros reconocen el principio, pero sefialan que actualmente tienen
problemas econdmicos, politicos o culturales para ponerlos en vigor. Se trata
de Bahrein, Emiratos Arabes Unidos, India, Jordania, Kenya, Malasia, Ma-
rruecos, Omdn, Qatar y Suddn. La mayoria de los paises que no han ratifi-
cado ninguno de los dos convenios solicita la cooperacion técnica de la OIT
y recibe a misiones consultivas para ayudarlos a encontrar los problemas que
impiden la ratificacion, a fin de introducir reformas juridicas destinadas a
promover el principio.

Problemas para dar efecto a los convenios ratificados
0 a los principios y derechos en que estan basados

83. Cabe recordar la realidad bésica en este campo. Debido a su activa par-
ticipacion en la busqueda de estos derechos, los sindicalistas pueden llegar a
pagar esta lucha con su libertad e incluso con sus vidas. En 2002, segun la
Confederacion Internacional de Organizaciones Sindicales Libres (CIOSL),
213 sindicalistas fueron asesinados en todo el mundo, unos mil fueron heri-
dos u objeto de violencias, 2.562 fueron detenidos, y 89 fueron sentenciados
a penas de prision. Estas cifras no incluyen a muchos més que fueron despe-
didos o acosados por estar afiliados a un sindicato>. Con la tragica excepcion
de Colombia (véase el recuadro 2.1), el nimero de sindicalistas que fueron
asesinados ha disminuido en los tltimos afios, pero los casos estan repartidos
entre mas paises.

84. Durante el periodo comprendido entre 2000 y 2003, la Comisién de
Aplicacion de Normas de la Conferencia examind 32 casos individuales re-
lativos al Convenio ndm. 87 y 12 casos relativos al Convenio ndm. 98. Ello
dio como resultado la inclusiéon de un total de 13 parrafos especiales en su
informe, que se refieren principalmente a la falta de aplicacién del Convenio
ndm. 87: Camerdn y Venezuela en 2000, Belarus, Colombia, Etiopia, Myan-
mar y Venezuela en 2001, Etiopia y Venezuela en 2002, y Belarts, Camerin
y Myanmar en 2003. Se hizo mencion de Zimbabwe en un parrafo especial
en 2003 en relacion con el Convenio ndm. 98. En 2002, Belarus no particip6
en la labor de la Comision de la Conferencia, lo cual motivé que se redactara
una seccion especial en el informe de la Comision.

85. El Comité de Libertad Sindical del Consejo de Administracion recibe
las quejas relacionadas con la libertad de asociacion y la libertad sindical y la
negociacion colectiva; su dmbito de aplicacion incluye a los paises que han
ratificado los dos Convenios fundamentales y a los paises que no los han ra-
tificado. Desde su creacién en 1950, el Comité de Libertad Sindical examind
2.273 casos hasta junio de 2003. La mitad de ellos procedia de las Américas
(el 44 por ciento de América Latina), una cuarta parte de Europa, y aproxi-
madamente un 13 por ciento de Asiay un 13 por ciento de Africa.

86. En el periodo transcurrido entre la discusion del informe titulado Su voz
en el trabajo y el momento en que se redacto el presente informe (noviembre
de 2000 a noviembre de 2003), el Comité de Libertad Sindical adopt6 273 in-
formes, que cubrian diferentes tipos de quejas en 72 paises. Al igual que en
anos anteriores la mayoria de los informes (159) se referian a la region de las
Américas. La segunda regiéon mas examinada fue Europa, con 45 informes,
24 de los cuales estaban relacionados con Europa Central y Oriental. Las

5 CIOSL: Informe anual sobre las violaciones de los derechos sindicales 2003 (Bruselas, 2003); idem: Bo-
letines en linea de la CIOSL sobre los derechos sindicales, 10 de junio de 2003, en www.icftu.org.
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Recuadro 2.1
La proteccién de los derechos fundamentales en Colombia

De acuerdo con fuentes sindicales, 184 sindica-
listas fueron asesinados en 2002 en Colombia. Para
octubre de 2003, esta cifra ascendia a 62 en lo que iba
del afo. La gran mayoria de las violaciones de los dere-
chos humanos dirigidas contra sindicatos en Colombia
al parecer eran perpetradas por grupos paramilitares,
mientras que una minoria de ellas era perpetrada por
grupos armados de oposicion. La administracion publi-
ca— en particular los maestros — es uno de los secto-
res mas afectados. En estas circunstancias, la violen-
cia debilita las actividades de los sindicatos y constituye
una amenaza para su misma supervivencia.

Durante el periodo examinado se hicieron repeti-
dos llamamientos para crear una Comision de Encues-
ta. Sin embargo, esta medida no conté con suficiente
apoyo en el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo.

En junio de 2000, el Consejo de Administracion
pidid al Director General que nombrara a un Repre-
sentante Especial para la Cooperacion con Colombia, a
fin de prestar asistencia y verificar las medidas adopta-
das para aplicar las conclusiones de una mision de
contactos directos (que tuvo lugar en febrero
de 2000), asi como las recomendaciones del Comité
de Libertad Sindical. El Representante Especial,
Sr. Rafael Alburquerque, ex Secretario de Estado de
Trabajo de la Republica Dominicana, formulé varias re-
comendaciones entre octubre de 2000 y junio de
2001. En junio de 2001, se pidi¢ a la OIT que prepara-
ra un programa especial de cooperacion técnica para
Colombia. Hasta septiembre de 2002 estuvo abierto
en Bogota un escritorio de la OIT que servia de punto
focal para organizar este programa.

El propésito del programa era establecer una
base minima para proteger los derechos fundamenta-
les, desarrollar la libertad sindical y de asociacion y
promover el didlogo social. Los seis componentes del
programa eran los siguientes:

] derechos humanos y derecho a la vida;

] libertad de asociacion y libertad sindical y pro-
mocion del derecho de organizacion;

] alentar el desarrollo de la negociaciéon colec-
tiva;

] promover los derechos laborales fundamen-
tales;

] poner en conformidad la legislacién con las
normas internacionales del trabajo;

[ promover el dialogo social.

Con arreglo al primer componente, 47 sindicalis-
tas — algunos de ellos con sus familias — han sido
trasladados de Colombia a los Estados Unidos, Alema-
nia y Canada. Esta previsto que otros sindicalistas se
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marchen del pais en breve. Este componente de la
proteccion de los dirigentes amenazados ha absorbi-
do mas de la mitad de los recursos disponibles para el
programa especial.

Se esta elaborando un programa sobre la liber-
tad de asociacion y la libertad sindical. Las quejas mas
frecuentes se refieren a despidos masivos en la admi-
nistracion publica, medidas antisindicales por parte de
empleadores publicos y privados, medidas disuasivas
para que los trabajadores no se afilien a sindicatos y
denegaciones de autorizaciones para llevar a cabo ac-
tividades sindicales. En 2003 fueron despedidos por lo
menos 40.000 funcionarios publicos.

Se han llevado a cabo seminarios tripartitos para
ayudar a poner en conformidad la legislacion nacional
con las recomendaciones del Comité de Libertad Sin-
dical y de la Comision de Expertos en Aplicacion de
Convenios y Recomendaciones. El sector en el que es
fundamental que se desarrolle la negociacion colecti-
va es el publico. Colombia ratificé el Convenio sobre las
relaciones de trabajo en la administracion publica,
1978 (nim. 151), pero su aplicacién no es efectiva.
Por esta razdn, hay un interés particular por poner esta
legislacion en conformidad con el Convenio. Asi, se ha
puesto en practica un programa de formacion para los
jueces y magistrados relacionado con las normas in-
ternacionales del trabajo y, en particular, con la liber-
tad sindical.

Es necesario promover una atmaésfera de con-
fianza entre los interlocutores sociales y el Gobierno
para alentar el didlogo. Los mandantes tripartitos de
Colombia han llevado a cabo una serie de actividades
para promover la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo, y se
ha previsto celebrar un foro nacional sobre derechos
humanos fundamentales y derechos fundamentales
en el trabajo. Se han llevado a cabo estudios para ana-
lizar las repercusiones econémicas que tiene la legisla-
cion econémica sobre la estabilidad del trabajo, el em-
pleo, la formacion y la productividad. Se ha dado
apoyo a la Comision Especial de Tratamiento de Con-
flictos ante la OIT, que fue creada recientemente. Diri-
gentes sindicales de diferentes ambitos y regiones del
pais han mejorado sus conocimientos sobre técnicas
de dialogo y negociacion. Se ha dado apoyo respecto
de los aspectos técnicos abarcados por la Comision de
concertacion de Politicas Salariales y Laborales.

La sostenibilidad de este programa especial de-
pende de tres factores: la disposicion de donantes
para contribuir a este tipo de programas; la voluntad
politica y la capacidad del Gobierno y de otras institu-
ciones para continuarlo; y las condiciones futuras del
pais y sus perspectivas para encontrar soluciones
pacificas.

DE LOS PRINCIPIOS A LA PRACTICA: LOS RETOS QUE SE PLANTEAN

27



DE LOS PRINCIPIOS A LA PRACTICA: LOS RETOS QUE SE PLANTEAN

regiones de Asia y el Pacifico (35 informes) y Africa (33 informes) registra-
ron en términos generales el mismo nivel anterior. Un informe se referia a
los Estados arabes.

87. Durante este periodo, el Comité de Libertad Sindical clasificé ciertos ca-
sos como graves y urgentes, es decir, aquellos que han implicado asesinatos
o amenazas de muerte, agresiones fisicas, despidos de sindicalistas, detencio-
nes de dirigentes y miembros de sindicatos, obstruccion a reuniones y activi-
dades sindicales, medidas disciplinarias a raiz de acciones laborales directas,
adopciodn de leyes que restringen seriamente las actividades de los sindicatos
(y de las organizaciones de empleadores), acoso y hostilidad de las autorida-
des hacia los sindicatos, y la prohibicion de establecer sindicatos indepen-
dientes. Los casos que entraron en una o mds de estas categorias en 2000-
2003 procedian de Belarts (cinco veces) China, Colombia (cinco veces),
Cuba, Djibouti, Ecuador, Etiopia, Guatemala (dos veces), Haiti (dos veces),
Republica de Corea, Venezuela (cinco veces) y Zimbabwe (dos veces).

88. En los ultimos cuatro afios, seis de los casos examinados por el Comité
de Libertad Sindical fueron presentados por organizaciones de empleadores.
Cuatro de ellos procedian de Europa, uno de Africa y uno de las Américas.
En las quejas se alegaban acoso, amenazas, represion y la falta de didlogo
con los empleadores por parte del Gobierno (Guatemala); detencién ilegal
del presidente de la organizacion de empleadores (Kenya); el recurso a arbi-
traje obligatorio (Grecia) y las dificultades con que se enfrentaban las orga-
nizaciones de empleadores para inscribirse en un registro, participar en
negociaciones colectivas y elegir libremente a sus representantes (Bosnia y
Herzegovina, la Ex Republica Yugoslava de Macedonia, y Serbia y Monte-
negro).

89. El cuadro 2.2 sobre todos los tipos de restricciones examinados por el
Comité de Libertad Sindical refleja de manera aproximada los distintos gra-
dos de gravedad de las violaciones de los Convenios nums. 87 y 98 o de los
principios y derechos inscritos en ellos. Estos datos se presentan a partir de
marzo de 2000, conjuntamente con un recordatorio de las cifras correspon-
dientes a la segunda mitad de los afios noventa.

Cuadro 2.2. Alegatos examinados por el Comité de Libertad Sindical entre marzo de 2000 y mayo de 2003,
por tipo de restriccion (en porcentaje)

Denegacion  Legislacion  Reglamentos, Creacion de Derecho Actos de Injerencias Negociacion
de libertades restrictiva  elecciones organizaciones de huelga discriminacion colectiva
civiles y actividades antisindical
2000 14 7 13 10 14 22 6 14
2001 6 5 9 16 27 5 22
2002 10 6 15 13 24 6 20
Marzo-mayo de 2003 9 12 11 5 6 33 6 18
Total 2000-2003 1 10 8 9 10 13 26 6 19
Africa 2 28 4 6 6 19 17 9 11
Américas 3 8 6 9 9 11 33 5 20
Asia y el Pacifico 4 11 6 3 8 17 31 8 17
Europa® 1 19 12 16 13 10 6 22
Marzo de 1995-20006 30 6 8 9 9 23 4 11

1 Abarca 350 alegatos derivados de 210 casos durante un periodo incompleto de cuatro afios. 2Abarca 47 alegatos derivados de 31 casos. 3 Abarca
199 alegatos derivados de 116 casos. 4 Abarca 36 alegatos derivados de 24 casos. SAbarca 68 alegatos derivados de 39 casos. ©Abarca 540
alegatos derivados de 277 casos durante un periodo completo de cinco afios.

Fuente: OIT: Su voz en el trabajo, Informe | (B), Conferencia Internacional del Trabajo, 88.2 reunién, Ginebra, 2000, grafico 2.1, pag. 28 y base de
datos LIBSYND. Las cifras han sido redondeadas, razén por la cual es posible que el total no sume cien por ciento.
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90. (Qué factores explican la tendencia al aumento del nimero de quejas
presentadas al Comité de Libertad Sindical? Una razén de caracter general
podria ser que la democratizacion de los regimenes registrada desde los afos
ochenta en América Latina, Africa y Europa Central y Oriental permitié
que los sindicatos y las nuevas organizaciones de empleadores actuaran y se
expresaran libremente tanto en el &mbito nacional como internacional. Sin
embargo, la democratizaciéon no ha ido lo suficientemente lejos ni lo sufi-
cientemente rdpido como se esperaba inicialmente. Como lo sefial6 recien-
temente el PNUD «el avance de la democratizacion parece estar bloqueado:
muchos paises no han logrado consolidar ni afianzar sus primeros pasos ha-
cia la democracia, y muchos estan recayendo en regimenes autoritarios» °.

91. Lasegunda razén es que las organizaciones nacionales e internacionales
de trabajadores estdn més alerta y se esfuerzan por defender sus derechos en
sectores que anteriormente no estaban organizados o estaban organizados
de manera fragmentaria. Ademads, los conflictos registrados en industrias
tradicionalmente bien organizadas que se ven afectadas por presiones eco-
ndémicas y por el cambio estructural, en ocasiones han estado relacionados
con cuestiones de derechos y de representacion de los intereses. Las restric-
ciones aplicadas en este campo en la administracién publica y en las zonas
francas de exportacion también han pasado a primer plano y se examinan de
manera més detallada mas abajo.

92. Eltercer factor general puede deberse a ciertos aspectos de la globaliza-
cion. A través de la liberalizacion de las corrientes de capital, de la desregla-
mentacion de los mercados de trabajo y de la privatizacion de los servicios
publicos, la globalizacion puede minar el poder que los trabajadores han
ejercido tradicionalmente a través de sus organizaciones, que son esencial-
mente nacionales. Asi, cada vez mas empleadores estdn en posicion de poder
cesar sus inversiones y reubicar su produccién o de amenazar con hacerlo.
Ademads, algunos gobiernos en transicion y economias en desarrollo todavia
miran con malos ojos a los sindicatos y ciertos empleadores parecen hasta
jactarse de que estdn libres de sindicatos.

93. La cuestién de la voluntad politica y de las medidas necesarias para in-
troducir en la legislacion y en la préctica los cambios necesarios para concre-
tar los derechos es una cuestion compleja. La tendencia a sojuzgar las
organizaciones de empleadores y de trabajadores a un partido o a una auto-
ridad, o incluso al poder de una persona, no es monopolio de una regién par-
ticular. Va de la mano de la pobreza de las instituciones democréticas y de la
inestabilidad politica y de los esfuerzos para contrarrestar las nuevas fuerzas
democraticas alternativas. En algunos casos, el propio impulso hacia la de-
mocracia y hacia el pluralismo sindical puede dar pie para que los partidos
politicos intenten influir en la creacion de organizaciones sindicales. Los me-
dios de influencia van desde medidas para alentar o promover organizacio-
nes alternativas hasta métodos invasivos tales como injerencias en las
reuniones o en los locales, y acciones mds duras, tales como el acoso o el en-
carcelamiento de los dirigentes sindicales.

94. La relacién entre las organizaciones de empleadores y de trabajadores
y la esfera politica es importante; también se trata de una relacion delicada.
Esto es cierto en todos los paises, tratese de paises industrializados, en de-
sarrollo o en transicion. En algunos casos, los sindicatos aportan fuerza para
respaldar el liderazgo politico, mientras que en otros, desempefian un im-
portante papel de oposicion. Ademds de las posturas adoptadas por las

6 Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD): Informe sobre desarrollo humano 2002:
profundizar la democracia en un mundo fragmentado (Nueva York y Oxford, Oxford University Press,
2002), pag. 13.
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Recuadro 2.2
La lucha por los derechos: Belarus

Los problemas de libertad de asociacion y libertad sindical de Belarus se de-
ben a dos cuestiones tipicas de las sociedades poscomunistas que estan en las pri-
meras fases de transicion: la renuencia a tolerar sindicatos nuevos e independien-
tesy la posibilidad de que los sindicatos tradicionales se conviertan en un centro de
oposicion politica cuando las otras vias estén blogueadas. EI Consejo de Adminis-
tracion de la OIT nombré en noviembre de 2003 a una Comision de Encuesta para
que examinara las quejas por violaciones de la libertad sindical en Belarus, de
acuerdo con alegatos segun los cuales, entre otras cosas, el Estado tomo el control
de la organizacion sindical. El informe de la Comisién, previsto para una fecha ulte-
rior en 2004, sin duda, arrojara mas luz sobre la situacion de ese pafs.

Las violaciones persistentes del derecho de libertad sindical en Belarts
empezaron a mediados de los afos noventa, poco después de la eleccion del Presi-
dente Alexander Lukashenko en 1994, y se consideran como parte de una conduc-
ta mas general de acoso sistematico y de abusos de los derechos humanos.

En la OIT, el Gobierno de Belarus ha recibido criticas en varias ocasiones por
la adopcion de medidas y de leyes que van en contra del Convenio nim. 87. El in-
forme de la Comision de Aplicacion de Normas de la Conferencia Internacional del
Trabajo incluy6 en dos ocasiones un parrafo especial sobre Belarts (2001 y 2003).
En ellos se sefalaban las restricciones del derecho de los trabajadores y de los em-
pleadores de crear sus propias organizaciones libremente y la injerencia del Gobier-
no en las cuestiones sindicales, y se pedia a Belars que adoptara las medidas ne-
cesarias para corregir esta situacion.

organizaciones en materia de politica, esto puede observarse en el sindicato
y entre los dirigentes politicos. Los dirigentes sindicales pueden pasar a ocu-
par cargos politicos que van desde ministro de trabajo hasta primer ministro
o presidente. Los paises de Europa Central y Oriental en los que prominen-
tes sindicalistas han pasado a ocupar cargos de dirigentes politicos incluyen
Rumania, Republica Checa, Estonia y, obviamente, Polonia. En Ucrania, el
jefe de la organizacion de empleadores ha ocupado el cargo de primer mi-
nistro, y los principales dirigentes de las organizaciones de empleadores y
de trabajadores son miembros del Parlamento. Otro ejemplo reciente es
el de un popular sindicalista que ha llegado a ocupar el cargo de presidente
en el Brasil.

95. Los sindicatos tienen derecho a actuar sobre cuestiones econdmicas y
politicas. De conformidad con los principios de la OIT, sin embargo, cuando
un sindicato tiene participacion en relaciones o acciones politicas acordes
con la legislacion y la practica nacionales y las decisiones de los miembros del
sindicato, estas acciones no deberian comprometer la continuidad del movi-
miento sindical ni sus funciones sociales o econémicas. Los gobiernos no
deberian tratar de transformar a los sindicatos en un instrumento para alcan-
zar sus objetivos politicos’; a su vez, los sindicatos tampoco deberian promo-
ver principalmente objetivos politicos. Segun lo previsto en el articulo 8 del
Convenio num. 87, los sindicatos deberfan respetar la legislacion del pafs,
pero esa legislacion no deberia afectar la libertad sindical. Algunos ejemplos
recientes demuestran que esto no siempre resulta facil de concretar en la
préctica.

7 Véase OIT, La libertad sindical: Recopilacion de decisiones y principios del Comité de Libertad Sindical
del Consejo de Administracion de la OIT, cuarta edicion (revisada) (Ginebra, 1996, parrafos 449-458).
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96. Al tratar de alcanzar sus intereses en materia de trabajo, social y econé-
mica, los sindicatos seguirdn desempefiando un papel politico, que puede o no
coincidir con los intereses del gobierno de turno. Los procesos democraticos
normales deberian permitir que tanto los empleadores como los trabajado-
res expresen sus opiniones y defiendan sus intereses dentro de los limites de
la ley. En democracia, usualmente el equilibrio que existe entre esos intere-
ses evoluciona con el tiempo. En los paises con un gobierno autoritario en
los que la ley se aplica de manera selectiva, raras veces se logran soluciones
aceptadas por sectores amplios de la poblacion.

97. Lareforma de lalegislacion laboral es el primer paso para introducir y re-
forzar el marco legislativo y su cumplimiento, no sélo para garantizar la inde-
pendencia de las organizaciones de empleadores y de trabajadores, sino
también para proporcionar a los demds las condiciones necesarias para poner
en practica este principio y derecho. Es instructivo examinar hasta qué punto
los interlocutores sociales han sido potenciados para reclamar y garantizar
sus derechos en sectores particulares que han experimentado dificultades
para organizarse, pues esto permite apreciar todo lo que se puede obtener in-
cluso en situaciones restrictivas. Estos sectores se examinardn mds abajo.

98. Es alentador que un numero creciente de paises se dirija a la OIT para
pedir asesoramiento y asistencia sobre las maneras de alcanzar el equilibrio
necesario entre distintas preocupaciones. Regularmente se pide a la OIT que

Recuadro 2.3
Cambios legislativos en la Republica Islamica del Iran

En la Republica Islamica del Iran, tras la revolucion que derroc6 al Sha, el
movimiento sindical se desarrollé en torno a los consejos de los trabajadores es-
tablecidos en varias empresas. En 1985, se adoptd una ley para reglamentar el
establecimiento de esos consejos. El Codigo de Trabajo de 1991 preveia tres tipos
alternativos de representacion de los trabajadores: los consejos de trabajadores, los
sindicatos y los representantes elegidos de los trabajadores.

Durante la reunion de 2002 de la Conferencia Internacional del Trabajo, el
Gobierno de Iran pidi6 a la Oficina que examinara la legislacion laboral del pais para
determinar su conformidad con las normas y principios de libertad sindical. En
2002-2003 se enviaron dos misiones consultivas para evaluar la legislacion y la
préactica vigentes y brindar orientacién sobre un marco dentro del cual los trabaja-
dores y los asalariados tendrian libertad para crear organizaciones independientes
de trabajadores y de empleadores y afiliarse libremente a ellas.

Se redactaron enmiendas de la legislacion laboral a fin de establecer el marco
dentro del cual podrian ejercerse plenamente la libertad de asociacion y la libertad
sindical y la negociacion colectiva. En ellas se conservan los consejos de trabajado-
res y los representantes de los trabajadores en la empresa, y se permite al mismo
tiempo el pluralismo sindical. Los sindicatos son designados como el érgano repre-
sentativo con derechos de negociacion colectiva, mientras que los consejos de
trabajadores tendran funciones claramente definidas que complementan, pero
que no reemplazan, la funcion de los sindicatos. Los representantes de los trabaja-
dores también podrian ser elegidos si no existen sindicatos o consejos de traba-
jadores en el lugar de trabajo.

Las enmiendas propuestas cuentan con la aprobacion del Consejo de Minis-
tros para ser presentadas ante el Parlamento. EI Ministerio de Trabajo ha iniciado
consultas al respecto con los interlocutores sociales. El Gobierno se ha comprome-
tido a seguir cooperando con la OIT a fin de preparar reglamentos marco especifi-
COs para aplicar estas enmiendas una vez que sean adoptadas.

La OIT se compromete a prestar asistencia al Gobierno para garantizar que
todos los trabajadores de Iran puedan elegir libremente la organizacion que repre-
sente sus intereses en cuestiones de trabajo.
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examine problemas relacionados con la falta de respeto de la libertad sindi-
cal, incluidos los delicados aspectos politicos de este tema. Su labor puede
constituir una eficaz fuerza de cambio y, usualmente, el punto de partida de
este proceso es una reforma de la legislacion laboral (véase el recuadro 2.3).

Colectivos de trabajadores que se enfrentan
a obstaculos para poder organizarse

99. En el afio 2000 se destacaba en Su voz en el trabajo toda una serie de
categorias de trabajadores que se enfrentaban a desafios especiales en el dm-
bito de la libertad sindical y del derecho a la negociacion colectiva: los traba-
jadores del sector publico, de las zonas francas industriales, de la agricultura,
los trabajadores migrantes, los trabajadores domésticos y, en términos mds
generales, los de la economia informal 3. En los casos en que estos trabajado-
res son capaces de disfrutar de la libertad sindical y de negociar colectiva-
mente, ello también supone un paso adelante para la mujer, que tiende a
estar representada de manera desproporcionada en estas categorias. Al
mismo tiempo, abordar cuestiones relativas al derecho de sindicacion de los
trabajadores agricolas y de los trabajadores migrantes, entre otros, significa
a menudo ocuparse de los trabajadores de la economia informal.

Trabajadores del sector piiblico

100. Segun una estimacion hecha en 2003, hay unos 435 millones de perso-
nas empleadas en el sector ptblico en todo el mundo? ejerciendo funciones
que van desde la administracion del Estado a los servicios de lucha contra in-
cendios, la ensefianza y la salud. Hasta los afios ochenta, el empleo en el sec-
tor publico crecié tanto en los paises desarrollados como en los paises en
desarrollo. En el mundo industrializado, esta expansion fue un factor de cre-
cimiento econdémico, en un contexto en el que el sector publico se convertia
en el principal proveedor de servicios sociales. En los paises en desarrollo, el
sector publico atrajo a un numero creciente de jévenes con un alto nivel de
formacion y llegé a representar una proporcion relativamente elevada del
volumen total de empleo asalariado. En los antiguos paises comunistas, el
empleo publico comprendia amplias secciones de los sectores industrial y de
servicios. En algunos paises, las politicas de fomento del empleo en el sector
publico comprendian iniciativas encaminadas a superar los problemas de la
desigualdad, las que dieron origen a programas de accion positiva y a otras
estrategias innovadoras en materia de recursos humanos.

101. Sin embargo, en los tltimos 25 afios se han producido cambios sustan-
ciales en la estructura del empleo del sector publico y en las actitudes hacia
dicho sector. Aun cuando esta evolucion difiere segun los paises, la tenden-
cia general mundial se ha orientado hacia las reformas, las reducciones de
personal, la subcontratacion de funciones y la privatizacion. Por ejemplo, en
2001 la OIT estim6 que en el sector publico en el &mbito mundial se habian
perdido 15 millones de puestos de trabajo nada mds que en los dos afios pre-
cedentes 10.

102. Estas tendencias traducen las fuertes presiones que se han ejercido
para reducir el gasto y la deuda publica, tanto en los paises desarrollados

8 Su voz en el trabajo, op. cit., pags. 33 'y 34.
9 M. Hammouya: Statistiques de I'emploi public 1995-2000. Informe presentado a la Reunion paritaria so-

bre la incidencia de la descentralizacidn y la privatizacion en los servicios municipales, Ginebra, 15-19 de
octubre de 2001.

10 [bid.
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como en los paises en desarrollo, y también en los paises de Europa Central
y Oriental en transicion hacia la economia de mercado. Hasta cierto punto,
dichos esfuerzos forman parte de un movimiento mds amplio encaminado a
mejorar la eficacia y el rendimiento de las actividades financiadas por el Es-
tado, es decir, por los contribuyentes. Pero en este movimiento también se
han ejercido fuertes influencias, especialmente de parte de la comunidad
financiera internacional, a favor de soluciones centradas en el sector pri-
vado. De ahi que los trabajadores del sector publico se vean confrontados
cada vez mas a la incertidumbre por lo que se refiere a sus perspectivas de
empleo, salarios y condiciones de trabajo. También son objeto de la critica
implicita — y muchas veces explicita — de quienes han hecho de la privati-
zacion su credo.

103. Esta transformacion y, lo que es ain mds importante, la forma en que
la misma se estd desarrollando han afectado a las organizaciones represen-
tativas de los trabajadores del sector publico e incidido en sus relaciones
con los empleadores. Cuando las remuneraciones y las condiciones de tra-
bajo no mejoran o se deterioran de una forma que los trabajadores del ser-
vicio publico consideran arbitraria, inclusive cuando se imponen soluciones
sin discusion o negociacidon previa, las organizaciones de los trabajadores
del sector publico tienden a desmoralizarse o radicalizarse, o ambas cosas a
la vez. Esto ocurre sobre todo cuando las restricciones a los derechos de sin-
dicacién y de negociacion se aplican en un contexto de deterioro de las con-
diciones de esos trabajadores. En muchos paises, tales circunstancias han
socavado, y a veces destruido, la ética de servicio publico que motivaba a
los trabajadores del sector y que ofrecia un conjunto de valores comparti-
dos con los empleadores, lo que favorecia la cooperacién sobre los conflic-
tos. Ademads, cuando el empleador es el Estado y las medidas de restriccion
de los derechos de los trabajadores son percibidas como consecuencia de la
politica econémica o de decisiones en otros dmbitos, las divergencias tien-
den a politizarse.

104. Al mismo tiempo, el compromiso de la comunidad internacional de lu-
char contra la pobreza ha puesto de relieve la necesidad de ofrecer mds y
mejores servicios publicos, en particular de atencion sanitaria y educacion,
a un nimero mayor de personas. Esto, sumado al papel fundamental que
cumplen los servicios de urgencia en situaciones de catdstrofe, amenazas
contra la seguridad e incluso actos de terrorismo, realza la importancia de
que en el sector publico haya buenas condiciones de trabajo y relaciones la-
borales adecuadas. Ello depende de que los trabajadores puedan participar
en el proceso de cambio y de que tengan la seguridad de que podran defen-
der sus intereses satisfactoriamente. El motor de este proceso es el didlogo
social basado en el respeto de los derechos de sindicacion y de negociacion
colectiva.

105. Es en este contexto que deberia examinarse la evolucion de la situacion
en cuanto a la libertad sindical y el derecho de negociacion colectiva en el
sector publico. Como se indic6 en el informe global Su voz en el trabajo, hace
cuatro afios, los trabajadores del sector publico se cuentan entre quienes su-
fren con mayor frecuencia restricciones del derecho de organizacion y de ne-
gociacion colectivall.

106. EI Convenio num. 87 se aplica a todos los trabajadores, sin distincion;
no obstante, sus disposiciones permiten que las autoridades nacionales ha-
gan excepciones en relacion con las fuerzas armadas y la policia. E1 Conve-
nio nim. 98 también deja a discrecion de las autoridades nacionales la
decision en cuanto al grado en que las garantias que contiene se han de

' Su voz en el trabajo, op. cit., parrafo 75.
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aplicar a las fuerzas armadas y la policia. Aunque el Convenio nim. 98 «no
trata de la situacion de los funcionarios publicos en la administracion del
Estado», su texto precisa que, refiriéndose a estos funcionarios, el Convenio
«no debera interpretarse, en modo alguno, en menoscabo de sus derechos o
de su estatuto». En 1978, la OIT adopt6 el Convenio sobre las relaciones de
trabajo en la administracion publica, 1978 (nim. 151). Dicho instrumento
garantiza el derecho de sindicacion «a todas las personas empleadas por la
administracién publica, en la medida en que no les sean aplicables disposi-
ciones mds favorables de otros convenios internacionales del trabajo». En
particular, este Convenio estipula que los empleados publicos gozardn de
proteccion contra todo acto de discriminacidn antisindical, y participardn en
la adopcidn de las decisiones que les afecten. En diciembre de 2003, 42 paises
habian ratificado el Convenio num. 151.

107. En numerosas ocasiones, inclusive durante los ultimos cuatro anos, los
organos de control de la OIT se han referido a casos de denegacion de dere-
chos a los trabajadores del sector publico. Un problema frecuente se refiere
a lalegislacion en materia de negociacion colectiva o de sindicacién, que cla-
sifica a todos o a casi todos los trabajadores del sector publico en la categoria
de personas ocupadas de la administracion del Estado. Tal condicion est4 ex-
presamente estipulada en disposiciones especificas o se deduce por interpre-
tacion de una terminologia juridica demasiado amplia. Desde 1999 la
Comision de Expertos en Aplicaciéon de Convenios y Recomendaciones ha
subrayado los problemas que se plantean al respecto en mas de 20 paises.
Otro obstaculo es el requisito que condiciona la constitucion de un sindicato
a la obtencion de una autorizacion previa a tal efecto. Las restricciones en
vigor afectan mds a algunos grupos de trabajadores del sector publico que a
otros. Por ejemplo, en algunos paises industrializados, el personal de los ser-
vicios de lucha contra incendios tropieza con muchos obstaculos para ejercer
sus derechos de sindicacion y negociacion colectiva.

108. Algunas de las quejas examinadas en los ultimos afios por el Comité de
Libertad Sindical en relacion con los trabajadores del sector publico se refie-
ren a las limitaciones impuestas al derecho de sindicacién y de huelga de los
trabajadores de los sectores de la salud y la educacion del Canada, asi como
alalegislacion que define los derechos de los empleados del servicio publico
en el Japén y la Reptblica de Corea. Aun cuando en estos dos dltimos paises
se han registrado algunos progresos encaminados a modificar la legislacion,
a fines de 2003 los trabajadores del sector publico no disfrutaban aun de las
garantias juridicas necesarias para ejercer sus derechos. Entre los casos re-
cientes de mejoras en este campo se incluye a Kenya, donde el Sindicato del
Servicio Civil pudo inscribirse tras la celebracion de un seminario organi-
zado por la OIT sobre los Convenios nims. 87 y 98; también cabe citar a
Burundi, que en 2002 adopt6 una legislacion que resuelve la mayoria de los
problemas sefialados en su momento por los érganos de control de la OIT.
En este periodo, Portugal ha adoptado una ley que reconoce a la policia el
derecho de sindicacion.

109. El grado en que las dificultades juridicas constituyen un problema para
los trabajadores del sector publico es uno de los temas del actual programa
de trabajo de la Internacional de Servicios Publicos (ISP), federacién mun-
dial de los sindicatos de trabajadores del sector publico. En su Congreso
Mundial de septiembre de 2002, la ISP adopt6 un programa de accion cen-
trado en la obtencion del reconocimiento de los derechos de los trabajado-
res. Entre otros aspectos, el programa da prioridad al logro de los siguientes
resultados: aumento del nimero de trabajadores habilitados para ejercer sus
derechos, mejora de los niveles de ratificacién de los convenios de la OIT,
informacion de los trabajadores del sector publico acerca de los mecanismos
de supervision de la OIT y aumento del nimero de quejas presentadas a la
OIT por los sindicatos del sector publico.
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110. Ahora bien, las disposiciones legislativas no son el unico obstdculo que
se opone a la organizacion del sector publico. En los paises en desarrollo,
muchos trabajadores de este sector estdn insuficientemente remunerados, y
sus salarios se pagan a veces con meses de retraso. A raiz de esta situacion,
una parte de los trabajadores tiene dos y a veces mds empleos o ejercen una
actividad generadora de ingresos paralela. La extension de la subcontra-
tacion y del trabajo precario en el sector publico también puede redundar
negativamente en los niveles de afiliacion sindical. En tales circunstancias,
se hace cada vez mas dificil establecer una linea divisoria clara entre las eco-
nomias formal e informal. En algunos paises desarrollados, la escasez de
trabajadores en el sector publico ha estimulado el aumento de la inmigra-
cion, especialmente entre el personal de enfermeria y otras categorias de
trabajadores de la salud. Si bien es cierto que la organizacion de los traba-
jadores migrantes puede resultar dificil (véase més adelante la seccién
relativa a los trabajadores migrantes), las organizaciones sindicales inter-
nacionales y nacionales han establecido nexos con el fin de facilitar este
proceso. Por ejemplo, la ISP estd colaborando con organizaciones de perso-
nal de enfermeria en Filipinas, los Paises Bajos y el Reino Unido.

111. Lacuestion de la reforma del sector publico también podria convertirse
en un eje de coordinacidn de las actividades sindicales del sector. En varias
localidades, los sindicatos han estado planificando y poniendo en practica los
cambios. Por ejemplo, en el estado de Nueva York, Estados Unidos, se cons-
tituyeron unos comités integrados por los trabajadores y la direccién de los
servicios para contribuir a la puesta en practica de los programas de reestruc-
turacion; en Malung, Suecia, los cambios fueron formulados por los sindica-
tos12. Algunas veces, tales esfuerzos redundan en mejoras de las condiciones
de los trabajadores. En Mali, por ejemplo, una iniciativa de reforma del sis-
tema judicial encaminada a prevenir la corrupcion incluy6 la negociacion de
incrementos salariales para los funcionarios publicos que prestan servicio en
el sistema judicial 13. En Noruega y Sudafrica, las reformas dieron mejores
resultados luego de que se organizasen actividades de negociacion y con-
sultal4.

112. Por consiguiente, la OIT, en conjunto con sus mandantes, se esta es-
forzando por potenciar el papel que el didlogo social ha de cumplir en la
reforma del sector publico. En enero de 2003, la OIT celebr6 una «Reunién
sobre los servicios publicos de urgencia: el didlogo social en un medio en
constante evolucion». En las directrices adoptadas por esta Reunion se hizo
hincapié en la importancia de los servicios publicos de urgencia y se hizo un
llamamiento para ampliar el didlogo social basado en la Declaracion de la
OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo. Por
otra parte, la OIT estd preparando materiales didacticos y de formacion en
materia de didlogo social y de reforma del sector publico, que incluye los
servicios de salud. Esta actividad comprende la compilacion de estudios de
caso relativos, por ejemplo, al Brasil, Bulgaria, Ghana y Uganda.

113. No obstante, algunos de los enfoques aplicados por otros organismos
internacionales en lo que atafie al sector publico parecen ir contra el obje-
tivo de reforzar el didlogo social y el derecho de negociacion colectiva. Por

12 Internacional de Servicios Publicos (ISP): Public services work! Information, insights and ideas for our
future (septiembre de 2003).

13 Programme Décennal de Développement de la Justice (PRODEYJ). Véase el sitio www.justicemali.org.
14 T. Olsen: Best practice in social dialogue in public service reform: A case study of the Norwegian Agency
for Development Co-operation (NORAD). Documento de trabajo nim. 191 del Programa de Actividades
Sectoriales (Ginebra, OIT, 2002); B. Mgijima: Best practice in social dialogue in public service emergency
services in South Africa. Documento de trabajo nim. 192 del Programa de Actividades Sectoriales (Gi-
nebra, OIT, 2003).
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ejemplo, en los «puntos de referencia indicativos» de la iniciativa «Educa-
cion para Todos» del Banco Mundial se preconiza que el sueldo anual me-
dio de los docentes sea en 2015 igual a 3,5 veces el PNB por habitante 1,
propuesta que podria restringir la capacidad del personal docente para ne-
gociar colectivamente. En el Informe sobre el desarrollo mundial 2004, figu-
ran afirmaciones segtn las cuales hay maestros que llegan a trabajar ebrios,
practican castigos fisicos o simplemente no hacen nada en su trabajo, y par-
teras que golpean a las pacientes 1. Las observaciones de esta indole contri-
buyen muy poco a incorporar al debate a quienes tendrén a su cargo, en
muchos casos, la puesta en practica de las reformas del servicio publico.

114. Hay muchos ejemplos de cambios que han dado lugar a conflictos
cuando las personas afectadas consideraron que no habian sido debida-
mente consultadas. En Chile, los empleados municipales y empleados publi-
cos llevaron a cabo una huelga a escala nacional para protestar contra la
aplicacién de un articulo de la Constitucidén que otorga a los alcaldes amplios
poderes para privatizar servicios 17, decisién que no fue objeto de negociacio-
nes previas. En diciembre de 2003, la imposicion de restricciones presupues-
tarias al servicio exterior de Francia dio lugar a la primera huelga en la
historia de los funcionarios ministeriales y el personal diplomético francés en
el extranjero.

115. Habida cuenta de que el bienestar y la viabilidad a largo plazo de la so-
ciedad y de los paises dependen de quienes han de ocuparse de la salud y la
educacion, es importante que los trabajadores del sector publico contribu-
yan a la definicién de una perspectiva mas amplia sobre el futuro de estos
servicios nacionales fundamentales. La capacidad que tengan para hacerlo
dependera estrechamente del ejercicio de los derechos de sindicacion y de
negociacion colectiva. Cuando los trabajadores recuperan los derechos
de negociacion, como ocurrio con el personal docente del estado de Nuevo
México, Estados Unidos, en 200318, el resultado puede ser un mayor com-
promiso de la fuerza de trabajo, que reconoce que tiene mds que ganar en su
lugar de trabajo y en la comunidad.

Trabajadores agricolas

116. Cerca de la mitad de la fuerza de trabajo mundial estd ocupada en la
agricultura, que sigue siendo la mayor fuente de empleo en Africa y en gran
parte de Asia. En Africa el crecimiento de la fuerza de trabajo implica que
el nimero de personas ocupadas en la agricultura estd aumentando, si bien
su proporcion en el empleo total ha disminuido en los dltimos afios 1. En
los paises que estdn experimentando una rapida transformacion econdmica,
como China, los trabajadores entran o salen del sector agricola en funcién
de las oportunidades de empleo en otros sectores. En todo el mundo el ni-
mero de personas cuya subsistencia depende de la agricultura rebasa am-
pliamente el nimero de quienes trabajan directamente en las explotaciones
agricolas. En 2001 habia 1.330 millones de personas ocupadas en la agricul-

15 Comité para el Desarrollo FMI/Banco Mundial: Informe de situacion y proximos pasos cruciales para
el refuerzo de las iniciativas relativas a la educacion para todos, la salud, el VIH/SIDA, y el abastecimiento
de agua y saneamiento. Documento DC2003-0004, 27 de marzo de 2003, pagina 7.

16 Banco Mundial: Informe sobre el desarrollo mundial 2004: Hacer que los servicios funcionen para los
pobres (Banco Mundial y Mundi Prensa Libros S.A., 2004).

17 ISP: «Chile: ASEMUCH y ANEF hacen huelga», en Flash Interamericano, mayo de 2003, en la direc-
cién www.world-psi.org/psi.nsf/publicationses?openpage (clic en Flash Interamericano).

I8 L. Fine Goldstein: «Collective bargaining gets new life in New Mexico», en Education Week (Washing-
ton, 17 de marzo de 2003).

19 OIT: Tendencias mundiales del empleo (Ginebra, 2003), pag. 82.
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tura mundial, pero el nimero total que dependia de este sector se acercaba
a 2.580 millones, es decir, el 42 por ciento de la poblacién total 20.

117. Los trabajadores agricolas se encuentran en una gran variedad de mo-
dalidades de empleo, que van desde los trabajadores asalariados a los arren-
datarios, los aparceros y los pequefios agricultores que trabajan por si
mismos sus explotaciones?2!. Los asalariados representan aproximadamente
el 40 por ciento de las personas ocupadas en el trabajo agricola. Cerca del 70
por ciento de la fuerza de trabajo infantil mundial estd ocupada en la agricul-
tura?2, y las distintas formas de trabajo forzoso en este sector se siguen
practicando en algunas partes del mundo?3. Las condiciones de trabajo difi-
ciles, las bajas remuneraciones y los actos de violencia y acoso, inclusive de
acoso sexual, son muy corrientes en el trabajo agricola. A pesar de que en
algunos casos se ha registrado un aumento de los ingresos a raiz de las nue-
vas oportunidades de exportacion, la expansion del comercio mundial de
productos agricolas no ha logrado traducirse en una mejora de condiciones
de vida para la mayoria de las personas que estdn ocupadas en este sector en
el mundo en desarrollo. Por el contrario, la persistencia del alto nivel de los
subsidios y de otros mecanismos de proteccion que se practican en los paises
desarrollados han hecho que para muchas de las personas que trabajan en la
agricultura en los paises en desarrollo sea muy dificil escapar de la pobreza.

118. Como se sefial6 hace cuatro afios en Su voz en el trabajo, es muy fre-
cuente que a los trabajadores agricolas y los trabajadores rurales se les siga
denegando el derecho de sindicacion y de negociacion colectiva, ya sea por
medio de disposiciones legislativas o mediante barreras practicas. Tal situa-
cion persiste a pesar de que el reconocimiento de la necesidad de proteger
los derechos de quienes trabajan en la agricultura se remonta a 1921, cuan-
do los Estados Miembros de la OIT adoptaron el Convenio sobre el derecho
de asociacién (agricultura), 1921 (ndm. 11), en virtud del cual todas las per-
sonas ocupadas en la agricultura deberian tener los mismos derechos «de
asociacion y de coalicion» que los trabajadores de la industria. Transcurrie-
ron 27 afios antes de que la OIT adoptara el Convenio nim. 87, cuyas dispo-
siciones se aplican a todos los trabajadores, sin distincion, si bien se permite
que las autoridades nacionales apliquen excepciones en lo que atafie a las
fuerzas armadas y a la policia. La libertad sindical y de asociacion de todos
los trabajadores rurales, incluidos los pequefios propietarios, arrendatarios
y aparceros, estd especificamente prevista en el Convenio sobre las organi-
zaciones de trabajadores rurales, 1975 (nim. 141), adoptado en 1975 para
reconocer la importancia de que las organizaciones de los trabajadores rura-
les participen en la reforma agraria.

119. EI proceso de ratificaciéon del Convenio num. 11 perdié vigor y en la
préctica se estancé en el curso de los ultimos 20 afios, con un total de 121
ratificaciones a octubre de 2003, frente a 142 ratificaciones del Convenio
nim. 87. No obstante, valga sefialar que el Brasil, China y la India (paises
que cuentan con una importante poblacién agricola) han ratificado el Con-
venio num. 11, pero no el Convenio nim. 87. En total, 38 paises han ratifi-
cado el Convenio nim. 141, inclusive el Brasil y la India, pero no China.

20 Organizacion de las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion (FAO): base de datos
FAOSTAT, en la direccién www.fao.org.

21 Para mas detalles sobre esta cuestion, véase OIT: Agricultura sostenible en una economia globalizada.
Informe para el debate de la Reunidn tripartita sobre el logro de un desarrollo agricola sostenible me-
diante la modernizacion de la agricultura y el empleo en una economia mundializada, Ginebra, 2000.

22 OIT: Un futuro sin trabajo infantil. Informe global con arreglo al seguimiento de la Declaracion de la
OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, Informe I (B), Conferencia Interna-
cional del Trabajo, 90.* reunién, Ginebra, 2002, pag. xi.

23 OIT: Alto al trabajo forzoso. Informe global con arreglo al seguimiento de la Declaracion de la OIT
relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, Informe I (B), Conferencia Internacional
del Trabajo, 89.” reunién, Ginebra, 2001.
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120. Aun cuando los convenios de la OIT estipulan que todos los trabajado-
res han de ejercer los mismos derechos, el obstaculo juridico mds corriente
con que tropieza la sindicacion en el sector agricola sigue siendo la exclusion
total o parcial de los trabajadores agricolas de la legislacion que garantiza el
derecho a la libertad sindical y la negociacion colectiva.

121. Entre los paises donde se aplican exclusiones de esta indole figuran
Bangladesh, cuya ordenanza sobre las relaciones laborales de 1969 se aplica
Unica y exclusivamente a las empresas agricolas de gran escala y organizadas,
Bolivia, donde los trabajadores agricolas estan excluidos de la Ley General
del Trabajo de 1942 y no tienen derecho a negociar colectivamente, y el Ca-
nada, pais cuyas provincias de Alberta, Nuevo Brunswick y Ontario excluian
hasta fecha reciente a los trabajadores agricolas y horticultores de la legisla-
cién en materia de relaciones laborales. El Gobierno de Bolivia ha pedido la
asistencia técnica de la OIT a fin de poner su legislacion nacional en confor-
midad con las normas de la OIT. Dando curso a una decisiéon adoptada por
el Tribunal Supremo del Canad4, en diciembre de 2001, que calificé de in-
constitucional la exclusion de los trabajadores agricolas de Ontario, esta pro-
vincia promulgé una legislacion (la ley sobre proteccion de los trabajadores
agricolas, de 2002) que permite que los trabajadores agricolas constituyan
asociaciones profesionales. No obstante, la nueva ley no garantiza explicita-
mente los derechos sindicales y de negociacidn colectiva.

122. En Marruecos los sindicatos nacionales afirman que la ley sindical de
1957 no garantiza suficientemente el derecho de sindicacion en la agricul-
tura. En el Pakistan la ordenanza sobre relaciones laborales, de 2002, no
incluye el sector agricola; en Sri Lanka, segun indica el Sindicato de Traba-
jadores de Lanka Jathika, la gran mayoria de los trabajadores agricolas son
pequefios agricultores que explotan micropropiedades dispersas, aparceros
y campesinos sin tierra, todos los cuales, en virtud de su condicién, no que-
dan amparados por la legislacion laboral.

123. De la situacion descrita se desprende claramente que, incluso cuando
el sector agricola no queda especificamente excluido de la legislacion labo-
ral, la naturaleza informal o de pequefia escala de gran parte del trabajo agri-
cola, sobre todo en los paises en desarrollo, implica que los derechos de los
trabajadores agricolas no son siempre protegidos juridicamente. En algunos
paises la legislacion que garantiza el derecho de sindicacion no se aplica a las
pequefias empresas, mientras que en otros no abarca el trabajo ocasional. En
Costa Rica, por ejemplo, las empresas agricolas y ganaderas que emplean
sistematicamente menos de cinco trabajadores estaban hasta hace poco ex-
cluidas del ambito de aplicacion del Codigo de Trabajo. A raiz de una sen-
tencia de la Corte Suprema que establecié la inconstitucionalidad de tal
exclusion, el Cédigo de Trabajo fue modificado en su ediciéon de marzo de
200124, En el Ecuador, para constituir una organizacion de trabajadores se
exige un minimo de 30 trabajadores. Es por ello que las grandes plantaciones
son a veces subdivididas en unidades de 29 trabajadores, segin indica la
Unidn Internacional de Trabajadores de la Alimentacion, Agricolas, Hote-
les, Restaurantes, Tabaco y Afines (UITA).

124. Otro problema se refiere al requisito, exigido en algunos paises, de que
los sindicatos han de representar al menos a la mitad de la fuerza de trabajo
de una empresa o unidad de negociacién a fin de ser reconocidos o poder

24 La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones tomd nota con interés de
que en la edicién del Cédigo del Trabajo de marzo de 2001 se reconoce explicitamente que la disposicién
de exclusion ha sido declarada inconstitucional por la Corte Suprema. Véase OIT: Informe de la Comi-
sion de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones. Informe III (Parte 1A), Conferencia
Internacional del Trabajo, 91.° reunién, Ginebra, 2003, pag. 271 (en adelante sera citado como Informe
de la Comision de Expertos, 2003).
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negociar colectivamente. Esta disposicion limita el alcance de la negociacion
colectiva en todos los sectores de la economia. En efecto, es particularmente
dificil para los sindicatos captar porcentajes de ese orden de trabajadores
agricolas, habida cuenta de que el empleo estacional puede implicar que los
trabajadores se desplacen de un puesto de trabajo a otro, y no necesaria-
mente en la misma localidad. Entre los paises que aplican este tipo de res-
tricciones figuran la Republica Dominicana, Ecuador, Fiji, Jamaica?>,
Libano, Peru, Swazilandia, Uganda y Venezuela.

125. Alolargo de los afos, el Comité de Libertad Sindical de 1a OIT ha exa-
minado decenas de quejas relativas al sector agricola, varias de las cuales se
referian a graves alegatos de violacion de derechos humanos, inclusive ase-
sinatos, actos de violencia y amenazas de muerte. En estos casos se han de-
nunciado despidos masivos, actos de discriminaciéon antisindical y la
denegacién del reconocimiento de los sindicatos. Dichas infracciones han fi-
gurado, y siguen figurando, entre los casos mds graves que ha examinado el
mecanismo de control de la OIT.

126. Una encuesta llevada a cabo por la OIT ha puesto de relieve la intensi-
dad del acoso de que son objeto los dirigentes y miembros de las organiza-
ciones de trabajadores agricolas26. De un total de 44 organizaciones de 37
paises que respondieron a un cuestionario preparado por la OIT sobre liber-
tad sindical y negociacion colectiva, el 52 por ciento indicaron que sus diri-
gentes o miembros habian sido objeto de alguna forma de acoso. En el 45 por
ciento de las respuestas se indic6 que las amenazas (de despido, detencién o
incluso de agresion) eran la forma mds comun de acoso experimentada.
Cerca de un tercio de las organizaciones indicaron que algunos de sus miem-
bros habian sido objeto de discriminacion manifiesta o habian perdido su
empleo. El 16 por ciento de las organizaciones encuestadas dieron cuenta de
la detencion de algunos de sus dirigentes o afiliados. Estas proporciones per-
miten comprender por qué en muchas respuestas se indic6 que el miedo, sea
de parte de los propios trabajadores o de miembros de su familia, constituia
una barrera para la organizacion en el sector de la agricultura.

127. En realidad, incluso cuando no hay obstaculos juridicos ni situaciones
de acoso, los trabajadores agricolas se ven confrontados a problemas practi-
cos para constituir sindicatos y entablar negociaciones colectivas, como la
ubicacién remota de algunas comunidades rurales y el cardcter estacional de
gran parte de las actividades agricolas. En los ultimos afios, la sindicacién se
ha hecho atin mas dificil a raiz de los cambios en las modalidades de empleo,
en parte bajo la influencia de la globalizacion. Se pueden citar las reduccio-
nes de personal que afectan al personal permanente, el recurso a contratistas
de mano de obra y la mayor importancia que han cobrado los proveedores
independientes. Por otra parte, en los paises que dependen fuertemente de
la mano de obra extranjera para realizar las tareas agricolas, hay otros obs-
taculos a la sindicacion, como las barreras idiomaéticas y el miedo a la expul-
sion, sobre todo cuando se trata de trabajadores indocumentados (véase mas
adelante la seccion relativa a los trabajadores migrantes). En sintesis, resulta
muy dificil ejercer los derechos sindicales y el derecho de negociacion colec-
tiva en las zonas rurales apartadas.

25 En Jamaica, los sindicatos necesitan tener como afiliados al 40 por ciento de la fuerza de trabajo a fin
de poder entablar negociaciones colectivas, pero dicho porcentaje puede elevarse al 50 por ciento si el
Gobierno exige una votacion de reconocimiento. Para mds detalles, véase el Informe de la Comision de
Expertos, 2002, pag. 406.

26 Esto se desprende del andlisis de las respuestas de los sindicatos al cuestionario de ACTRAV en rela-
cién con la Declaracion de la OIT, sobre la libertad sindical y la negociacién colectiva en la agricultura,
que se prepard para el Coloquio internacional de trabajadores sobre el trabajo decente en la agricul-
tura, Ginebra, septiembre de 2003.
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128. Estos obstaculos no legislativos fueron mencionados también en la en-
cuesta de la OIT, especialmente debido a que la mayoria de las organizacio-
nes que respondieron a dicha encuesta provenian de paises donde la
legislacion garantiza la libertad sindical, inclusive para los trabajadores agri-
colas. Muchos de los sindicatos indicaron que habian intentado organizar
nuevos grupos de trabajadores, pero que a menudo habian tropezado con el
caracter limitado de sus recursos y su capacidad. Refiriéndose a los proble-
mas prdcticos especificos que se les planteaban, indicaron sobre todo cues-
tiones logisticas, como las dificultades para reunir a sus miembros, la
recaudacion de las cotizaciones y el trato con la burocracia. Sin embargo,
otros sindicatos citaron también dificultades mas bien de naturaleza cultural,
como la comunicacion, el idioma y las actitudes de la poblacién hacia los or-
ganizadores sindicales.

129. Lasiniciativas de captacion de miembros se han centrado sobre todo en
las mujeres, como lo muestra el hecho de que el 82 por ciento de quienes res-
pondieron a la encuesta indicaron que habian desplegado esfuerzos para sin-
dicar a las trabajadoras. No obstante, slo el 36 por ciento indicé que habian
tratado de organizar a los trabajadores migrantes. En cuanto a la negocia-
cion colectiva, algunas organizaciones seflalaron que los convenios colecti-
vos eran ya sea incumplidos (41 por ciento) u objeto de infracciones
sistemadticas (14 por ciento). A la pregunta sobre el nivel de confianza entre
los interlocutores sociales, el 52 por ciento indicé que éste era satisfactorio,
el 7 por ciento, muy bueno, y el 20 por ciento, muy insuficiente; el 2 por
ciento seflalé que no existia confianza. Cabe sefialar que una gran propor-
cion de encuestados no respondié a esta pregunta.

130. Habida cuenta de todos estos factores, no es en absoluto sorprendente
que las tasas de representacion entre los trabajadores agricolas sean por lo
general muy bajas en la mayoria de los paises, con la excepcion del sector de
las grandes plantaciones de Asia y algunos paises africanos?’. En el ambito
mundial, de los resultados de la encuesta de la OIT no se deduce que el nu-
mero de organizaciones de base que representan a los trabajadores agricolas
se hubiese incrementado en los tltimos afios.

131. Sin embargo, también se han registrado algunos hechos positivos. A es-
cala nacional, hay organizaciones agricolas que parecen estar ganando vigor.
El 51 por ciento de las entidades que respondieron a la encuesta de la OIT
indicaron un aumento en el nimero de sus afiliados; el 37 por ciento sefiala-
ron una disminucion, y el 12 por ciento, un nimero de afiliados estable. La
encuesta también permitié poner de relieve algunas tendencias alentadoras
en cuanto a la participacion de las mujeres en los sindicatos. Dos tercios de
las organizaciones manifestaron que por lo menos el 30 por ciento de sus
miembros eran mujeres. Ahora bien, las tasas de afiliacién no traducen ne-
cesariamente una mayor participacion de las mujeres en la planificacion o en
la adopcion de decisiones.

132. En los ultimos cuatro afios se han observado avances en el plano legis-
lativo. Ademads de las decisiones de los tribunales supremos del Canadd y
Costa Rica, mencionadas mads arriba, cabe sefialar que en diciembre de 2002
la Republica Arabe Siria derogé la legislacion que prohibia las huelgas en el
sector agricola. En 2003 Jordania modificé su legislacion a fin de ampliar
el &mbito de aplicacion del Codigo de Trabajo a los trabajadores agricolas
del sector publico y parte de los trabajadores agricolas del sector privado 2.

27 OIT: Trabajo decente en la agricultura, documento de informacion para el Coloquio internacional de
trabajadores sobre el trabajo decente en la agricultura, Ginebra, 15-18 de septiembre de 2003, pag. 23.
28 OIT: Informe de la Comisién de Expertos, 2004, pag. 103.
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133. En Uganda, el Sindicato Nacional de Trabajadores Agricolas y de Plan-
taciones (NUPAWU) increment6 en mds del doble su nimero de afiliados
desde 1990, invirtiendo asi un proceso de reduccion masiva desatado por las
crisis politicas y econdmicas de los afios setenta. Las mujeres son ahora cerca
de una tercera parte de sus miembros, cuyo nimero total se eleva a unas
47.500 personas 9.

134. Los acuerdos marco internacionales, que se analizan en el capitulo 3,
también pueden contribuir a aumentar el nivel de representacion de los tra-
bajadores agricolas. Por ejemplo, tras la firma del acuerdo en 2001 entre, por
una parte, la empresa Chiquita Brands International Inc. y, por la otra, la
Unién Internacional de los Trabajadores de la Alimentacién, Agricolas, Ho-
teles, Restaurantes, Tabaco y Afines (UITA) y la Coordinadora Latinoame-
ricana de Sindicatos Bananeros (COLSIBA), el nimero de los afiliados a los
sindicatos agricolas latinoamericanos representados ante los proveedores de
Chiquita estd aumentando. En virtud del acuerdo marco, Chiquita exige que
sus proveedores presenten pruebas razonables de que respetan la legislacion
nacional y los derechos fundamentales de los trabajadores, inclusive el dere-
cho de libre asociacion y sindicacion y de negociacion colectiva. Segtin Gui-
llermo Rivera Zapata, presidente del Sindicato Nacional de Trabajadores de
la Industria Agropecuaria de Colombia (SINTRAINAGRO), el acuerdo
con Chiquita ayudo a su sindicato a captar 1.500 nuevos miembros y a firmar
otros siete convenios colectivos en la region de Magdalena y Uraba. Estos
avances son especialmente notables si se tiene en cuenta el grado de violen-
cia de que son victima los sindicalistas en Colombia (SINTRAINAGRO es-
tima que desde 1989 han sido asesinados més de 400 de sus miembros). En
Honduras, el acuerdo con Chiquita permitié que el Sindicato de Trabajado-
res de la Tela Railroad Company (SITRATERCO, afiliado a la UITA) lle-
vase a cabo labores de sindicacion y de negociacidn colectiva en la empresa
Buenos Amigos, proveedora de Chiquita.

135. En Malawi, se han desplegado esfuerzos para remediar la falta de pro-
teccidn y de representacion de los aparceros del sector del tabaco, la mayoria
de los cuales trabajan sin contratos escritos u orales y estdn al margen de la
cobertura de la legislacion laboral. Se firm6 un acuerdo entre, por una parte,
la Asociaciéon de Empleadores del Tabaco y, por la otra, el Sindicato de
Aparceros y de Trabajadores Afines del Sector del Tabaco y el Congreso de
Sindicatos. Ademads, el Gobierno de Malawi ha iniciado negociaciones con
miras a adoptar una ley sobre el trabajo en régimen de aparceria 3°.

Los trabajadores de las zonas francas industriales

136. La OIT define las zonas francas industriales (ZFI) como «zonas indus-
triales dotadas de incentivos especiales para atraer a los inversores extranje-
ros, en las que los materiales de importacion se someten a un cierto grado de
proceso industrial antes de ser de nuevo exportados» 31. Al principio, las ZFI
se dedicaban principalmente al montaje y al procesamiento simple de pro-
ductos manufacturados, pero ahora abarcan también la alta tecnologia, las
ciencias, las finanzas, la logistica e incluso el turismo. Ya no constituyen ne-
cesariamente enclaves geogrdficamente independientes, y algunas se dedi-
can a una sola industria, producto, fdbrica o empresa.

29 Trabajo decente en la agricultura, op. cit., pag. 21.

30 M. Mwasikakata: Tobacco: An economic lifeline? The case of tobacco farming in the Kasungu Agricul-
tural Development Division, Malawi, Programa de Actividades Sectoriales, documento de trabajo
ndm. 184 (Ginebra, OIT, 2003), pag. 56.

31 OIT: Cuestiones laborales y sociales relacionadas con las zonas francas industriales, informe para el de-
bate de la Reunion tripartita de paises que poseen zonas francas industriales, Ginebra, 1998, documento
TMEPZ/1998, pag. 3.
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137. El aumento de su alcance ha ido acompafiado de un rdpido crecimiento
del numero de zonas y de personas que trabajan en ellas, la mayoria de las
cuales son mujeres. Mientras que en 1975 habia 79 ZFI en 25 paises, en 2002
esa cifra habfa aumentado a 3.000 zonas en 116 paises. A finales de 2002 al
menos 43 millones de personas trabajaban en ZFI; s6lo en China, habia 30
millones de trabajadores en ese sector 32. Sin embargo, puesto que las defini-
ciones pueden diferir, cabe poner en tela de juicio la medida en que las zonas
especiales de China encajan en la categoria de ZFI.

138. Los esfuerzos por mejorar los derechos de organizaciéon y de negocia-
cion de los trabajadores de la ZFI repercuten en el desarrollo socioeconé-
mico y en los derechos humanos. Como se destacé en la Reunion tripartita
de paises que poseen zonas francas industriales celebrada por la OIT en
1998, las restricciones impuestas a los derechos sindicales, la falta de aplica-
cion practica de la legislacion laboral y la ausencia de organizaciones de tra-
bajadores socavan la capacidad de las zonas de mejorar la capacitacion
profesional, las condiciones de trabajo y la productividad, y, por lo tanto, la
posibilidad de llegar a hacer plataformas competitivas y dindmicas a escala
internacional 33. Ello reviste especial importancia en los casos en que las zo-
nas francas industriales deben transferir tecnologia, conocimientos especia-
lizados y métodos de produccion mejores a los paises de acogida,
propiciando de ese modo a un desarrollo econémico y social a largo plazo.

139. Esos avances contribuyen a explicar el motivo por el que la comunidad
internacional, incluida la OIT, esta prestando mds atencion a las ZFI. Las zo-
nas francas industriales, que son una manifestaciéon muy visible de la globa-
lizacion, pueden ofrecer oportunidades sociales y econdmicas a distintos
trabajadores y paises. Sin embargo, cuando se deniegan derechos a los tra-
bajadores de las ZFI, esas zonas se convierten en un simbolo de la presion
que puede ejercer en los trabajadores la gran competencia que existe para
atraer capital y pedidos34. El funcionamiento actual de las cadenas de pro-
ducciéon mundiales hace que los trabajadores y las empresas de ZFI tengan
problemas a menudo para cumplir plazos de produccion y requisitos de fija-
cion de precios muy estrictos. El andlisis de esas cadenas de produccion tam-
bién pone de manifiesto que en el extremo con alto coeficiente de mano de
obra en el que operan muchas ZFI hay un margen de beneficios muy redu-
cido y un mayor nivel de valor afiadido procedente de actividades en las que
intervienen los conocimientos y la tecnologia.

140. En la mayoria de los paises con zonas francas industriales, la legislacion
nacional en materia laboral y de relaciones de trabajo se aplica a esas zo-
nas¥. Sin embargo, fuentes oficiales de la OIT sefialan la existencia de toda
una serie de problemas en relacion con el derecho a la libertad sindical y la
negociacion colectiva, tanto en la ley como en la practica.

141. Por ejemplo, la legislacion de Bangladesh de 1980 sobre las zonas fran-
cas industriales no reconoce el derecho de sindicacion de los trabajadores de
esas zonas 30, y esa situacion antisindical se ha promocionado como un «in-
centivo» distinto de los fiscales37. El Gobierno ha anunciado que, a partir de
enero de 2004, se autorizardn las actividades sindicales en las ZF1 y, a peti-

32 OIT: Empleo y politica social en relacion con las zonas francas industriales (ZFI), documento GB.286/
ESP/3 del Consejo de Administracion, 286." reunion, Ginebra, marzo de 2003, cuadro 1.

33 OIT: «Conclusiones sobre las prioridades y directrices destinadas a mejorar las relaciones sociales y la-
borales en las ZFI», Nota sobre las labores, Reunion tripartita de paises que poseen zonas francas indus-
triales (Ginebra, 1998), documento TMEPZ/1998/5.

34 Véase, por ejemplo, CIOSL: Zonas francas de exportacion: explotacion mdxima para un desarrollo mi-
nimo, septiembre de 2003.

35 OIT: Cuestiones laborales y sociales relacionadas con las zonas francas industriales, op. cit., pag. 25.

36 OIT: Informe de la Comision de Expertos, 2003, pag. 245.

37 OIT: Documento GB.286/ESP/3, op. cit., parrafo 17.
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cion del Gobierno, la OIT ha proporcionado asistencia técnica para facilitar
ese cambio. Queda por saber si se aceptard la libertad sindical, tal y como se
prometid. A principios de 2004, se aplazo la suspension de esa prohibicion
por orden judicial, tras interponer 22 empresas inversoras en ZFI un recurso
para evitar el levantamiento de la prohibicion. Aunque otros paises no han
sido tan explicitos como Bangladesh al divulgar su situacion antisindical, al-
gunos hacen hincapié en las facultades discrecionales de la autoridad de la
zona con respecto a las cuestiones laborales 3.

142. En Nigeria un decreto de 1992 prevé la solucion de los conflictos entre
los trabajadores y los empleadores por la autoridad encargada de las ZFI. No
obstante, en la ley no se mencionan las organizaciones de trabajadores ni los
sindicatos y se exige una autorizacion previa a todo el que desee acceder fi-
sicamente a las ZFI. En Pakistdn, a pesar de que el Gobierno anuncio la in-
minente adopcion de leyes en las que se establecerd el derecho a la libertad
sindical y a la negociacion colectiva de los trabajadores de esas zonas, esa
medida todavia no se ha puesto en practica.

143. Aun en los casos en que la ley no prohibe la organizacion ni la negocia-
cion, los sindicatos se enfrentan a la firme oposicion de los empleadores y a
problemas logisticos. Muchas zonas estan alejadas de los centros de pobla-
cioén y, a veces, los trabajadores se alojan en las ZFI o en sus cercanias. Esa
situacion puede dificultar a los activistas la comunicacién con los trabajado-
res y aumentar el temor entre estos ultimos a ser castigados por afiliarse a un
sindicato.

144. Enla Republica Dominicana, pese a la firma de varios convenios de ne-
gociacion colectiva entre empresas y sindicatos de ZFI, la CIOSL sefiala que
la mayoria de los sindicatos no puede realizar actividades en esas zonas por
miedo a represalias 3. La Comisién de Expertos en Aplicaciéon de Convenios
y Recomendaciones de la OIT pidi6 al Gobierno que respondiera a esas ale-
gaciones y a las preguntas formuladas por la Comision sobre el reconoci-
miento y el respeto del fuero sindical en las ZFI40.

145. En Togo, aunque el Gobierno declara que las disposiciones del Cédigo
de Trabajo relativas a la libertad sindical y la negociacion colectiva se aplican
a las ZFI, la oposicion de los empleadores a los sindicatos ha motivado la de-
signacion de delegados sindicales para negociar con ellas. El acuerdo fir-
mado entre los representantes de los empleadores y de los trabajadores en
1996 adolecia de una «falta de precisiones y de garantias [...] sobre [...] los de-
rechos de acceso de los dirigentes sindicales, el derecho de constituir sindi-
catos y el derecho de presentar candidatos 41».

146. En el marco de una encuesta llevada a cabo por la OIT, el Gobierno de
Kenya indicé que en las zonas francas industriales era «muy corriente» que
las multinacionales no permitieran que sus trabajadores se afiliasen a los sin-
dicatos, aunque tenian derecho a crear organizaciones y a negociar colecti-
vamente 4.

38 Véase, por ejemplo, el sitio web del programa sobre zonas econémicas especiales de la India en la di-
reccidn siguiente: www.sezindia.nic.in.

39 CIOSL: Normas Fundamentales del Trabajo Reconocidas Internacionalmente en la Repiiblica Domini-
cana, informe para el examen de las politicas comerciales de la Reptuiblica Dominicana del Consejo Ge-
neral de la OMC, octubre de 2002.

40 OIT: Informe de la Comision de Expertos, 2003, pags. 277 y 278.

41 Ibid., pag. 339.

42 OIT: Séptima encuesta sobre el curso dado a la Declaracion tripartita de principios sobre las empresas
multinacionales y la politica social: Resumen de los informes presentados por los gobiernos y las organiza-
ciones de empleadores y de trabajadores (parte IT), documento GB.280/MNE/1/2 del Consejo de Admi-
nistracion, 280.% reunién, Ginebra, marzo de 2001.
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147. Las memorias presentadas con arreglo al seguimiento de la Declara-
cién de 1998 por los paises que no han ratificado los Convenios nums. 87 y/
0 98 ponen de manifiesto divergencias entre los gobiernos y los sindicatos
con respecto a la situacion en las ZFI. Mientras que la mayoria de los gobier-
nos que presentan esas memorias afirman que los derechos de libertad
sindical y de negociacion colectiva se aplican a dichas zonas 43, las observa-
ciones formuladas con més frecuencia por las organizaciones de trabajado-
res en relacion con las ZFI se refieren al principio de la libertad sindical y el
reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva 44.

148. El Comité de Libertad Sindical también ha examinado varios casos re-
lacionados con ZFI, entre los que habia quejas por acoso e injerencia en las
elecciones sindicales en Filipinas, no reconocimiento de las organizaciones
de trabajadores e inobservancia del derecho de negociacion colectiva en
Honduras.

149. Sin embargo, hay indicios de que se han realizado progresos a ese res-
pecto debido a una serie de factores, como la presion de la comunidad inter-
nacional y de los consumidores de paises industrializados y las campafias
sindicales mundiales.

150. En el plano juridico, la Comisién de Expertos de la OIT observé con
satisfaccion que la ley del trabajo de 1992 de Namibia ahora se aplica a todas
las zonas del pais, incluidas las ZFI4>. Turquia ha revocado la legislacion que
prohibia a los trabajadores de las zonas francas industriales realizar acciones
de reivindicacion 40 y, como se indicé anteriormente, Bangladesh y Pakistan
han prometido modificar su legislacion.

151. También hay ejemplos de reconocimiento de la negociacién colectiva y
la actividad sindical en las ZFI. El informe de la CIOSL sobre la Republica
Dominicana, si bien es critico con la situacion general que impera en esas
zonas, menciona la existencia de tres convenios colectivos en vigor. En
Sri Lanka, el Sindicato de Trabajadores de Zonas de Libre Comercio
(FTZWU) y Jaqalanka Ltd. firmaron un acuerdo en octubre de 2003 en el
que se reconoce al FTZWU como representante legitimo de los trabajadores
y se establece que la empresa se abstendré de acosar a los miembros del sin-
dicato.

Trabajadores migrantes

152. Actualmente, hay méas de 80 millones de personas econdmicamente ac-
tivas en paises distintos a los de su origen, la mayoria en el escalafén laboral
mas bajo y con conocimientos escasos del idioma local. Las mujeres repre-
sentan al menos la mitad de los trabajadores migrantes de Asiay de América
Latina, y su nimero sigue aumentando en todo el mundo. Los migrantes in-
documentados o en situacion irregular, que pueden constituir una quinta
parte de todos los trabajadores extranjeros, viven en peores condiciones que
los demas. Los trabajadores migrantes serdn el tema de una discusion gene-
ral que se celebrara en la proxima reunién de la Conferencia Internacional
del Trabajo¥7.

43 OIT: Examen de las memorias anuales con arreglo al seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa
a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, documento GB.286/4 del Consejo de Administra-
cion, 286.% reunidn, Ginebra, marzo de 2003, parrafo 62.

44 OIT: Documento GB.286/ESP/3, op. cit., parrafo 19.

45 OIT: Informe de la Comision de Expertos, 2003, pag. 311.

46 [bid., pag. 342.

47 OIT: En busca de un compromiso equitativo para los trabajadores migrantes en la economia globaliza-
da, Informe VI, Conferencia Internacional del Trabajo, 92.* reunién, Ginebra, 2004.
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153. En el informe global de 2000, Su voz en el trabajo, se sefialaba que los
trabajadores migrantes son uno de los grupos a los que a menudo se deniega
el derecho de organizacion en la legislacion o en la practica. Inclusive en los
casos en los que no existen obstdculos juridicos, los trabajadores migrantes
se enfrentan a dificultades especiales, entre otras cosas, por desconoci-
miento de sus derechos y temor a tener problemas con sus empleadores o
con la policia. La sindicacién de los trabajadores migrantes es un paso ade-
lante fundamental para lograr el reconocimiento efectivo del derecho a la
negociacion colectiva. Se debe promover la equidad en el marco de los sin-
dicatos, y los representantes sindicales migrantes deberian poder sumarse a
otros representantes sindicales para trabajar de forma conjunta cuando se
negocien convenios colectivos. Esos convenios pueden incluir cldusulas rela-
tivas a la discriminacion por motivos de sexo, raza o religion, que afectan de
manera particular a los trabajadores migrantes.

154. A pesar de las dificultades, existen muchos casos alentadores de mi-
grantes que se afilian a los sindicatos mds importantes de los paises en los
que trabajan o que establecen sus propias organizaciones. En los sindicatos
de los paises industrializados cada vez estd mds extendida la idea de que or-
ganizar y proteger a los migrantes es uno de los retos que plantean la globa-
lizacién y la migracion internacional a los movimientos sindicales. La
organizacion de los trabajadores migrantes y la defensa de sus derechos tam-
bién ponen de manifiesto un mayor compromiso por parte de los sindicatos
en la lucha contra el racismo y la discriminacion racial en el trabajo43. Los
sindicatos existentes pueden aumentar su nimero de afiliados admitiendo a
migrantes. Un ejemplo a este respecto es el del Sindicato de Trabajadores de
la Industria y la Construccion (SIB) de Suiza, en el que, a raiz de la adopcién
de una politica deliberada y la ejecucion de actividades relacionadas con los
trabajadores migrantes, ahora dos tercios de los miembros son extranjeros;
otro caso es el del Proyecto para los Trabajadores Portugueses, que llevé a
muchos de los 20.000 trabajadores de esa nacionalidad residentes en el
Reino Unido a afiliarse a sindicatos de ese pais. Entre los 600.000 nuevos
miembros que se han sumado a la Federacion Estadounidense del Trabajoy
Congreso de Organizaciones Industriales (AFL-CIO) desde 1999 — tras
afos de disminucion del nimero de personas afiliadas a sindicatos en los Es-
tados Unidos — hay muchos trabajadores migrantes de América Latina y el
Caribe.

155. En Alemania los sindicatos del sector de la construccién y de la agricul-
tura establecieron vinculos con sindicatos polacos y abrieron una oficina en
Varsovia para divulgar informacion sobre las condiciones de trabajo y los
derechos laborales, asi como para alentar a los trabajadores migrantes a
sindicarse antes de llegar a Alemania. La Federacion Internacional de Tra-
bajadores de la Construccion y la Madera (FITCM) ha respaldado la firma
de acuerdos bilaterales y trilaterales entre sindicatos de paises de emigracion
y de inmigracién para reconocer una afiliacion sindical comun 4. Por ejem-
plo, los sindicatos austriacos y hungaros han firmado acuerdos bilaterales,
mientras que el Sindicato de Trabajadores de la Construccion, la Agricultura
y el Medio Ambiente de Alemania (IGBAU) ha firmado acuerdos con los
sindicatos italianos y estd inmerso en el proceso de firma de un acuerdo de

48 Véase CIOSL: Los sindicatos dicen NO al racismo y la xenofobia. Plan de Accion para los sindicatos,
informe preparado para la Conferencia Mundial de las Naciones Unidas contra el Racismo, la Discrimi-
nacion Racial, la Xenofobia y las Formas Conexas de Intolerancia, Durban, 31 de agosto a 7 de septiem-
bre de 2001, en www.icftu.org/www/pdf/CISLantiracismeES.pdf.

49 Forced labour outcomes of irregular migration and human trafficking in Europe, informe de la reunion
de consulta relativa a los sindicatos, Programa InFocus sobre la Promocién de la Declaracion relativa a
los principios y derechos fundamentales en el trabajo, Programa de Accion Especial para Combatir el
Trabajo Forzoso (Ginebra, OIT, 2003) (disponible s6lo en inglés), pag. 19.
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solidaridad con un sindicato de Polonia>0. En Italia la Confederacién Ita-
liana de Sindicatos de Trabajadores (CISL) ha firmado acuerdos de cola-
boracién con sindicatos de paises de emigraciéon, como Cabo Verde,
Marruecos, Pert, Senegal y Ttinez.

156. Algunos sindicatos de paises de emigracion también han empezado a
colaborar con sindicatos de paises de inmigracién. Tal es el caso, por ejem-
plo, de la Unién Nacional de Sindicatos Auténomos del Senegal (UNSAS),
la Confederacién Nacional de Trabajadores Dominicanos (CNTD), el Con-
greso de Trabajadores de Ceilan (CWC) de Sri Lanka y la Unién Marroqui
del Trabajo (UMT)>!. La Union Network International (UNT) ha creado un
«pasaporte de la UNI», que permite que los trabajadores de servicios con-
serven sus derechos como miembros sindicales al desplazarse de un pais a
otro. Esa iniciativa surgi del establecimiento de foros de profesionales en
ciudades indias por trabajadores de la esfera de las tecnologias de la infor-
macion que solicitaron afiliarse a UNI32.

157. Los trabajadores migrantes de los paises receptores se enfrentan a va-
rios obstaculos que dificultan su acercamiento a los sindicatos, como la ba-
rrera del idioma. Algunos sindicatos, entre los que se encuentra el Sindicato
de Trabajadores Municipales, Caldereros y otras Profesiones (GMB) del
Reino Unido, han publicado material informativo y relativo a la contrata-
cion en los idiomas de los trabajadores a los que estaba dirigido o han recu-
rrido a intérpretes o dirigentes sindicales que hablan el idioma de esos
trabajadores. En Israel, la Federacion Internacional de Trabajadores de la
Construccion y la Madera elabor6 folletos de informacién sobre la legisla-
cién laboral en bulgaro, chino, inglés, rumano y turco 33, y los distribuy6 en-
tre los trabajadores migrantes del sector de la construccion.

158. Diversos sindicatos de paises de inmigracion han establecido estructu-
ras sindicales encargadas de manera especifica de los problemas de los mi-
grantes y las cuestiones relacionadas con la migracién. En los Estados
Unidos varios sindicatos han creado un proyecto de defensa de los derechos
de los inmigrantes, formacién y educacion (IRATE) en la zona de Boston
para brindar asistencia a los trabajadores migrantes y ayudarlos a sindicarse.
En el marco del proyecto IRATE se proporciona informacion y asistencia
juridica y se contribuye a la formacion de comités de trabajadores con miras
a formar a futuros defensores sindicales>*. En Italia la Confederacién Gene-
ral Italiana del Trabajo (CGIL) estableci6 a finales del decenio de 1980 un
departamento sobre politicas de migracion y un comité de coordinacién para
migrantes. En fecha mds reciente, la CGIL ha producido programas de
television para migrantes en distintos idiomas. La segunda confederacion
italiana mds importante, la Confederacion Italiana de Sindicatos de Traba-
jadores (CISL), ademdas de un comité nacional de coordinacién de mi-
grantes, tiene un comité para mujeres migrantes, ambos presididos por
trabajadores migrantes. La CISL promovio la creacion en 1989 de la Asso-
ciazione Nazionale Oltre Le Frontiere (ANOLF), entre cuyos miembros hay
mas de 55.000 trabajadores extranjeros y 400 italianos. Esa asociacién in-
forma y asesora a los migrantes acerca de sus derechos e imparte cursos de
educacion general para los trabajadores, incluida la ensefianza de idiomas.

50 FITCM: Exploitation of construction, forestry and wood workers in connection with migrant and cross
border work (julio de 2003).

51 N. David: «Los migrantes significan para el sindicalismo un regreso a sus fuentes», Educacion Obrera
(Ginebra), 2002/4, nim. 129, pag. 81.

52 Ibid., pag. 83.

53 FITCM, op. cit., pag. 32.

54 OIT: Promoting gender equality: A resource kit for trade unions, Booklet 6: Alliances and solidarity to
promote women workers’rights (Ginebra, 2002).
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159. Los trabajadores migrantes indocumentados o en situacion irregular
plantean un problema delicado. Un estudio llevado a cabo por la OIT en
1996 puso de manifiesto que, en los paises de inmigracion objeto de examen,
los tnicos sindicatos que seflalaron que aceptarian como miembros a traba-
jadores indocumentados fueron All Ceylon Federation of Free Trade
Unions, la Confederacion Nacional de Trabajadores Dominicanos y la Con-
federacion General de los Trabajadores Portugueses>°. Desde entonces, al-
gunos sindicatos han emprendido iniciativas para movilizarse en favor de esa
categoria de trabajadores particularmente vulnerable, defenderla y organi-
zarla. En los Paises Bajos, por ejemplo, la Confederacion Sindical de los Pai-
ses Bajos (FNV) ampli6 la posibilidad de afiliacion a los trabajadores
migrantes indocumentados en 2000. Los sindicatos suizos han colaborado
con el movimiento de trabajadores indocumentados — «sin papeles» — y
han conseguido resultados positivos con respecto a la legalizacion de la situa-
cion de varios trabajadores migrantes indocumentados. En los Estados Uni-
dos, el Sindicato de Trabajadores Textiles, Industriales y de la Costura
(UNITE) y el Sindicato Internacional de Trabajadores de la Hoteleria y la
Restauracion (HERE) estan negociando cldusulas que obligan a los emplea-
dores a informar al sindicato de las visitas inminentes de funcionarios de in-
migracién, en respuesta a las amenazas de algunos empleadores de
denunciar a los trabajadores inmigrantes ilegales que intentaron sindi-
carse>%. En el Canadd, el Congreso del Trabajo del Canada (CLC) ha puesto
en marcha una campaifia para regularizar la legislaciéon en materia de inmi-
gracion.

160. El tema de los derechos de los trabajadores indocumentados también
se ha planteado recientemente en casos que tiene ante si el sistema de con-
trol de la OIT. En un caso relacionado con Espafia, el Comité de Libertad
Sindical llegé a la conclusién de que la legislacion espafiola que denegaba los
derechos sindicales a los extranjeros sin papeles, que entré en vigor en 2001,
no estaba en conformidad con el Convenio num. 87. El caso se referia a una
ley espafiola que pretendia establecer una distincion entre los derechos de
los inmigrantes legales e ilegales.

161. El Comité también examiné una queja presentada contra el Gobierno
de los Estados Unidos en relacion con una sentencia del Tribunal Supremo,
segun la cual los trabajadores indocumentados tenian derecho a percibir un
sueldo con efecto retroactivo por los salarios perdidos tras haber sido despe-
didos de forma ilegal por ejercer sus derechos sindicales. La decision tomada
por el Tribunal Supremo invalid6 las conclusiones a las que habia llegado la
Junta Nacional de Relaciones del Trabajo (JNRT) en un caso relacionado
con Hoffman Plastic Compounds, Inc. El Comité de Libertad Sindical con-
cluy6 que la denegacion del pago de un sueldo con efecto retroactivo dicta-
minada por la JNRT dejaba a los trabajadores sin una proteccion adecuada
frente a cualquier acto de discriminacion antisindical.

Los trabajadores domésticos

162. Los trabajadores domésticos, y en particular los que se desplazan a
otros paises, desempefian una funcién socioeconémica cada vez mayor en el
actual mercado de trabajo global. Las mujeres que trabajan en la economia
formal dependen a veces de los trabajadores domésticos para atender a sus
familias e hijos. El retroceso del estado del bienestar y la primacia del nicleo
familiar implica también que cada vez mds y mds personas recurren a la

55 Véase S. Barwa y A. Ibrahim: Protecting the least protected: Rights of migrant workers and the role of
trade unions — Guidelines for trade unions (Ginebra, OIT, 1996), pdg. 7.
5 CIOSL: Los sindicatos dicen no al racismo y la xenofobia, op. cit., pag. 11.
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ayuda doméstica. Al mismo tiempo, muchas familias en los paises en desa-
rrollo dependen de las remesas de los migrantes que trabajan en el sector do-
méstico. Sin embargo, a cambio de su contribucién a la sociedad los
trabajadores domésticos son, con demasiada frecuencia, objeto de abusos y
no se les reconocen sus derechos fundamentales en el trabajo. En 2000, en el
informe titulado Su voz en el trabajo, se sefialaba que en ciertos paises la le-
gislacion que autoriza el derecho de organizaciéon no ampara a los trabajado-
res domésticos 7. Desde entonces se han producido pocos cambios.

163. La naturaleza personal de la relacion entre el empleador y el empleado
y la extrema dependencia del trabajador respecto del empleador determina
la dificultad que tienen los trabajadores domésticos para organizarse y recla-
mar sus derechos. Las pautas de convivencia del trabajo doméstico crea en
el trabajador una dependencia psicoldgica y de facto respecto de su emplea-
dor. La cohabitacion alienta la percepcion de que el trabajador doméstico
forma «parte de la familia», y crea una situacion ambigua en la que no es facil
trazar la linea divisoria entre la relacion personal y la laboral. Por esta razon,
es dificil que los empleadores reconozcan los derechos de los trabajadores
domésticos y que éstos los reclamen. El vacio legal de la legislacion laboral
respecto del trabajo doméstico suele justificarse invocando el principio de no
intervencion del Estado en la esfera privada. El trabajo doméstico ha que-
dado relegado a «una zona difusa entre las relaciones mercantiles y las no
mercantiles» 8.

164. El aislamiento constituye un obstdculo que coarta la capacidad de los
trabajadores domésticos para crear sindicatos, ya que es dificil para un tra-
bajador doméstico mantenerse en contacto con sus compafieros. Como con-
secuencia, no se sabe quiénes son estos trabajadores domésticos y los
sindicatos tienen problemas para movilizarlos. Esta situacién se complica
por el hecho de que los sindicatos tradicionalmente han compartido la per-
cepcion predominante en la sociedad de que el empleo doméstico es un tipo
de trabajo «diferente». La organizacion de los trabajadores domésticos es un
instrumento esencial para combatir las violaciones de los derechos y princi-
pios fundamentales en el trabajo, y en particular respecto del trabajo for-
zoso, el trabajo infantil y la no discriminacién. Cabe destacar que en los
sectores en los que los trabajadores estdn bien organizados y las normas de
trabajo sobre las horas de trabajo, la salud y la seguridad, los salarios y los
contratos de trabajo no sélo existen sino que también se aplican. Casi no
existe ninguna demanda en relacion con trabajadores que hayan sido objeto
de la trata o del trabajo forzoso>°.

165. A pesar de que estos obstdculos impiden que los trabajadores domésti-
cos puedan organizarse, algunos lo han conseguido. Las asociaciones de los
trabajadores domésticos han establecido algtin tipo de colaboracién con sin-
dicatos ya constituidos y los miembros de dichas asociaciones se han afiliado
a sindicatos. En algunos casos los sindicatos han sido la fuerza motriz para la
organizacion de los trabajadores domésticos. Uno de estos ejemplos es el
Sindicato de Trabajadoras del Servicio Doméstico y Afines de Sudafrica, a
que se hace referencia en el capitulo 4.

57 Es sintomatico que todos los informes globales que tratan las cuatro categorias de derechos fundamen-
tales hayan sefialado a los trabajadores domésticos como uno de los grupos de trabajadores afectados sig-
nificativamente por un déficit de derechos. Véase OIT: Su voz en el trabajo, op. cit., pag. 34; Alto al trabajo
forzoso (Ginebra, 2001), pag. 32; Un futuro sin trabajo infantil (Ginebra, 2002), pag. 32;y La Hora de la
igualdad en el trabajo (Ginebra, 2003), pag. 22.

58 B. Anderson: Migration policies and vulnerabilities of domestic workers, documento presentado en el
Programme Consultation Meeting on the Protection of Domestic Workers against the Threat of Forced
Labour and Trafficking, Hong Kong, China, febrero 2003, pag. 16.

% Ibid., pag. 21.
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166. La organizacion de los trabajadores domésticos requiere estrategias y
enfoques innovadores. Es fundamental proporcionar una amplia gama de
servicios y abordar la falta de autoestima y de concienciacion para atraer a
los trabajadores domésticos. En Costa Rica la Asociacion de Trabajadoras
Domésticas (ASTRADOMES), creada en 1991, adopté un enfoque inte-
grado y proporciond a los trabajadores domésticos servicios como consultas
telefonicas, asesoramiento, orientacion juridica y social, centros de acogida
temporales para los trabajadores despedidos y formacidn sobre varias cues-
tiones, incluida la relativa a sus derechos y obligaciones. En la actualidad,
esta organizacion cuenta con 400 miembros, que son migrantes de Nicara-
gua, El Salvador, Honduras y Guatemala.

167. Hay ejemplos de trabajadores domésticos migrantes que se organizan
entre ellos, como el Sindicato de Trabajadores Migrantes de Indonesia
(IMWU), creado en Hong Kong, China, en 2000. La constitucién de este sin-
dicato fue el resultado de un proceso que se inici6 en 1996 y en el que el Cen-
tro de Migrantes de Asia desempefié una labor esencial. Los trabajadores
domésticos de Indonesia se sintieron alentados por el ejemplo de otros sin-
dicatos de migrantes y por sus relaciones mutuas. En la actualidad, en Hong
Kong, China, hay aproximadamente 240.000 trabajadoras domésticas mi-
grantes que se organizan en unos veinte sindicatos y que cuentan con el
apoyo del Congreso de Sindicatos de Hong Kong.

168. La preocupacion de los sindicatos por los esfuerzos y derechos de los
trabajadores domésticos ha sido recompensada con la sindicacion. Por ejem-
plo, en el Reino Unido la organizacién de los trabajadores domésticos mi-
grantes filipinos (Waling Waling, en la actualidad denominada Asociacién
de Trabajadores Unidos) ha alentado a sus miembros a adherirse al Sindi-
cato de Trabajadores del Transporte y de Otros Trabajadores (TGWU). El
propio TGWU alent6 a los trabajadores domésticos filipinos, muchos de los
cuales eran indocumentados, a afiliarse al sindicato y a participar en sus ac-
tividades. La sindicacion de los trabajadores domésticos filipinos ayudé al
sindicato a mejorar su accion respecto de los derechos de los migrantes y a
potenciar a los trabajadores domésticos, que desempefiaron una labor activa
en la campana organizada por el sindicato para modificar las normas de in-
migracion para los trabajadores domésticos.

169. En el sector doméstico, hacer efectivo el derecho de la negociacion co-
lectiva es una cuestion incluso mas compleja que la del derecho de sindica-
cion. El ejercicio de la negociacion colectiva es dificil, no unicamente por los
impedimentos juridicos y por la falta de sindicacion general de los trabaja-
dores domésticos, sino también porque es dificil identificar a un socio colec-
tivo. Por esta razdn, la accion de las asociaciones de trabajadores domésticos
o de los sindicatos tiende a centrarse en la promocion de los cambios de po-
litica y legislacion. No obstante, la negociacion colectiva en el sector domés-
tico si existe en algunos paises, como Francia e Italia.

El desafio de la economia informal

170. Enlos ultimos afios, especialmente en los paises en desarrollo y las eco-
nomias en transicion, la mayoria de los nuevos puestos de trabajo y las nue-
vas oportunidades de generacion de ingresos han surgido en la economia
informal. En efecto, el empleo informal representa entre la mitad y tres cuar-
tas partes del empleo no agricola en los paises en desarrollo: el 48 por ciento
del empleo no agricola en Africa Septentrional, el 72 por ciento en el Africa
Subsahariana, el 65 por ciento en Asia y el 51 por ciento en América Latina.
Las estadisticas de los paises que incluyen el empleo informal en sus célculos
dan cuenta de un aumento de la proporcion de personas ocupadas en el sec-
tor informal. En la India, dicha proporcion ha pasado del 83 por ciento al
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93 por ciento del empleo total, mientras que en México ha pasado del 55 al
62 por ciento 0.

171. La Conferencia Internacional del Trabajo discuti6 el tema del trabajo
decente y la economia informal en su reunién de junio de 2002 ¢1. Las con-
clusiones adoptadas en dicha oportunidad constituyen un marco conceptual
y de politicas apropiado para abordar la problemaética de la economia infor-
mal. Las politicas macroecondmicas y sociales inadecuadas, ineficaces o mal
aplicadas, que a menudo se adoptan sin celebrar consultas tripartitas, estan
en el centro del problema de la falta de una buena gobernanza en la econo-
mia informal. La inexistencia de una legislacion laboral que regule las rela-
ciones de trabajo, sumada a la aplicacion superficial de los derechos
laborales, contribuye a la insuficiencia de la gobernanza.

172. La importancia prioritaria que se da a la relaciéon de trabajo es con-
gruente con la utilizacién del término «economia informal» en lugar de «sec-
tor informal», ya que asi se amplia el concepto a fin de abarcar no sélo las
empresas que operan en la produccion informal, sino también las formas in-
formales de empleo en las empresas de la economia reglamentada. Esto sig-
nifica que cuando se haya de abordar la cuestién de los derechos en la
economia informal, se dard prioridad tanto a las caracteristicas de las unida-
des de produccidn en las que tienen lugar tales actividades como a las carac-
teristicas de los empleos ocupados por quienes trabajan en situacion
informal. Dicho marco conceptual tiene implicaciones importantes a nivel
de politicas. Las empresas pueden encontrarse en situacion de «informali-
dad» a raiz de dificultades para poder cumplir con las reglamentaciones vi-
gentes. Por su parte, los trabajadores se encuentran tal vez en situacion de
informalidad debido a que las empresas que los emplean no estdn debida-
mente registradas. Pero también puede ocurrir que se clasifique errénea-
mente a unos trabajadores como independientes o microempresarios, con lo
cual quedaran excluidos del &mbito de aplicacion de la legislacion laboral, a
pesar de que en la practica estén trabajando en condiciones objetivas de su-
bordinacion o dependencia. Otra consecuencia de la utilizacién del término
«economia informal» se refiere a que los sectores denominados «formal» e
«informal» han dejado de ser considerados como campos diferenciados y
disjuntos, y se perciben mds bien como un continuo, con zonas de yuxta-
posicion en las que coinciden las actividades formales y las actividades infor-
males.

173. En el mundo globalizado de hoy, la transformacién de los sistemas de
produccion y de las relaciones de trabajo tiene una influencia decisiva. En un
contexto de auge de las modalidades de subcontratacion y externalizacion,
son cada dia mds las empresas que descentralizan su produccién y reorgani-
zan sus operaciones, utilizando de forma creciente unidades de produccion
mas pequefias, algunas de las cuales no estdn debidamente registradas y son
de hecho informales. Como parte de las medidas de reduccién de costos y de
los esfuerzos por mejorar la competitividad, las formas flexibles de empleo
se estdn convirtiendo en la norma.

174. Ahora bien, la flexibilidad del empleo no es necesariamente sinénimo
de empleo informal; también es cierto que los trabajadores que tienen acti-
vidades y condiciones contractuales «atipicas» suelen encontrarse en situa-
ciones al margen del ambito de la legislacion laboral y de la proteccion
social 2. Hay situaciones en las que la relacion de trabajo puede estar disi-

60 OIT: Women and men in the informal economy: A statistical picture, Sector de Empleo (Ginebra, 2002).
61 OIT: El trabajo decente y la economia informal. Informe VI, Conferencia Internacional del Trabajo,
90.? reunién, Ginebra, 2002.

62 OIT: El ambito de la relacién de trabajo. Informe V, Conferencia Internacional del Trabajo, 91.% reu-
nién, Ginebra, 2003.
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mulada o ser ambigua, lo que genera incertidumbre en cuanto al alcance y la
proteccion de la legislacion laboral, inclusive en lo que atafie al derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva. Estas relaciones de empleo ambiguas
o disimuladas son la regla en la economia informal. Las mujeres tienden a
predominar numéricamente en las ocupaciones de 4mbitos como el trabajo
doméstico, la venta y el trabajo a domicilio, donde tales relaciones de traba-
jo estan precisamente muy extendidas 3.

175. El término «economia informal» comprende una gran diversidad de
categorias de trabajadores — inclusive los trabajadores por cuenta propia en
actividades de supervivencia —, que va desde los vendedores ambulantes a
los trabajadores a domicilio — que a veces pueden aparecer disimulados
como trabajadores asalariados —, las personas «contratadas» oficiosamente
por empresas formales, los trabajadores de talleres precarios que trabajan
para cadenas de abastecimiento, los trabajadores de empresas familiares o
los aprendices en empresas informales. Las necesidades y problemas de una
fuerza de trabajo de tal heterogeneidad son tan variados como los obstdculos
y dificultades que afrontan para sindicarse. En algunos paises, los trabajado-
res independientes no tienen derecho a afiliarse o constituir sindicatos. Por
consiguiente, forman organizaciones sin fines lucrativos para promover sus
intereses profesionales. El reconocimiento legal del derecho de los trabaja-
dores informales a constituir sindicatos o afiliarse a sindicatos de su eleccion
es, pues, crucial.

176. En la reunién de 2002 de la Conferencia Internacional del Trabajo, el
debate se centrd en el examen de los déficit de trabajo decente en la econo-
mia informal, con el objeto de abordar la diversidad de situaciones que se
dan en la economia informal y sus correspondientes causas. Esta cuestion ya
no se ve como un dilema entre, por una parte, el ejercicio de derechos y la
proteccion social y, por la otra, la creacion de empleos. El problema se sitia
mas bien en la concepcién de politicas que no se traduzcan en la creacion de
empleos de escasa calidad, sino que abran el camino hacia la valorizaciéon
progresiva de los puestos de trabajo, gracias a la representacion y la organi-
zacion de las personas ocupadas en la economia informal. A los gobiernos
incumbe la responsabilidad fundamental de ofrecer un marco regulador e
institucional que sea favorable a tal efecto.

177. Para superar los graves problemas de seguridad publica que surgieron
en Suddfrica a raiz de la «guerra de los taxis» que devasto el sector del trans-
porte durante los afios 199094, el Departamento Nacional del Transporte
alento a los propietarios de taxis a constituir asociaciones provinciales con el
fin de negociar la reestructuracion del sector. En la actualidad, circulan en
Sudafrica unos 127.000 kombis (o mini furgonetas), el 90 por ciento de los
cuales son propiedad de personas de raza negra, esencialmente hombres. Al-
gunos de los propietarios de taxis se han inscrito en los departamentos pro-
vinciales de transporte, pero muchos no lo han hecho y continidan operando
informalmente. El kombi es la forma més corriente de transporte publico y

63 OIT: Conclusiones relativas a la relacion de trabajo. Actas Provisionales nim. 21, Conferencia Inter-
nacional del Trabajo, 91.% reunién, Ginebra, 2003, parrafo 15, pag. 21/60.

64 Bajo el régimen del apartheid, era practicamente imposible que una persona de raza negra obtuviese
un permiso para explotar un taxi. El sector denominado «taxis kombi» apareci6 a finales de los afios 1970
para responder a la demanda de transporte de la poblacién negra residente en lugares alejados de los cen-
tros comerciales e industriales urbanos. No obstante, la obtencion de un permiso seguia siendo dificil; por
consiguiente, muchos operadores comenzaron a trabajar en la ilegalidad. En 1989, habia en el pais alre-
dedor de 50.000 kombis. En esa época, debido a la falta de oportunidades comerciales para las personas
de raza negra, muchas quisieron explotar un taxi. Surgieron conflictos entonces entre las distintas asocia-
ciones de propietarios de taxis que se disputaban los recorridos existentes, situacion que degenerd en una
verdadera «guerra de los taxis». Como resultado de estos enfrentamientos, perdieron la vida centenares
y tal vez miles de personas, entre propietarios, conductores y pasajeros. Al respecto, véase OIT, CASE y
SATAWU: Organizing in the taxi industry: The South African experience (Johannesburgo, OIT, 2003).
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por ende presta un servicio vital a los pasajeros de las comunidades negras
de escasos recursos. El sector estd experimentando cambios importantes
encaminados a mejorar las condiciones de trabajo, por lo general precarias,
resolver los problemas de seguridad publica, asegurar la recapitalizacion y
establecer mecanismos de didlogo y negociacién con los principales interlo-
cutores de los taxistas. Un resultado concreto de este proceso fue la consti-
tucién, en septiembre de 2001, del Consejo Nacional de Taxis de Sudéfrica
(SANTACO). El Consejo tiene estructuras nacionales y provinciales, cada
una de las cuales es regida por 6rganos de eleccién democréitica. Las asocia-
ciones locales estdn afiliadas a asociaciones provinciales, pero tienen auto-
nomia para fijar sus propias cotizaciones y elegir a sus dirigentes. El
SANTACO no sélo se ocupa de gestionar lineas de recorrido y permisos,
sino que también ayuda a sus miembros en las negociaciones relativas a los
servicios, mantenimiento y suministros necesarios para los vehiculos, asi
como la compra de neumaticos y combustible 6.

178. La delegacion de poderes a las autoridades locales puede dar lugar a la
aparicion de nuevas oportunidades, pero también de nuevos problemas en
lo que atafie a organizar las iniciativas en la economia informal. La venta ca-
llejera, uno de los segmentos mds visibles y de mayor crecimiento en la eco-
nomia informal de los paises en desarrollo, es un buen ejemplo. En muchos
paises, la organizacion, regulacion y administracion de los servicios publicos
locales, asi como de la planificacion urbana, quedan comprendidas entre las
responsabilidades de los gobiernos locales. Ahora bien, puede ocurrir a ve-
ces que las autoridades en el &mbito nacional emprendan directamente ope-
raciones de inspeccidn con respecto a temas como la salud y la seguridad, sin
consultar previamente a las autoridades locales. Esto genera un clima de in-
seguridad y de desconfianza entre las organizaciones locales de vendedores
callejeros, situacién que puede coartar el didlogo entre ellos y las autorida-
des locales.

179. En varios paises, los gobiernos locales han abandonado paulatina-
mente las medidas de represion y acoso contra los vendedores callejeros
para pasar a aplicar politicas mds favorables a su capacidad empresarial. La
venta callejera ya no es considerada simplemente como un obstédculo al tréa-
fico vial, sino como un contribuyente importante al PIB nacional y una
fuente de recursos para muchas personas que carecen de otras posibilidades
de generacion de ingresos. El principal problema consiste en garantizar que
los espacios publicos sean utilizados de forma ordenada, y que al mismo
tiempo se asegure la posibilidad de mantener el empleo y conseguir condi-
ciones de trabajo decentes para el colectivo cada vez mas numeroso de los
vendedores ambulantes. La Asociacion de Propietarios del Centro Comer-
cial Polvos Azules, de Lima, Peru, es un ejemplo ilustrativo de la forma en
que una organizacion local dindmica de vendedores callejeros y de autorida-
des locales sensatas pueden contribuir a realizar este objetivo. Creada a co-
mienzos de los afios 1980, tras el desplazamiento de centenares de
vendedores callejeros por las autoridades locales de uno de los municipios
mas populosos de Lima, esta organizacion tiene hoy mds de 2.000 miembros.
En conjunto, generan empleo directo para 5.000 personas y empleo indirecto
para otras 7.000, la mayoria de las cuales son miembros de sus familias. La
Asociacion estd inscrita como organizacion sin fines de lucro, y posee activos
por un valor estimado de 25 millones de ddlares .

65 Véase OIT, CASE y SATAWU: op. cit.

% G. Pejerrey: Participacion de las organizaciones informales en el proceso politico y las reformas institu-
cionales a nivel nacional (Lima, Peru, febrero de 2002). Estudio preparado por IFP/SEED e IFP/DE-
CLARATION, conjuntamente con el Equipo Multidisciplinario de Lima, en el marco de un proyecto de
investigacion interregional sobre los esfuerzos de organizacion en la economia informal, pags. 63-66.
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180. Es posible que las tradiciones y los mecanismos de organizacion de la
economia informal no sean los mismos que rigen en el sector organizado de
la economia. No obstante, los trabajadores, los empresarios y todos los in-
terlocutores de la economia informal se retinen y forman redes para buscar
féormulas concertadas de solucién para sus problemas comunes. Puede tra-
tarse de obtener licencias para comerciar, de crear sociedades mutualistas
para la obtencién de crédito, de organizarse para conseguir un mejor trato
de las autoridades locales en lo que respecta a la vivienda, el agua potable,
la energia y los caminos y medios de transporte, de contrarrestar la corrup-
cioén burocrética y el acoso por parte de las mismas autoridades, y de tratar
de conseguir que se les reconozcan diversos derechos recurriendo a los tri-
bunales y otros 6érganos de poder. En Karachi, Pakistdn, una agrupacién de
conductores de taxi, camiones y autobuses logré inscribirse como sindicato
del sector del transporte privado ante la unidad provincial de Ministerio de
Trabajo. El aspecto innovador de este sindicato reside en el hecho de que el
interés comun en el que se baso su organizacion fue la utilizacién de las vias
publicas y no su relaciéon con una empresa (recuérdese que la legislacion na-
cional sélo permite la organizacién de sindicatos a nivel de empresa), sen-
tandose asi un precedente que facilitard los esfuerzos de organizacion en la
economia informal.

181. Queda por ver de qué forma éstas y las numerosas otras experiencias
de colaboracién en redes y de promocion de distintos derechos podran arti-
cularse en las organizaciones mejor orientadas a los efectos de la represen-
tacion en el marco de negociaciones, tanto con el Estado como entre las
asociaciones de trabajadores y los empleadores. Estas organizaciones son
afectadas por la volatilidad de la actividad informal y por la falta de recursos
para las iniciativas de organizacion. Ocurre también que estén aisladas geo-
graficamente. Por ende, hay razones de peso para que las organizaciones
existentes de empleadores y de trabajadores busquen los medios que les per-
mitan prestar servicios adecuados y dar apoyo a las organizaciones de la eco-
nomia informal, basdndose en una mejor comprension de las necesidades
particulares de éstas; dicha apertura permitiria que las actuales organizacio-
nes ampliasen su propia representatividad 67.

Promocion de principios y derechos:
futuros desafios

182. Habida cuenta del actual nivel de ratificaciones de los Convenios
nums. 87 y 98, la posibilidad de que se adopte un compromiso juridico inter-
nacional universal en cuanto a su aplicacion en todo el mundo, en derecho 'y
en la practica, estd hoy més cercana. Por consiguiente, la OIT podré centrar
su campafia en la cooperacion con los pocos Estados — entre los que figuran
algunos de los paises mds grandes del mundo — que atn no han ratificado
ambos Convenios, o uno de ellos. En el capitulo 5 del presente informe se
bosquejan algunas lineas de acciéon que la OIT podria seguir para alentar el
proceso de identificacion y busqueda de soluciones a los obstaculos que aun
subsisten.

183. En la actualidad, se plantean a la OIT algunas cuestiones importantes
con respecto a la aplicacion de los principios de la libertad sindical y de aso-
ciacion. Algunas se refieren al desarrollo de los derechos democraticos en
general y a su aplicabilidad especifica en el mundo del trabajo. La aceptacion

67 Véanse las conclusiones y recomendaciones del Coloquio internacional sobre los sindicatos y el sector
no estructurado, Ginebra, 18-22 de octubre de 1999, en la direccién www.ilo.org/public/spanish/region/
ampro/sinterfor/temas/worker/doc/otros/v.
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por los Estados del principio segun el cual los ciudadanos pueden asociarse
libremente para realizar sus objetivos sociales, econdmicos y politicos es una
etapa esencial en la democratizacion de los paises que hasta hace poco se en-
contraban bajo regimenes autoritarios. Como en numerosas ocasiones en su
historia, la OIT esté preparada para ayudar a los gobiernos y a las asociacio-
nes de empleadores y de trabajadores a avanzar por esta dificil etapa de tran-
sicion.

184. Otro problema considerable se refiere a las grandes dificultades con
que aun tropiezan amplias categorias de trabajadores y algunos empleadores
en lo que atafie al ejercicio de sus derechos de sindicacion, organizacion y ne-
gociacion colectiva. Estos problemas existen tanto en los paises que han ra-
tificado los instrumentos como en aquellos que aun no lo han hecho. Por lo
tanto, la OIT tendra que intensificar su colaboracién con todos los mandan-
tes a fin de encontrar la forma de potenciar la capacidad de las organizacio-
nes de empleadores y de trabajadores, asi como de los gobiernos, para
asegurar que los compromisos internacionales sean respetados en todos los
segmentos de la sociedad y de la economia, sean nuevos o antiguos, urbanos
o rurales, y formales o informales.
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3. Organizacion y negociacion
en la economia global

Tendencias de la composicion
de las organizaciones de empleadores
y de trabajadores

185. La informacién disponible sobre la composicion de las organizaciones
de empleadores y de trabajadores es todavia fragmentaria y a veces contra-
dictoria, por muchas razones: su rapida evolucion, los distintos modos de in-
formar de las organizaciones con distintos fines, las modalidades diferentes
de acopio de datos, etcétera. Los pocos datos disponibles ponen de mani-
fiesto un declive global del nimero de miembros registrados de las organiza-
ciones de trabajadores. No se dispone de datos comparables en el caso de las
organizaciones de empleadores. Es dificil deducir conclusiones de las cifras
mundiales conocidas, y las cifras referentes a la composicion no reflejan el
cometido que desempefian esas organizaciones en los procesos e institucio-
nes politicos en el plano nacional.

Organizaciones de empleadores

186. No hay una informacion global sobre la composicién de las organiza-
ciones de empleadores. En 19971 se intent6 acopiar datos al respecto, pero
se considera que no eran fidedignos. Las organizaciones de empleadores y
sus miembros tienen centros de interés distintos de los sindicales. Los sindi-
catos se centran mds en la organizacién y la negociacion, mientras que las or-
ganizaciones de empleadores se interesan por los muy diversos servicios que
necesitan las empresas. Aunque las relaciones de trabajo son un tema central
para las organizaciones de empleadores, solamente algunas de ellas se dedi-
can directamente a la negociacion colectiva. Sus servicios de representacion
consisten principalmente en actividades de presion, informacién, promocion
y asesoramiento.

187. En una encuesta realizada en 2000 por la Cranfield Network on In-
ternational Human Resource Management, con més de 6.000 empresas de

L' Véase OIT: El trabajo en el mundo: Relaciones laborales, democracia y cohesion social 1997-1998 (Gi-
nebra, 1997), cuadro 2, pag. 257.
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22 paises europeos, se comparaban las caracteristicas de las que eran miem-
bros y los que no eran miembros de organizaciones de empleadores?2. Las
empresas miembros suelen ser mds bien grandes y suelen tener una propor-
cién mayor de trabajadores manuales que las empresas no afiliadas, las cua-
les tienen un porcentaje mads alto de trabajadores técnicos. Se constaté en la
encuesta la mayor probabilidad de que hubiera una presencia sindical en las
empresas miembros. La inmensa mayoria de los trabajadores estaban sindi-
cados en casi el 30 por ciento de las empresas miembros, y en s6lo un 7 por
ciento de esas empresas no habia trabajadores sindicados. En cambio, en el
27 por ciento de las empresas no miembros no habia trabajadores sindicados
y tan sélo en el 16 por ciento abundaban los trabajadores sindicados. En lo
que se refiere a la influencia sindical en la vida de la empresa, el 36 por ciento
de las no miembros contestaron que no la habia, en comparacién con sélo un
12 por ciento en las que eran miembros de organizaciones de empleadores.
Estas cifras parecen indicar que los empleadores que se afilian a organizacio-
nes de empleadores propenden mds a reconocer a las organizaciones de tra-
bajadores y a negociar con ellas. A la inversa, cuando las relaciones de
negociacion rebasan el ambito de las empresas, las organizaciones de em-
pleadores suelen prestar servicios a sus miembros, precisamente para facili-
tarles la negociacién con los sindicatos. Estas cifras son interesantes, pero no
nos dicen gran cosa sobre la parte no sindicada de la economia.

188. Confrontadas con una serie de importantes retos, las organizaciones de
empleadores estan discurriendo medios innovadores para solventarlos. Al
decaer relativamente la importancia de sus atribuciones basicas en lo que
atafie a las relaciones de trabajo, se considera a veces que otras entidades
empresariales son més idoneas. En un niimero creciente de paises, esas gran-
des entidades han fusionado con organizaciones de empleadores, al raciona-
lizar los empleadores sus estructuras representativas. Ha ocurrido esto, por
ejemplo, en Australia, Irlanda, Japén, Nueva Zelandia, Singapur, Sudéfrica
y los paises nérdicos. En algunos casos se ha debido a la presién de una base
deseosa de modernizar las organizaciones o de reducir las cotizaciones a una
cuota tnica. Se debe también al hecho de que no es ya posible mantener se-
paradas las funciones de los empleadores en materia de recursos humanos
de la funcion de direccion estratégica global de las cuestiones empresariales.
En otros paises, por ejemplo, en Alemania, Dinamarca, Filipinas, Indonesia
y Sri Lanka, coexisten los dos tipos de organizacion, con misiones comple-
mentarias. En algunos paises, hay una gran rivalidad entre entidades empre-
sariales y organizaciones de empleadores, lo cual puede menoscabar la
eficacia de sus actividades de representacion. No obstante, todas esas situa-
ciones ilustran los diferentes modos de tratar la libertad de asociacion que
tienen los empleadores en todo el mundo.

189. Otro importante reto para las organizaciones de empleadores es la
competencia de empresas consultivas, tanto publicas como privadas, que fa-
cilitan servicios a las empresas en materia de recursos humanos, legislacion
laboral y negociacion colectiva. Para mantener su superioridad en este
campo, las organizaciones de empleadores necesitan asegurarse de ofrecer
servicios de una calidad superior a la de sus competidores. La baza de las or-
ganizaciones de empleadores en comparacion con sus rivales estriba en las
relaciones que tienen con sus miembros y con los sindicatos. De la encuesta
sobre las empresas de 2003 se desprende que hay un «circulo virtuoso» auto-
sostenible entre la composicion, la reputacion y los servicios que prestan.
Comparéandolos con los que facilitan los consultores y abogados, se observa

2 OIT: Employers’ organizations and the challenges facing business today, informe para la discusion pre-
parado para el Coloquio internacional de organizaciones de empleadores, 15-17 de diciembre de 2003
(Ginebra, Oficina de Actividades para los Empleadores, octubre de 2003).
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que las organizaciones de empleadores suelen ser mds eficaces en lo que se
refiere a las relaciones con el personal, sobre todo en los paises que tienen
una sélida tradicion de negociacion colectiva. En los paises en los que estan
perdiendo importancia las relaciones de trabajo colectivas es mds probable
que ciertos aspectos de las mismas, como la fijacion de la remuneracion, la
gestion de los contratos y el tratamiento de las quejas, corran a cargo de abo-
gados y consultores3. Es interesante observar, sin embargo, que, incluso
cuando se tiende a la descentralizacion de las relaciones de trabajo, las orga-
nizaciones de empleadores de nivel mds alto por lo general conservan una
funcién importante en la prestacion de servicios de asesoramiento, coordi-
nacion y apoyo.

190. Otro reto para las organizaciones de empleadores es que las necesida-
des varian segun el tipo de empresa de que se trate, y puede resultar oneroso
mantener la capacidad para atender todas esas necesidades. Las grandes em-
presas no suelen pedir ciertos servicios directos como los de asesoramiento
y formacidn, pero aprecian los de informacién y representacion. Las peque-
flas empresas necesitan sobre todo servicios de apoyo empresarial, y, en
cambio, los servicios relacionados con las relaciones de trabajo no figuran
entre los prioritarios para ellas. A la mayoria de las pequefias y medianas
empresas les resultaria dificil pagar cotizaciones periddicas a las organizacio-
nes de empleadores, lo cual puede dificultar que se les presten servicios de
apoyo empresarial. No obstante, a pesar de esas dificultades, hay ejemplos
sobresalientes de organizaciones de empleadores que se ocupan del sector
de la pequefia empresa (véase el capitulo 4).

191. En los paises en transicion, que tenian antes una estructura politica y
econdmica centralizada, las organizaciones de empleadores tropiezan con
problemas singulares. La inexistencia de una tradicién de instituciones
democrdticas e independientes y de un derecho comercial ha suscitado a ve-
ces obstdculos que no existen en otros paises. En Serbia y Montenegro, y en
la ex Republica Yugoslava de Macedonia, las organizaciones de empleado-
res pueden registrarse como «asociaciones de ciudadanos», pero no como
organizaciones de empleadores, a consecuencia de lo cual solamente los pro-
pietarios y directores de empresas pueden inscribirse a titulo personal, y no
como empresas propiamente dichas. En varios paises de Europa oriental la
cotizacion a una organizacion de empleadores no estd exenta del pago de un
impuesto, aunque no tengan caracter lucrativo. En 1995 la quinta Conferen-
cia Regional Europea de la OIT adopt6 una resolucién en la cual instaba a
esos paises a cambiar de politica4. Aunque la situacién ha mejorado en al-
gunos de ellos, subsiste el problema en la Republica Checa, ex Republica
Yugoslava de Macedonia, Republica de Moldova, y Serbia y Montenegro.
Hay asimismo dificultades en lo tocante a la negociacion colectiva. En Eslo-
venia, Moldova, y Serbia y Montenegro la legislacion estipula que todos los
convenios colectivos deben ir firmados por las cdmaras de comercio, que son
organizaciones de afiliaciéon obligatoria. A juicio del Comité de Libertad
Sindical del Consejo de Administraciéon de la OIT esta practica no esta en
conformidad con el principio de la negociacion colectiva voluntaria. En Bul-
garia, Rumania y la Republica de Moldova la negociacion colectiva es obli-
gatoria en virtud del cédigo de trabajo. La mayoria de estos problemas son
vestigios del antiguo sistema pero, al parecer, toma tiempo cambiarlo.

3 OIT: Employers’ organizations and the challenges facing business today, op. cit., pag. 8.

4 Resolucion dirigida a garantizar la independencia y a facilitar la financiacion de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores, anexo III, en OIT: Actas de la quinta Conferencia Regional Europea, Con-
sejo de Administracién, 264. reunién, documento GB.264/3, Ginebra, noviembre de 1995.
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Composicion de las organizaciones de empleadores y actitudes
ante los sindicatos

192. Una encuesta efectuada en 2003 en una seleccion de paises de diferen-
tes regiones, con los auspicios de la Oficina de Actividades para los Emplea-
dores de la OIT, verso sobre cien empresas de cada pais, con una muestra de
microempresas, empresas pequefas, medianas y grandes, nacionales y filia-
les de multinacionales. Los datos relativos a los Estados Unidos, Estonia, Fi-
lipinas, Irlanda, Jamaica, Japon y Suecia figuran en el cuadro 3.1 e indican la
proporcién de empresas que contestaron que reconocian a los sindicatos, o
que los reconocian con fines de negociacidn colectiva. La mayoria de estas
dltimas negociaban con ellos la remuneracidn y otras condiciones de empleo
(cuadro 3.2). Eran menos los empleadores que negociaban sus prerrogativas
de direccion, salvo en Suecia y, en menor medida, en Irlanda, lo cual parece
indicar que los empleadores se muestran mas deseosos de llegar a un
acuerdo sobre los asuntos de gestion y de estrategia en los paises que tienen
una larga historia de consulta y adopcion paritarias de decisiones, asi como
politicas nacionales en materia de ingresos.

Cuadro 3.1. Porcentaje de empresas que contestaron gue reconocian a un sindicato,

en 2003
Reconocian a un sindicato Reconocian a un sindicato con
fines de negociacioén colectiva
Estados Unidos 30 28
Estonia 43,6 37,2
Filipinas 29,4 25,5
I[rlanda 71 64,3
Jamaica 26 26
Japén 67 67
Suecia 97,1 97,1

Fuente: OIT: Oficina de Actividades para los Empleadores, 2003.

Cuadro 3.2. Porcentaje de empresas que contestaron que reconocian a un sindicato,

por temas
Remuneracién  Otras condiciones Gestion de las Gestion
de empleo operaciones estratégica
Estados Unidos 93 89 36 11
Estonia 84 51,2 26,2 10,4
Filipinas 100 93,3 33,3 13,3
[rlanda 94,4 91,7 66,7 27,8
Jamaica 100 95 45 41
Suecia 91,4 82,4 85,7 45,7

Fuente: OIT: Oficina de Actividades para los Empleadores, 2003.

Organizaciones de trabajadores

193. Se dispone de mds informacién sobre las organizaciones de trabajado-
res que sobre las de empleadores, pero las cifras no siempre pueden compa-
rarse cuando corresponden a periodos o paises distintos. Los datos
compilados por la OIT en 1997 ponen de manifiesto una tendencia general
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a la baja>. Se dispone de datos mds recientes para los Estados miembros de
la Unién Europea en 20019, y de ellos se desprende que la situacién ha me-
jorado en la mayoria de ellos. Comparando las cifras de 2001 con las de 1995
que figuran en El trabajo en el mundo, en Bélgica, Dinamarca, Espafa, Gre-
cia, Irlanda, Italia, Luxemburgo, Paises Bajos y Portugal se ha progresado,
pero los datos proceden de fuentes diferentes y no son necesariamente com-
parables.

194. Las fluctuaciones de la composicion de un sindicato se deben a muchas
razones. El advenimiento de regimenes politicos y econdmicos menos repre-
sivos puede coincidir con una intensificacion de las actividades del movi-
miento sindical, a lo cual parece deberse la fuerza que han adquirido los
sindicatos en paises como Suddfrica. Otro factor politico importante puede
ser el paso de la guerra o de la crisis a la paz, lo cual permite un desarrollo
mads estable de las instituciones democraticas’. A la inversa, los factores
politicos pueden provocar una disminuciéon de la densidad sindical, por
ejemplo, en las economias en transicion, al decaer el Estado de partido tnico
y sus vinculos con un sindicato Unico. La generalizacion del pluralismo sin-
dical en los paises de habla francesa de Africa ha tenido efectos similares. La
mengua del nimero de trabajadores sindicados en esos casos refleja mas
bien un cambio y no la medida en que los trabajadores desean sindicarse. Por
otra parte, las organizaciones nuevas suelen carecer del respaldo institucio-
nal que tenian las ya existentes. Alli donde habia una alta tasa de afiliacion
sindical porque la afiliacion era obligatoria o por el papel que desempefiaba
el sindicato en lo tocante a la seguridad social y los servicios, la indepen-
dencia y el pluralismo acarreardn naturalmente una reducciéon del nimero
de trabajadores sindicados. Esto no quiere decir que se haya debilitado el
sindicalismo; por el contrario, s6lo refleja que existen ahora organizaciones
genuinas.

195. Los cambios estructurales y del mercado de trabajo en la economia han
ejercido una presion constante en la composicion de los sindicatos. Los sin-
dicatos tradicionales progresaron paralelamente a la expansion de grandes
organizaciones industriales, de la institucionalizacion de la negociacion co-
lectiva y de un civismo social y laboral. En la actual sociedad postindustrial,
y de la economia de la informacion, las estructuras de producciéon son menos
jerdrquicas, y la negociacion colectiva y las estructuras de representacion de
los trabajadores tardan en adaptarse a los nuevos parametros. La deslocali-
zacion y la globalizacion de la produccion, sumados a la subcontratacion, han
acentuado el grado de dependencia en formas m4s flexibles de relaciones en-
tre empresas. Esto engendra a su vez una menor seguridad del empleo para
muchos y un aumento del numero de lugares de trabajo que hay que organi-
zar sindicalmente, sobre todo en el sector creciente de la pequefia empresa
y de los servicios. El indice de sindicacion de los trabajadores jovenes, de los
ocasionales y de los de jornada parcial suele ser mas bajo 8.

196. En el sector publico ha seguido habiendo altos indices de sindicacion
hasta que hace relativamente poco disminuyo el crecimiento del Estado so-
cial. En el cuadro 3.3 puede verse que en Europa el grado de sindicacién del
sector publico es en todos los casos sensiblemente mayor que en el privado.

5 El trabajo en el mundo 1997-1998, op. cit., pag. 6 y cuadro 1.2, pag. 253.

¢ European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: «Industrial relations
in the EU, Japan and USA, 2001», EIROnline, en www.eiro.eurofound.eu.int/print/2002/12/
feature.tn0212101f.html.

7 A la inversa, los especialistas de la OIT que trabajan en el Oriente Medio han sefialado que el conflicto
persistente en la region dificulta sensiblemente el florecimiento de organizaciones de empleadores y de
trabajadores fuertes y estables y de buenas relaciones entre ellas en los paises de la region.

8 T. Boeri, A. Brugiavini, L. Calmfors (directores de la publicacién): The role of unions in the Twenty-
First Century (Nueva York, Oxford University Press, 2001), capitulo 2, pags. 11-46.
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Cuadro 3.3. Indice de sindicacion en Europa de los sectores piiblico y privado (en porcentaje)

Suecia
Finlandia
Noruega
Irlanda
[taliaa
Austria
Alemaniab
Suiza

Reino Unido¢
Paises Bajos
Espafia
Francia

— = No disponible.

Afo Privado Pablico Afo Privado Publico
1980 = = 1997 77 &8
1980 = = 1989 65 86
1980 47 74 1995 44 79
1980 = = 1994 43 68
1980 48 60 1997 36 43
1980 40 68 1998 30 69
1980 29 67 1997 22 56
1980 24 71 1988 22 71
1980 45 69 1999 19 60
1980 26 60 1997 19 45
1991 14 26 1997 15 32
1981 18 44 1993 4 25

Nota: Los sectores publico y privado abarcan la administracion publica, la educacion, la salud publica, el ferrocarril y los servicios de correos, telé-
grafos y teléfonos (antes de la privatizacion).

a El indice de sindicacion del sector publico en Italia en 1997 probablemente era muy superior, entre 10 y 15 puntos porcentuales més, si se tie-
nen en cuenta los miembros de los sindicatos independientes, especialmente activos en el sector publico. Sin embargo, dada la escasez de esta-
disticas sobre la afiliacion a esos sindicatos y su reducida fiabilidad, las cifras se basan en la afiliacion a sindicatos pertenecientes a las tres
confederaciones principales. P Los datos de 1980 corresponden a la Republica Federal de Alemania. ¢ Los datos de 1999 corresponden a Gran

Bretafa.

Fuente: T. Boeri, A. Brugiavini y L. Calmfors: The role of unions in the Twenty-first century (Nueva York, Oxford University Press, 2001), capitulo 2,

cuadro 2.3, pag. 26.
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Por término medio, en Europa la densidad sindical es el doble en el sector
publico que en el privado: un 50 por ciento en comparacién con un 25 por
ciento. En los Estados Unidos hay un 8,5 por ciento de trabajadores sindica-
dos en el sector privado, mientras que en el publico ascienden al 37 por
ciento?. Semejante disparidad entre uno y otro sector indica que la estabili-
dad del empleo y la inexistencia de formas claras de impugnacion y oposi-
cién a los empleadores influyen en la sindicacion 1. Ahora bien, dadas las
tendencias politicas y socioecondémicas en curso, parece inevitable que se
acentuen los conflictos en este sector, hasta hace poco relativamente pro-
tegido.

197. Los cambios estructurales y del mercado de trabajo no son los unicos
— yni siquiera los principales — determinantes de la composicion de los sin-
dicatos. Las decisiones del gobierno en materia de politicas influyen también
poderosamente. Se ha dicho, por ejemplo, que en algunos paises asidticos
que han adoptado una posicion neoliberal esto ha traido consigo unas nor-
mas o un modo de proceder de los empleadores que recortan la influencia y
la eficacia de los sindicatos, lo cual repercute en la afiliacién 1. El reciente
informe del Banco Mundial sobre el crecimiento y las normas de trabajo en
Asia oriental, en el que se niega que las normas de trabajo coarten el creci-
miento impulsado por las exportaciones, deberia incitar a los gobiernos a
adoptar politicas que favorezcan la libertad sindical 12.

9 «Declining unionization, rising inequality», entrevista de K. Bronfenbrenner. Multinational Monitor
(Washington, mayo de 2003), vol. 24, nim. 5, en www.multinationalmonitor.org.

10 Boeri y otros autores, op. cit., pags. 24-26.

I1'S. Kuruvilla, S. Das, H. Kwon y S. Kwon: «Trade union growth and decline in Asia», en British Journal
of Industrial Relations (Londres), vol. 40, nim. 3, septiembre de 2002, pags. 431-461.

12 Banco Mundial: East Asia integrates: A trade policy for shared growth (Washington, 2003).
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198. La dificultad de establecer y mantener un sindicato es manifiestamente
un problema importante en muchas partes del mundo. ;Quién se adelantard
a oponerse a la préctica inveterada de que no haya un sindicato? Una vez
creado, ;quién se afiliard a €é1? Hay datos esporadicos que denotan la exis-
tencia de una demanda latente de representacion sindical. En el Reino
Unido se ha sefialado que cuatro de cada diez trabajadores no sindicados es-
tarian dispuestos a afiliarse a un sindicato cuando esto resulta posible en su
lugar de trabajo, lo cual concuerda con datos similares de América del Norte
donde, aun habiendo menguado el nimero de trabajadores sindicados desde
hace un cuarto de siglo, de un 30 a un 40 por ciento de la poblacion activa ha
dado muestras de interés o de preferencia por la sindicacién tradicional, y no
por la no sindicacion. Resulta revelador que las formas de representacion en
el trabajo que no entrafian un riesgo de conflicto o de represalias del emplea-
dor tengan el doble de partidarios entre los trabajadores que las demas 13.
Una concepcidn positiva de la constitucion de asociaciones y de la negocia-
cion puede garantizar en cierta medida que no habra conflictos enconados.

199. Desde hace ya tiempo, en todos los programas de reforma se da una im-
portancia capital al cometido de la mujer en los sindicatos. En los veinte afios
dltimos el aumento del nimero de trabajadores sindicados en Europa se ha
debido en gran parte al nimero creciente de mujeres que se afilian a un sin-
dicato 4. Debido a la abundancia de mujeres en el sector publico, en profe-
siones como la ensefianza y la enfermeria, las diferencias de afiliacion entre
los hombres y las mujeres en el ambito sindical ha menguado en Europa, y
de hecho ha desaparecido casi en los paises nordicos (véase el cuadro 3.4).
En el Canad4, Dinamarca, Estonia, Israel y Suecia la densidad sindical es
mayor en el caso de las mujeres que en el de los hombres.

200. Ese aumento del nimero de mujeres sindicadas es muy notable, ya que
suelen dedicarse mds a trabajos temporales y de dedicacion parcial, menos
estables y menos protegidos, que entrafian habitualmente un grado menor
de sindicacién. En los Estados Unidos entre 1950 y 1990 la mengua del nu-
mero de afiliados a un sindicato se achaco en gran parte al ingreso de muje-
res y de minorias a la poblacién activa en esos puestos de trabajo precarios,
paralelamente a una disminucién consonante del nimero de trabajadores
varones tradicionales, manuales y de edad. Ultimamente, sin embargo, la
mayoria de los nuevos afiliados han sido mujeres, por ejemplo de minorias,
con un fuerte porcentaje de inmigracion reciente 1.

201. Las actitudes son tan reveladoras como los datos. Las encuestas reali-
zadas en Dinamarca, los Paises Bajos, Suecia y el Reino Unido no ponen de
manifiesto una gran diferencia entre la actitud de los hombres y la de las mu-
jeres ante el sindicato. De hecho, en Dinamarca el apoyo més decidido a los
sindicatos no es el de los trabajadores varones, manuales e industriales, sino
el de las mujeres del sector ptblico 1°.

202. Hay mucha menos informacién sobre este particular en el caso de los
paises en desarrollo y de las economias en transicion. Segiin una encuesta
de muestreo en Bangladesh, Brasil, Hungria y la Republica Unida de

13 A. Verma, T. Kochan y S. Wood: «Union decline and prospects for revival: Editors’ introduction», en
British Journal of Industrial Relations, vol. 40, nim. 3 de septiembre de 2002, pags. 373-384.

14 Boeri y otros, op. cit., pag. 27.

15 Bronfenbrenner, op. cit.

16 Boeri, y otros, op. cit., pags. 26 y 27.
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Cuadro 3.4. Indice de sindicacion por sectores y sexo (en porcentaje)

Afio Hombres Mujeres Agricultura Industria Construccion Comercio Transporte Finanzas Servicios

Dinamarca 1981 83 73 = 98 89 55 60 50 73
1997 73 78 - 94 - - - 58 -
Noruega 1980 69 44 31 78 44 17 68 45 60
1995 60 51 27 79 47 13 61 38 66

[rlanda 1980 54 51 = = - — _ _ _
1994 42 39 - 55) 49 - 71 - -

Italia 1980 = = 100 56 36 22 77 3 38

1997 = = 100 39 42 23 57 17 29

Alemania, Republica
Federal de 1980 44 18 20 50 19 12 73 19 26

1990 38 19 22 48 19 12 71 7 24

Paises Bajos 1980 44 18 17 43 44 10 49 8 44
1997 S5 20 20 ¥ 41 14 L) 16 28
Espafia 1991 = = 9 22 10 6 32 20 10
1997 - - 11 24 11 6 32 20 14

— = No disponible
Fuente: Boeri y otros, op. cit., cuadro 2.2, pag. 25.

Tanzania!’, es mucho mas probable que las mujeres sean mas partidarias de
los sindicatos que los hombres. No obstante, globalmente en ese estudio re-
ciente se llega a la conclusion de que menos de la mitad de los trabajadores
sindicados que participaron en la encuesta en Brasil, Hungria y 1a Republica
Unida de Tanzania — y una proporcién menor todavia de trabajadores no
sindicados — tenian una actitud positiva ante el sindicato o estaban de
acuerdo en que los sindicatos existentes defienden de manera apropiada los
derechos de los trabajadores. Bangladesh es una excepcion a este respecto:
un promedio del 80 por ciento de las personas interrogadas, sindicadas o no,
tenian una actitud positiva ante los sindicatos, lo cual se compagina con el
efecto positivo sobre los salarios en la muestra de Bangladesh. Partiendo de
un nivel muy bajo, entre 1990 y 2000 aument6 el grado de sindicacion, y la

17 S. Dasgupta: «Las actitudes frente a los sindicatos en Bangladesh, Brasil, Hungria y la Reptiblica Unida
de Tanzania», en Revista Internacional del Trabajo (OIT, Ginebra), vol. 141 (2002), pags. 457-486.
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mayoria de las personas interrogadas trabajaban en la industria de las pren-
das de vestir, en la cual abundaban las mujeres y los sindicatos no se tolera-
ban hasta hace poco!8. «<Ademads, aunque las mujeres, los trabajadores de
menos instrucciéon y los peor pagados no estdn adecuadamente representa-
dos en los sindicatos, es mds probable que adopten una actitud positiva o que
se fien de ellos» 19. Esas actitudes pueden estimular la sindicacién. Un resul-
tado paralelo, y muy notable, del estudio es que, en los cuatro paises exami-
nados, cuando se violaba un convenio colectivo o un cédigo de seguridad, en
Bangladesh, Hungria y la Republica Unida de Tanzania era probable que
una buena proporcién de los trabajadores sindicados solicitasen apoyo y
consejo del sindicato. En Hungria era probable que se dirigieran también al
sindicato los no sindicados.

Negociacion colectiva y evolucion del mundo
del trabajo

203. Los grandes progresos tecnolégicos y comerciales estdn modificando la
pauta del empleo y la naturaleza del trabajo en todo el mundo. La estructura
y la composicion de las organizaciones de empleadores y de trabajadores re-
flejan esos cambios y se modifican con ellos, si bien mds lentamente. La in-
formacidn disponible parece indicar que las organizaciones colectivas siguen
siendo representativas en muchos paises y que responden a las nuevas nece-
sidades de sus miembros actuales y eventuales. Cuando, a causa de un cam-
bio, las nuevas estructuras y métodos de organizaciones son vulnerables, es
indispensable que haya un s6lido marco legislativo, basado en los derechos
y principios fundamentales en el trabajo.

204. La limitada informacion disponible sugiere que muchos trabajadores
piensan que el ejercicio de su derecho a afiliarse a un sindicato trae consigo
un riesgo para su empleo y temen que la representacion colectiva engendre
conflictos. Es mds probable que las empresas afiliadas a organizaciones que
tienen un historial de cooperacion con los sindicatos acepten una presencia
sindical.

205. Asi pues, el derecho de asociacion estd intimamente ligado a la nego-
ciacién colectiva. La posibilidad de intervenir en un acuerdo de negociacion
colectiva que fije reglas mutuamente aceptadas en el lugar de trabajo es la
razén principal por la cual los trabajadores, y probablemente los empleado-
res, desean afiliarse a una organizacion de su libre eleccion. Por 1o mismo, la
creacion y fomento de un clima de confianza es un factor decisivo para la
promocion de los principios y derechos de la libertad de asociacion.

206. Uno de los elementos esenciales para la promocién y el reconocimiento
efectivos del derecho de negociacion colectiva es una legislacion en virtud de
la cual se reconozca a las organizaciones de trabajadores con fines de nego-
ciacion y que contenga otras disposiciones coadyuvantes. Debe haber un su-
til equilibrio entre la legislacion y la intervencién del Estado y una
modalidad voluntarista de negociacion colectiva, fomentada por el gobierno.

18 Los diversos programas de la OIT de actividades de cooperacion con Bangladesh, referentes a la re-
forma del derecho del trabajo, la proteccién de los derechos de los trabajadores en las zonas francas in-
dustriales, la eliminacion del trabajo infantil, la consolidacién de la competencia empresarial de las
mujeres y la mejora de las relaciones de trabajo en general, han contribuido a realzar la libertad sindical
en esta industria.

19 Dasgupta, op. cit., pag. 4.
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La legislacion es esencial para garantizar el reconocimiento y aportar un
marco general para la libertad de asociacion y la negociacion colectiva. La
influencia de la legislacion en las organizaciones de empleadores y de traba-
jadores y en sus relaciones se pone claramente de manifiesto en Nueva Ze-
landia, pais en el cual la promulgacion de una nueva legislacion que
invalidaba leyes anteriores, hostiles a la negociacion colectiva, ha cambiado
sensiblemente el clima de las relaciones de trabajo (véase el recuadro 3.1).

Recuadro 3.1
De vuelta a la mesa de negociacion en Nueva Zelandia

En Nueva Zelandia los cambios politicos de los veinte Ultimos afios han teni-
do consecuencias importantes para las relaciones de trabajo. A raiz de la derrota
del Partido Laborista por el Partido Nacional en 1990 se modificé la legislacion
nacional en el sentido de pasar de un régimen centralizado, sectorial o regional de
remuneracion a la desreglamentacion de la contratacion laboral. La ley de 1991
sobre los contratos de empleo fomentd los contratos de empleo personalizados y
«recortod los derechos colectivos e individuales de los trabajadores, a la vez que
realz6 sensiblemente la facultad de los empleadores de liberalizar y desindicar sus
lugares de trabajo». Al mismo tiempo, antes de 1990 habia habido cierto grado de
afiliacion sindical obligatoria que tanto el Partido Laborista como los sindicatos
deseaban mitigar.

A lo largo del decenio de 1990 se acentu6 fuertemente el declive en curso de
la densidad sindical, que en 1999 habia bajado aproximadamente de un 50 a un
20 por ciento. La negociacion colectiva disminuy6 de manera significativa y cubria a
s6lo un 25 por ciento, mas o menos, de la poblacién activa, y la negociacion para
varias empresas o la negociacion sectorial habia desaparecido casi por completo y
los convenios colectivos eran casi exclusivamente de empresa. Después de una
queja presentada por el Consejo de Sindicatos de Nueva Zelandia, el Comité de
Libertad Sindical del Consejo de Administracion criticé ciertas clausulas de la ley
sobre los contratos de empleo e incité al Gobierno a entablar un dialogo tripartito
para lograr que dichas clausulas concordaran con los principios de negociacion
colectiva establecidos por el Comité.

Al volver al gobierno el Partido Laborista en 1999 hubo otro cambio fun-
damental de la legislacién laboral. La ley de 2000 sobre las relaciones de empleo
establece la obligacion de que todas las partes se relacionen entre si de «buena fe»,
y su finalidad fundamental es promover el cumplimiento de los principios enuncia-
dos en los Convenios de la OIT nums. 87 y 98, y forjar «relaciones de empleo pro-
ductivas mediante la promocién de la confianza mutua y la confianza en todas las
facetas del entorno de trabajo y de la relacién de empleo (articulo 3)». La ley enu-
mera medidas concretas encaminadas a estimular la negociacion colectiva y, a
diferencia de la ley anterior, la de 2000 permite la negociacién para varias empre-
sas. Segun la Ministra de Trabajo de Nueva Zelandia, Margaret Wilson, la ley se
propone respaldar una actitud de colaboracion en el lugar de trabajo. Su adopcion
encaja con la opinion del Gobierno, segln la cual el anterior enfoque liberalizador
menoscababa los logros econémicos del pais al reducir la productividad, deprimir
los salarios y fomentar el éxodo de trabajadores calificados. EI nuevo marco legisla-
tivo apunta a reforzar las préacticas ligadas a una produccion de alto valor. Se parte
del principio de que, si ambas partes son de buena fe, sera mas facil resolver las
inevitables tensiones y polémicas en el lugar de trabajo.

Fuentes: G. Anderson: «Transplanting good faith into New Zealand labour law: The experience under
the Employment Relations Act 2000», en Murdoch University Electronic Journal of Law, vol. 9,
num. 3 (septiembre de 2002), en www.murdoch.edu.au; Comité de Libertad Sindical. Caso num.
1698 (Nueva Zelandia), Informe nim. 295, Boletin Oficial (Ginebra, OIT), vol. LXXVII, 1994, serie B,
nam. 3.
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Cambio y diversidad: alcance y niveles de la negociacion
colectiva

207. El siguiente examen de los modos en que se estdn adaptando los siste-
mas de negociacion colectiva ponen de manifiesto la diversidad de dispositi-
vos de que se valen las organizaciones de empleadores y de trabajadores
para zanjar diferencias y engendrar la cooperacién. Los principios y dere-
chos de la libertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacion colectiva constituyen la base de un sis-
tema variado y flexible para adaptarse al cambio de mutuo acuerdo.

Cobertura de la negociacion colectiva

208. El cuadro 3.5 presenta la informacion disponible sobre la cobertura de
la negociacion colectiva, esto es, la proporcion de trabajadores de cada pais
cuyas condiciones de empleo y remuneracion se rigen principalmente por
convenios colectivos. En algunos casos, las cifras se remontan al decenio de
1990, pero dan una idea de la cobertura. En muchos casos, esta cobertura es
mayor de lo que parecen indicar las cifras relativas a la composicion de las
organizaciones de empleadores y de trabajadores. En la mayoria de los Es-
tados miembros de la UE, asi como en otros como Australia y Noruega, la
cobertura es de un 80 por ciento o mas. El nivel de la negociacién es tanto
mas alto cuanto mayor es la tasa de cobertura. En Alemania, Austria, Fran-
cia y Paises Bajos, los convenios colectivos sectoriales rigen también en el
caso de los empleadores y los trabajadores que no son miembros de las or-
ganizaciones firmantes.

Cuadro 3.5. Indice de cobertura de la negociacion colectiva en determinados paises

Pais o territorio Afio Porcentaje de empleados cubiertos
por convenios colectivos

Ghanaa 1995 25

Mauricioa 1995 40

SudéfricaP 1998 49

Ugandaa 1995 25

Zimbabwe? 1995 25

Argentinac 2000 65

Canadab 1998 34

Costa Ricac 2001 3

Ecuadore 1999 5

Guyana? 1995 27

Méxicoc 1998 18
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Pais o territorio Afio Porcentaje de empleados cubiertos
por convenios colectivos

Peruc 1998 10

Venezuelac 1998 27

Australia® 1996 80

Republica de CoreaP 1999 14

Indiaa 1995 >2

Malasia2 1995 3

Singapurb 1998 19

Taiwanb 1998 3

Alemania 2001 67

Bélgica 2001 >90

Eslovaquia® 2002 50

Espafia 2001 81

Francia 2001 90-95

Italia 2001 90

Paises Bajos 2001 88

Portugal 2001 87

Suecia 2001 >90

aQIT: El trabajo en el mundo 1997-1998, op. cit., cuadro 3.2, pag. 264. ©J. Visser: Unions, unionisation
and collective bargaining trends around the world; elaborado para la OIT, septiembre de 2002. <M. L. Vega
Ruiz: Libertad de asociacion, libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva en América Latina: El desarrollo practico de un principio fundamental, documento de trabajo,
Programa InFocus sobre la Promocién de la Declaracion (Ginebra, OIT, marzo de 2003), cuadro 2,
pag. 17. dT. Fashoyin: Social dialogue and labour market performance in the Philippines, documento de

EIROnline, www.eiro.eurofound.ie/2002/07 /feature/tn0207 1002f.html.
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209. En otros paises desarrollados la cobertura es menor: desde un 37 por
ciento en Suiza, un 34 por ciento en el Canad4 y un 20 por ciento en el Japon
hasta un 15 por ciento en los Estados Unidos. En las economias en desarrollo
y en transicion las cifras son menos fidedignas. En Asia, va de menos de un
2 por ciento en la India hasta un 14 por ciento en la Republica de Corea,
un 19 por ciento en Singapur y un 33 por ciento en Filipinas. En América
Latina la variaciéon es muy grande, desde un 65 por ciento en la Argentina
hasta menos de un 3 por ciento en Costa Rica. En cuanto a las economias en
transicion que van a ingresar en la UE, la cobertura media se cifra muy por
debajo del promedio europeo, si bien es mayor en algunos paises como
Eslovenia y Eslovaquia. La informacién referente a los paises africanos da
un promedio del 30 por ciento, aunque en Sudéfrica es sensiblemente mayor:
casi de un 50 por ciento.

210. Como se sefnala mas arriba, algunos paises europeos oficializan las
escalas de remuneracion y otras condiciones de empleo extendiendo los
convenios colectivos a otras partes no representadas en las negociaciones.
Otras caracteristicas del sistema de relaciones de trabajo, por ejemplo, la
afiliacién obligatoria de las empresas a organizaciones de empleadores,
como ocurre en Austria, pueden surtir efectos similares a los de la extension
de los convenios colectivos. En Sudafrica las organizaciones de empleadores
y de trabajadores mads representativas pueden tomar la iniciativa de exten-
derlos. En Finlandia un convenio colectivo de la industria metalirgica y elec-
tronica estipula que todos los subcontratistas deben acatar también las
condiciones negociadas para el sector. Asi pues, los procedimientos que ex-
tienden las disposiciones de los convenios colectivos benefician a un nimero
de trabajadores mayor que el que puede deducirse de una evaluacion del
alcance directo. Un ejemplo de la generalizacion de los beneficios de los con-
venios colectivos es el caso de la UE, en la cual un convenio negociado en el
ambito regional puede convertirse — a peticion de los interlocutores sociales
— en una directiva del Consejo, que deberdn incorporar a la legislacion na-
cional los gobiernos de los Estados miembros (véase el recuadro 3.4 en la
seccion sobre otras formas de negociacion supranacional).

Eleccion del nivel de negociacion

211. Puede haber convenios colectivos a diferentes niveles: a nivel de la eco-
nomia nacional, de un sector o industria, de una empresa o grupo de empre-
sas 0 de un establecimiento o lugar de trabajo, y pueden variar por su alcance
geografico y abordar diversos temas en diferentes niveles de negociacion.
Por ejemplo, las negociaciones en la empresa pueden ser mds idoneas que las
negociaciones de un nivel més alto para tratar cuestiones tales como la me-
jora de la productividad y de la eficiencia; del mismo modo, las negociacio-
nes sectoriales son tal vez las més adecuadas para abordar los baremos
bésicos de remuneracion de varias categorias de trabajadores de una indus-
tria. Las cuestiones més generales de la politica nacional de seguridad social
y de formacidn, asi como las reformas estructurales que entrafian grandes
transformaciones del empleo, se tratan con frecuencia en el plano nacional.

212. En el cuadro 3.6 se da informacion reciente sobre los niveles de nego-
ciacion preferidos en los paises de la Unién Europea (UE), Japon y Estados
Unidos. A pesar de la tendencia manifiesta a la descentralizacion de la nego-
ciacion, la mayoria de los paises de la UE cuentan con sistemas centraliza-
dos. Como puede verse en el cuadro, las negociaciones sobre los salarios se
llevan a cabo principalmente en el nivel intersectorial nacional en Bélgica,
Finlandia e Irlanda. El nivel sectorial es el mds importante en Alemania,
Austria, Espaifia, Grecia, Italia, los Paises Bajos, Portugal y Suecia, mientras
que no hay un nivel preponderante en Dinamarca y Luxemburgo. Solamente
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Cuadro 3.6. Niveles de negociacion salarial en la UE, Japén y Estados Unidos en 2001

Nivel intersectorial Nivel sectorial Nivel empresarial
Alemania - XXX
Austria - XXX X
Bélgica XXX X X
Dinamarca XX XX X
Espafia - XXX X
Estados Unidos - X XXX
Finlandia XXX X X
Francia - X XXX
Grecia X XXX X
Irlanda XXX X X
Italia - XXX X
Japén - - XXX
Luxemburgo - XX XX
Paises Bajos - XXX X
Portugal - XXX X
Reino Unido - X XXX
Suecia - XXX X

X = nivel de negociacion salarial existente; XX = plano de negociacion salarial importante, pero no domi-
nante, y XXX = nivel plano de negociacioén salarial dominante; — = categoria no aplicable.

Fuente: European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: «Industrial relations
in the EU, Japan and USA, 2001», E/ROnline, en www.eiro.eurofound.eu.int/print/2002/12/feature/
tn0212101f.htm, cuadro 2.

en Francia y en el Reino Unido predominan las negociaciones a nivel de la
empresa. Los asuntos distintos de la remuneracion suelen negociarse en
la empresa, pero en algunos casos pueden negociarse también en un nivel
mas alto.

213. EnelJapony los Estados Unidos, en cambio, el nivel predominante de
negociacion de la remuneracion y de todas las demds cuestiones es la propia
empresa. En el Japon hay, sin embargo, cierto grado de coordinacién de los
sindicatos y de los empleadores durante la ronda anual de negociacion
«shunto» en la primavera. Los grandes fabricantes de las industrias més des-
tacadas son quienes tienen mds peso en materia de negociacion, y fijan una
pauta que imitan luego las grandes empresas y, mds tarde, aquellas pequefias
y medianas. En los Estados Unidos los sindicatos intentan llegar, en algunos
sectores, a un acuerdo en una empresa y extenderlo luego a otras («negocia-
cién tipo»), con un éxito variable 20.

214. Hay argumentos econdmicos en pro y en contra de los diferentes nive-
les de negociacion. Varios estudios se han centrado en su influencia en la
«eficiencia» y miden factores tales como el grado de desempleo, las subidas
de salarios derivadas de factores que rebasan la productividad y las tenden-
cias inflacionistas. Algunos han dicho que la capacidad de un sistema de ne-
gociacidon para moderar los salarios disminuye con la descentralizacion, lo
cual presupone una relacién positiva entre una negociacion colectiva de alto
nivel y los resultados macroeconémicos, en virtud de lo cual se asegura que,

20 EIROnline, op. cit.
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con un alcance y un contenido més amplios, los negociadores estardn en me-
jores condiciones para tener en cuenta las posibles repercusiones negativas
de sus decisiones para la eficiencia?l.

215. Otros sostienen que los sistemas centralizados proporcionan maés esta-
bilidad y que los sistemas descentralizados, mas flexibilidad. De acuerdo con
esta vision, ambos extremos del espectro presentan ventajas, mientras que la
opcidn intermedia es menos satisfactoria. El argumento que se esgrime es
que, cuando la negociacion colectiva se lleva a cabo en la empresa, los nego-
ciadores tienen que aceptar todas las posibles consecuencias negativas de
una subida excesiva de los salarios. Toda subida de los salarios por separado
en una empresa reduce su competitividad, tanto en el mercado de trabajo
como en los de productos. En cambio, en el nivel intermedio — esto es, el
sectorial o el profesional — los interlocutores pueden traspasar una gran
parte del costo de las subidas salariales a otras categorias de la sociedad, al
elevar conjuntamente el precio de los productos en respuesta a acuerdos sa-
lariales colectivos 22.

216. Ciertos estudios recientes incitan a poner en duda todos esos argumen-
tos, al no constatar un impacto sistematico del grado de centralizacién de la
negociacion en las subidas globales de los salarios, 1a inflacién y el desem-
pleo2. La realidad es mucho mas rica y compleja que los modelos hipotéti-
cos. En muchos casos, los convenios colectivos de nivel intermedio sectorial
acaban aplicindose también a «elementos ajenos» no asociados, y se recurre
a menudo a ellos en combinacién con una negociacion para un conjunto de
empresas (por ejemplo, en Bélgica, Espaiia, Francia y Portugal). En otros
paises (Alemania y Suiza), donde no son habituales esas practicas, los em-
pleadores no afiliados propenden de hecho a acatar las normas establecidas
en una negociacion pluriempresarial.

217. Todo parece indicar que no hay una estructura de negociaciéon «Op-
tima». Las partes en la negociacion tratardn de establecer el nivel, el alcance
o la cobertura que les vengan mejor en cada momento. Pero las preferencias
de los interlocutores sociales cambian con el tiempo, en funcién de los temas
en que se considere relativamente fuerte uno de los interlocutores y piense
que puede satisfacer mejor los intereses de sus miembros 24.

218. En lo que se refiere a la capacidad de la negociacion colectiva a una
fijacion de los salarios independientemente del tipo de empleo, la verdadera
divisoria puede no estar entre niveles de negociacion diferentes sino entre
los sistemas coordinados y los no coordinados. En definitiva, la centraliza-
cién no es sino una de las formas de coordinar la negociacion colectiva.
Hasta el sistema de centralizacion 6ptimo tenderd a depender en diverso
grado de que haya, o no, normas estatales de cumplimiento obligatorio y de
que ambas partes sean capaces, o no, de garantizar el cumplimiento por sus
afiliados. La negociacion de todos los niveles puede contar con un ttil apoyo

21 B.W. Headey: «Trade unions and national wage politics», en Journal of Politics, 32 (1970), pags. 407-
439, citado en F. Traxler: «Bargaining (de)centralization, macroeconomic performance and control over
the employment relationship», en British Journal of Industrial Relations, 41:1 (marzo de 2003), pags. 1-27.
22 L. Calmfors y J. Driffill: «Bargaining structure, corporatism, and macroeconomic performance», en
Economic Policy (Cambridge), 6 (1988), pags. 13-61, citado en Traxler, op. cit., pag. 3.

23 Organizacion de Cooperacion y Desarrollo Econémicos (OCDE): The OECD Jobs Study, Part 11 (Pa-
ris, 1994); idem: «Economic performance and the structure of collective bargaining», en Employment
Outlook (Paris, 1997); F. Traxler, S. Blaschke, B. Kittel: National labour relations in internationalized
markets (Oxford, Oxford University Press, 2001), citado en Traxler, op. cit., pag. 3.

24 A finales del decenio de 1960 y en el siguiente, en Europa, la base sindical militante era francamente
partidaria de la descentralizacion de la negociacion, mientras que los empleadores tendieron a preferir la
centralizacién hasta 1970. La mayoria de los sistemas centralizados fueron lanzados o apoyados inicial-
mente por organizaciones de empleadores (por ejemplo, en los paises nérdicos), que aspiran hoy, en cam-
bio, a una mayor descentralizacion de la negociacion colectiva.
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de disposiciones juridicas o de politica gubernamental. El objetivo seria que
la negociacién tenga en cuenta los intereses de capas mas amplias de la po-
blacién y no se limite a los participantes inmediatos en la negociacion.

219. Un estudio reciente del Banco Mundial, referente a los veinte afios ul-
timos, afirma categéricamente que una negociacion coordinada reduce los
conflictos de trabajo: «Un sistema de negociacion coordinada puede engen-
drar la paz social, porque ayuda a institucionalizar una norma de distribu-
cioén o porque mejora la circulacién de la informacion, con lo que mengua el
riesgo de que haya huelgas al hacerse los trabajadores una idea errénea de
la rentabilidad de la empresa» 2.

220. A pesar de que los interlocutores pueden elegir libremente el nivel de
negociacion, la negociacion colectiva no es forzosamente igualitaria 26. Aun-
que la eleccion de un sistema de negociacion no coordinada en las empresas
es cada vez mds frecuente en la mayoria de los paises, puede no tener una
gran influencia econémica global2’ y no incitar a mejorar y ampliar los me-
canismos de representacion y de negociacion. Es posible que depare pocas
posibilidades de extender la negociacidn colectiva a sectores y grupos mds
marginales, como los trabajadores con contratos de breve duracion, o de jor-
nada parcial u otros trabajadores ocasionales, que suelen ser mujeres inmi-
gradas o vulnerables por otros conceptos.

221. Otros marcos ofrecen més posibilidades, por ejemplo, los sistemas que
combinan mecanismos reglamentarios con una gobernanza tripartita (por
ejemplo, 6rganos de fijacion del salario minimo u otros elementos que rijan
la remuneracidn, la formacién y las prestaciones de la seguridad social). No
hay, sin embargo, argumentos contundentes en pro de un nivel de negocia-
cion u otro, sino que procede tener presentes las posibilidades de los distin-
tos sistemas para diferentes fines. Las modalidades y niveles de la
negociacion colectiva pueden combinarse y completarse con otras normas y
précticas bipartitas y tripartitas.

Negociacion en la empresa

222. Desde finales del decenio de 1970 se tiende cada vez mas en casi todo
el mundo a la descentralizacion de la negociacion colectiva 8. Esta progre-
sando la negociacion en la propia empresay, alli donde ya predomina, se esta
diversificando mds todavia. En Alemania, por ejemplo, con su larga historia
de negociacidn sectorial, ha aumentado mucho el nimero de compaiiias que
han firmado convenios de empresa en los diez tltimos afios, de 3.150 en 1991
a 7.063 en 2002, lo cual supone un 124 por ciento méas2? y ello parece indicar
que aproximadamente el 15 por ciento de todos los trabajadores del pais es-
tdn amparados por convenios de empresa. En la mayoria de los paises, la ne-
gociacion en este nivel ha apuntado a realzar la facultad de las empresas de
amoldarse a las exigencias del mercado de bienes y de trabajo 30. Para las em-
presas cuya produccion va principalmente destinada a mercados de exporta-
cion, por ejemplo, la negociacion de empresa puede ayudarlas a adaptarse a
las exigencias econdmicas (véase el recuadro 3.2).

2 T. Aidt y Z. Tzannatos: Unions and collective bargaining: Economic effects in a global environment
(Washington, World Bank, 2002), pag. 116.

26 A. Blacketty C. Sheppard: The links between collective bargaining and equality, IFP/DECLARATION
documento de trabajo nim. 10 (Ginebra, ILO, 2002), pag. 2, en www.ilo.org/public/english/standards/
decl/publ/papers/equality.pdf.

27 Aidt y Tzannatos, op. cit., pag. 10 y siguientes.

28 El trabajo en el mundo 1997-1998, op. cit.

29 Der Spiegel, num. 27, 2003, pag. 56.

30 Véase M. Ozaki (director de la publicacion): Negociar la flexibilidad: funcion de los interlocutores so-
ciales y del Estado (Ginebra, OIT, 2000).
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Recuadro 3.2
La Trinidad Cement Company Ltd.

La negociacion de empresa puede llevarse a cabo en las grandes compafiias
nacionales en beneficio no solamente de una empresa y de los directamente inte-
resados en ella, sino también de otras. La Trinidad Cement Company Ltd. (TCL),
que es el primer productor de cemento de los Estados miembros de la Comunidad
del Caribe (CARICOM), tiene mas de mil trabajadores y es ademas propietaria de
empresas instaladas en Barbados y Jamaica. Las relaciones de trabajo no eran
buenas en la TCL, con dos huelgas al afio, por término medio, y poca productivi-
dad, lo cual se intent6 superar implantando una nueva estrategia de produccion en
1996. La modernizacién de la maquinaria no trajo consigo un aumento de la pro-
ductividad, por lo que la compafiia decidié mejorar las relaciones de trabajo y los
métodos de gestion. Se comprometié a tratar a todo su personal y a sus organiza-
ciones representativas como interlocutores estratégicos en un plano de igualdad en
la empresa. Se decidié que el personal de direccion seria responsable del éxito o el
fracaso de las iniciativas en materia de recursos humanos.

El nuevo clima armonioso de las relaciones de trabajo desembocé en la firma
de convenios colectivos en 1997 y en 2000. La productividad de la empresa au-
mento hasta en un 50 por ciento, y progresoé la remuneracion del personal. La ma-
yor competitividad de la empresa y sus buenas relaciones de trabajo le permitieron
resistir a una oferta hostil de compra de la compafia en 2002. La direccién de la
TCL y el Qilfield Workers’ Trade Union, que representa a los trabajadores, se opu-
sieron conjuntamente a dicha oferta y convencieron a los accionistas de que de-
bian sumarse a esa oposicion. Segln el Consejo de Administracion de la TCL: «Hay
posibles secuelas negativas para otros interesados como los clientes, el personal,
las empresas de servicios y los proveedores, a causa de la posible reduccion de las
operaciones o el cierre de fabricas». Se considero indispensable defender a la TCL
por su decisiva aportacion al desarrollo econémico regional.

Fuentes: «Trinidad Cement asks for rejection of Cemex bid», Cement Americas, 24 de julio de 2002,
en www.cementamericas.com. W. Momm y O. Nurse: «On the high road to competitiveness with
decent work — Case studies from Caribbean enterprises», documento (no publicado) preparado con
arreglo al Programa para la Promocién de Cooperacién en Gestion Laboral (PROMALCO) de la Ofici-
na Regional para América Latina y el Caribe de la OIT.

223. Aunque la mejora de la productividad o la introduccién de una nueva
tecnologia pueden resultar més faciles gracias a la negociacion en el nivel de
la empresa, ésta no afecta unicamente a los trabajadores que forman parte
del ntcleo de la plantilla y no se centra exclusivamente en la productividad
o en los salarios. Las negociaciones no se limitan necesariamente a un sindi-
cato de empresa: una empresa puede entablar una negociacion colectiva con
sindicatos que representen una categoria mas amplia de trabajadores. En
Angola, por ejemplo, el deseo de atender los intereses mas generales de los
trabajadores incit6 a la empresa de asesoramiento técnico Jembas y a la Fe-
deracion de Sindicatos de los Trabajadores de los Transportes y Comunica-
ciones de Angola (FSTTCA) a llegar a un acuerdo que ofrecia a todos sus
trabajadores un seguro de enfermedad y contra los accidentes de trabajo3!.

224. La negociacion de empresa puede dar resultados pragmadticos al can-
jear los trabajadores y sus representantes, cuando cambia la realidad econé-
mica, sus derechos adquiridos por dispositivos de proteccion nuevos. En
ciertos convenios hay disposiciones especiales para los casos de venta de la

31 «Jembas and transport trade union sign collective agreement», Angola Press Agency, Luanda, 25 de
febrero de 2003, en www.angolapress-angop.ao.
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empresa, por ejemplo, el acuerdo entre Crown Central Petroleum de Texas
(Estados Unidos) y el PACE (Paper, Allied-Industrial, Chemical and Energy
Workers International Union), que estipula la proteccién de los puestos de
trabajo para el caso de una venta de la refineria32.

225. En muchas ocasiones, el ejemplo de una empresa puede preparar el ca-
mino para una generalizacion de la negociacion colectiva de empresa. En
Uganda, los sindicatos del sector de la exportacion de flores no estan reco-
nocidos en general. Uganda Hortech, filial de la Sugar Corporation of
Uganda Ltd., decidi6 extender a todos los trabajadores de las plantaciones
las disposiciones del convenio negociado con el sindicato33, lo cual contri-
buy6 a abonar el terreno para negociaciones ulteriores en otras empresas.

226. Cuando las negociaciones tropiezan con dificultades, diferentes ele-
mentos de didlogo social pueden implantar o restaurar un espiritu de coope-
racion y colaboracion entre los interlocutores sociales. Puede ser necesario
que haya instituciones o programas sociales que respalden la promocién. En
Filipinas, por ejemplo, las empresas han creado comités de cooperacion en-
tre el personal y la direccion, con la orientacién del consejo nacional de
conciliaciéon y mediacion. Se trata de mecanismos bipartitos de consulta en
la propia empresa que alientan la participacién de los trabajadores en el
lugar de trabajo. Se reconoce el recurso a las practicas 6ptimas mediante la
concesion de un promedio a las empresas en las que existe una importante
cooperacion entre el personal y la direccion. En 2001, por ejemplo, se conce-
di6 este premio a los interlocutores sociales de un ingenio azucarero, cuya
direccion y cuyos trabajadores habian conseguido mejorar y mantener una
buena cooperacion, después de un largo historial de incidentes laborales.
El programa de cooperacion entre el personal y la direccion ayudo a la em-
presa a establecer un convenio colectivo sin la intervencion del Ministerio de
Trabajo34.

227. Mas quiza que otros niveles, el de la negociacion de empresa requiere
un buen sistema de suministro de informacién a los interesados. Un buen
ejemplo es el sistema danés de negociacion, que se califica a veces de «des-
centralizacién centralizada», basado en el intercambio de informacién, la
consulta previa y principios de negociacién compartidos. El salario minimo
se negocia en el nivel sectorial, dando directrices sobre la negociacion de los
salarios en la empresa. Aun teniendo en cuenta esas directrices, las empresas
amoldan sus salarios a la rentabilidad y a otras circunstancias econdmicas
suyas 33,

Nivel sectorial

228. Lanegociacion colectiva sectorial predomina en varios paises de la UE.
Es menos corriente en otras regiones, salvo en América Latina, donde es la
mis frecuente en la Argentina, Brasil y Uruguay. La hay también en ciertos
paises de habla francesa de Africa occidental y en Sudéfrica. Sin embargo,
en otros paises donde se ha practicado ciertas iniciativas han promovido la

32 Federacion Internacional de Sindicatos de Trabajadores de la Quimica, Energia, Minas e Industrias
Diversas (ICEM): «World union role in Crown Central settlement: Five-years US oil lock-ont ends», ICEM
Update, nim. 3/2001, 18 de enero de 2001, en www.icem.org.

33 T. Fashoyin, A. Herbert P. Pinoargote: Multinational enterprises in the plantation sector: Labour rela-
tions, employment, working conditions and welfare facilities, Multinational Enterprises and Social Policy,
documento de trabajo nim. 93 (Ginebra, OIT, 2003), pags. 8-10.

34 C.I. Roncesvalles: «LMC: Redifining RP industrial realtions», en «Weekender: Labor and Manage-
ment», Business World (Manila), 28 de marzo de 2003.

35 P. Egger y W. Sengenberger (directores de la publicacion): Decent work in Denmark: Employment, so-
cial efficiency and economic security (Ginebra, OIT, 2003), pags. 50 y 51.
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negociacion de empresa, por ejemplo, en Zambia con la promulgacion de la
ley sobre las relaciones de trabajo, modificada en 1997 3.

229. La negociacion sectorial no abarca la misma realidad en todos los pai-
ses. Algunos sistemas juridicos utilizan la expresién «convenio supraempre-
sarial» (Republica Checa, Eslovaquia, Hungria y Polonia). Las definiciones
pueden referirse a convenios sectoriales en su acepcion tradicional o a los
aplicables a un conjunto de empresas, entre cierto nimero de empleadores
y el o los sindicatos del sector.

230. En visperas del ingreso en la UE de varias economias en transicion, hay
un amplio debate sobre la compatibilidad de los sistemas de negociacion co-
lectiva y de relaciones de trabajo, entre ellos y los de la UE, en particular
porque la negociacién sectorial es mds importante en estos ultimos, como
puede verse en el cuadro 3.7, en el cual se compara el niimero de convenios
sectoriales vigentes en unos y otros paises.

231. Hubiera podido pensarse que la negociacién sectorial iba a tener una
presencia mas acusada en los paises en transicion, dado su pasado de centra-
lizacién de la remuneracién y de clasificacion de los puestos de trabajo, con-
cebidas y administradas con un régimen de planificacién centralizada. Otro

Cuadro 3.7. Convenios colectivos a escala sectorial

Paises Afio  Numero de convenios colectivos Indice de cobertura (%)

Austria* 2000 - 95 (con méas de un empleador)

Bulgaria 2001 60 20

Dinamarca* 2000 - 45 (con mas de un empleador)

Eslovenia* 2000 38 Cerca de 100

Estonia 2001 7 + 10 (subsectoriales) <10

Hungria 1999 19 + 33 (con mas de 17,8 (sectoriales y con mas de
un empleador) un empleador)

Luxemburgo* 2000 = 60 (con méas de un empleador)

Polonia* 2001 136 (con masde <10
un empleador)

Republica Checa* 2001 12 -

= No disponible.

LIncluidos los «acuerdos salariales».

Fuentes: Y. Ghellab y D. Vaughan-Whitehead: Sectoral social dialogue in future EU member States: The
weakest link (Budapest, OIT/Comision Europea, 2003). * E/ROnline: «Industrial relations in the candidate
countries», op. cit, e idem: «Collective bargaining coverage and extension procedures», en:
www.eiro.eurofound.ie/2002/12/study/tn0212102s.html.

36 T. Fashoyin: The contribution of social dialogue to economic and social development in Zambia, Pro-
grama InFocus sobre Fortalecimiento del Didlogo Social, documento de trabajo nim. 6 (Ginebra, OIT,
2002).

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL

73



ORGANIZACION Y NEGOCIACION EN LA ECONOMIA GLOBAL

74

reto para la negociacion sectorial es que, a raiz de una gran reestructuracion
industrial, los sectores econdmicos y sus intereses comunes son menos facil-
mente localizables. Por otra parte, los nuevos empleadores independientes
estdn menos dispuestos a negociar en este nivel. En el sector naciente de las
pequeiias y medianas empresas, a las que se debe mayormente el auge del
sector privado en dichos paises, los empleadores pueden sentirse reacios a
aceptar reglas convenidas en el nivel sectorial y preferir una negociacion en
la propia empresa, o bien abstenerse de negociar3’. En Hungria y en Polo-
nia, los convenios sectoriales suelen contener recomendaciones y limitarse a
indicar lo que podria negociarse en niveles inferiores, basdndose en algunos
casos en disposiciones del Cédigo de Trabajo nacional.

232. Cuando existen convenios sectoriales en los paises en desarrollo, su
contenido suele ser general, como ocurre por ejemplo en los convenios sec-
toriales para la industria filipina de las prendas de vestir38. La diversidad cre-
ciente de las empresas de un mismo sector explica en parte la decadencia de
los convenios sectoriales. Se requiere, cuando no una coordinacion, si por lo
menos un nivel intermedio de informacion y articulacién entre lo que se de-
cide en la empresa y lo que sucede en el plano nacional. Si la negociacion sec-
torial no encaja con esa finalidad, hardn falta otros arbitrios, por ejemplo, la
fijacion del salario minimo o directrices salariales.

233. Cuando un solo empleador puede tomar decisiones para todo un sec-
tor, la negociacion sectorial puede resultar muy eficaz, por ejemplo, en lo
que atafie a la proteccion de los derechos de los trabajadores frente a esos
cambios estratégicos y reglamentarios y a un traspaso armonioso de las ope-
raciones del sector publico al privado. Asi, por ejemplo, en 2001 en Chile el
sindicato del sector hidrico FENATRAOS lleg6é a un acuerdo con el Go-
bierno, encaminado a proteger los derechos de los trabajadores durante la
privatizacion, que garantizaba la seguridad del empleo durante tres afios
como minimo3® — después de una operacién precedente de privatizacion,
que suscito protestas y huelgas — y que es ahora un marco general para una
transicién mas armoniosa en ese sector.

Nivel nacional

234. Las negociaciones bipartitas y tripartitas nacionales fijan las mismas
condiciones para todos los trabajadores. También pueden tratar de estable-
cer un marco general socioeconémico para la negociacion en niveles inferio-
res y ayudar a los interlocutores sociales a resguardarse de las crisis
econdmicas. Las conversaciones y negociaciones en este nivel contribuyen a
un mejor tratamiento de los problemas macroecondmicos y pueden facilitar
la superacion de las crisis econdmicas en todos los paises, incluidos los mds
desarrollados. En los paises de Europa Central y Oriental en particular, las
negociaciones tripartitas han facilitado la adopcién de reformas de la legis-
lacion laboral que rige la negociacion colectiva. Muchos convenios naciona-
les versan sobre los salarios. En Letonia se han adoptado acuerdos bipartitos
nacionales sobre el salario minimo. Aunque las disposiciones de un convenio
sean meras recomendaciones, los salarios minimos fijados en convenios
colectivos en varios niveles suelen ser de un 30 a un 50 por ciento mads altos
que el fijado por el gobierno4’, lo cual parece obedecer a la decisién de

37 Véase El trabajo en el mundo 1997-1998, op. cit., pags. 153-163.

38 M. Ozaki, op. cit., pag. 84.

39 OIT: Retos y oportunidades que se plantean a los servicios piiblicos, informe para el debate de la Reu-
nién tripartita sobre los retos y las oportunidades que se plantean a los servicios publicos (Ginebra, 2003),
pag. 65.

40 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: «Industrial relations in
the candidate countries», EIROnline, en www.eiro.eurofound.ie/print/2002/07/feature/tn0207102f.html.
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los interlocutores sociales de aprovechar lo que se deriva de las negociacio-
nes y de aceptar subidas salariales. El didlogo social y la negociacién de es-
cala nacional pueden versar también sobre asuntos més generales como, por
ejemplo, las reformas de las pensiones y el empleo.

235. En esos niveles mads altos, los interlocutores sociales pueden negociar
convenios que redunden en beneficio de quienes no estén directamente
amparados por la negociacion. Esto puede ser a veces totalmente explicito.
En Bélgica un convenio interprofesional nacional para 2001-2002 configura
las negociaciones sectoriales y otorga a los trabajadores de jornada parcial el
derecho a una licencia de educacion pagada. Tales disposiciones son espe-
cialmente importantes en los paises industrializados, en los cuales esta au-
mentando progresivamente la proporcion del trabajo temporal y de
dedicacién parcial 41, en particular en el caso de las mujeres y de las minorias.
La flexibilidad de los mercados de trabajo y de productos y el alargamiento
de la vida laboral exigen soluciones innovadoras. Los convenios interprofe-
sionales de nivel nacional en paises que tienen esas caracteristicas establecen
con frecuencia planes de aprendizaje permanente y de formacién en el
trabajo, los cuales promueven la movilidad laboral y el remozamiento profe-
sional, que es preferible negociar en el nivel nacional.

236. En los paises en desarrollo existe también la negociacién de nivel na-
cional. En Niger y en Senegal cabe atribuir en gran parte las negociaciones
nacionales a la influencia del sistema de convenios colectivos interprofesio-
nales practicado en Francia e implantado en la época colonial. Tales sistemas
acababan suscitando problemas de coordinacion con niveles inferiores, asi
como cierta impotencia del gobierno y de los interlocutores sociales. No
obstante, los dispositivos de nivel nacional se han fomentado ultimamente
mediante la cooperaciéon de la OIT con ciertos paises africanos de habla
francesa. En el Senegal existe ya un dispositivo de respaldo de la negociacion
colectiva, la Carta Nacional sobre el Didlogo Social adoptada en noviembre
de 2002 por el Gobierno, los 16 sindicatos nacionales menos uno y las cuatro
organizaciones de empleadores del pais, en un intento muy logrado de con-
vergencia entre las organizaciones de empleadores y las de trabajadores. La
razon de ser de la Carta es rebasar los conflictos entre el personal y la direc-
cion de la empresa, entablar un didlogo mds intenso en todos los niveles y
dispensar formacion en materia de negociacién colectiva e informacién so-
bre muy diversos aspectos socioecondmicos. Para ello es indispensable que
todas las partes del sector publico y del privado dispongan del mismo nivel
de informacién, como punto de partida para sus conversaciones y negocia-
ciones.

237. Los dispositivos de nivel nacional pueden hacer del mundo del trabajo
un punto de entrada excelente para organizar una proteccion mds eficaz de
los trabajadores mds marginados, que son los mds expuestos a la discrimi-
nacion. La implantacién de una licencia de maternidad en varios paises de
América Latina, asi como en Filipinas y en Singapur, ofrecerd a las mujeres
nuevas oportunidades de mantenerse en el sector del empleo protegido. Un
ambito crucial para la cooperacion en el plano nacional es la lucha contra el
VIH/SIDA (véase el recuadro 3.3). En Indonesia los interlocutores sociales
tripartitos han decidido de comtn acuerdo“? llevar a la practica el Reper-
torio de recomendaciones précticas sobre el VIH/SIDA y el mundo del tra-
bajo, de la OIT 4.

41 OIT: Tendencias mundiales del empleo (Ginebra, 2003), pags. 103-105.
42 7. Hakim: «Governement, employers and workers join forces in fighting HIV/AIDS», en Jakarta Post,
26 de febrero de 2003.

43 OIT: Repertorio de recomendaciones prdcticas sobre el VIH/SIDA y el mundo del trabajo (Ginebra,
2002).
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Recuadro 3.3
Luchar juntos contra el VIH/SIDA

Al seguir haciendo estragos el VIH/SIDA en la po-
blacion en edad de trabajar, los sindicatos y los em-
pleadores cooperan cada vez mas estrechamente
para combatir la epidemia y solventar los problemas
consiguientes en el lugar de trabajo. Con tal fin estan
resultando muy Utiles tanto la negociacion colectiva
como el dialogo social. Se puso esto de manifiesto en
las actividades de la OIT encaminadas a la adopcién
en 2001 del Repertorio de recomendaciones practi-
cas sobre el VIH/SIDA y el mundo del trabajo.

El Repertorio se propone frenar la propagacion
del VIH/SIDA y enuncia principios fundamentales y da
directrices practicas. Los principios fundamentales son
los siguientes: no discriminacion en relacion con el
VIH/SIDA, mantenimiento del empleo; caracter confi-
dencial de los datos; entorno de trabajo sano y seguro;
igualdad entre los hombres y las mujeres; pruebas mé-
dicas voluntarias, amén de un asesoramiento, pero sin
que pueda haber una seleccion en relacion con el em-
pleo o la contratacion; y necesidad de abordar el tema
del VIH/SIDA en el lugar de trabajo mediante el dialogo
social, programas de prevencion y actividades de aten-
cion y apoyo. El Repertorio fue el desenlace de consul-
tas tripartitas y cuenta con el respaldo de las Naciones
Unidas y de las organizaciones de empleadores y de
trabajadores, asi como de muchas empresas y organi-
zaciones no gubernamentales.

Otra expresion de la cooperacion de los interlocu-
tores sociales en lo que atafie al VIH/SIDA es una decla-
racion conjunta, en mayo de 2003, de la Confedera-
cion Internacional de Organizaciones Sindicales Libres

y de la Organizacion Internacional de Empleadores,
con arreglo a la cual las dos organizaciones se compro-
meten a aunar sus fuerzas en la lucha contra la pan-
demia.

Segun ciertos sindicatos y empleadores, el Re-
pertorio de la OIT facilita la negociaciéon de acuerdos
sobre el modo de tratar el VIH/SIDA en el mundo del
trabajo. En la Republica Unida de Tanzania, por ejem-
plo, el Gobierno, los sindicatos y los empleadores han
adaptado el Repertorio de la OIT a las condiciones na-
cionales y locales. Una vez aprobado, se aplicara en to-
dos los lugares de trabajo. Un Memorando sobre la co-
operacion en la lucha contra el VIH/SIDA, firmado por
la Federacion de Empleadores de Jamaica y la Confe-
deracion de Sindicatos de Jamaica, hace suyas algu-
nas de las disposiciones del Repertorio de la OIT, al
igual que el repertorio adoptado como parte del Acuer-
do de Asociacion Social de 2001-2004 firmado en Bar-
bados por los interlocutores sociales.

La inclusion de disposiciones sobre el VIH/SIDA
en los convenios colectivos puede contribuir a crear un
ambiente de confianza entre los empleadores y los tra-
bajadores y a reducir el riesgo de que estos Ultimos
oculten su enfermedad por miedo al despido, con la
privacion consiguiente de tratamiento médico. Entre
otros ejemplos de convenios colectivos que se intere-
san directamente por el VIH/SIDA cabe citar el acuer-
do de 2002 entre Anglo Gold y cinco sindicatos, asi co-
mo, en 2003, un acuerdo entre De Beers y el Sindicato
Nacional de Mineros de Sudéfrica.

76

238. El nivel nacional es el tradicional en el caso de los pactos sociales y las
consultas y la politica sobre los ingresos 44. Pueden revestir muy diversas for-
mas bipartitas o tripartitas. Esos acuerdos y pactos facilitan la definiciéon de
un marco general para las relaciones de trabajo en un sentido socioeconé-
mico general, con la finalidad, en definitiva, de establecer un equilibrio entre
la eficacia y la equidad en el crecimiento nacional. Los sindicatos garantizan
la paz social y la moderacidn salarial a cambio de normas més satisfactorias
en materia de empleo, formacioén y seguridad social. Se negociaban pactos
semejantes en varios paises europeos y en Australia, por ejemplo, pero per-
dieron importancia a mediados o finales del decenio de 1980. No obstante,
se han negociado nuevos pactos de ese tipo desde entonces en Irlanda y
estan actualmente en estudio en el Brasil y en Sudéfrica.

239. Algunos paises europeos, entre ellos Espafia, Finlandia, Italia, Paises
Bajos y Portugal, concertaron una serie de pactos sociales para preparar la
adopcién de la moneda unica europea, con miras a un consenso entre el

44 Pueden verse ejemplos de consulta tripartita en el nivel nacional en A. Trebilcock (directora de la pu-
blicacion): Towards social dialogue: Tripartite cooperation in national economic and social policy-marking
(Ginebra, OIT, 1994) y en J. Ishikawa: Key features of national social dialogue: A social dialogue resource
book (Ginebra, OIT, 2003).
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gobierno y los interlocutores sociales sobre diferentes reformas macro-
econdmicas y del mercado de trabajo. Al entrar en vigor la moneda tnica en
2002, esas economias pudieron satisfacer las rigurosas condiciones decididas
en relacion con la deuda, los gastos publicos, la inflacidn, etcétera, sin gran-
des conflictos o crisis econdmicas.

240. El éxito de tales pactos depende muy directamente de las organizacio-
nes de empleadores y de trabajadores que los negocian, y también del Es-
tado. Los negociadores tienen que hacer ver a sus miembros la necesidad de
esos convenios y tras ello conseguir que se respeten sus disposiciones. Con
tal fin es preciso que haya organizaciones libres, medios disponibles y un dié-
logo incesante en los diferentes niveles de la economia. En este nivel de la
negociacion colectiva y del didlogo social es particularmente importante que
exista la indispensable informacién socioeconémica, complementada con la
formacién necesaria para poder analizarla y utilizarla.

Niveles supranacionales

241. Aunque el mundo esté inmerso en un proceso de mundializacién, son
todavia escasos los ejemplos de negociaciones supranacionales. En esta sec-
cion se detallan en primer lugar los acuerdos entre empresas multinacionales
(EMN) y organizaciones sindicales internacionales y, a continuacion, otras
modalidades de negociacion y de didlogo social a escala supranacional.

Acuerdos marco internacionales

242. Una importante novedad en materia de relaciones de trabajo ha sido la
aparicion de un didlogo social global en forma, por ejemplo, de acuerdos
marco entre empresas multinacionales y federaciones sindicales mundiales.
Desde principios del decenio de 1990 se han firmado al menos 27 de ellos, la
mayoria en los cinco ultimos afos (véase el cuadro 3.8). A menudo, el docu-
mento de base para tales acuerdos es la Declaracién de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo. Para ciertas empresas y
sindicatos, los acuerdos marco son la respuesta a las cadenas de producciéon
mundiales, al incremento del comercio internacional y a la mayor inter-
dependencia econdmica imperantes en la actualidad. Aunque no encajan
exactamente en ninguna de las categorias de relaciones laborales, cabe
considerarlos como una forma de didlogo social internacional. Son distintos
de los cédigos de conducta, en especial porque son el resultado de una nego-
ciacion entre sindicatos y empleadores. No obstante, se entiende en ocasio-
nes que tales acuerdos encajan en una tendencia mas general a una mayor
responsabilidad social de la empresa. Como se sefiala en muchos de ellos, no
suplen a la negociacion colectiva de cardcter nacional o local.

243. A diferencia de los convenios locales y nacionales, que suelen versar
sobre las condiciones de empleo, los acuerdos marco pretenden garantizar el
respeto de principios basicos como la libertad sindical y de asociacion y la
negociacion colectiva en todas las operaciones de las empresas multinacio-
nales. La mayoria de los firmados hasta la fecha rigen también para las filia-
les y, en cierta medida, para las empresas mixtas, los proveedores y los
subcontratistas. En los paises donde los trabajadores tropiezan con obstacu-
los en lo que atafie a la libertad sindical, la existencia de esos acuerdos
marco, combinada a veces con intervenciones de la direccion central, pueden
contribuir a resolver tales problemas y a ampliar la cobertura sindical, como
ya se ha sefialado en el capitulo 2 a propésito del sector bananero de Amé-
rica Latina. Como muchos de dichos acuerdos establecen procedimientos de
seguimiento y mecanismos para tratar los conflictos que no es posible resol-
ver en el plano local, pueden servir también para mejorar el didlogo entre la
direccién y los trabajadores de toda la empresa.

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL

77



"ejun(uod euwLioj sp uoloedljde g| GOT ‘6¢ ‘281 ‘8ET (+«) (BISHOUIW eLisnpu])
'saJopasnoid so| e eoljde 8S Jesinladns uepianoe [N A esaldws e GET ‘86 /8 (+) INQ 1002 (erouel4) JNojaLIR)

"OPJaNJe [9p UQIDL|OIA O 0}01|JU0D 8P 0SB
us djusleleIpaUl usunal as sajed sop se
‘0Opezued|e 0pJande [ap ugIsiAJadns | uaknjoul GOT ‘62 ‘€T (eoiwnb euisnpul) 200z us opedouioid

anb ‘oye [e ZoA BUN SE}NSUOO UBIGaJ92 8S ‘GET 'TTT ‘00T ‘86 ‘L8 (+) W30l ‘0002 (eluewsly) Siaquapnaiy

“BIOUSDl| (030.30d
eun ap salopeasod So| e A Sejsiy  Sepipaw ap uolddope e Jepiooe eied oue |e GOT ‘62 [ap euisnpul) T00Z U OpesiAai
-eJju02gns so| e ealjde as ugiquie| ZdA BUN BJUN[UOD UQIUNSJ BUN BIGRIRD 8S ‘GET ‘TTT ‘00T ‘86 /8 (+) NER]! ‘3661 (eSanJoN) |101e1S

L66T US T

V66T Us ¢

TTT ‘00T (++) (uoroeiUBWI YY) C66T Us T
GET ‘86 /8 (x) V1IN 6861 U g  (BIOUBIY) Buoueq odnin

0JaWNU [3 JBDIPUI UIS (4 )
oJawnu [ opuedlpul ()
salopaanold o/k SOpeuoUsW || Bl 8p  (J0}08S) [euoloRUIRIUI

sejsiiesuoogns e pepijiqeol|dy S3|eI01J0 SojuBIWIPao0Id A seinjoniisy SOIUBAUOD 8P SOI

|BOIPUIS UOIORISPA ouy JeuoioeuNW esaldwy

$8|BUOIJBUIBIUI 02JBW SOPIANIY "g'E oJpen)

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL

8

N



'SeAljoadsal sa|elesaidws

seopyjod se| U UQIoRIE|O9pP NS BIUBND "0pJanoe [9p UgIoed (eoNs)jAOWOoINe
U9 J3U?] B SEISIIRIIUOD SO| B ajuswes  -||de e| UeUILIEXS UQIDJ2JIP ] ap A Sajeipunuu Z81 ‘SET1 elLIsnpuy) (eluewaly)
-24dxa euslije A epjedsas esaidws e esaidwa P )0 SO| 9p sAueuasaldal SO ‘GOT ‘62 ‘TTT ‘00T /8 (x+) NILIA 2002 USSeMSY|OA

‘esaidwa el ap
OAI}N28[3 0[eSU0Y | UgIoUBARIIUOD JaINbjend
9p uewOUI Sa1ied seq ugloeolde e| Jeujwexs 281 ‘S€T ‘S0T ‘62 (UQI22NIISUOY) (soleg sasjed)
'$9|en1oeJIu0d saled se| e eolde oG eled ajuswienue sunal 8s OIXIW 9}W09 |3 ‘TTIT ‘00T ‘86 /8 (v+) NDLIH 2002 wepauise||eg

‘€T "9Jua3IA [eliesaidwe opiande |9 us
K 62 "SWNU SOIUSAUOY SO| LU0 UOID e}sinaid [euoloeN BIXI|Al UOISILLOY B| B 8Siep 281 ‘S€T ‘GOT ‘6¢  (S021ISOLIOP0.ID9|T) (erjey) 1uopsAl
-|aJ Ua SaiopasA0ld Soj e eojjde 85 -UBWOdUS ueiagap uolsiAedns ap seatel Sel ‘TTT ‘00T ‘GET ‘86 /8 (x) NILIH 1002 S0211SeWO0P04109|7

‘0junfuod alesyigie ap 9HW0d UN BOOAUOD
s ‘a1sIsiad 0pJeNJLSap |9 IS "ouUe B ZaA eun
sousw |e ofegeJ; op Je3n| |e SElSIA ueziuesio 8S
‘ugloedlde e| ap opedieous odnug un Jod sop
-e]eJ] UeJas ofegel) ap Je3n| |8 Us SaUoIsnasIp
‘0OpJende [9p SaJ  dluBIPSW 8SIBA0Sal epand ou anb uglooeliul 281 ‘S€T ‘S0T ‘62 (UQI22NIISUO))
-0paanoid so| e Jewllojul Blagap 85  Jainbjend A BIoUBAIBSQO Bl 84G0S SaWUOUI SO ‘TTT ‘00T ‘GET ‘86 /8 (+) NDLI4 1002 (e129N3) BYSUBYS

0JBWNU [8 JBJIPUI UIS (44)
oJaWNU [8 OpuBdIPUI ()
saiopaanold o/A SOpBUOIOUSW || B| 8P  (J0}08S) [BUOIDBUISIU
sejsiiesjuoogns e pepljiqeal|dy S3[BI21J0 SOJUBIWIPa204d A seinjoniisy SOJUAUOD 3P soidioulid [BOIPUIS UQIORISPa ouy JeuoioeuNW esaidwg

79

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL



'SeAljoadsal se|elesaldwa

seolyjod Se| U UQIORIB|D9P NS ‘0oadoung esaidw3 ap 91WO0) |[9p Sajenue
BJUBND US JOUS) B SO|BI0JBLI0D SOID0S  S8UOIUNal Se| Uo eiezijeue A eiedlyjou s soid 281 ‘8€1 ‘SOT ‘6¢ (Se|qed ap
sns e ejualje A epjedsal esaidwa &7 -1oulid sose ap eloueAIasqo e A ugoedlide B ‘TTT ‘00T (+x)86 /8 ()  Uoloeauqged) AL £002 (eluewaly) U0

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL

"9JUB]SIX
[eNJoe.Ilu0d Ugloeel | ap 0dJew
|8 UB SaU0Ioe|0lA S8|qIsod e ajual)
sependape seljueles Jonsid eiegsp "Bun}0do euwlo) ap sjusweninul asiewolul
esaldud e| ‘Se}SIIeIiu0d So| B Sep  uelagep seped se| ‘OpJande [ap UOIOB|OIA 9p 281 ‘S8€T ‘G0T ‘6¢
-eUSISE SBPEePIAIIOR Se| B 0}0adsal U0 0SeD UF ‘|enue ejunfuod uglunal Bun BIgal@08S ‘TTT ‘00T ‘GET ‘86 /8 (+) (ei318u3) INIDI 2002 (eney) g

"0]0891IP OAljRJ} ‘leuoloeu o

-SIUIWPE |043U0D UN 82Jafe eSaidws | |BO0| B|RISS B 9SJaA|0Sa. Uapand ou anb sauol}

anb se| 21qos ‘usdljeas 8s anb esaiNb  -SeNd Se| Jeulwexs ap BSIedUS 8S 9HWoogns 281 ‘S€T ‘60T (eLaul) (eaL1epns)
-9puop ‘sauoloeiado se| e eojde ag un ‘|enue BUNfUOD UOIUNSJ BUN BIGBI80 8S ‘62 ‘TTT ‘00T ‘86 /8 (x) INE]! 2002 p|0Ho|SUY

0JBWINU [8 JBDIPUI UIS (4 )
oJoWNU [8 OpuedIPUl ()
saiopsanold o/A SOpeUOIOUSLW || Bl 8p  (10]08S) [BUOIORUISIUI
selsiiesjuoogns e pepljiqeol|dy S3[BI01J0 SOjUBIWIPao0Id A seinjoniisy SOIUBAUOD Bp soidioulld |BOIPUIS UQIORISPa ouy JeuoioeunNW esaldw

80



‘|BUOIRUIBIU| YIOMION UOIUN = [N ‘S8ulyy A 00ege] ‘Sejueineisay ‘SoejoH ‘sejodldy ‘uold
-elUBWI|Y B| 9p Salopeleqel] ap |BUOIOBUIBIU| UOIUN = Y1 |N ‘@uodsuel]| [ap Saiopelegel| SO| ap [BUOIOBUJSIU| UQIORIBPSS = || ‘SBSIBAI] SBLISNPU| 8 SeulN ‘eISJau] ‘ediwiny) e| ap salopeleqel| ap S01edlp
-UIS 8p [euOloBUISIU| UQIORIOPa = |\FD| ‘SeIISIN|EeIS|Al SBLISNPU| S| ap Salopelegel] ap [BUOIOBUISIU| UOIORIBPS = |N|L|4 ‘BJ9PEIA Bl A UQI0ONIISUOY) B| 9p Salopeleqel] op |euoloeuIsiu| UQIoeIapad = IND1 |4

BIOUSJUBAUOD
ap ug|jeqed |8 ue|

-0gJeus anb sanbng ap uoder |op
opJoq e efeqe; anb Jew Je|\ 9p Uy ap

op 9juad | e 9|geOIde  UQNISAY) 9P |BUOIOBUIBIU|

NN €00¢ °p 0psendy uoioeloosy A o3|

salopeajdwa ap
sajeuoioeuiajul
sauoloeziuedig

"Bjunuoo euwiio 111 ‘00T ‘28T ‘8ET (e1stiouiw
op ugioeoyide ef ap ueBleous as INN A NBH  ‘GOT ‘62 ‘SET ‘86 '£8 (x) euIsnNpu) INN Y002 (199nS) W'SH

0JBWNU [8 JBJIPUI UIS (44)
oJaWNU [8 OpuBdIPUI ()
saiopaanold o/A SOpBUOIOUSW || B| 8P  (J0}08S) [BUOIDBUISIU
sejsiiesjuoogns e pepljiqeal|dy S3[BI21J0 SOJUBIWIPa204d A seinjoniisy SOJUAUOD 3P soidioulid [BOIPUIS UQIORISPa ouy JeuoioeuNW esaidwg

81

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL



ORGANIZACION Y NEGOCIACION EN LA ECONOMIA GLOBAL

82

244. Este tipo de acuerdos se remontan a las conversaciones iniciadas ya en
1985, cuando el Danone Group y la Unién Internacional de los Trabajadores
de la Alimentacion, Agricolas, Hoteles, Restaurantes, Tabaco y Afines
(UITA) entablaron por primera vez relaciones laborales supranacionales.
Las reuniones anuales entre los interlocutores sociales desde 1986 desembo-
caron en la adopcidn de una serie de acuerdos entre 1989 y 1997, en particu-
lar un acuerdo bdésico sobre los derechos sindicales en 1994. En el acuerdo
firmado en 1997 se definen los principios que la empresa se compromete a
respetar «cuando un cambio de las actividades empresariales afecte al em-
pleo o a las condiciones de trabajo» %, lo cual permitié a Danone mantener
su fabrica de galletas en Hungria, a pesar de la reestructuracion de ese sec-
tor. El periodo de tres meses de consultas preliminares previsto en el
acuerdo, en caso de que se examinen contrapropuestas del sindicato sobre la
reestructuracion propuesta por la direccion, desembocaron en una pro-
puesta alternativa que permitié mantener la fabrica. La calidad de las rela-
ciones laborales establecidas en la empresa fue un factor decisivo para la
gestion de proceso de reestructuracion, durante el cual la direccién contd
con el apoyo de la UITA frente a las amenazas de boicoteo de ciertos sindi-
catos nacionales y organizaciones no gubernamentales. Gracias a esa expe-
riencia positiva, las dos partes celebraron reuniones en todos los lugares de
trabajo de Danone, que venian a sumarse al sistema normal de consultas por
conducto de su comité bipartito de informacién y consulta para todo el
grupo, con el fin de anticiparse a cualquier repercusion negativa para el em-
pleo derivada de una futura reestructuracion. Desde el acuerdo entre Da-
none y la UITA, el numero de acuerdos marco ha aumentado sensiblemente,
habiéndose firmado nueve en 2002 y negocidndose otros en 2003.

245. El amplio dmbito de aplicacion de tales acuerdos permite el reconoci-
miento y el ejercicio del derecho a organizarse y a negociar en los lugares de
trabajo que, de no existir, tal vez no hubieran permitido la aplicacion de este
principio. Por ejemplo, en virtud del acuerdo de 1995 entre la UITA vy el
Accor Group sobre los derechos sindicales, la empresa «se compromete a no
oponerse a los intentos de sindicar a su personal», con lo cual los sindicatos
nacionales afiliados a la UITA pueden llevar a cabo actividades de sindica-
cion en los hoteles de la multinacional. Ciertos acuerdos, como el firmado
entre Merloni Elettrodomestici y la Federacion Internacional de Organi-
zaciones de Trabajadores de las Industrias Metalurgicas (FITIM) en 2001,
establecen un dispositivo de seguimiento para velar por el cumplimiento del
acuerdo también por los proveedores, que corren el riesgo de que se cance-
len sus contratos si cometen violaciones graves. Algunos acuerdos se valen
de otros medios para ampliar su &mbito de aplicacion. En el acuerdo firmado
entra la UITA, el Sindicato de Trabajadores del Sector Lechero de Nueva
Zelandia y Fonterra se estipula que la empresa dard a conocer a sus coparti-
cipes en empresas mixtas sus obligaciones en virtud del acuerdo. En 2002
Fonterra se ali6é con Nestlé para crear Dairy Partners Americas, de ahi que,
a pesar de que Nestlé no haya firmado ningtin acuerdo marco internacional,
estd sujeta a las disposiciones del acuerdo por razén de su participacion en
la empresa mixta con Fonterra.

246. Algunos acuerdos versan concretamente sobre la solucién de conflic-
tos. Por ejemplo, el convenio entre la UITA e Interbrew, firmado en sep-
tiembre de 2002, contribuy6 a poner fin a una huelga de cuatro meses en la
fabrica de Interbrew en Serbia y Montenegro. Se prevé la adopcion de un
nuevo convenio colectivo en 2003, bajo los auspicios de la UITA y de la di-
reccion internacional, para garantizar unas relaciones laborales pacificas. El
acuerdo entre la UITA, la Coordinadora Latinoamericana de Sindicatos

4 Los acuerdos de base o marco de la UITA pueden consultarse en www.iuf.org.uk.
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Bananeros (COLSIBA) y Chiquita, firmado en la sede de la OIT en Gine-
bra, permitio el establecimiento de un marco general para la prevencion y la
solucion de conflictos en un sector historicamente muy dado a ellos, al esti-
pular el respeto de la libertad sindical y del derecho de negociacion colectiva
y mediante la constitucion de un comité de los tres firmantes, encargado de
velar por su cumplimiento y de determinar las causas de los conflictos. Como
se dijo anteriormente, el cumplimiento del acuerdo por los proveedores de
Chiquita propicié la conclusiéon de convenios colectivos y las campafas
de sindicaciéon en Colombia y Honduras. El compromiso contraido por la
empresa en virtud del acuerdo se refiere a la formacion en materia de dere-
chos (con 14.000 trabajadores participantes en 2002) y a mecanismos de co-
municacion: «No puede establecerse la responsabilidad de la empresa sin la
comprension, el apoyo y la participacion de los trabajadores y de sus repre-
sentantes» declaré George Jaksch, director principal de responsabilidad em-
presarial y asuntos publicos del Chiquita International Services Group 4.

247. Aunque el objetivo del acuerdo marco no se refiere especificamente a
la resolucién de los conflictos, y no incluye ningtn dispositivo concreto de
solucién de conflictos, contribuye a que se alcance esa finalidad. Asi por
ejemplo, basdndose en un acuerdo marco entre Statoil y la Federacion Inter-
nacional de Sindicatos de Trabajadores de la Quimica, Energia, Minas e In-
dustrias Diversas (ICEM) se resolvié en enero de 2001 el largo conflicto en
la refineria de Crown Central Petroleum de Pasadena (Texas), a pesar de
que el acuerdo no se aplicara por aquel entonces a los socios comerciales. El
cierre de la factoria a los trabajadores sindicados se remontaba a 1996, y las
negociaciones entre el sindicato y la direccién se habian congelado. En con-
sonancia con el espiritu del acuerdo, actualizado en 2001, los representantes
del Sindicato de Trabajadores del Petréleo y la Petroquimica de Noruega
(NOPEF), afiliado a la ICEM, pidieron a Statoil que aplicara los principios
del acuerdo a su subcontratista. Statoil pidi6 a su vez a la empresa estadouni-
dense que restableciera las relaciones de trabajo normales con los sindicatos
si queria renovar su contrato de refino y mantener y desarrollar buenas rela-
ciones comerciales con la multinacional.

248. En fecha mas reciente, en 2003, el acuerdo marco firmado en 2002 entre
DaimlerChrysler y la Federacion Internacional de Organizaciones de Traba-
jadores de las Industrias Metaludrgicas (FITIM) facilit6 la solucién de un con-
flicto en una empresa proveedora en Turquia, la cual pensaba despedir a 200
trabajadores. La compaifiia nacional firmé su primer convenio colectivo con
el sindicato local y negoci6 un acuerdo por el que se garantizaba trabajo en
régimen de dedicacion plena y el salario a la mayoria de los trabajadores, asi
como un plan social para los que habria que despedir.

249. El acuerdo marco internacional es viable en diferentes sectores. La
Union Network International (UNI) ha firmado cinco acuerdos con empre-
sas de los sectores de los servicios inmobiliarios, la venta al detalle y las tele-
comunicaciones. Esta amplia gama de sectores refleja la procedencia muy
variada de los miembros de la UNI, creada en 2000 con la fusion de cuatro
federaciones sindicales internacionales, y que representa al personal de ser-
vicios y de alta tecnologia en sectores muy diferentes. Para la UNI, los acuer-
dos marco permiten promover los derechos fundamentales en muy diversos
contextos y paises. Cuatro de los cinco acuerdos se refieren a diferentes de-
rechos y cuestiones que se plantean en el lugar de trabajo, mientras que el
acuerdo de la UNI con Carrefour trata tinicamente de la libertad sindical y

46 Declaracion en el Simposio internacional de los trabajadores sobre el trabajo decente en la agricultura,
organizado por la Oficina de Actividades para los Empleadores de la OIT, Ginebra, 15-18 de septiembre
de 2003.
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la negociacion colectiva. La UNI y Carrefour son conjuntamente responsa-
bles de su cumplimiento.

250. Los acuerdos marco ofrecen mecanismos innovadores para garantizar
la libertad sindical y la negociacion colectiva en el contexto especifico de la
mundializaciéon. Un adelanto importante es el acuerdo suscrito entre la mul-
tinacional Endesa y la ICEM, por el que se crea el primer consejo paritario
global en el sector, del que forman parte un representante sindical por cada
pais en el cual hay empresas dirigidas por Endesa, representantes de los sin-
dicatos firmantes y el director de recursos humanos de la compania. El Con-
sejo se ocupa de los derechos sindicales, de la seguridad y la salud en el
trabajo, de la formacion profesional y de otros aspectos de las relaciones
de trabajo, asi como de las perspectivas econdmicas de la empresa y de las
tendencias del empleo.

251. Es, pues, posible que se esté gestando una nueva tendencia gracias a los
acuerdos marco internacionales suscritos y a los que estdn en vias de nego-
ciacion. Los acuerdos marco no constituyen una negociacion colectiva en el
sentido tradicional, y la accidn internacional no suplanta a la negociacion co-
lectiva en los planos nacional y local, sino que contribuye a fijar unas condi-
ciones minimas, basadas en los principios y derechos fundamentales en el
trabajo, en especial el derecho de organizacion.

252. La generalizacion en el futuro de tales acuerdos internacionales depen-
derd en gran medida de la confluencia de los puntos de vista de los distintos
empleadores sobre el particular, asi como de la capacidad de las federacio-
nes sindicales mundiales para establecer una estrecha colaboracién con los
sindicatos afiliados. Las principales empresas y federaciones sindicales glo-
bales pueden idear juntas nuevos modelos de negociaciéon que ofrezcan
grandes posibilidades. Al mismo tiempo, por ser un fenémeno relativamente
nuevo, algunos sectores empleadores consideran los acuerdos marco con cir-
cunspeccion. La Organizacién Internacional de Empresarios (OIE) sugiere
que las empresas tengan presentes los posibles efectos de la conclusion de
acuerdos mundiales en lo que se refiere a los riesgos juridicos, la eficacia
de las operaciones y la reputacién 4.

Otras formas de negociacion supranacional y de dialogo social

253. La negociacion colectiva que rebasa las fronteras nacionales puede
producirse en el contexto de una integracion regional. El ejemplo mds cono-
cido y adelantado es el de la Unién Europea (véase el recuadro 3.4). Ya se
han concluido acuerdos sobre la licencia parental, el trabajo a tiempo parcial
y los contratos de duracion determinada. El acuerdo marco sobre el teletra-
bajo, firmado en julio de 2002, serd el primero que pongan en practica direc-
tamente sus signatarios, sin tener que recurrir a una directiva como hasta
ahora. Los tres primeros acuerdos forman parte integrante del llamado
«acervo comunitario» que tienen que aplicar los paises que se incorporen a
la Unién Europea. El aspecto legislativo no es sino el primer paso; conseguir
que adapten también sus précticas conlleva cambios importantes en el dm-
bito de las relaciones laborales. Una parte importante de este proceso es la
preparacion de los interlocutores sociales para que adopten los principios de
la libertad sindical y de asociacion y la negociacion colectiva tal como se
practican en la UE. Varios sindicatos de los diez futuros Estados miembros 48
ya estdn afiliados a la Confederaciéon Europea de Sindicatos (CES), y en al-

47 «Update on global agreements», en European Industrial Relations Review, nim. 353 (Londres) junio
de 2003, pags. 26-30.

48 Republica Checa, Chipre, Eslovaquia, Eslovenia, Estonia, Hungria, Letonia, Lituania, Malta y Polo-
nia.
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Recuadro 3.4
El dialogo social europeo y la mayor autonomia de los interlocutores sociales

En octubre de 1991 los interlocutores sociales
europeos convinieron en que la consulta deberia ser
obligatoria en lo que atafie a la legislacion laboral y so-
cial, y estimaron que el Consejo de Europa debia estar
facultado para plasmar los acuerdos a escala europea
entre los interlocutores sociales en el derecho comuni-
tario europeo. Este acuerdo se reprodujo casi literal-
mente en el Protocolo sobre la Politica Social del Trata-
do de Maastricht relativo a la Union Europea. Los
interlocutores sociales también pueden optar por sus-
tituir la via legislativa habitual por la negociacion y la
conclusion de acuerdos marco, en particular sobre los
temas planteados durante las consultas. A peticion de
los interlocutores sociales, éstos podrian convertirse
posteriormente en directivas del Consejo, es decir, for-
mar parte del derecho comunitario.

El primer acuerdo marco europeo, firmado en
1995, versaba sobre la licencia parental. Después, en
1997, se firmé un acuerdo sobre el trabajo a tiempo
parcial, y en 1999 otro sobre el trabajo de duracion de-
terminada. En cada caso, los interlocutores sociales pi-
dieron a la Comisién que los convirtiera en vinculantes
para los Estados miembros adoptandolos como direc-
tivas del Consejo.

Elacuerdo mas reciente (julio de 2002), que ver-
sa sobre el teletrabajo, es digno de mencioén por varias
razones. Obedece a una actitud bipartita mas inde-
pendiente de los interlocutores sociales, que no espe-
raron a una iniciativa de la Comisién para empezar las

negociaciones y que tampoco pidieron que se plasma-
raen unadirectiva. En lugar de ello, entrara en vigor en
los Estados miembros por medio de la negociacion co-
lectiva en el plano nacional, en un plazo de tres afios a
partir de su firma. Los interlocutores sociales se han
valido por primera vez de la posibilidad que ofrece el
Protocolo sobre la Politica Social, en el sentido de «que
la aplicacion de los acuerdos a nivel comunitario se
realizara ... segln los procedimientos y practicas pro-
pios de los interlocutores sociales y de los Estados
miembros» (articulo 4, 2). El nuevo acuerdo se ha con-
cebido para amoldarse y promover el paso a la econo-
mia del saber y conciliar los imperativos de la flexibili-
dad y de la seguridad, que necesitan tanto los
trabajadores como las empresas. Afecta, por ultimo, a
una categoria de trabajadores dificiles de sindicar y de
abarcar a través de la negociacion colectiva. Se calcu-
la que hay en Europa unos 10 millones de teletrabaja-
dores. Entre ellos suele incluirse a los que trabajan a
domicilio o por su cuenta, a los trabajadores moviles y
a los trabajadores ocasionales, con una gran propor-
cién de mujeres. Segiin Anna Diamantopoulou, comi-
saria europea de empleo y asuntos sociales, este
acuerdo es un hito que anuncia «la era del dialogo so-
cial europeo».

Fuente: www.europa.eu.int/comm/employment-/news/2002/jul/
14-en.html.

gunos de ellos#’ hay organizaciones de empleadores que forman parte de la
Unién de Confederaciones Industriales y de Empleadores de Europa
(UNICE).

254. Semejante intercambio bilateral y multilateral de informacion, asesora-
miento y formacién entre las organizaciones de empleadores y las de traba-
jadores contribuird a forjar unas relaciones de trabajo nuevas que, a su vez,
propiciardn una mejor integracion en una Unién Europea ampliada. Entre
los ejemplos europeos de coordinacién supranacional figuran las orientacio-
nes de la CES para la coordinacién de la negociacion colectiva, adoptadas en
diciembre de 2000 con la finalidad de reducir las diferencias salariales y evi-
tar un «dumping» social en Europa. En el plano sectorial, la Federacion
Europea de la Metalurgia (FEM) ha procurado coordinar la negociacién co-
lectiva de nivel nacional mediante orientaciones para la negociacion, a fin
de evitar una competencia desleal basada en las condiciones de vida y de
trabajo.

49 Reptiblica Checa, Chipre, Eslovaquia, Hungria, Malta y Polonia.

50 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: «<KETUC Executive
Committee endorses guideline on collective bargaining coordination», EIROnline, en www.eiro.euro-
found.ie/2001/01/inbriet/eu0101291n.html.
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255. Otro mecanismo para imponer el respeto de los principios y derechos
en el trabajo, que no surge necesariamente de la negociacion o de la legisla-
cion, es el de las iniciativas voluntarias destinadas a promover una mayor
responsabilidad social por parte de los empleadores. Aunque éstos no se co-
rrespondan siempre con el didlogo social, procede mencionarlas aqui porque
en algunos casos han logrado un mayor respeto de los principios en cuestion,
y porque pueden ser también una forma de didlogo social, en la medida en
que la consulta y la negociacion formen parte de su concepcion y aplicacion.

256. Desde hace unos afios proliferan las iniciativas voluntarias de cardcter
social, econdmico y medioambiental de las empresas, y en especial de las
multinacionales, en ocasiones de manera conjunta con otros grupos. Esto
que suele llamarse la «responsabilidad social de la empresa», abarca toda
una serie de instrumentos como los cddigos de conducta y el etiquetado so-
cial, la auditoria social y la presentacion de informes sociales>!. Frente a las
200 registradas en 1998, en noviembre de 2003 figuraban mas de 300 inicia-
tivas en la base de datos sobre iniciativas sociales de empresas (BASI)>2 de
la OIT. En ella no figuran todos los c6digos de conducta de empresa, siendo
muy posible que haya miles de ellos.

257. Las iniciativas voluntarias de las empresas pueden contribuir a promo-
ver principios de cumplimiento obligatorio o voluntario consagrados en el
plano nacional o en el internacional, generalmente a través de la sensibiliza-
cion respecto de las cuestiones de que se trate mencionando especificamente
principios como los que figuran en la Declaracion de la OIT o creando me-
canismos para comprobar su cumplimiento. Las investigaciones efectuadas
por la OIT ponen de manifiesto que es mucho mds probable que se haga re-
ferencia a las normas internacionales del trabajo cuando las iniciativas em-
presariales no son unilaterales, sino que entrafian la intervencién de otros
actores como los sindicatos y las organizaciones no gubernamentales. Por
ejemplo, mientras que cerca de la mitad de las iniciativas de participacion
plural examinadas por la OIT hacian referencia a los Convenios nims. 87y
9833, s6lo uno de cada diez codigos privados lo hacia 4. En comparacion, to-
dos los acuerdos marco firmados hasta la fecha remiten de algiin modo a los
derechos sindicales. En la mayoria de ellos se citan los Convenios nims. 87
y 98, y en otros se reconocen los principios que inspiran esos convenios o
bien se mencionan las normas internacionales del trabajo en general.

258. Ahora bien, los cddigos o las politicas de responsabilidad social de la
empresa se expresan a veces de un modo que cabe interpretar como un in-
tento de menoscabar las normas internacionales del trabajo>S. Incluso
cuando no sea esto cierto, puede ser muy arduo cerciorarse de que se cum-
plen los codigos y las politicas.

259. Aunque son cada vez més numerosas las iniciativas relativas a la acre-
ditacidn, la certificacion, el control y la inspeccion en el &mbito de la respon-
sabilidad social de la empresa, no es facil medir sus repercusiones. Todavia
no hay un consenso acerca del modo de aplicar las técnicas inherentes a los

51 Estas iniciativas se analizan detalladamente en M. Urminsky (director de la publicacién): Self-regulation
in the workplace: Codes of conduct, social labelling and socially responsible investment, Programa de Gestion
y Ciudadania de Empresa, documento de trabajo nim. 1 (Ginebra, OIT, 2001).

52 Véase www.ilo.org/basi.

53 En un contexto empresarial, «interesado designa a todo individuo o grupo que puede influir en las ac-
ciones, decisiones, normas, practicas u objetivos de la organizacién o ser afectado por ellos». A.B. Caroll:
Business and society: Ethics and stakeholder management (Cincinnati, Ohio, Estados Unidos, South-Wes-
tern College Publishing, 1996), pag. 74.

54 OIT: Nota informativa sobre responsabilidad social de la empresa y normas internacionales del trabajo,
Consejo de Administracién, documento GB.288/WP/SDG/3, 288.% reunién, Ginebra, noviembre de 2003,
graficos 1y 2.

% [bid., parrafo 6.
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programas de acreditacion y certificacion, como son por ejemplo las inspec-
ciones in situ, el examen de los documentos y las entrevistas con los trabaja-
dores, la direccion y las organizaciones de la sociedad civil. Los programas
son muy variados, y resultan dificiles de comparar. Resultan escasos los es-
tudios generales y la informacion publica detallada. Una investigacion preli-
minar indica que la mayoria de las metodologias utilizadas en esas iniciativas
estdn todavia en una fase temprana de desarrollo y, por lo tanto, no pueden
garantizar el respeto de las normas del trabajo °.

260. La rapida expansion de los sistemas de control y certificacion suscita
también problemas précticos. Los fabricantes que abastecen a muy diversas
multinacionales pueden quedar sometidos a inspecciones multiples y reite-
radas. Los consumidores también pueden quedar desconcertados ante las
diversas designaciones y afirmaciones. El trabajador puede enfrentarse a un
dilema por falta de claridad acerca de la independencia de quienes llevan a
cabo las auditorias frente a la direccion.

261. En todo caso, ni las organizaciones de trabajadores ni las de empleado-
res consideran que la responsabilidad social de la empresa pueda sustituir a
la legislacion ni a la accion del gobierno para asegurarse de que ésta se cum-
ple>’. Aunque existen diversas concepciones y definiciones de la respon-
sabilidad social de la empresa, tanto los empleadores como los sindicatos
han tendido a considerarla como un buen medio para difundir las précticas
Optimas.

262. La cooperacion entre los empleadores y los sindicatos en lo tocante a
las cuestiones sociales ligadas a la empresa no es un fenémeno nuevo. La De-
claracion tripartita de principios sobre las empresas multinacionales y la po-
litica social, de la OIT, fue adoptada en 1977 y actualizada en 2000. En 1976
se adoptaron las Directrices para Empresas Multinacionales de la OCDE, la
cual aprob6 nuevas directrices, asi como procedimientos de aplicacion mas
precisos, en 200078. Los instrumentos de la OIT y de la OCDE son comple-
mentarios, y en ambos figuran el derecho a la libertad sindical y de asocia-
cion y a la negociacion colectiva.

263. Los dos principios figuran asimismo en el Pacto Mundial. Como se de-
cia en Su voz en el trabajo>°, esto se debid al desafio lanzado a los dirigentes
empresariales durante la reunién de 1999 del Foro Econémico Mundial de
Davos por el Secretario General de las Naciones Unidas, Kofi Annan, para
que asumieran y aplicaran los valores y principios universalmente reconoci-
dos en materia de derechos humanos, laborales y medioambientales. En
agosto de 2003 ya eran mds de 1.200 las empresas que participaban en el
Pacto Mundial, si bien no estd claro qué proporcion de éstas llevan efectiva-
mente a la préctica los principios en cuestion.

264. La Ethical Trading Initiative (iniciativa sobre el comercio ético), con
base en Londres y lanzada en 1998, es otra iniciativa muy conocida, en virtud
de la cual empresas, sindicatos y organizaciones no gubernamentales coope-
ran para definir y promover practicas éptimas. Las normas fijadas en su

5 OIT: documento GB.288/WP/SDG/3, op. cit., parrafos 9y 14.

57 Véase Organizacion Internacional de Empleadores (OIE): La responsabilidad social de la empresa: El
enfoque de la OIE (marzo de 2003), donde se afirma que «La RSE no constituye una alternativa a la regla-
mentacion. Los gobiernos deben asumir la responsabilidad de la aplicacién y del cumplimiento de la legis-
lacién nacional». Véase también J. Baker: «Social responsabilities of business», en Commonwealth
Business Council: «Managing globalisation: Challenges for business and governments», septiembre de 2002,
www.icftu.org: «No obstante, las empresas no pueden, y no deberia esperarse de ellas que procedan a ha-
cerse cargo de la responsabilidad fundamental del Estado de garantizar la proteccién de los derechos de to-
dos los ciudadanos».

58 Para mas detalle, véase Trade Union Advisory Committee to the OECD: A users guide for trade unio-
nists to the OECD Guidelines to Multinational Enterprises (Paris).

3 Su voz en el trabajo, op. cit., pags. 18 y 19.
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codigo fundamental abogan por el respeto del derecho a la libertad sindical
y de asociacion y a la negociacion colectiva. Con arreglo a este cddigo,
«cuando la legislacion restringe el derecho a la libertad sindical y de asocia-
cioén y a la negociacion colectiva, el empleador facilita, en lugar de dificultar,
la creacion de medios paralelos para la libertad sindical y de asociacion y la
negociacion independiente».

265. La multitud de iniciativas, c6digos, repertorios, y otros instrumentos en
materia de responsabilidad social de la empresa refleja el interés creciente
de los diversos actores en el dmbito de los derechos humanos y laborales.
Como lo indican las investigaciones de la OIT, es mds probable que tales
intentos abarquen y promuevan la libertad sindical y de asociacion y la ne-
gociacion colectiva cuando se conciben y llevan a la practica en cooperacion
con los sindicatos. Por otra parte, el proceso por el que sindicatos, empresas
y otros actores colaboran en materia de responsabilidad social de la empresa
puede contribuir a reforzar el didlogo y mejorar la comprension de las cues-
tiones relativas a los derechos en el trabajo. Esto subraya la mayor necesidad
de capacitacion que tienen los sindicatos en lo que atafie a las empresas mul-
tinacionales. La participacion de los sindicatos reduce ademas el riesgo
de que los codigos u otras iniciativas socaven las normas internacionales del
trabajo.

Equilibrar la eficacia y la equidad en un mundo que
evoluciona rapidamente

266. Este capitulo ha dado un breve repaso a un mundo de relaciones de
trabajo organizadas que ha cambiado sensiblemente al tiempo que sigue re-
flejando la utilidad del didlogo y la negociacién entre asociaciones de em-
pleadores y de trabajadores libremente organizadas. Los principios y
derechos fundamentales en el trabajo siguen constituyendo una base sélida
para lograr un equilibrio entre la eficacia y la equidad. La apreciacion de los
primeros acuerdos globales entre los empleadores y los trabajadores y el
interés creciente por todo lo relativo a la responsabilidad social de la em-
presa dan fe de la importancia de esos valores fundamentales de la OIT en
el mundo contemporaneo.
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4. Promover el progreso: cooperacion
técnica para fortalecer y extender
la libertad sindical y la negociacion
colectiva

Accion de la OIT en el ambito de la Declaracion

267. La adopcion de la Declaracion de la OIT relativa a los principios y de-
rechos fundamentales en el trabajo en 1998 abrié un nuevo horizonte de
oportunidades para el trabajo y las actividades practicas de la OIT destina-
das a defender, promover y hacer realidad la libertad sindical y la negocia-
cion colectiva. La Declaracion supuso el compromiso renovado de todos los
Estados Miembros y de las redes mundiales de organizaciones de empleado-
res y de trabajadores, y la voluntad de los mismos de asignar recursos para
fortalecer y extender la libertad sindical y la negociacién colectiva. En la
Declaracion se reconoce especificamente «la obligacion de la Organizacion
de ayudar a sus Miembros, en respuesta a las necesidades que hayan estable-
cido y expresado, ... a) ofreciendo cooperacion técnica y servicios de aseso-
ramiento destinados a promover la ratificacion y aplicacidn de los convenios
fundamentales; b) asistiendo a los Miembros que todavia no estdn en condi-
ciones de ratificar ... en sus esfuerzos por respetar, promover y hacer reali-
dad los principios relativos a los derechos fundamentales que son objeto de
esos convenios; y ¢) ayudando a los Miembros en sus esfuerzos por crear un
entorno favorable de desarrollo econémico y social» 1.

268. Desde que se adoptd6 la Declaracion, algunos Estados Miembros que no
han ratificado todos los convenios fundamentales han expresado, a través de
las memorias remitidas para la elaboracion del examen anual, la necesidad

I Parrafo 3 de la Declaracion. Véase también el parrafo 2 del seguimiento de la Declaracion, que figura
en anexo a la misma, y que hace referencia a la asistencia de la Organizacién a los Miembros para ayu-
darles a hacer efectivos los principios y derechos fundamentales.
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de recibir asistencia o asesoramiento técnico 2. Otros gobiernos, organizacio-
nes de empleadores y de trabajadores lo han hecho comunicandose con per-
sonal de la OIT en las oficinas exteriores y en la sede. Algunos paises que
han ratificado los ocho convenios fundamentales también han solicitado
asistencia. En este capitulo del informe se examinan las actividades de co-
operacion técnica emprendidas en respuesta a estas solicitudes, y se propo-
nen futuras dreas de trabajo sobre la base de las ensefianzas adquiridas.

Programa de Accion

269. El primer Programa de Accién previsto en el marco de las actividades
de seguimiento de la Declaracion, que se centraba en la libertad sindical y de
asociacion y la negociacion colectiva, fue presentado al Consejo de Adminis-
tracion en noviembre de 20003, tras la publicacién del informe global titulado
Su voz en el trabajo. Se basaba en actividades anteriores o en curso de la Ofi-
cina, y trataba de dotarlas de un nuevo impulso. Describia un enfoque multi-
disciplinario de la promocién de la libertad sindical y la negociacion colectiva
que reflejaba la medida en que los conocimientos técnicos y las activida-
des que atafien a este principio fundamental estdn interrelacionados y exten-
didos por la OIT. Se puede establecer un paralelismo con el Programa InFocus
sobre el Trabajo Infantil (IPEC), que aport6 un nuevo enfoque y vigor a las
actividades que la OIT venia desarrollando desde hacia tiempo para luchar
contra el trabajo infantil. No obstante, a diferencia del IPEC, el Programa de
Accion de 2000 no fue confiado a una sola unidad. Aunque bajo la responsa-
bilidad general del Programa InFocus sobre la Promocién de la Declaracion
(DECLARATION), la aplicacién del Programa de Accién corri6 a cargo de
varias unidades en la sede y sobre el terreno, en particular en el plano de los
proyectos, en estrecha colaboracion con el Programa InFocus sobre Didlogo
Social, Legislacién y Administraciéon del Trabajo (IFP/DIALOGUE).

270. En el Programa de Accion se enumeraban unos 50 paises que habian so-
licitado asistencia técnica, ademads de los que la habian solicitado por regiones
o subregiones®. Durante los cuatro dltimos afios, muchos de estos paises,
pero en ningun caso todos, han negociado proyectos y otras actividades con
la Oficina (véase el cuadro 4.4). El disponer de diversos fondos de donantes
(véanse los cuadros 4.1, 4.2 y 4.3) permiti6 a la Oficina iniciar proyectos con-
siderables de varios afios de duracién. Tal y como puede apreciarse en el cua-
dro 4.3, alrededor de la mitad del apoyo externo se ha destinado a proyectos
relacionados con la promocién de la libertad sindical y la negociacion colec-
tiva. Africa y Asia y el Pacifico han sido las regiones donde se han empren-
dido més proyectos en el marco de la Declaracion (véase el cuadro 4.2).

271. Tal y como se ha sefialado en este informe, la creacion de condiciones
en las que los trabajadores y los empleadores puedan ejercer libremente la
libertad sindical y de asociacion y la negociacion colectiva implica activida-
des en una serie de frentes distintos. Es necesario fomentar una voluntad
politica, mejorar la legislacion, y desarrollar y fortalecer la capacidad de las

2 Para consultar un resumen de las solicitudes de cooperacion técnica presentadas en las dos tltimas ron-
das, véase OIT: Examen de las memorias anuales con arreglo a la Declaracion de la OIT relativa a los prin-
cipios y derechos fundamentales en el trabajo, Parte I: Introduccién de los Expertos Consejeros en la
Declaracion de la OIT a la compilacion de memorias anuales, documento del Consejo de Administracion
GB.283/3/1, 283.* reunién, Ginebra, marzo de 2002, cuadro 6, y documento GB.286/4, 286.* reunién,
Ginebra, marzo de 2003, cuadro 5.

3 Seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo:
prioridades y programas de accion en materia de cooperacion técnica, documento del Consejo de Admi-
nistracion GB.279/TC/3, 279.* reunién, Ginebra, noviembre de 2000.

4 Ibid., anexo 1.
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Cuadro 4.1. Asignaciones para los programas, proyectos y actividades financiados por los donantes aprobados hajo
los auspicios de la Declaracion, por paises donantes, de octubre a septiembre (en miles de délares
de los EE.UU., cifras redondeadas)

Alemania Francia  Estados Irlanda [talia Japon Paises PNUD Reino

Unidos Bajos Unido

1999-2000 0 805  20.000 0 0 200 2.220 0 121
2000-2001 431 0  20.000 0 0 186 242 91 5.068
2001-2002 501 597  10.000 0 0 163 3.000 0 0
2002-2003 0 2.225 6.328 601 103 0 387 0 200
Total 932 3.627 56.328 601 103 549 5.849 91 5.389

Fuente: Seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo: prioridades y programas de accion
en materia de cooperacion técnica, documento GB.288/TC/4 del Consejo de Administracién, 288.% reunién, noviembre de 2003, anexo.

Cuadro 4.2. Asignaciones para los programas, proyectos y actividades financiados por los donantes aprobados bajo
los auspicios de la Declaracidn, por regiones, de octubre a septiembre (en porcentajes, cifras redondeadas)

Africa Américas Estados Asia Europa Interregional Apoyo
arabes y el Pacifico esencial
1999-2000 24 18 0 46 0 5 7
2000-2001 14 12 5 15 8 23 23
2001-2002 14 20 0 31 4 14 18
2002-2003 47 13 0 15 17 0 8

Fuente: Documento GB.288/TC/4, op. cit.

Cuadro 4.3. Asignaciones para los programas, proyectos y actividades financiados por los donantes y aprobados bajo
los auspicios de la Declaracion, por categorias de principios y derechos, de octubre a septiembre
(en porcentajes, cifras redondeadas)

Libertad sindical/ Eliminacién Abolicién efectiva  Eliminacion Mas Total en délares

negociacion del trabajo del trabajo dela de una categoria de los Estados

colectiva forzoso infantil* discriminacioén Unidos (miles)
1999-2000 55 6 0 21 17 23.345
2000-2001 30 4 2 65 26.016
2001-2002 47 5 0 7 42 14.262
2002-2003 47 20 0 33 9.844

* La cooperacion técnica relacionada con el trabajo infantil esta cubierta por el IPEC. La pequefa asignacion de 2000-2001 se destiné a la elabo-
racion del informe global Un futuro sin trabajo infantil, Informe | (B), Conferencia Internacional del Trabajo, 90.7 reunion, Ginebra, 2002.

Fuente: Documento GB.288/TC/4, op. cit.

instituciones implicadas en el ejercicio de estos derechos. Entre éstas, de-
sempefian un papel clave las organizaciones de empleadores y de trabajado-
res, las administraciones del trabajo y los mecanismos de negociacion y de
resolucion de conflictos.

272. La cooperacion técnica puede ayudar en este proceso desarrollando la
capacidad de todos los implicados, desde los gobiernos hasta los trabajadores
y los empleadores individuales, para llevar a la préctica la libertad sindical y de
asociacion y la negociacion colectiva. La frase «desarrollo de la capacidad» se
utiliza a menudo para hacer referencia a ese tipo de asistencia técnica, puesto
que abarca una amplia gama de actividades. Asesoramiento, fomento, sensi-
bilizacién, recopilacion y divulgacion de informacion y formacion, todo ello
puede contribuir a mejorar las capacidades de las instituciones, las organiza-
ciones, las personas y la sociedad en su conjunto. En palabras del PNUD: «El
desarrollo de la capacidad es un elemento central del desarrollo ... El desarro-
llo de la capacidad es un proceso a largo plazo, que no se aviene a presiones,
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arreglos rapidos y resultados a corto plazo ... El desarrollo de la capacidad sig-
nifica aprender»>.

273. Asi pues, en este capitulo del informe se examinan principalmente las
diversas actividades de cooperacion técnica de la OIT en relacidn con el de-
sarrollo de las capacidades. Tal y como puede apreciarse en el cuadro 4.4, la
labor de la OIT se divide en varias categorias distintas: reforma de la legisla-
cion laboral, administracion del trabajo y resolucion de conflictos, y fortale-
cimiento de la capacidad de las organizaciones de empleadores y de
trabajadores para tomar parte en la organizacion y la negociacién colectiva
y en la sensibilizaciéon. Dado que el concepto de «capacidad» atafie a las di-
ferentes dreas de competencia técnica de la OIT, mds adelante se incluye una
breve explicacion. En esta parte también se abordan los esfuerzos para llegar
a los trabajadores y empleadores menos organizados.

274. Las principales cuestiones en las que se propone centrar la atenciéon en
este capitulo del informe, de conformidad con principios del seguimiento
de la Declaracion®, son las actividades iniciadas en el marco del Programa
de Accién de noviembre de 2000. No obstante, la sede de la OIT y las ofi-
cinas exteriores llevan a cabo otras muchas actividades en el dmbito de la
libertad sindical y de la negociacidn colectiva. Por razones de espacio, en
este informe s6lo mencionaremos una seleccion de las mismas’. Tampoco
es posible detenerse en las actividades de cada proyecto en cada campo. En
lugar de ello, el objetivo es ilustrar el tipo de labor realizada a través del
examen de determinados proyectos especificos, y destacar algunos de los
primeros efectos. Mientras que algunos resultados son palpables en plazos
de tiempo relativamente breves, la mayoria de estas actividades, en particu-
lar en relacion con los cambios legislativos, constituyen una inversion de fu-
turo y no dan resultados concretos hasta que los proyectos individuales han
llegado a su término.

275. Al mismo tiempo, es notorio que el éxito relativo de los proyectos no
se traduce necesariamente en cambios de alcance nacional, salvo en el caso
de las reformas legislativas acertadas, y que dicho éxito no es irreversible. La
cooperacion técnica con ayuda del exterior puede servir de demostracion y
para desarrollar la capacidad de un numero forzosamente limitado de inter-
locutores. Pero un cambio duradero depende del compromiso del gobierno
y de los interlocutores sociales de cada pais, y de la manera en que negocien
juntos el proceso de cambio en este ambito, que a menudo suscita debates
apasionadas, asi como de que todos ellos se sientan plenamente identifica-
dos con la estrategia acordada.

Reforma de la legislacion laboral

276. Lalegislacion laboral, como ya se ha comentado antes, es el fundamento
para el respeto de la libertad sindical y de asociacion y para el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacion colectiva. La legislacion nacional con-
vierte este principio en un derecho legalmente exigible. También proporciona

5 PNUD: Informe sobre desarrollo humano 2003. Los objetivos de desarrollo del milenio: un pacto entre
las naciones para eliminar la pobreza (Madrid, Ediciones Mundi-Prensa, 2003), recuadro 8.5, pag. 151.

6 Véase anexo a la Declaracion, I11.A, 1).

7 Para mas informacion, puede acudirse a los sitios Web del Programa InFocus sobre Didlogo Social,
Legislacion y Administracién del Trabajo (IFP/DIALOGUE), y de las Oficinas de Actividades para los
Empleadores (ACT/EMP) y para los Trabajadores (ACTRAV), todas ellas en el sitio Web de la OIT,
www.ilo.org.
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proteccién en aquellos casos en que los empleadores y los trabajadores pue-
den no ser lo suficientemente fuertes como para poder defender estos dere-
chos. La legislacion no es estdtica; y puede evolucionar para reflejar las cir-
cunstancias cambiantes. Asi pues, en relacion con la legislacion laboral, los
gobiernos necesitan capacidad para elaborar, codificar y revisar las leyes. Esta
capacidad no se limita a las cuestiones técnicas y al conocimiento del derecho
comparado nacional e internacional. También puede requerir aptitudes para
sopesar las implicaciones socioecondmicas de diversas disposiciones de la le-
gislacion laboral. Los gobiernos también deben tener capacidad para celebrar
consultas con los interlocutores sociales en el proceso de formulacién y revi-
sion de las leyes laborales, asi como para la aplicacion de las mismas.

277. La reforma de la legislacion laboral es un drea en la que la OIT tiene
una larga experiencia, fundamentada en su obligacién constitucional de
proporcionar este tipo de asistencia cuando la solicitan los Estados Miem-
bros. Desde 1999, se han revisado unos 80 textos de legislaciones laborales
de 56 paises. En la reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo de
2003, 27 ministros y altos delegados gubernamentales sefialaron la utilidad
de la cooperacion de la OIT con sus paises en este ambito.

278. Entre las areas fundamentales de la reforma legislativa que deben ha-
cer especial hincapié en las cuestiones relativas a la libertad sindical y la
negociacion colectiva figuran:

e laincorporacion de los principios y derechos fundamentales en los nue-
vos cddigos de trabajo (por ejemplo, el Cédigo de Trabajo de la Reptbli-
ca Democratica de Timor-Leste, 2001; y la ley esencial del trabajo de Ko-
sovo, 2001, de Serbia y Montenegro);

e laintroduccion de un marco de negociacidon para categorias especificas
de empleados, como los funcionarios de la administracion publica (por
ejemplo, el proyecto de ley de los sistemas de negociacion de la adminis-
tracion publica, 2003, de la Republica Unida de Tanzania; y el Estatuto
de la funcién publica, 2002, de Venezuela);

e laelaboracion de normativas detalladas para promover la libertad sindi-
cal y de asociacién y la negociacion colectiva (por ejemplo, el Prakas o
decreto de Camboya sobre representacion sindical y negociacion colec-
tiva en las empresas, 2001; y el Prakas sobre el Consejo de arbitraje,
2002);

e lapromulgacion de disposiciones sobre la igualdad de género, que contri-
buyen a garantizar la igualdad en el acceso de las mujeres a la libertad sin-
dical y al derecho de negociacion colectiva (por ejemplo, ley nim. 205,
apartado 1, 2002, de Chipre, que dispone la igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres en relacion con el empleo y la formacion profesional).

279. Entre los esfuerzos de procedimiento para contribuir a que las leyes del
trabajo propicien la libertad sindical y la negociacion colectiva cabe citar los
siguientes:

e la implicacion de los interlocutores sociales en las decisiones sobre el
contenido y alcance de la ley, y en relacidn con las disposiciones particu-
larmente dificiles. Esta etapa influye en particular sobre la medida en
que las leyes abordan las cuestiones de género y las categorias especiales
de trabajadores que se ha tendido a excluir de estos derechos (véase el
capitulo 2);

e tras la adopcidn o revision formal de la legislacion, establecimiento de
normas de procedimiento y reglamentos para impulsar mecanismos
de reconocimiento de las organizaciones de empleadores y de trabajado-
res y del proceso de negociacion colectiva (por ejemplo, la cooperacion
dela OIT enla elaboracién del anteproyecto de Constitucién de 2003 del
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Consejo Consultivo Nacional Tripartito del Trabajo de Irdn esté contri-
buyendo a hacer avanzar el proceso en este pais);

e una vez adoptada la ley, informacion a los interlocutores sociales de los
deberes, responsabilidades y oportunidades previstos en la legislacion, y
formacion para hacer un uso 6ptimo de dichas disposiciones.

280. Hubo implicacion de proyectos de la Declaracion en toda una serie de
esfuerzos destinados a reformar la legislacion laboral. Por ejemplo, en Be-
nin, Burkina Faso, Mali, Mauritania, Niger y Togo, paises abarcados en el
proyecto financiado por Francia y el Programa de las Naciones Unidas para
el Desarrollo para apoyar la aplicacion de la Declaracion (PAMODEC), se
solicitaron estudios exhaustivos sobre la manera de aplicar los ocho conve-
nios fundamentales. Estos estudios, llevados a cabo por expertos nacionales,
reflejaron la necesidad de revisar algunas disposiciones de los Codigos de
Trabajo, en particular en relacidn con la libertad sindical. Una vez se finali-
cen las enmiendas legislativas, el proyecto contribuird a la publicacién de
una recopilacién de los convenios fundamentales, la legislacion nacional y la
correspondiente jurisprudencia, que se pondra a disposicion de jueces, ins-
pectores del trabajo, interlocutores sociales y otras partes interesadas en la
puesta en préctica de los derechos de sindicacidn y de negociacion colectiva.

281. El proyecto para el fortalecimiento de las relaciones laborales en Africa
Oriental (SLAREA) contribuy6 a que el proceso de reforma legislativa en
Kenya se centrase en llevar a la practica la libertad sindical y la negociaciéon
colectiva, incluso en las zonas francas industriales. EI Grupo de Trabajo na-
cional tripartito responsable del proceso de reforma legislativa ha finalizado,
con la asistencia de expertos de la OIT, proyectos de ley sobre empleo y re-
laciones laborales. Estaba previsto debatirlos mds ampliamente a finales de
2003 y presentarlos en la legislatura de 2004. Una de las cuestiones que se de-
batiran es si el registro de sindicatos seguird estando sujeto a una autoriza-
cion previa del Ministerio de Trabajo. En Uganda, el proyecto abordara este
mismo problema. El proyecto también sirvié para asegurar el apoyo del
PNUD en relacion con la revision de la legislacion laboral en Zanzibar (Re-
publica Unida de Tanzania), al tiempo que contribuy6 al proceso de reforma
de la legislacion laboral en la parte continental del pais.

282. En el marco del proyecto para la promocién de los principios y dere-
chos fundamentales en el trabajo en Ucrania, que, por primera vez en la
Ucrania independiente, se desarroll6 a través de consultas tripartitas, el pro-
yecto de Codigo de Trabajo se elabord y present6 al Parlamento a finales de
agosto de 2003. En las consultas y la formacion vinculadas al proceso de re-
forma participé un amplio espectro de representantes de los empleadores y
de los trabajadores. Para muchos supuso una importante fuente de recono-
cimiento publico y una oportunidad para expresar libremente sus preocupa-
ciones en relacion con la libertad sindical y de asociacion y la negociacion
colectiva.

283. En Indonesia, en mayo de 2001, se inici6 un proyecto titulado Promo-
cion y puesta en practica de la libertad sindical y la negociacion colectiva a
través de la confianza y la capacidad en las relaciones laborales, con la idea
de que el pais ya habria finalizado el proceso de reforma de la legislacion la-
boral, inspirado en la Reformasi y el movimiento democréatico de 1998. El
objetivo principal habia sido proporcionar asistencia técnica para una apli-
cacion adecuada de la nueva legislacion. No obstante, el logro de acuerdos
en relacion con tres textos legales entre los mandantes tripartitos y en el Par-
lamento en un pais con una democracia joven resulté ser un proceso largo.

284. Si bien la ley sindical se aprob6 en 2000, antes del inicio del proyecto, la
ley de mano de obra no se aprobd hasta marzo de 2003, cuando ya hacia 18 me-
ses que habia empezado el proyecto, y la adopcién de la ley sobre resolucion
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de conflictos no se produjo hasta finales de 2003. Como resultado, el proyecto
debia ser flexible y adaptar sus modalidades de asistencia. Parte de la forma-
cién y del asesoramiento se centro en los principios y elementos fundamenta-
les de la legislacion prevista, mds que en su aplicacion. Por ejemplo, antes de
adoptarse la ley de mano de obra, el proyecto facilité informacién sobre la ne-
gociacion colectiva, el derecho de huelga y la terminacion de la relacion de tra-
bajo. Tras la adopcion de la ley, el proyecto llevo a cabo acciones de sensibili-
zacién conjuntamente con el Ministerio de Trabajo, que prepar6 folletos y
manuales publicados en el marco del proyecto.

285. El proyecto para el fortalecimiento y mejora de las relaciones laborales
en la Republica Democrética de Timor-Leste inici6 el proceso de reforma de
la legislacién laboral en un Estado Miembro recién incorporado a la OIT,
por lo que pudo integrar los cuatro principios y derechos de la Declaracion
en la nueva Constitucion de la nacion. El proyecto también contribuy6 a la
elaboracion del nuevo Codigo de Trabajo y a la distribucion de miles de co-
pias del mismo a diversos 6érganos gubernamentales, asi como a las organi-
zaciones de empleadores y de trabajadores; en el marco del proyecto tam-
bién se elaboré un manual practico para la aplicacion de la legislacion.

286. El proyecto para el mejoramiento de las relaciones laborales y la pro-
mocion de la igualdad econémica de las mujeres en Colombia implicé a los
interlocutores sociales en discusiones tripartitas a propdsito de los textos le-
gislativos propuestos sobre negociacion colectiva que ya habian sido revisa-
dos anteriormente con la asistencia de la OIT. Para hacer posible la celebra-
cion de consultas con los afiliados de base y elaborar una propuesta
unificada, y dada la estructura de la representacion sindical caracteristica del
pais, que cuenta con numerosas confederaciones de sindicatos, se celebro
una serie de seminarios regionales y nacionales en los que participaron mds
de 190 dirigentes sindicales.

287. En el marco del reciente proyecto de fortalecimiento de la administra-
cién del trabajo en Africa Meridional (SLASA) se patrocinaron y apoyaron
numerosas reuniones bipartitas y tripartitas y se presté asesoramiento téc-
nico sobre reformas legislativas en materia de libertad sindical, trabajo in-
fantil, discriminacién, VIH/SIDA y el modo de incorporar los convenios de
la OIT a la legislacion municipal. En agosto de 2003 se celebrd en el marco
del proyecto un seminario con miembros del Parlamento de Zambia sobre
la Declaracion de la OIT, los convenios fundamentales y su funcién como
base para enmendar la legislacion laboral existente. Con ello se respondi6 a
la necesidad de implicar a distintos actores de la escena politica en los esfuer-
zos para llevar a cabo la reforma.

Fortalecimiento de la capacidad
de los gobiernos

288. Si bien la legislacion es necesaria para consolidar la libertad sindical y
de asociacion y la negociacion colectiva, la capacidad de los gobiernos para
hacer cumplir las leyes resulta igualmente indispensable. Esto depende de
que la administracion del trabajo funcione con suficiente personal, equipos,
capacidad y formacion para garantizar una aplicacion efectiva. En este sen-
tido, la capacidad no se refiere sélo al nimero de puestos de trabajo presu-
puestados y de funcionarios capacitados y motivados, sino también a la
posicion que se reconozca a los inspectores del trabajo. En momentos en que
el gasto publico se congela o disminuye, puede resultar dificil crear o incluso
mantener la capacidad de las administraciones del trabajo. Ademds de que
la informacién sigue siendo incompleta, existen indicios de que las partidas
destinadas por los gobiernos a las administraciones del trabajo han tendido
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a estancarse o a disminuir en estos tltimos afios 8. Incluso cuando los presu-
puestos se mantienen, muchos paises ven como el personal cualificado deja
las administraciones del trabajo para irse al sector privado. El periodo de
tiempo que se tarda en cubrir estos puestos hace que la creacion de capaci-
dad en este &mbito se convierta en una tarea interminable. En los paises en
desarrollo y en transicion, los recursos de las administraciones del trabajo
son particularmente escasos; y en casi todo el mundo, estd en clara disminu-
cion la influencia politica de los ministerios de trabajo.

289. Esta situacion ha dado lugar a numerosas peticiones entre los mandan-
tes de la OIT para fortalecer y mejorar las administraciones del trabajo. Por
ejemplo, en su reunion de 30 de septiembre de 2003 en el Brasil como parte
del proyecto de la Declaracion y su seguimiento para la Organizacion de los
Estados Americanos (Principios y derechos fundamentales en el trabajo en
el contexto de la Conferencia Interamericana de Ministros de Trabajo de la
Organizaciéon de Estados Americanos), los Ministros de Trabajo de las
Américas subrayaron la importancia de fortalecer las administraciones y la
inspeccion del trabajo en su hemisferio. En la 91.* reunién de la Conferencia
Internacional del Trabajo en 2003, la Comision de la Relacion de Trabajo
destaco el importante papel que desempefian las administraciones publicas
a la hora de garantizar la observancia y la aplicacion de la ley a fin de prote-
ger a los trabajadores, cada vez mds numerosos, cuya situacion contractual
es poco clara®.

290. En diversos proyectos en el &mbito de la Declaracion se incluyen esfuer-
zos para fortalecer la capacidad de las administraciones del trabajo. El obje-
tivo no es s6lo mejorar la aplicacion y la observancia de las leyes, sino también
promover una resolucién de conflictos y un arbitraje efectivos, a través de ac-
tividades de formacion y sensibilizacion, y proporcionando apoyo logistico.

291. En algunos casos, con recursos financieros relativamente escasos puede
obtenerse un efecto considerable. En el marco del proyecto SLAREA en
Africa Oriental, la compra de motocicletas ha llevado a multiplicar por diez
el nimero de inspecciones del trabajo en algunas regiones. Este éxito ha lle-
vado a algunos gobiernos a aportar tanto equipo como el suministrado por
el proyecto.

292. El proyecto SLAREA también constituye un ejemplo de la manera en
que la cooperacion técnica puede permitir a los paises aprender del inter-
cambio de sus experiencias respectivas. Una serie de actividades de forma-
ciéon del proyecto se desarrollan en el plano subregional. Este tipo de
contactos ha ayudado a los gobiernos de los tres paises (Kenya, Republica
Unida de Tanzania y Uganda) a tomar conciencia de la importancia de ar-
monizar sus leyes. También se desarrollan actividades conjuntas entre los
tres proyectos (Africa Oriental, Africa Meridional y Nigeria), como la for-
macion regional para jueces, consejeros y secretarios de los tribunales del
trabajo, que se impartié en Nairobi en noviembre de 2003. Ademds de com-
partir experiencias y recursos, el que los paises estén al corriente de lo que
los demas estdn haciendo puede contribuir a acelerar las reformas. Los fun-
cionarios que han recibido formacién en el marco de un proyecto pueden
servir de recurso para otros proyectos. Por ejemplo, el funcionario principal
encargado de las relaciones juridicas y laborales de la Federacion de
Empleadores de Kenya (FEK), tras participar en las actividades de for-
macién del SLAREA, facilit6 la celebracion de un seminario subregional

8 Indicios basados en contactos directos con ministerios, por ejemplo con ocasion de auditorias, proyectos
de cooperacion técnica y durante investigaciones conexas. No obstante, los cambios en la organizacién
de las finanzas publicas y de los departamentos del gobierno pueden hacer dificiles las comparaciones.

9 Conclusiones relativas a la relacion de trabajo, Actas Provisionales nim. 21, Conferencia Internacional
del Trabajo, 91.7 reunién, Ginebra, 2003, parrafos 10-12.
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sobre creacion de capacidad en las organizaciones de empleadores de Africa
Meridional.

293. Varios de los proyectos llevados a cabo en el marco de la Declaracion
han respondido a la necesidad generalmente reconocida de formacién sobre
resolucion efectiva de conflictos en las administraciones del trabajo. En
Kenya, Republica Unida de Tanzania y Uganda se ha impartido formacion a
mas de 400 funcionarios gubernamentales, una tercera parte de los cuales fue-
ron mujeres. Se hizo especial hincapié en la importancia de que los inspectores
del trabajo evitaran asumir un papel de mera vigilancia y control y se concen-
traran en prestar asesoramiento y asistencia para resolver los problemas antes
de que los conflictos llegasen a los tribunales. Como resultado, tanto el Minis-
terio de Trabajo como los funcionarios de los tribunales del trabajo en Uganda
han registrado una disminucién del nimero de casos. En Kenya el numero de
conflictos que llegé a los tribunales disminuyé en 2002 un 13 por ciento res-
pecto de 2001. En Zanzibar el funcionario principal de relaciones laborales in-
form6 de que, por primera vez, en 2002 su departamento pudo resolver todos
los casos sin necesidad de remitirlos a los tribunales.

294. En el marco del proyecto de Indonesia, titulado Promocién y puesta en
préctica de la libertad sindical y la negociacion colectiva a través de la con-
fianza y la capacidad en las relaciones laborales, se ha impartido formacion
a cerca de 6.000 mandantes en siete provincias, incluidos 2.000 administra-
dores del trabajo, inspectores, conciliadores y mediadores, asi como a un
numero practicamente idéntico de sindicalistas y representantes de los tra-
bajadores. En el marco del proyecto SLASA de Africa Meridional se impar-
ti6 formacién a 65 formadores de inspectores del trabajo. En el proyecto de
Ucrania, mas de 600 inspectores recibieron formaciéon y documentos técni-
cos, haciéndose especial hincapié en una mejor aplicacion de la ley, cuestion
particularmente importante dada la a menudo alarmante situacion de viola-
cion de los derechos que se observa en el pais.

295. En diversas ocasiones, la creacion de capacidad se ha hecho extensiva
a los tribunales del trabajo, jueces y otros actores implicados en el sistema
juridico. En el marco del proyecto PAMODEC, se imparti6é formacion a jue-
ces de tribunales del trabajo en Benin. Burkina Faso, Mali y Togo. En el pro-
yecto de Africa Oriental, los seminarios en que participaron jueces de
tribunales del trabajo, contribuyeron a restablecer el Tribunal del Trabajo
de Uganda y a crear en Kenya una sala de apelacion en el Tribunal del Tra-
bajo. A finales de 2003 se impartié formacién en el marco de este proyecto
a 60 jueces y secretarios del tribunal del trabajo, y en el de Africa Meridional
recibieron formacién 34 jueces; 38 jueces recibieron formacion en el marco
del proyecto RELACENTRO sobre libertad sindical, negociacién colectiva
y relaciones de trabajo en Centroamérica, Panama, Belice y Republica Do-
minicana; y se impartié formacion a 117 abogados colegiados gracias al Pro-
yecto relativo a la resolucion de conflictos laborales en Camboya. En el
marco del proyecto de Colombia se impartié formacién sobre normas inter-
nacionales del trabajo a 90 jueces de tribunales del trabajo en colaboracion
con la Escuela Judicial de Bogota.

296. En algunos paises, los proyectos relacionados con la Declaraciéon com-
plementan otras actividades que estd llevando a cabo la OIT de conformidad
con las decisiones de los 6rganos de control de la Organizacion. Este es el
caso de Colombia, donde el proyecto de la Declaracion forma parte del pro-
grama técnico general de la OIT. Este proyecto tiene como objetivo mejorar
las relaciones laborales en el sector privado a través de la sensibilizacion, la
formacién y ejemplos de buenas practicas. Tres dreas especificas revisten es-
pecial importancia: la revision del sistema de resolucién de conflictos (prin-
cipalmente porque la han solicitado las organizaciones de empleadores) con
el objeto de mejorarlo; los estudios en profundidad de las précticas y técnicas
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relativas a la negociacidn colectiva en diez sectores o empresas, realizados
con el fin de resaltar las buenas précticas; y la creacion de una base de datos
sobre relaciones de trabajo en el Ministerio de la Proteccion Social.

Fortalecimiento de la capacidad
de las organizaciones de empleadores
y de trabajadores

297. La promocidn de la libertad sindical y la negociacidn colectiva también
depende de la capacidad de las organizaciones de empleadores y de trabaja-
dores para hacer realidad estos derechos. Los empleadores y sus organiza-
ciones necesitan capacidad para representar sus propios intereses frente a las
autoridades, los trabajadores y los representantes de ambos. Para las organi-
zaciones de empleadores, capacidad significa aptitud para atraer y conservar
miembros y para proporcionarles una serie de servicios, también en el 4m-
bito de los recursos humanos. Deben ser capaces de abordar las cuestiones
relacionadas con el derecho de sindicacion, la negociacion colectiva y la re-
solucion de conflictos. Ademas, los empleadores y sus organizaciones tienen
que ser capaces de entender la legislacion del trabajo y los mecanismos para
su aplicacidn.

298. Para los trabajadores y sus organizaciones, la capacidad también abarca
la aptitud para atraer y conservar miembros, asi como para representar sus in-
tereses y proteger sus derechos. Significa ser capaces de entender, no sélo la
legislacion del trabajo y como hacer que las leyes sean eficaces mediante los
mecanismos de aplicacion en el plano nacional, sino también la manera de
tratar las reclamaciones y las negociaciones en el lugar de trabajo y en los pla-
nos nacional y sectorial. Para negociar eficazmente con los gobiernos y las or-
ganizaciones de empleadores, las organizaciones de trabajadores tienen que
ser capaces de obtener y analizar los datos socioeconémicos.

299. En el marco de los proyectos relacionados con la Declaracion, se tiende
a planificar actividades especificas para las organizaciones de empleadores y
para las de trabajadores, realizadas por los especialistas de las Oficinas de
Actividades para los Empleadores y para los Trabajadores (ACT/EMP y
ACTRAYV, respectivamente), y a veces conjuntamente con el Centro Inter-
nacional de Formacién de la OIT en Turin (Centro de Turin).

300. La capacidad comienza por asegurarse de la existencia de representan-
tes para la negociacion. Los gobiernos de los paises africanos de habla fran-
cesa solicitaron ayuda en esta drea, y la OIT ha desplegado actividades en
Benin, Burkina Faso, Niger, Senegal y Togo. En Benin, por ejemplo, la OIT
ha prestado su asistencia para abordar cuestiones relativas a la representa-
cién sindical y para nombrar asesores (véase el recuadro 4.1).

301. Debates y estudios preliminares llevados a cabo en el marco del pro-
yecto PAMODEC pusieron de manifiesto que a menudo las organizaciones
de empleadores y de trabajadores eran débiles, y solian limitarse a la econo-
mia formal (y, mas especificamente, al sector publico), y no estaban suficien-
temente equipadas ni capacitadas. Por consiguiente, la creacion de capacidad
entrafiaba implicar a estos interlocutores en todas las etapas del proyecto,
desde su concepcion hasta la evaluacion. Los especialistas en actividades para
los empleadores y para los trabajadores de la regién desempefaron un papel
fundamental al respecto. Se celebraron actividades especialmente concebidas
para ambos interlocutores sociales en los planos nacional, sectorial y de las
empresas, que también tenian como objetivo promover el papel de las muje-
res en las organizaciones de empleadores y de trabajadores.
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Recuadro 4.1
Puesta en practica de los principios: el caso de Benin

La implantacién de la democracia en Benin en 1990, tras 18 afios de régi-
men marxista, llevé a un rapido crecimiento del nimero de actores en el escenario
econdémico y politico del pais. Desde el punto de vista sindical, esto supuso la tran-
sicion de un sindicato Unico, vinculado al Gobierno, a siete centros nacionales. Du-
rante este periodo, el Gobierno intenté fortalecer el arbitraje laboral, asi como el dia-
logo social y la negociacion colectiva, a través de distintos drganos tripartitos. Pero
el gran nimero de centros sindicales planted problemas en relacion con la repre-
sentacion sindical. ;A quién corresponderia decidir qué centros sindicales debe-
rian formar parte de los distintos 6rganos?

En marzo de 2000, el Gobierno de Benin solicité asesoramiento a la OIT so-
bre el particular. La OIT ya desarrollaba actividades en Benin para fomentar el de-
sarrollo del dialogo social en los planos nacional, sectorial y de empresa a través de
su Programa regional de promocion del didlogo social en paises africanos de habla
francesa (PRODIAF). En el marco de la Declaracion, también se encontraba en el
proceso de poner en marcha un proyecto de cooperacion técnica en Benin y otros
paises africanos francéfonos, destinado a fortalecer los principios y derechos fun-
damentales en el trabajo, incluida la libertad sindical y la negociacion colectiva.

Como respuesta a la solicitud de Benin, la OIT organizd un seminario en Co-
tonou en julio de 2000, con la participacion del Servicio de Libertad Sindical
(LIBSYND). Tras los debates, que se centraron en los criterios y métodos para
determinar la representacion sindical, el Gobierno decidio fijar un nivel minimo
para este tipo de representacion. Para obtener representacion en los 6rganos tri-
partitos, los sindicatos necesitarian como minimo un 25 por ciento del voto en las
elecciones en los lugares de trabajo que se habrian de celebrar en todo el pais en
los sectores publico y privado. Las organizaciones que obtuviesen menos de un
25 por ciento seguirian existiendo y conservarian determinados derechos, inclui-
da la representacion de miembros en los conflictos individuales y la actuacion
ante los tribunales del trabajo.

En las elecciones, dos 6rganos sindicales, la Confederacion de Sindicatos
Auténomos de Benin (CSA-Benin) y la Central Sindical de Trabajadores de Benin
(CSTB) superaron el umbral del 25 por ciento. Las elecciones permitian la asigna-
cion proporcional de los puestos sindicales en los 6rganos tripartitos, incluidos los
tribunales del trabajo. La OIT esta organizando seminarios para asistir en la forma-
cion de los sindicalistas nombrados para actuar en estos tribunales.

Esta labor relacionada con la representacion sindical forma parte de los es-
fuerzos de mayor alcance que desarrolla la OIT para fortalecer la libertad sindical, la
negociacion colectiva y el dialogo social en Benin. Entre éstos figuran la sensibiliza-
cion y la formacion de sindicalistas, empleadores y funcionarios, asi como de otros
grupos de la sociedad civil, como son los periodistas y los estudiantes. Asimismo,
Se crearon y mejoraron estructuras tripartitas. Benin es un ejemplo de como la co-
ordinacion entre las diversas unidades de la OIT — en este caso el Programa InFo-
cus sobre Dialogo Social, Legislacion y Administracion del Trabajo y el Servicio de
Libertad Sindical (LIBSYND) — puede contribuir a garantizar que, una vez ratifica-
dos, los convenios se aplican en la practica.

Guillaume Attigbe, secretario general del CSA-Benin, la confederacion de
sindicatos mas importante del pais, considera que cabe pensar en que la OIT siga
con esta labor en el @ambito de la libertad sindical y de la negociacion colectiva en su
pais, en particular a un nivel mas descentralizado. Seria aconsejable celebrar sesio-
nes de formacion en las empresas. «Una empresa abierta a la negociacion no pue-
de sino mejorar su rendimiento econdémico», observa. También sefiala la necesi-
dad de disponer de mas inspectores del trabajo que puedan desplazarse por todo
el pais.
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302. El proyecto sobre la promocién de la Declaracion (libertad sindical y
derecho a la negociacién colectiva) en Bulgaria y Rumania constituye otro
ejemplo de creacién de capacidad tanto en las organizaciones de empleado-
res como en las de trabajadores. Tras la caida del comunismo, ninguno de los
dos paises tenia experiencia con sindicatos u organizaciones de empleadores
independientes. Tampoco existia una tradiciéon de negociaciones entre el go-
bierno, los sindicatos y los empleadores en el plano nacional, sectorial o de
la empresa. El proyecto ayud¢ a las organizaciones de empleadores de am-
bos paises a conseguir nuevos miembros a través de un enfoque orientado al
servicio, que ha mejorado la capacidad de los empleadores en la negociacion
colectiva y ha reducido la fragmentaciéon del movimiento sindical, alentando
a los sindicatos a trabajar juntos en cuestiones de interés comun. También se
constituyeron muchos sindicatos nuevos en pequefias empresas, donde las
violaciones de los derechos sindicales y de los derechos de los trabajadores
habian sido las més graves.

303. En el marco de proyectos vinculados a la Declaracion se ha impartido
formacién a muchos sindicalistas. Un esfuerzo innovador, llevado a cabo en
el proyecto de Indonesia, fue un curso de siete semanas para 25 «nuevos di-
rigentes », que se impartio a lo largo de un periodo de nueve meses. La ma-
yoria de los sindicalistas que participaron han visto como se les han confiado
mas responsabilidades, gozan de una mejor imagen, o desempefian un papel
en la educacion sindical. Es posible que se celebre un curso similar para un
nuevo grupo de sindicalistas. El proyecto SLASA de Africa Meridional pa-
trocind una reunion de los dirigentes de las federaciones sindicales de Leso-
tho con representantes de organizaciones internacionales sindicales y
regionales para desarrollar métodos que permitan promocionar la unidad
entre los sindicatos del pafs.

304. En los proyectos vinculados a la Declaracion también se incluyen acti-
vidades destinadas especificamente a la creacion de capacidad para emplea-
dores. Por ejemplo, en un seminario para organizaciones de empleadores
celebrado en el marco del proyecto de Africa Meridional se concibié un
marco regional para los 6érganos de empleadores y proyectos de planifica-
cion organizativa a fin de mejorar su funcionamiento. En Africa Oriental, las
actividades de formacioén del proyecto SLAREA han redundado en la
constitucion de un comité conjunto de la Federacion de Empleadores de
Uganda (FUE) y la Organizacion Nacional de Sindicatos (NOTU). La afilia-
cion a la FUE aument6 considerablemente como resultado de las activida-
des llevadas a cabo en el marco del proyecto, tal y como observo su director
ejecutivo a finales de 2001. La afiliacion total aumentd de 130 empresas en
2000 a 172 a finales de 2003, un aumento de un 28 por ciento durante los tres
afios en que ha funcionado el proyecto SLAREA. El proyecto puesto en
marcha recientemente para promover la democracia en el lugar de trabajo
y mejorar las relaciones laborales en Viet Nam ha iniciado actividades de
formacion similares, en las que al dia de hoy han participado unos 40 em-
pleadores, la mitad de los cuales eran mujeres empresarias y directivas.

Promocion de la cooperacion
entre los interlocutores sociales

305. En Indonesia, los empleadores han mostrado especial interés y entu-
siasmo por las actividades ligadas a los proyectos en materia de relaciones la-
borales y gestion de recursos humanos, sistemas de informacién y bases de
datos, negociacion colectiva y capacidad de negociacion, y normas interna-
cionales del trabajo. El proyecto ha familiarizado al personal directivo y a
los sindicalistas de 54 empresas con los principios, instituciones y practicas
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de cooperacion entre empleadores y trabajadores en el lugar de trabajo. Las
empresas participaron en una encuesta y una evaluacion, a partir de las cua-
les se elaboraron y aplicaron programas de accién, que fueron supervisados
y evaluados posteriormente. Muchos directivos informaron de que sus com-
paiifas habian logrado aumentar la produccién gracias a la cooperacion.

306. Diecisé€is empresas han mostrado interés por constituir una asociacion
entre trabajadores y empleadores para continuar intercambiando puntos de
vista sobre la promocioén de la cooperacién y transmitir esta idea a otras em-
presas. Muchas de las empresas han mantenido estrechos contactos con la
OIT para informar de los avances y obtener més asesoramiento. Un fabri-
cante internacional de prendas de deporte, dos de cuyas filiales participaron
en el programa del proyecto, coment6 que estaba considerando la posibili-
dad de extender el programa a sus 23 filiales de Indonesia, que emplean a
cerca de 70.000 trabajadores de la industria del vestido y 30.000 de la indus-
tria del calzado. La participacién del proyecto en el circulo econémico inter-
nacional de Indonesia — hay unas 3.000 empresas registradas en caAmaras de
comercio extranjeras — ha llevado a estas empresas a promover la labor lle-
vada a cabo en el marco del proyecto incluyendo en sus sitios Web folletos
del proyecto y manuales sobre legislacion laboral.

307. Como reconocimiento de la importancia de la labor llevada a cabo en
el ambito de la empresa para promover la libertad sindical y la negociacién
colectiva, un proyecto puesto en marcha en 14 paises caribefios de habla in-
glesa y neerlandesa ha creado una red con 500 empresas para la promocion
de la cooperacion entre empleadores y trabajadores (PROMALCO). En el
marco del proyecto se ha impartido formaciéon a unos 600 empleadores,
400 sindicalistas y 300 funcionarios de la administracion publica. Se ha con-
tribuido a convencer a empresarios y trabajadores de toda la region de que
deben abandonar la tradicién de confrontacién y encaminarse a la coopera-
cion, si es que quieren sobrevivir a las presiones que conlleva la mun-
dializacién de la economia. El proyecto también ha ayudado a demostrar
que el respeto por la libertad sindical y la negociacion colectiva reviste im-
portancia para todas las empresas, independientemente del sector al que
pertenezcan, de la composicion de su capital o de su tamafio. Incluso empre-
sas que no cuentan con mas de diez empleados se han inscrito como partici-
pantes y se han comprometido a llevar a cabo un proceso de transformacion.

308. En el plano de la empresa, no es raro que se invoquen los principios de
cooperacion entre trabajadores y empleadores establecidos en el proyecto
PROMALCO en el curso de las negociaciones. Algunas empresas han dado
su respaldo a normas internacionales del trabajo en acuerdos marco de reco-
nocimiento, principios fundamentales de la empresa en materia de recursos
humanos y convenios colectivos. Ciertas empresas suelen dirigirse habitual-
mente al proyecto para pedir orientacion sobre la manera de mejorar las re-
laciones entre empleadores y trabajadores. A veces lo hacen con motivo de
la entrada de un sindicato en un entorno sin sindicatos, el desarrollo de mar-
cos para asociaciones entre trabajadores y empleadores, y el establecimiento
de planes de reparto de beneficios. En un pais, una gran empresa de energia
se dirigio al proyecto para solicitar orientacion sobre el modo de abordar su
reestructuracion. Un representante de los trabajadores y uno de los emplea-
dores de una de las empresas del proyecto cuyas practicas se habian recono-
cido como Optimas fueron invitados a participar en el proceso de cambio.
Dado el efecto positivo que puede tener un entorno nacional propicio, el
proyecto ha promovido con éxito el concepto de cooperacion entre trabaja-
dores y empleadores en el plano nacional. Se han creado centros de produc-
tividad tripartitos nacionales en ocho paises, y estd previsto seguir por esta
via. El proyecto ha destacado los ejemplos de logros locales en los medios de
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comunicacion y a través de reuniones, especialmente en los foros de empre-
sas del Caribe en 2001 y 2003; los ha aprovechado como modelos de referen-
cia para demostrar que las empresas del Caribe han gestionado los cambios
con éxito.

Papel del tripartismo en la promocion de la libertad
sindical y la negociacion colectiva

309. Si bien es fundamental que los empleadores, los trabajadores y sus or-
ganizaciones sean capaces de organizarse y de negociar colectivamente, es
igualmente importante que los gobiernos colaboren con ellos en institucio-
nes y procesos tripartitos que apoyen la libertad sindical y la negociacion co-
lectiva. Son muchos los temas que deben abordarse en el plano tripartito,
entre los que cabe citar el salario minimo, la seguridad social, la formacién y
la vida laboral y familiar. En las situaciones en que, a causa de la debilidad
de las organizaciones de empleadores y de trabajadores, no se alcanzan so-
luciones bilaterales, los gobiernos asumen un papel mas importante. En al-
gunos casos, es necesario que los gobiernos ayuden a los dos interlocutores
sociales para que entiendan mejor lo que se espera de ellos en las negocia-
ciones; entre otros, los propios gobiernos tienen que ser mas conscientes de
lo que entrafian unas negociaciones. En definitiva, el tripartismo consiste en
incorporar el derecho de organizacién y negociacion colectiva a instituciones
mas amplias del mercado de trabajo y, con ello, crear un espacio para una
cultura de negociacion colectiva.

310. Varios proyectos desarrollados en el marco de la Declaracion promue-
ven el tripartismo implicando a las tres partes en las actividades a través de
los comités consultivos de los proyectos o de los 6rganos tripartitos existen-
tes. Algunos proyectos de la Declaracion han ayudado a promover institu-
ciones tripartitas. Por ejemplo, en Viet Nam, el proyecto desempefié un
papel importante en la creacion en siete provincias de centros de servicios
de asesoria en materia de relaciones laborales. El proyecto de Africa Orien-
tal contribuy¢ al restablecimiento de juntas consultivas laborales tripartitas,
inoperantes desde hacia afios, y los gobiernos asignaron partidas para ga-
rantizar su funcionamiento. Zanzibar, Republica Unida de Tanzania, que
tenia una tradiciéon de bipartismo gobierno-sindicatos, también ha empe-
zado a concebir érganos y procedimientos tripartitos. En el marco del pro-
yecto de Ucrania se constituy6 un grupo de trabajo para elaborar convenios
colectivos modelo, que luego fueron ampliamente difundidos. Si bien este
proyecto se encuentra en su fase inicial y quedan atin muchas cuestiones por
resolver, en particular con respecto a la independencia de los interlocutores
sociales en el plano nacional, se trata de un paso importante para iniciar una
cultura de negociacion colectiva en el pais.

311. Enel ambito del proyecto de Africa Meridional, se celebraron en Zam-
bia seminarios de formacion sobre negociacion colectiva y negociaciones y
cooperacion entre trabajadores y empleadores a través de comisiones pari-
tarias. Para garantizar el cardcter duradero de la formacidn, ésta se impartid
en colaboracién con el National College of Management and Development
Studies. Anticipandose a la adopcion de la ley sobre resolucion de conflictos
de Indonesia, se celebraron varios talleres de formacién para funcionarios y
representantes de organizaciones de empleadores y de trabajadores en siete
provincias sobre mediacion, conciliacién y resoluciéon de conflictos. El
proyecto de Indonesia también proporcioné a los parlamentarios y funcio-
narios que estan examinando el proyecto de ley sobre resolucion de conflic-
tos informacion, asesoramiento y referencias sobre précticas internacionales
comparadas.
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Resolucion y prevencion de conflictos

312. Enlas relaciones laborales los conflictos son inevitables. La falta de 6r-
ganos y procedimientos adecuados para reconciliar los intereses en conflicto
es caracteristica de algunos regimenes totalitarios en los que los trabajadores
y los empleadores no tienen derecho a hacer oir su voz. Con la democratiza-
cion, los conflictos de intereses salen a la luz. En un mundo en proceso de
globalizacién, la maquinaria para la resolucion de conflictos se convierte en
una ventaja a la hora de solucionar los problemas del mercado de trabajo y
promover relaciones laborales pacificas y un mejor funcionamiento de las
empresas.

313. Diversos proyectos de la Declaracion incluyen la creacion o reforma de
mecanismos de resolucion de conflictos y la formacién para las personas que
participan en los mismos. Es el caso, por ejemplo, del proyecto para la con-
solidacion y mejora de las relaciones laborales en la Republica Democratica
de Timor-Leste, asi como del proyecto de la vecina Indonesia (véase el re-
cuadro 4.2). El proyecto para el mejoramiento de las relaciones laborales y
la promocién de la igualdad econémica de las mujeres en Colombia ha
solicitado la asistencia del Servicio Federal de Mediacién y Conciliacién
(FMCS) de los Estados Unidos para prestar asesoramiento a los empleado-
res y los trabajadores sobre los nuevos métodos de resolucion de conflictos.
Se presta especial atencion a la mediacion preventiva, combinando la expe-
riencia del FMCS en América Latina con los resultados de los estudios de ca-
sos llevados a cabo en el marco del proyecto.

314. Mientras, el proyecto del Caribe (PROMALCO) ha intentado distan-
ciarse de los métodos reactivos y obligatorios que han caracterizado la reso-
lucién de conflictos en la region promoviendo un enfoque mds dindmico y
anticipatorio, basado en la resolucion conjunta de los problemas y en la aso-
ciacion, en el contexto de acuerdos relativos a la libertad sindical y la nego-
ciacién colectiva. En 2003, en el marco del proyecto 37 funcionarios del
departamento de trabajo recibieron formacién como agentes facilitadores
de este proceso. En Viet Nam se impartié formacion a 70 funcionarios y re-
presentantes de los empleadores y de los trabajadores para la mediacion. En
Kenya, Republica Unida de Tanzania y Uganda, un didlogo tripartito mejo-
rado en el &mbito del proyecto SLAREA contribuy6 a reducir el nimero de
conflictos laborales que llegaban a los tribunales del trabajo.

315. En Asia, el proyecto sobre resolucion de conflictos laborales en Cam-
boya se centra exclusivamente en esta cuestion, aunque el proyecto viene a
completar el de la OIT para la mejora de las condiciones de trabajo en el sec-
tor de la confeccion textil. El proyecto para la resolucién de conflictos llevo
a la constitucion de un Consejo de Arbitraje en mayo de 2003. En los cuatro
primeros meses desde su creacion, se han presentado 11 casos de conflictos
colectivos del sector de la confeccidn textil (y uno del sector de la hoteleria
y el turismo), en los que estaban implicados mds de 14.000 trabajadores, de
los cuales casi un 90 por ciento eran mujeres. Nueve casos se resolvieron con
éxito mediante la conciliacién durante el proceso de arbitraje o mediante la
aplicacion de laudos arbitrales 10, y al menos en uno de los casos se evitd una
huelga. Recientemente se prometié mas financiacion para este proyecto, y
estd previsto poner en marcha un proyecto similar en un pais vecino.

10 Véase www.arbitrationcouncil.org.
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Recuadro 4.2

Formacion de la fuerza policial en Indonesia para mejorar la resolucién
de conflictos

Durante el régimen de Suharto, era habitual que las fuerzas policiales y mili-
tares participasen en las relaciones laborales. Cuando surgian diferencias en los lu-
gares de trabajo, los empleadores a menudo reaccionaban recurriendo a las fuer-
zas de seguridad locales, que tenfan la reputacion de utilizar la fuerza para reprimir
las protestas de los trabajadores. Asimismo, se empleaba a miembros del ejército
como directores de personal, y se contrataba a unidades locales de la policia o del
ejército para ayudar a las empresas en cuestiones de seguridad. Los militares tam-
bién tenian intereses financieros en las empresas; por ello los trabajadores en Indo-
nesia han tendido a considerar a los militares y a la policia, mas que como cuerpos
independientes, como favorables a los empleadores.

Tras la marcha del presidente Suharto del poder en 1998, Indonesia inicié un
notable esfuerzo para reformar su legislacion del trabajo y promover los derechos
laborales. El pais ratificé el Convenio nim. 87 de la OIT y en 2000 Indonesia se con-
virtié en el primer pais asiatico que habia ratificado los ocho convenios fundamen-
tales de la OIT. Paralelamente, Indonesia adopté un Plan de accion nacional sobre
derechos humanos 1998-2003, que reclamaba informacion, educacion y forma-
cion en materia de derechos humanos, incluidos los consagrados en los convenios
de la OIT. En la misma linea, el cuerpo nacional de policia de Indonesia ha experi-
mentado una reforma independizandose del ejército. Asimismo, la policia ha refor-
zado su mandato y su estructura para mantener la ley y el orden en el respeto y la
promocion de los derechos humanos, tal y como estipula la ley nim. 2 de 2002 de
la policia estatal de la Republica de Indonesia.

Estos esfuerzos han contribuido a reducir la participacion de la policia y de los
militares en las relaciones laborales, tan habitual durante los afios de Suharto, lo
que constituye un paso importante si se quiere que los trabajadores ejerzan libre-
mente su derecho a la libertad sindical y a la negociacion colectiva, sin temor a la
intimidacion. No obstante, persisten algunas practicas y habitos del pasado, y se
han dado algunos casos de uso excesivo de la fuerza por parte de la policia.

Como parte de esta labor para ayudar a Indonesia a aplicar los convenios so-
bre los principios y derechos fundamentales en el trabajo, se solicité a la OIT que
asistiese en la formacioén de los agentes de policia y militares en recursos humanos
y normas internacionales del trabajo. Con este motivo, se celebraron dos talleres
para agentes de nivel medio y alto de Yakarta, Java Occidental, Java Central y Java
Oriental, en Yakarta y en Yogyakarta en 1999 y 2000. Entre las ensefianzas extrai-
das de estos talleres se incluia la necesidad de ampliar la informacioén y la forma-
cién, asf como la elaboracion de directrices para el Gobierno y la policia para tratar
las manifestaciones. Como seguimiento, el Gobierno y los servicios de seguridad
de Indonesia plantearon la idea de incluir las cuestiones relativas a los derechos en
el trabajo en la formacion béasica del cuerpo de policia.

Como consecuencia, en 2003 la OIT empezé un proyecto de dos afios para
disefiar un curso sobre derechos laborales que formase parte del curriculum de la
Academia Nacional de Policia y de las escuelas de formacién para este cuerpo. El
programa de formacion familiarizara a la policia con los principios y derechos fun-
damentales en el trabajo, e informaréa a los agentes sobre los derechos de los tra-
bajadores a constituir sindicatos y establecer mecanismos para la resolucion de
conflictos laborales. Dado que durante las manifestaciones, huelgas u acciones
de protesta pueden plantearse cuestiones legitimas de ley y orden, el curso tam-
bién examinara la experiencia internacional de las fuerzas de policia a la hora de
abordar estas cuestiones.
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Informacion y sensibilizacion

316. Hacer de la libertad sindical y de la negociacion colectiva una realidad
para mds gente también conlleva divulgar lo que significan estos derechos,
como se ejercen y las posibilidades que brindan. Asimismo, para promover
una cultura mds amplia de la libertad sindical y la negociacién colectiva, la
divulgacion de la informacion correspondiente puede facilitar esfuerzos es-
pecificos de organizacién y negociacion colectiva. No obstante, esta informa-
cion no siempre estd disponible o es insuficiente.

317. En este informe se ha destacado la importancia que tiene la informacion
sobre negociacion colectiva para que los interlocutores estén al corriente de
lo que acontece en los distintos sectores y empresas y puedan tratar de con-
seguir un nivel minimo de coordinacion. Esto puede contribuir a compensar
el hecho de que la negociacion colectiva no esté del todo consolidada por ra-
zones historicas o de desarrollo econdmico. La novedad relativa que consti-
tuye la negociacion colectiva en las economias en transicion de Europa
Central y Oriental, asi como su carécter excepcional en distintos sectores de
la economia, se menciona en el capitulo 3. La elaboracion de una buena base
de informacion sobre practicas en esta drea puede ayudar a divulgar el cono-
cimiento de las enseflanzas extraidas.

Acuerdos de seguimiento

318. A principios del decenio de 1990, la OIT ayudé a instaurar un sistema
para supervisar y hacer un seguimiento de los convenios colectivos en la Re-
publica Checa y en Eslovaquia. Posteriormente, las instituciones nacionales
se hicieron cargo de esta tarea, supervisada por los dos interlocutores socia-
les y financiada por el Gobierno. Los estudios cubren todos los sectores de
la industria y se basan en una muestra estadistica de convenios colectivos,
que en Eslovaquia aumentaron de 109 en 1992 a 1.317 en 2002. Los conve-
nios se analizan desde varios puntos de vista, entre los que figuran:

e lacooperacion de las partes;
e lossalarios minimos;

e  los pagos compensatorios (por horas extraordinarias, trabajo en fines de
semana, dias feriados, trabajo nocturno, trabajo en condiciones dificiles,
etcétera);

e losplanes de pensiones profesionales suplementarios;

e los horarios de trabajo, los horarios de trabajo flexibles, las vacaciones
pagadas, el tiempo libre remunerado;

e laseguridadylasalud;

e la compensacion en caso de accidente del trabajo o enfermedad profe-
sional;

e  diversas modalidades de politica social empresarial (guarderias, jardines
de infancia, alojamiento, coches de empresa, teléfonos moviles, présta-
mos, fondos sociales).

319. Estas estadisticas, disponibles anualmente y por sector, facilitan la com-
paracion entre sectores, contribuyendo a hacer del proceso de la negociacion
colectiva un proceso mas realista, transparente y reproducible.

320. En 2002, la OIT proporciono asistencia a un 6rgano de investigacion
sindical en el Brasil que habia empezado a analizar los desfases ligados al gé-
nero de las personas en el &mbito de la negociacion colectiva, con el objetivo
de estudiar el modo de asegurar que las mujeres recibieran un trato justo en
las negociaciones. En el marco de este proyecto se analizaron 200 convenios
colectivos en gran nimero de sectores econdmicos. Si bien revel6 que todos
preveian la proteccion de la maternidad, practicamente ninguno incluia dis-
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posiciones de més alcance como la igualdad de acceso a la mejora de las ca-
lificaciones y a la formacion profesional. El proyecto revelé asimismo que
esta amplia gama de disposiciones resultaba ttil para asegurar la igualdad de
trato y de oportunidades en el trabajo, asi como para mejorar la productivi-
dad. El enfoque del proyecto se ha repetido en México y Argentina, asi como
en otros paises de la region.

Llegar a un piblico mas amplio

321. Hay otros medios de proporcionar informacion y sensibilizar a la po-
blacion en paises en los que la negociacion colectiva es relativamente nueva.
Tal y como se ha mencionado antes, en el marco de los proyectos que se es-
tan aplicando en los paises africanos de habla francesa, la reforma laboral ird
seguida de la publicacion de una recopilacién de los convenios fundamenta-
les, la legislacion nacional y la jurisprudencia correspondiente. La campafia
de informacién del proyecto PAMODEC se centr6 inicialmente en las orga-
nizaciones de empleadores y de trabajadores y en los funcionarios (desde los
inspectores del trabajo hasta los jueces), empezando en el plano nacional
para acabar en el de la empresa. Desde entonces, los proyectos han realizado
esfuerzos para llegar a un publico mds amplio. Entre estos esfuerzos se in-
cluye la preparacion de un programa de formacion, en cooperacion con des-
tacadas universidades de paises africanos franc6fonos, que se impartird en
los organismos nacionales responsables de la formacién de los funcionarios
de la administracion publica. El objetivo es proporcionar a estos funciona-
rios los conocimientos bésicos sobre normas internacionales del trabajo, en
particular los convenios fundamentales, y mejorar la formacién general
en materia de legislacion laboral.

322. En el marco del proyecto para la promocién de la Declaracion en Bul-
garia y Rumania se llevan a cabo muchas actividades de sensibilizacion, prin-
cipalmente entre los sindicatos y las organizaciones de empleadores, pero
también en escuelas locales seleccionadas, donde se ha introducido un pro-
grama de educacion civico sobre principios y derechos fundamentales en el
trabajo. De hecho, el que los medios de comunicacion se interesasen por la
lucha que tuvieron que mantener los trabajadores que querian organizarse
ayudo a los sindicatos a introducirse en algunas empresas que se habian re-
sistido fuertemente a la sindicacion.

323. El proyecto para el mejoramiento de las relaciones laborales y la pro-
mocion de la igualdad econdmica de las mujeres en Colombia participé en
un programa de radio de las Naciones Unidas de reciente creacion para pro-
mover los derechos de los trabajadores. En Uganda, Kenya y Reptblica
Unida de Tanzania los programas de radio han contribuido a la sensibiliza-
cion de diversas audiencias respecto de la legislacion del trabajo y de sus
consecuencias para el progreso econdmico y la estabilidad social. Diecisiete
emisoras de radio de la subregion de Africa Oriental reunieron a funciona-
rios de los ministerios de trabajo, y a representantes de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores para debatir la aplicacion préctica de la legis-
lacién del trabajo y los problemas a los que se enfrenta la poblacién local.
Esto llevé a un aumento de las solicitudes de informacion cursadas a la OIT
sobre la afiliacion a sindicatos. Los programas también tuvieron una conse-
cuencia inesperada al lograr que algunas emisoras de radio se afiliasen a
organizaciones de empleadores y que algunos empleados de medios de co-
municacion se afiliasen a sindicatos.

324. En el Brasil e Indonesia, los programas de radio parecen haber tenido
incidencia sobre las opiniones de los funcionarios del trabajo, al revelarles
las inquietudes y los puntos de vista de las poblaciones locales. La colabora-
cion con emisoras conocidas y respetadas ha consolidado la credibilidad y el

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL

111



PROMOVER EL PROGRESO: COOPERACION TECNICA

112

respeto por estas cuestiones. Un mayor conocimiento ha llevado a un nota-
ble aumento de las solicitudes de asistencia e informacion en relacion con es-
tos temas.

Investigacion y educacion

325. La necesidad de informacion sobre las consecuencias y repercusiones
de la libertad sindical y de la negociacion colectiva no debe subestimarse. A
través de sus programas de investigacion y educacion, el Instituto Internacio-
nal de Estudios Laborales (IIEL) ha hecho notables aportaciones en este
campo. Desde 2000, el IIEL ha dirigido un programa de investigacion que
aborda la relacién que se establece entre una serie de consecuencias so-
cioecondmicas y de desarrollo y los derechos de los trabajadores, y que se
centra en la libertad sindical y la negociacion colectiva. En la investigacion
se combinan estudios nacionales exhaustivos y la elaboracién de indicadores
transnacionales de los derechos fundamentales en el trabajo. Un resultado
de este trabajo muestra, por ejemplo, que los paises de América Latina con
mas derechos en materia de libertad sindical y negociacion colectiva, tam-
bién tienden a disfrutar de cuotas de empleo formal mds elevadas !1.

326. En su programa de educacion y divulgacion el IIEL organiza cursos so-
bre politica laboral para representantes de nivel medio y alto de organizacio-
nes nacionales de empleadores y de trabajadores, asi como en ministerios de
trabajo, en &mbitos que van desde las normas, los principios y los derechos,
pasando por la negociacion colectiva y el didlogo social, hasta el empleo y las
cuestiones laborales. Con el enfoque amplio de estos cursos se pretende pro-
porcionar informacién que permita mejorar en términos generales la capaci-
dad de negociacion en el plano nacional. En el periodo 2000-2003, participa-
ron 100 funcionarios en estos cursos. Durante el mismo periodo, el IIEL
también imparti6 cursos més generales a 180 estudiantes de distintas partes
del mundo, para sensibilizar a los jévenes sobre la libertad sindical y la ne-
gociacion colectiva.

327. También es posible adoptar un enfoque més preciso, tanto en lo que se
refiere a los destinatarios como en lo que atafie a los temas tratados. Entre
2001 y 2003, el proyecto de la Declaracion relativo a la libertad sindical y de
asociacion intent6 fortalecer la asistencia en materia de libertad sindical y
de asociacion proporcionando formacion exhaustiva, instrucciones e infor-
macion a distintos grupos de diverso nivel. En una primera etapa, este pro-
yecto, con sede en el Centro de Turin, se orient6 hacia la creacion de una red
de expertos externos capaz de responder rapidamente a las solicitudes de
asistencia técnica y formacion en esta drea. El proyecto seleccion6 a 17 ex-
pertos de alto nivel, principalmente con una situacion académica que garan-
tizaba su independencia e importantes funciones en la sociedad civil; por
ejemplo, la experta del Senegal era decana de la Facultad de Derecho y pre-
sidenta de una asociacién de mujeres trabajadoras de la sociedad civil. Asis-
tieron a un curso intensivo de dos semanas, que abordd cuestiones de
politica y técnicas vinculadas a la libertad sindical y la negociacion colectiva.
El curso estaba estructurado de modo que era tan importante que los estu-
diantes aprendieran unos de otros como que aprendieran del instructor. A
este curso siguid un curso en linea de tres meses, durante el cual, a través de
ejercicios y de intercambios por medias electrénicos, los expertos siguieron

' R. Galli y D. Kucera: Informal employment in Latin America: Movements over business cycles and the
effects of worker rights, Programa de Investigaciones sobre el Trabajo Decente, documento de trabajo
num. 145 (Ginebra, OIT, 2003).
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facilitdndoles especializacion y fortaleciendo sus relaciones con los especia-
listas de la OIT. El proceso llevé a un intercambio de conocimientos técnicos
especializados entre los paises. Por ejemplo, el experto de Barbados parti-
cip6 en la formacion de trabajadores en Malasia; la experta del Senegal con-
tribuy6 a la formacion en la Republica Democratica del Congo y Rwanda;y
el experto de Marruecos impartié formacion a especialistas en cuestiones ju-
ridicas de los Estados drabes.

328. Gracias a la red de expertos, el Centro de Turin pudo iniciar la si-
guiente serie de acciones paralelas y relacionadas.

329. Formacion concebida para una seccion de los mandantes de la OIT o
para un grupo tripartito a nivel nacional o internacional: en el marco del pro-
yecto y a través de un total de 42 seminarios en Africa, Centroamérica y
América Latina, Asia, Europa y los Estados drabes, se impartié formacion a
unos 1.175 participantes tripartitos. Las actividades fueron variadas, refleja-
ban necesidades distintas y demandas varias, y pueden agruparse bajo los si-
guientes epigrafes:

e  Fortalecer la capacidad de los mandantes de la OIT, a través de forma-
cion, conocimientos y documentacion internos en materia de libertad
sindical y de asociacion y negociacion colectiva. Las actividades incluye-
ron un curso sobre libertad sindical en Indonesia, impartido en Bahasa, y
sobre promocién del didlogo social y la negociacion colectiva en los pai-
ses del Cono Sur: Argentina, Brasil, Chile, Paraguay y Uruguay;

e Ampliarelrecurso ala OIT, y en particular a sus mecanismos de promo-
cion y de control. Un ejemplo fue un curso en Africa Meridional, en el
cual participé un miembro empleador del Comité de Libertad Sindical
en calidad de especialista, y que dio lugar posteriormente a una presen-
tacion de informes més completa sobre la libertad sindical por parte de
los paises participantes;

e  Alentar a los juristas para que tuvieran maés presentes las normas sobre
libertad sindical y negociacién colectiva en su labor cotidiana y en las
sentencias judiciales. Gracias a un taller subregional de formacién para
jueces de los paises del Magreb nordafricano, se logro llegar a un acuer-
do entre Marruecos y la OIT para colaborar en un programa en este
campo.

330. Integracion de la libertad sindical y de asociacion y la negociacion colec-
tiva en cursos de alcance general del Centro de Turin: entre sus participantes
figuraban representantes de empleadores y de trabajadores, administrado-
res publicos, personal militar, juristas, profesores y funcionarios de otros or-
ganismos internacionales. Asi pues, durante el periodo 2001-2003, unos mil
participantes asistieron a sesiones de informacién sobre la libertad sindical y
de asociacion y la negociacion colectiva, de una duracion media de dos ho-
ras. Un estimulo afiadido para algunos participantes fue el hecho de que, a
pesar de que trabajaban en el dmbito de la libertad sindical y de asociacion
y la negociacion colectiva, se les negaban dichos derechos.

331. Grandes campariias de promocion: entre ellas se incluyeron una cam-
pafia de gran alcance en Belarus, en abril de 2001, destinada a organizacio-
nes de trabajadores nacionales e internacionales, y una conferencia de
cuatro dias sobre estos temas celebrada en el Brasil en septiembre de 2003,
a la que asistieron 550 jueces.

332. Elaboracién de materiales diddcticos: entre éstos se incluian manuales
para formar a formadores y presentaciones PowerPoint en diversos idio-
mas (arabe, bahasa, espafiol, francés, inglés, rumano y ruso). El proyecto
coordiné una biblioteca y una base de datos electronicas sobre la manera en
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que los tribunales nacionales consideran la libertad sindical y la negociacion
colectiva.

Concentrarse en los sectores desprotegidos
y sin organizar

333. Elmayor desafio que se plantea en el &mbito de la libertad sindical y de
asociacion y de la negociacion colectiva es la extension de estos derechos a
mads personas, en particular a las que trabajan en la economia informal o en
sectores a los que es menos probable que lleguen los mandantes tradiciona-
les de la OIT. Las actividades descritas anteriormente pueden contribuir a
este proceso, por ejemplo, ampliando la cobertura legal o logrando una ma-
yor sensibilizacion general. No obstante, también son necesarias acciones
orientadas o a la medida. No hay duda de que puede y debe hacerse mucho
mas para llegar a los trabajadores desprotegidos y desorganizados, tal y
como puede apreciarse en la tltima columna del cuadro 4.4. En todo caso, se
ha realizado toda una serie de esfuerzos, especialmente en el plano nacional,
para organizar a los que no lo estan. En esta seccion se ofrecen algunos ejem-
plos de la manera en que las organizaciones de empleadores y de trabajado-
res, algunas veces conjuntamente con la OIT, estdn ampliando su cobertura,
por ejemplo mediante la prestacion de asistencia, el establecimiento de
alianzas o la creacién de organizaciones nuevas.

Sindicatos en accion

334. Hay muchos ejemplos de sindicatos que han desarrollado actividades
para organizar a trabajadores que tradicionalmente no estaban sindicados.
Estos esfuerzos abarcan al mundo desarrollado (véase el recuadro 4.3) y al
mundo en desarrollo, y pueden traer consigo estrategias innovadoras para
representar los intereses de personas que a menudo se sienten aisladas o
marginadas por la sociedad.

335. Unlogro notable del mundo en desarrollo es el que implicé al Sindicato
Sudafricano de Personal Doméstico y Afines (SADSAWU). Este sindicato,
con la asistencia del Congreso de Sindicatos de Sudafrica (COSATU), logré
sindicar a los trabajadores del servicio doméstico, que se calcula sumaban el
10 por ciento de la mano de obra en Sudéfrica. Superd la dificultad de llegar
hasta los trabajadores aislados creando un comité por calle y delegando a un
representante del comité para que se reuniese y discutiese los problemas es-
pecificos de los trabajadores de su calle con el sindicato. EISADSAWU ejer-
ci6 su influencia para que se promulgase la nueva ley sobre relaciones de
trabajo, que obliga a suscribir contratos de trabajo con los trabajadores del
servicio doméstico, y prevé el derecho a apelar ante un tribunal de arbitraje.
A través de la movilizacién de los trabajadores del servicio doméstico, el sin-
dicato consiguié obtener importantes concesiones relacionadas con el se-
guro de desempleo y los salarios minimos.

336. Hay ejemplos importantes de sindicacion en la economia informal en
un plano mds general. Se estdn ideando nuevas estrategias y definiciones
en América Latina, donde hasta el 70 por ciento de los nuevos empleos se
han creado en la economia informal. La Confederacion de Trabajadores de
México (CTM), por ejemplo, incorpora a una amplia gama de organizacio-
nes que pueden no ajustarse a la definicion clésica de sindicato, como son las
cooperativas, las asociaciones de produccion, las empresas de interés social,
las asociaciones de crédito agricola, las comunidades agrarias y los pequefios
negocios, pero que le permiten ampliar y diversificar su base.
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Recuadro 4.3
Organizarse en contra de la previsto: justicia para los conserjes

Uno de los mayores logros de los sindicatos en la
historia reciente de los Estados Unidos ha sido la ex-
tension de la libertad sindical y la negociacion colecti-
va a los trabajadores vulnerables y mal pagados que
limpian edificios de oficinas. Conocida como la cam-
pafia «Justicia para los Conserjes», incluy6 en un prin-
cipio a limpiadores o conserjes de Los Angeles, y des-
de entonces se ha extendido a otros lugares del pais y
a otros trabajadores que prestan sus servicios en edifi-
cios de oficinas.

«Justicia para los Conserjes» es una iniciativa
estimulante, dado que ha conseguido superar las difi-
cultades tradicionales a las que hacen frente los sin-
dicatos cuando tienen que sindicar a trabajadores
migrantes con salarios bajos, en sectores en los que la
subcontratacion y otros arreglos dan lugar a relacio-
nes de trabajo poco claras entre empleadores vy
trabajadores 1. Ademas, los limpiadores y su sindicato
fueron capaces de convocar a la comunidad y de mo-
vilizar un apoyo publico generalizado. Su lucha se con-
virtid en una historia de interés humano, en la que se
inspird la pelicula Pan y Rosas del director de cine bri-
tanico Ken Loach.

El Sindicato de Empleados de Servicio (SEIU),
que justo después de la Segunda Guerra Mundial em-
pezo6 afiliando a trabajadores que prestaban sus servi-
cios en edificios de oficinas de Los Angeles, continud
incorporando a trabajadores de este sector a sus filas
durante los Ultimos afios del decenio de 1970. Pero
hacia mediados de los afios ochenta vio cémo el nu-
mero de sus afiliados en Los Angeles disminuia a pe-
sar del notable incremento de la construccion de ofici-
nas en la ciudad. Esta caida fue debida en gran parte a
la subcontratacién de servicios, de modo que los pro-
pietarios de los edificios ya no contrataban directa-
mente a los limpiadores. La mayoria de las empresas
de servicios para edificios que se hicieron cargo de es-
tos trabajadores redujeron sus salarios y prestaciones
y limitaron las contrataciones al personal no sindica-
do. Para seguir estando presente en Los Angeles, el
SEIU tuvo que aceptar una disminucion de salarios y
prestaciones para sus miembros.

Parecia dificil, si no imposible, reconstruir la afi-
liacion. La mano de obra que se encargaba de la lim-
pieza de edificios la integraban principalmente in-
migrantes, la mayoria procedentes de México y Cen-
troamérica, que eran vulnerables a las amenazas de
deportacion, a menudo estaban poco familiarizados
con los derechos sindicales y no siempre hablaban in-
glés. Ademas, la subcontratacion significaba que los
beneficios que aportaban a los sindicatos podrian du-
rar poco, dada la rapida tendencia de las empresas de
servicios de limpieza a contar Gnicamente con contra-
tistas no sindicados. De hecho, el resto de las compa-
filas en las que existian sindicatos habia creado filiales
carentes de ellos.

No obstante, los conserjes de Los Angeles consi-
guieron que volvieran a existir sindicatos en su sector
durante el decenio de 1990. En 2001 se habian cele-
brado tres rondas de negociacion, el nimero de sindi-
catos habia aumentado y los salarios y prestaciones
habian mejorado. El éxito de los sindicatos se extendid
a otro condado de California, asi como a los supermer-
cados. La campafia «Justicia para los Conserjes» se
apoyaba en una serie de tacticas poco convenciona-
les disefiadas para influir en los propietarios 0 adminis-
tradores para que recurrieran a contratistas sindica-
dos y pagasen salarios aceptados por los sindicatos: el
sindicato recurrié a una comunidad mas amplia, que
incluia a arrendatarios de edificios, muchos de los
cuales no estaban de acuerdo con que sus oficinas las
limpiase personal mal pagado. También trabaj6 estre-
chamente con colectivos tan diversos como la policia 'y
la Iglesia. El sindicato organiz6 espectaculares protes-
tas callejeras y piquetes, que actuaron no obstante pa-
cificamente y consiguieron llamar la atencion del pu-
blico sobre la precaria situacion de los trabajadores
pobres y los inmigrantes.

Al dar voz a numerosos limpiadores de edificios,
la campafia «Justicia para los Conserjes» también sus-
Cité un interés renovado entre la poblacion por el movi-
miento obrero de los Estados Unidos.

1 Estas relaciones de trabajo ambiguas se abordaron en la reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo de 2003, la cual adoptd
conclusiones con el objetivo de entender mejor este fenémeno y de asegurar una mejor aplicacion de la ley; Actas provisionales num. 21,
op. cit.

Fuentes: C. L. Erickson, C. L. Fisk, R. Milkman, D. J. B. Mitchell y K. Wong: «Justice for Janitors in Los Angeles: Lessons form three rounds
of negotiations», en British Journal of Industrial Relations, septiembre de 2002, vol. 40, nim. 3, pag. 543-567. Véase también el sitio web
de Justice for Janitors: http://www.seiu.org/building/janitors.

Accion de la OIT

337. La OIT ha estado trabajando en este &mbito y ha recibido un nuevo im-
pulso tras el debate sobre la economia informal con ocasion de la reunién de
la Conferencia Internacional del Trabajo en 2002. En el marco del Progra-
ma InFocus sobre la Promocién de la Declaracion (DECLARATION), se
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colabord con otras unidades de la OIT en la sede y sobre el terreno para ini-
ciar estudios piloto en Bolivia, Colombia, Pakistan, Perti y Sudafrica. En es-
tos estudios se examinaron las perspectivas y los obstaculos respecto de la
sindicacion y la negociacion en una serie de empleos de la economia infor-
mal. Entre los sectores estudiados se encontraban la venta ambulante, la
pesca, el vestido y los textiles, y el taxi y los tiradores de coches de pasajeros
(rickshaws) (tanto conductores/tiradores como propietarios). El objetivo era
extraer ensefianzas para los sindicatos interesados en organizar a los traba-
jadores en estas situaciones.

338. Existen razones practicas para que las organizaciones de empleadores
y de trabajadores existentes aborden la cuestion de la creciente informaliza-
cion del trabajo y del aumento del niimero de empresas de menor tamafio.
Una disminucién de la afiliacion y de las cuotas de los sindicatos llevo al Sin-
dicato de Trabajadores de la Industria y el Comercio de la Reptuiblica Unida
de Tanzania (TUICO) a dirigirse a los operadores de la economia informal
del mercado de Kariakoo en Dar es-Salam. Estos operadores estdn organi-
zados en sociedades cooperativas, segun el tipo de producto que vendan. Los
afiliados eligen a la direccion de estas sociedades, que han de responder ante
ellos. E1 TUICO moviliz6 a los dirigentes de las cooperativas, llamando su
atencion sobre las cuestiones sindicales y los servicios que podria prestar el
sindicato. Entre estos servicios se incluian la educacion, la seguridad y la sa-
lud, el espiritu empresarial, la contabilidad y las negociaciones con la admi-
nistracion de la empresa propietaria del mercado. A cambio, los miembros
pagan una cuota del 2 por ciento de sus ingresos. Esté previsto seguir la labor
con las peluquerias y las barberias.

339. En Zimbabwe, el movimiento obrero también se inquietaba porque el
crecimiento de la economia informal estaba conduciendo a una disminucion
del ndmero de afiliados. El Sindicato de los Trabajadores de la Industria
Textil de Zimbabwe (ZTWU) tom6 a los sastres y a las mujeres que elaboran
telas con la técnica del tefiido atado (fie and dye) como objetivos para la afi-
liacion. Mientras, el Sindicato de los Trabajadores de las Industrias Mecani-
cas (NEWU) decidio dirigirse a los trabajadores dedicados a la soldadura de
marcos de puertas y ventanas, rejas de seguridad y verjas eléctricas (una in-
dustria en crecimiento debido a los problemas de seguridad del pais). En am-
bos casos, los sindicatos aportan una combinacion de formacién sobre cues-
tiones de organizacion y de servicios relacionados con el espiritu empresarial
y la contabilidad.

340. Estudios de la OIT revelan que las preocupaciones a propésito de la se-
guridad publica y la necesidad de preservar las oportunidades de empleo, sin
dejar de respetar las condiciones de trabajo minimas, son otros factores que
pueden llevar a los sindicatos a organizar a los trabajadores informales. En
Africa, por ejemplo, la industria informal del taxi se ha convertido en una
fuente importante de ingresos y de empleo para muchas personas durante
los dltimos decenios, como resultado tanto de la urbanizaciéon como del
crecimiento del desempleo. Muchas horas de trabajo, salarios bajos, falta de
proteccion social, acoso por parte de los guardias de tréfico y presiones de
los pasajeros hacen de la conduccion de taxis un trabajo estresante. El con-
ducir deprisa en vehiculos sobrecargados para aumentar la paga neta tam-
bién contribuye al estrés, y ademds la conduccién de taxis también es
peligrosa ya que, a menudo, los conductores de taxi son victimas de infrac-
ciones y de accidentes de trafico debido a que la mayoria de los conductores
no conocen el cédigo de circulacion. Las condiciones de trabajo deficientes
y la falta de reglamentacion en el transporte o la escasez de la misma soca-
van la salud y la seguridad no sélo de los conductores de taxi, sino también
de los pasajeros. En Benin, el Sindicato Nacional para la Promocién de los
Conductores de Zemidjan (taxi-motocicleta) de Benin (SYNAPROZEB),

ORGANIZARSE EN POS DE LA JUSTICIA SOCIAL



PROMOVER EL PROGRESO: COOPERACION TECNICA

Recuadro 4.4
Sudafrica: promocion de la cooperacién sindical en Western Cape

Los trabajadores agricolas constituyen uno de
los grupos profesionales mas numerosos en Sudafri-
ca, que no obstante sigue siendo uno de los menos or-
ganizados en sindicatos. Los dos sindicatos de trabaja-
dores agricolas mas importantes, el Sindicato Nacio-
nal de Trabajadores Agricolas (NUF) y el Sindicato
Sudafricano de Trabajadores de Plantaciones Agrico-
las y Afines (SAAPAWU), afiliados al Consejo Nacional
de Sindicatos (NACTU) y al Congreso de Sindicatos de
Sudéafrica (COSATU), respectivamente, no son muy
activos en Western Cape. En Western Cape hay una
serie de sindicatos muy pequefios que no estan afilia-
dos a ninguna de las principales federaciones de Su-
défrica.

Las mujeres trabajan en el sector que hace un
uso mas intensivo de la mano de obra, es decir, la hor-
ticultura. Muchas trabajan todo el afio, pero se las con-
siderada como trabajadoras de temporada o eventua-
les, sin tener en cuenta la legislacion. Se incumple el
principio de igualdad de remuneracion con la excusa
de que las mujeres no hacen los mismos trabajos que
los hombres, aunque en la practica es muy probable
que sean muy similares.

La presencia relativamente escasa de sindicatos
en las explotaciones agricolas de Western Cape se
debe a la resistencia que oponen los empleadores, a la
incapacidad de los sindicatos existentes para propor-

cionar servicios suficientes como para mantener el in-
terés de sus miembros y al desconocimiento de los
sindicatos por parte de muchos trabajadores agricolas
y agricultores.

Las actividades de los proyectos de la OIT han
tendido a concentrarse en la creacién de capacidad
en el NUF y el SAAPAWU. No obstante, se definid a los
sindicatos agricolas independientes de Western Cape
como partes interesadas en el sector agricola, y la OIT
organizo talleres de sensibilizacion y formacion. En es-
tos talleres se traté de la Declaracion, los convenios
fundamentales de la OIT, las normas internacionales
del trabajo para los trabajadores agricolas y la legisla-
cion basica del trabajo de Sudafrica. También se im-
partié formacion para la organizacién y planificacion
estratégica con miras a la creacion de sindicatos.

Quizas, lo mas importante sea que, en el marco
de los talleres, se cred un foro para que los sindicatos
independientes pudiesen intercambiar informacion y
experiencias. A raiz de ello, formaron una coalicion de
sindicatos agricolas independientes como coordina-
dora para tratar las cuestiones comunes a todos los
sindicatos. El mayor desafio al que se enfrenta esta
coalicion es la creacion de capacidad — y el manteni-
miento de la unidad — para defender los derechos de
los miembros de manera efectiva.

que estd afiliado a la Confederacion Nacional de Sindicatos de Trabajadores
de Benin (UNSTB), ha estado defendiendo los intereses de los conductores
de taxi-motocicleta durante los diez ultimos afios. El SYNAPROZEB ha
negociado y ha conseguido convencer al ayuntamiento de Cotonou para que
revise el decreto que regula la profesion. Como resultado, se ha reducido la
tasa mensual que deben pagar los conductores de taxi, se han suavizado
algunos requisitos para no reducir las oportunidades de empleo en el sector,
al tiempo que se protege la seguridad tanto de los pasajeros como de los
propios conductores de taxi!2. El sector del taxi también ha sido el objetivo
del Sindicato Sudafricano de los Trabajadores del Transporte y Afines
(SATAWU), el séptimo afiliado mas numeroso del Congreso de Sindicatos
de Sudafrica (COSATU).

341. Uno de los desafios mds importantes sigue siendo el de la sindicacion
en la economia agricola y la sociedad rural. En este &mbito también se han
hecho avances notables, por ejemplo a través de una actividad de la OIT que
ayudo a iniciar el proceso de creacion de capacidad de los sindicatos agrico-
las en Western Cape, Sudafrica (véase el recuadro 4.4).

12 CIOSL: «Spotlight interview with Bonaventure Ahitcheme General Secretary of SYNAPROZEB», en
ICFTU Online, 7 de enero de 2004.
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Alcance de la accion de los empleadores

342. Las organizaciones de empleadores han desplegado una gran actividad
para captar nuevos miembros. En América Latina, reconociéndose la exis-
tencia de un gran nimero de microempresas, y pequefias y medianas empre-
sas (PYME) en la region, las organizaciones de empleadores han colaborado
con las asociaciones que representan a estas empresas. Por ejemplo, en Pa-
nama, el Consejo Nacional de la Empresa Privada (CONEP) obtuvo la asis-
tencia de la OIT para potenciar el trabajo de la Union Nacional de Pequefias
y Medianas Empresas (UNPYME) en el marco de un programa para promo-
ver la asociacion como estrategia para consolidar las PYME. El objetivo es
atraer nuevos miembros a la UNPYME, y concebir y facilitar nuevos servi-
cios para mejorar los sistemas de gestion de las empresas. El proyecto tam-
bién pone de relieve las ventajas que comporta la agrupaciéon con otros
empleadores. Esto ha contribuido a que la UNPYME incorporase a nuevos
afiliados procedentes de sectores que estaban poco representados en la aso-

Recuadro 4.5
Los empleadores de Uganda mejoran su imagen

En los Ultimos afos, la Federacion de Empleado-
res de Uganda (FUE) ha conseguido ampliar tanto el
numero de sus afiliados como los servicios que presta,
lo que ha tenido como resultado una mejor imagen de
la organizacion y de sus miembros. Dos iniciativas
concretas han ayudado en este proceso. La primera
fue la introduccion del Premio del Empleador del Afio,
que tiene como objetivo promover practicas optimas
en la gestion de recursos humanos y del negocio, asi
como en otros ambitos. En segundo lugar, la Federa-
cion realiz6 un esfuerzo concertado para mejorar los
servicios que prestaba a las organizaciones de todo el
palis, abriendo mas centros regionales.

El sistema de premios, que se inicié en 2001 con
el apoyo del Organismo Noruego de Desarrollo Inter-
nacional (NORAD) a través de la Confederacion de Co-
mercio e Industria de Noruega (NHO), estudia y clasifi-
ca a las organizaciones que participan basandose en
diez criterios. Tres de estos criterios guardan relacion
con la gestion y el desarrollo de los recursos humanos.
Los otros son: comunicacion interna y externa, seguri-
dad y salud y medio ambiente, productividad, respon-
sabilidad social de la empresa y ética de los negocios
(que incluye el respeto de la legislacion laboral), las
prestaciones e indemnizaciones a cargo del emplea-
dor, las relaciones con los empleados y la accion asis-
tencial, asi como la participacion en la comunidad.
Ademas de los premios a los tres mejores, también hay
premios para categorias especiales de empresas y or-
ganizaciones, al abrirse el proceso a diversos partici-
pantes, incluidas ONG, y premios para areas especifi-
cas de excelencia tales como la comunicacion, el
desarrollo de los recursos humanos, la formacion, y la
seguridad y la salud.

En 2001 los tres ganadores fueron empresas
que reconocfan a los sindicatos. De las trece empre-
sas que ganaron premios ese afio, sélo cuatro care-
cian de sindicatos. Los premios sirven para extender
las buenas practicas; como minimo 30 empresas con-
sultaron a los ganadores sobre los métodos de conse-
guir la excelencia. Segln la FUE, también han llevado
a los empleadores de empresas que contaban con sin-
dicatos a trabajar mas estrechamente con éstos y han
contribuido a aumentar el nimero de acuerdos de re-
conocimiento en tramitacion.

Se han abierto oficinas regionales con la asisten-
cia del NORAD y del Centro para la Empresa Privada
Internacional (CIPE) en 2002 y 2003, respectivamen-
te. Mientras que anteriormente las preguntas se remi-
tian a la oficina de Kampala, en la actualidad los coor-
dinadores regionales de la FUE visitan a los miembros,
actuales y posibles. Esto ha ayudado a la FUE a detec-
tar problemas relativos a las relaciones laborales, a
proporcionar asesoramiento y, en algunos casos, a re-
solver problemas en empresas concretas. En estas ac-
tividades participaron tanto los miembros como los
que no lo son.

Entre el comienzo de estas iniciativas en 2001 y
noviembre de 2003, la FUE consiguié 69 nuevos
miembros, alcanzando un total de 172 empresas afi-
liadas. Ademas de empleadores importantes proce-
dentes de multinacionales y empresas del sector pu-
blico, los afiliados a la FUE abarcan desde pequefas y
medianas empresas del sector privado hasta provee-
dores de servicios de salud, consultorias, ONG y aso-
ciaciones sectoriales.

Fuente: Federacion de Empleadores de Uganda, en www.employers.co.ug; www.avban.org/associations/fuewesternofficeug?/.
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ciacion, y ampliase su cobertura geografica; esto ha contribuido a su vez a au-
mentar la representatividad de la organizacién nacional de empleadores.

343. En EIl Salvador, la organizacioén nacional de empleadores ayudoé a las
vendedoras de los mercados integradas en microempresas en sus contactos
con las autoridades, y a raiz de ello, algunas se afiliaron. En Guatemala, la
asociacion de empleadores presté ayuda de cardcter urgente a microempre-
sarios cuyos negocios y hogares se habian visto afectados por los desastres
climéticos. Si bien el objetivo no era conseguir nuevos miembros, esta ayuda
contribuy6 a desarrollar una relacién con empresarios que de otro modo
quedaban fuera del alcance de la organizacion de empleadores y que eran
afiliados potenciales o aliados.

Establecimiento de alianzas

344. Grandes proyectos de cooperacion técnica pueden acabar orientdn-
dose a un sector determinado aunque inicialmente no estuvieran dirigidos a
ninguno en particular. La transformacion del entorno politico, social y cultu-
ral en la region de Uraba en Colombia puede estar vinculada a los cambios
que se han producido en las relaciones laborales en el sector bananero, y que
tienen su origen en las actividades llevadas a cabo en el marco del proyecto
nacional de la Declaracién sobre relaciones laborales en el pais. Durante va-
rios afios, en un entorno marcado por la peor violencia politica en Colombia,
los trabajadores y los empleadores se fueron convenciendo gradualmente de
que una mejora de las relaciones entre los sindicatos y las empresas aportaba
ventajas que iban mas alla del lugar de trabajo, y que contribuian a fortalecer
el tejido politico y social de la region, desgarrado por los conflictos. Hoy,
350 explotaciones agricolas independientes que son propiedad de 150 pro-
ductores distintos negocian pacificamente con mas de 14.000 trabajadores
sindicados. Un comité de trabajadores y empleadores supervisa el cumpli-
miento de una serie de principios basicos y de convenios colectivos, ademaés
de promover la estabilidad a través de érganos similares en el 4mbito de las
explotaciones agricolas. Los informes del proyecto sefialan un aumento del
didlogo y de la creacion de consenso, asi como una mayor productividad de
las explotaciones. Otras regiones de Colombia desean aprender de la expe-
riencia de esta drea productora de bananas.

345. El proyecto CONOSUR (Argentina, Brasil, Chile, Paraguay y Uruguay)
sobre libertad sindical en el sector portuario, en cuyo marco el Servicio de
Libertad Sindical (LIBSYND) de la OIT y el Centro Internacional de For-
macién de la OIT en Turin trabajaron estrechamente con la Oficina Subre-
gional, ayudo6 a establecer o a revivir comités nacionales tripartitos para el
didlogo social y la negociacion colectiva. Como consecuencia, los trabajado-
res portuarios del Uruguay, que trabajaban en condiciones contractuales
precarias, intentaron afiliarse al Sindicato Unico de la Administracion Na-
cional de Puertos. Esto condujo a la formulacién de un convenio colectivo
acerca de la consideracién de las distintas modalidades de empleo y salario
en este sector. Se trata de un ejemplo de éxito de un esfuerzo por organizar
a trabajadores precarios en el sector publico ampliado.

346. También hay casos en los que, por diversas razones, las organizaciones
de trabajadores y de empleadores optan por colaborar con otros organismos.
Entre estas razones se incluye la necesidad de conseguir economias de escala
y las dificultades encontradas para establecer contactos con determinados
grupos, como los migrantes recién llegados o los migrantes ilegales. El am-
plio alcance conceptual de las organizaciones de trabajadores (y de emplea-
dores) que se estipula en los Convenios nims. 87, 98 y en el Convenio sobre
las organizaciones de trabajadores rurales, 1975 (nim. 141) abarca muchos
tipos de organizaciones, siempre y cuando su objetivo principal sea promover
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y defender los intereses de los trabajadores. Basdndose en informacién de
hace diez afos, la OIT ya ha observado la aparicién de nuevas organizacio-
nes a través de una movilizacion gradual de las bases, que se centra mds en
la comunidad que en el lugar de trabajo 13. Organizarse en las circunstancias
actuales supone el reconocimiento de este tipo de asociaciones que funcio-
nan mas a nivel local, comunitario, y que trabajan en estrecha colaboracion
con las comunidades. Puede que se trate de sindicatos distintos de los habi-
tuales, de otra modalidad de organizacién que promueve los contactos entre
empresarios e industrias.

347. Por consiguiente, el proceso de organizacion puede requerir trabajar en
estrecha colaboracion con instituciones que prestan servicios de apoyo a este
nivel, tales como las organizaciones religiosas, los grupos de autoayuda, y los
esfuerzos publicos o privados para ayudar a los desempleados por medio de
formacion y/o generacion de ingresos. Las organizaciones de empleadores y
de trabajadores también pueden colaborar con otros grupos orientados social-
mente que tienen objetivos mds limitados, como son los movimientos de mu-
jeres, los grupos de defensa del medio ambiente, los grupos de derechos civiles
o de interés local, los grupos cuyo objetivo es proteger a minorias étnicas par-
ticulares, las cooperativas y los movimientos de consumidores. A menudo, la
colaboracion entre estos 6rganos y las organizaciones de empleadores y de tra-
bajadores ha impulsado movimientos reformistas.

348. Un buen ejemplo es el Brasil, donde el movimiento de los trabajadores
ha desarrollado estrechos vinculos con grupos emergentes que luchan por
otros derechos civiles y civicos, pasando a formar parte de una masiva movili-
zacion popular en favor de la democracia y de la reforma social 14. La posterior
institucionalizacion gradual del movimiento de reforma en una democracia en
consolidaciéon culminé con la elecciéon del dirigente sindical de este movi-
miento como presidente del pais en 2002.

349. El establecimiento de alianzas entre las organizaciones de trabajadores y
de empleadores y las organizaciones comunitarias permite a las partes inter-
cambiar experiencias y ampliar la gama de ticticas disponibles para organi-
zarse. También pueden aportar unidad frente al gobierno. Por ejemplo, en
Filipinas, a menudo se ha dado el caso de que «alianzas obreras» entre federa-
ciones y confederaciones de sindicatos, asociaciones comunitarias y coopera-
tivas!> han logrado presentar al gobierno posturas unitarias sobre cuestiones
clave de interés comun.

350. Estos ejemplos revelan que es posible lograr que las tendencias actuales
hacia la descentralizacion de la organizacion y la negociacion y hacia la diver-
sidad entre trabajadores y lugares de trabajo se convierta en algo positivo.
Ello comportard una mayor confianza en multiples centros de organizacion y
modalidades de apoyo, descubriendo y aplicando sinergias locales y coordi-
nando acciones locales. El éxito en este frente también requiere vincular la
organizacion a cuestiones mas generales, como la discriminacion en el lugar
de trabajo, el acoso sexual y racial en el trabajo, las cuestiones relacionadas
con la seguridad y salud en el trabajo, las politicas de conciliacién de la vida

13 OIT: Informe sobre el trabajo en el mundo 1997-1998: Relaciones laborales, democracia y cohesion
social (Ginebra, 1997), capitulos 2 y 8.

14 Ibid., pag. 53.

15 T. Fashoyin: Social dialogue and labour market performance in the Philippines, Programa InFocus
sobre Dialogo Social, Legislacion y Administracién del Trabajo, documento de trabajo nim. 14 sobre
legislacion y administracion del trabajo (Ginebra, OIT, 2003), pag. 13.
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Recuadro 4.6
Los empleadores irlandeses organizan las PYME

La organizacion del sector de las PYME puede
suponer un gran desafio para las federaciones de em-
pleadores. Un enfoque concreto de la Confederacion
de Empresarios y Empleadores de Irlanda (IBEC) ha
desembocado en una experiencia positiva en esta
area. Una asociacion que se diferencia bastante de las
demas y que esta afiliada a la IBEC, la Asociacion de
Pequefias Empresas (SFA), ofrece una gama especia-
lizada de servicios orientados directamente a las nece-
sidades de las PYME. En la mesa nacional de dialogo
social, ocupa un puesto al lado de la IBEC y represen-
ta a sus miembros en las conversaciones y acuerdos
de concertacion social sobre salarios en Irlanda. La
SFA fue la primera asociacion profesional de Irlanda
que consigui6 la ISO 9002, y la nueva norma de cali-
dad ISO9001: 2000 en 2002.

Las empresas pequefias también optan por afi-
liarse directamente a la IBEC, que, con un 90 por cien-
to de afiliacion directa procedente de las PYME, refleja
la estructura de la economia en Irlanda. Muchas de
estas compafiias pagan un suplemento adicional para
afiliarse a la SFA y tener acceso a sus redes y servicios
especificos. Otros, en particular los empresarios auto-
nomos Yy las microempresas, consideran que la SFA
responde a unas necesidades especificas y prefieren
afiliarse a una organizacion que represente mas direc-
tamente a su sector. Asi pues, este enfoque orientado
funciona como complemento méas que para reempla-
zar loque la IBEC hace por el sector de las PYME.

Ademas de sus 3.500 empresas miembros di-
rectos del sector de las PYME, juntas, la SFAy la IBEC,
cuentan con 4.500 afiliados de organizaciones que
van desde asociaciones artesanales hasta casas de sa-
lud y diversas federaciones sectoriales.

En 2002, la SFA respondié a 34.000 consultas
(por teléfono y correo) de sus miembros, y celebro
consultas directas con 1.310 empresas miembros. Es-
tas actividades beneficiaron directamente al negocio
de las empresas en cuestion. La SFA también celebro
21 sesiones de informacion y dos cursos de formacion
en distintas partes del pais, sobre temas que abarca-
ban desde la legislacion y gestion empresarial hasta la
gestion de riesgos y el modo de reducir los costos de
seguro.

Ademas de los servicios prestados a las empre-
sas y asociaciones miembros, la SFA proporciona in-
formacion a través de boletines informativos, publica-
ciones y estudios sobre salarios y empleo. También
desempena un papel de apoyo activo a sus miembros,
directamente ante el Gobierno y los parlamentarios en
el ambito de las relaciones de trabajo, el empleo y las
cuestiones de politica empresarial, participando en
una serie de comités nacionales en estas areas. Para
desempefiar sus funciones, cada vez mas importan-
tes, en el ambito laboral y del empleo en Irlanda, se
vale en gran medida de medios de comunicacion im-
presos y electrénicos.

Fuente: Comunicado de la IBEC (Dublin, 2003); sitio Web de la SFA, www.sfa.ie.

laboral y la vida familiar, los derechos culturales, lingiiisticos y religiosos, y el
acoso de las fuerzas de la ley y el orden y de otros poderes publicos 1°.

351. Desde una perspectiva histdrica, nada de esto resulta tan innovador
como parece. Los empleadores, los trabajadores y sus organizaciones siem-
pre han desempefiado un papel importante a la hora de allanar las dificulta-
des a las que se enfrentan los recién llegados al mercado de trabajo y a la
actividad econdmica, permitiendo una mayor participacion. Las organiza-
ciones de empleadores y de trabajadores suelen tener como objetivo a largo
plazo el aumento del nimero de sus afiliados, también a través de la colabo-
racion con otras organizaciones. Habitualmente, las organizaciones de em-
pleadores y de trabajadores se han adaptado a los cambios econémicos y del
mercado de trabajo, asi como a la evolucién de las circunstancias politicas.
Dados los cambios que se estdn produciendo en el mundo del trabajo del si-
glo XXI, los empleadores, los trabajadores y sus representantes tendrdn que
ocuparse cada vez mds de los recién llegados y ayudarles a aprender el nuevo

16 Para ejemplos de nuevos enfoques, véase K. Bronfenbrenner et al. (directores de la publicacion):
Organizing to Win: New Research on union strategies (Cornell University Press, Ithaca, 1998). Véase tam-
bién A.S. Oberai, A. Sivananthiran, C.S. Venkata Ratnam (directores de la publicacion): Perspectives on
unorganized labour (Nueva Dehli, ILO-SAAT, 2000), sobre la medida en que los sindicatos participan
en las nuevas organizaciones de la India.
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Recuadro 4.7

Promover la defensa y la expresién de los puntos de vista
de las mujeres empresarias

Las mujeres empresarias estan poco representadas en las organizaciones de
empleadores y en las asociaciones de empresas de todo el mundo. No obstante, en
colaboracion con la OIT, muchas organizaciones de empleadores de la region de
Asia y el Pacifico estan proponiendo iniciativas para tener mas mujeres entre sus
miembros y reflejar mejor sus necesidades.

Mediante su proyecto sobre el fomento de la capacidad empresarial de las
muijeres a través de las organizaciones de empleadores en la region de Asia y el
Pacifico!, la OIT esta trabajando con grupos de empleadores para determinar las
razones de la escasa participacion de las mujeres y buscar la manera de mejorar su
representacion?. Entre las recomendaciones de la investigacion y los debates de
hasta 13 grupos nacionales de empleadores3 figuran las de que estas organizacio-
nes deberian:

[ | realizar estudios para determinar las necesidades y caracteristicas de las
mujeres empresarias;

[ | formular planes para organizar y ampliar los servicios de desarrollo empre-
sarial para mujeres empresarias;

[ aumentar la afiliacion y la participacion de mujeres empresarias en los or-
ganismos de toma de decisiones;

[ establecer alianzas estratégicas con asociaciones de mujeres empresarias,
organizaciones de mujeres y ONG;

[ ] desarrollar capacidades para la incorporacion de las consideraciones de
género;

] promover la creacion de redes y mas comunicaciones, incluso a través de
la creacion de sitios Web.

El proyecto también puso de relieve las practicas 6ptimas de los grupos de
empleadores, entre las que se incluia el «Springboard» (trampolin), un programa
de formacioén y desarrollo a cargo de empleadores del sector publico de la India,
que tiene como objetivo ayudar a las mujeres a mejorar sus perspectivas profesio-
nales; y un esfuerzo de amplio alcance de la Confederacion de Empleadores de las
Filipinas (ECOP) dirigido a mejorar la igualdad de género y la representacion de las
mujeres. En el marco de este Ultimo se crearon comisiones especiales para sefialar
cuales eran las cuestiones, problemas y necesidades, y se organizé una serie de
seminarios, talleres y programas de formacion.

L En el proyecto de Asia y el Pacifico participé la unidad de desarrollo de la iniciativa empresarial de
la mujer y las cuestiones de género en las empresas (WEDGE) del Programa InFocus de la OIT sobre
Intensificacion del Empleo Mediante el Desarrollo de Pequefias Empresas (IFP/SEED). Se llevé a
cabo con la colaboracién de la Oficina Regional de la OIT para Asia y el Pacifico. 2 Para més deta-
lles, véase OIT: Promoting women'’s entrepreneurship through employers’ organizations in the Asia-
Pacific region. Informe final y anexos, octubre de 2002. 3 Se llevaron a cabo misiones sobre el te-
rreno en Bangladesh, Nepal, Sri Lanka, Camboya, Tailandia, Viet Nam, Indonesia, Papua Nueva Gui-
nea y Filipinas, asi como investigaciones en la India, Pakistan, China y Mongolia. En un taller
celebrado en Bangkok en mayo de 2002 participaron representantes de organizaciones de emplea-
dores de la mayoria de estos paises.

lenguaje del trabajo y de la sociedad donde trabajan. Si se quiere que todos
los trabajadores participen plenamente y en un plano de igualdad en el tra-
bajo y en la sociedad, este lenguaje debe incluir las condiciones practicas de
la libertad sindical y de asociacion y de la negociacion colectiva. A la larga,
esto fortalecerd a las organizaciones de empleadores y de trabajadores.
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Enseianzas extraidas

352. Aunque los ejemplos que hemos detallado no son més de una muestra
de la labor técnica que se estd llevando a cabo, revelan la envergadura de los
elementos que se necesitan para crear un entorno propicio para la libertad
sindical y de asociacién y la negociacion colectiva. Una reforma legislativa
duradera, el establecimiento o fortalecimiento de instituciones y los cambios
de actitud son transformaciones dindmicas, complejas y a largo plazo. La di-
ficultad que conlleva la concepcidn y la aplicacion de un proyecto para abor-
dar estos desafios multiples es manifiesta. ;Y esta dificultad se ve agravada
por el hecho de que los expertos en desarrollo recomiendan que los proyec-
tos se centren en alcanzar un Unico objetivo inmediato! Asimismo, el trabajo
en esta drea estd muy vinculado a los cambios econdémicos, politicos y socia-
les en los planos nacional, regional e internacional. Las circunstancias cam-
biantes pueden alterar radicalmente el contexto en que se desarrollan las
actividades de los proyectos.

353. (Cuales son algunas de las ensefianzas extraidas de la experiencia de la
OIT hasta la fecha en materia de cooperacion técnica para promover la li-
bertad sindical y de asociacion y la negociacion colectiva?

354. Aunque algunos objetivos pueden alcanzarse en periodos de tiempo re-
lativamente cortos, el tiempo minimo que se considera necesario antes de
poder empezar a ver los resultados sustantivos es de cuatro a cinco afios. In-
cluso habiendo transcurrido este plazo, el éxito depende de muchos factores,
y en particular de si el gobierno y los interlocutores sociales comparten las
prioridades del proyecto y la voluntad de conseguir el cambio.

355. Cuando se concibe un proyecto debe tenerse en cuenta la complejidad
y variedad de elementos que entraiia el ejercicio de estos derechos. Resulta
especialmente importante demostrar a los empleadores mismos, y no sélo a
sus organizaciones, por qué una legislacion laboral moderna, la aplicacion
eficaz y efectiva de la misma, unas relaciones laborales coherentes y la co-
operacion entre trabajadores y empleadores les benefician. Mientras que los
trabajadores y sus organizaciones pueden entender mds facilmente su inte-
rés en una legislacion del trabajo coherente y en la préactica en materia de re-
laciones laborales, necesitan ver que en la realidad este sistema no perjudica
sus intereses. Asi pues, es importante lograr que los gobiernos, los emplea-
dores y los trabajadores confien unos en otros, y que confien en el sistema de
la legislacion del trabajo y de relaciones laborales. En muchos casos, esta
confianza no ha existido nunca o se ha roto a consecuencia de conflictos ar-
mados, dictaduras militares u otros factores.

356. Cuando se encuentran argumentos para apoyar el cambio, una técnica
que funciona es la de recurrir a los logros locales o regionales para ayudar a
superar la actitud de «aqui esto no funcionard nunca». Una aportacion im-
portante de muchos proyectos es encontrar estos logros, promocionarlos y
alentar a otros a que sigan el ejemplo.

357. Deberia haber suficiente flexibilidad para responder a las necesidades
que vayan surgiendo y a las circunstancias que se vayan planteando. En oca-
siones, esto puede significar alterar las prioridades de un proyecto. Otras ve-
ces, el cambio puede ser de menor alcance, por ejemplo, ampliar el nimero
de participantes o afiadir actividades en el plano local.

358. Una cuestion conexa es la que se refiere a responder con eficacia a las
necesidades reales; mientras que €stas a veces son claras y se basan en una
solicitud de asistencia especifica, hay casos en que van apareciendo mas
lentamente. Seminarios, estudios y la participaciéon de los interlocutores
sociales pueden resultar efectivos para sefialar con precision cudles son
los problemas y las posibles soluciones. Las Oficinas de Actividades para los
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Trabajadores (ACTRAYV) y para los Empleadores (ACT/EMP) de la OIT
desempefian un papel importante a la hora de definir las necesidades.

359. La reforma legislativa es un proceso complejo que debe implicar como
minimo a los principales interlocutores sociales, aunque se recomienda una
participacién mds amplia para garantizar que se abordan cuestiones tales
como la discriminacién y la economia informal. En las primeras etapas, tam-
bién resulta conveniente incluir a jueces y parlamentarios. Conseguir que re-
presentantes de estos grupos se reunan para trabajar con la OIT y con
expertos internacionales permite una mayor responsabilizacion respecto del
proceso y del resultado, que es el proyecto de normativa.

360. A menudo, la eficacia de la inspeccion y de la administracién del trabajo
implica modernizacidn, racionalizacion e introduccion de una mayor profe-
sionalidad. Por ello la informacién y la educacion deberian abarcar una gama
mas amplia de temas, incluida la necesidad de que los funcionarios de la ad-
ministracion publica se consideren como proveedores de servicios y como
agentes encargados de velar por el cumplimiento de la ley. La reduccion de
la burocracia también puede mejorar la eficacia de estos servicios. Separar la
funcién mediadora/conciliadora de la de inspeccion suele dar buenos resulta-
dos. Cuando se suministran equipos en el marco de un proyecto, ello deberia
ir acompafiado de compromisos por parte del gobierno y de los interlocutores
sociales de que se utilizardn y mantendrdn adecuadamente. También se
alienta la aportacion de parte de los recursos o un compromiso gubernamen-
tal para aumentar los recursos asignados al Ministerio de Trabajo.

361. Si bien la creacion de confianza es un objetivo general, en este ambito
resulta particularmente importante. La puesta en marcha de un nimero con-
siderable de actividades tripartitas contribuye a alcanzar esta meta, dado que
en la mayoria de los paises, los trabajadores y los empleadores no tienen la
posibilidad de discutir las cuestiones que les preocupan en un entorno neu-
tral y libre de amenazas. La OIT y sus proyectos suponen una oportunidad
inmejorable para hacerlo. Entre los pasos siguientes figuran la formacién en
capacidades bdésicas de negociacidn, los aspectos relacionados con los conve-
nios de negociacion colectiva y las cuestiones econdmicas relacionadas con
las empresas, incluido el reparto de los beneficios derivados del aumento de
la productividad.

362. Elfortalecimiento y la ampliacion de la libertad sindical y de asociacion
y la negociacion colectiva dependen de la creacion de capacidad de muy dis-
tintas maneras. Por naturaleza, se trata de un proceso gradual y continuo,
que a veces puede sucumbir ante los acontecimientos politicos, sociales o
econdmicos. La cooperacion técnica no se lleva a cabo y no se debe llevar a
cabo aisladamente, de ahi la necesidad de coordinar las politicas, tanto den-
tro como fuera de la OIT. Explicar el tipo de trabajo en el que participan la
OIT y sus mandantes puede contribuir a alimentar esta labor politica y a pro-
mover una ampliacion de la cooperacion técnica.

363. El desarrollo de capacidad a través de proyectos de cooperacion téc-
nica no puede dirigirse desde el exterior. Requiere que el pais y sus interlo-
cutores sociales se muestren dispuestos a trabajar en esta drea, y a asumir la
responsabilidad una vez finalizado el proyecto. Si se pretende que la coope-
racion técnica contribuya a propiciar una verdadera libertad sindical y de
asociacion y la negociacion colectiva, debe existir una responsabilidad nacio-
nal respecto del proyecto.
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5. Consolidacion de los progresos

Promocion de los derechos en un contexto global
en constante evolucion

364. En el presente informe se intenta presentar una vision global dindmica
de los principios y derechos fundamentales de la libertad sindical y de aso-
ciacion y el reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva.
El contexto de este andlisis es la propagacion de la democracia como base de
gobierno y la creciente interdependencia de los paises en una economia
de mercado global. Esta perspectiva resulta especialmente pertinente por-
que la libertad sindical y de asociacion es un elemento fundamental de la de-
mocracia, y la negociacién colectiva es un instrumento esencial para
conciliar las reivindicaciones que las organizaciones libres de empleadores y
de trabajadores se plantean unas a otras y al conjunto de la sociedad. Aun-
que atin queda mucho por hacer para lograr que se comprendan mejor la im-
portancia y la pertinencia de los derechos fundamentales en el trabajo para
el desarrollo econdémico, social y politico, hay signos alentadores que indican
que la forma de pensar estd cambiando a escala nacional e internacional.

365. En los cuatro ultimos afios, se han realizado progresos continuos en lo
que atafie a la ratificacion de los dos convenios principales en los que se de-
finen esos principios y derechos. De hecho, medido en términos del nimero
de Estados Miembros, la OIT estd avanzando hacia la ratificacion univer-
sal de los Convenios nums. 87 y 98. Sin embargo, la ratificacion sélo repre-
senta el comienzo del proceso de puesta en préctica de esos principios. En el
presente informe se sefiala que algunos grupos vulnerables siguen encon-
trando en casi todo el mundo grandes dificultades a la hora de ejercer sus de-
rechos para asociarse y que esos derechos bdsicos contintian denegédndose en
ciertos paises.

366. En el informe también se examinan los cambios que se han producido
en los sistemas de negociacion colectiva. Aunque se necesitan mas investiga-
ciones y andlisis, cabe extraer la conclusion de que los principios y derechos
contenidos en la Declaracion ofrecen una base sé6lida para la adaptacion con-
tinua de la negociacion colectiva y de los mecanismos de didlogo social co-
nexos a fin de reflejar los cambios inherentes a un mercado global en rédpido
desarrollo. Los principios y derechos permiten una gran diversidad en lo que
atafie a las instituciones, necesaria para lograr un mercado de trabajo dina-
mico que equilibre la necesidad de flexibilidad y de seguridad.
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367. Enelinforme también se analiza la eficacia de la labor llevada a cabo por
la OIT, en particular en los cuatro ultimos afios, con respecto a la promocién
de la libertad sindical y del reconocimiento efectivo del derecho a la negocia-
cién colectiva. Hace cuatro afios, en el informe global titulado Su voz en el tra-
bajo se sefialaba lo siguiente: «Mejorarda muy sensiblemente la perspectiva del
pleno ejercicio de esta categoria de principios y derechos si se consigue incli-
nar en su favor a la opinién» I. Aunque se han logrado progresos al respecto,
hacer plenamente efectivo ese derecho humano sigue suponiendo un desafio.
Las actividades de cooperacion técnica ejecutadas por la OIT en la esfera de
la libertad sindical y la negociacion colectiva se han desarrollado mucho y son
muy apreciadas por los mandantes. La reforma de la legislacion laboral es una
cuestion primordial en muchos paises, y la labor de asesoramiento y promo-
cién llevada a cabo por la OIT a través de la cooperacion técnica estd garanti-
zando que tanto la legislacion nueva como la revisada incorpore disposiciones
para aplicar los principios y derechos de la libertad sindical y el reconoci-
miento efectivo del derecho a la negociacion colectiva.

368. Una dimension importante de las actividades de promocion ejecutadas
con arreglo al seguimiento de la Declaracion es la necesidad de considerar los
principios y derechos en funcién de los problemas sociales y econémicos que
pueden contribuir a solucionar. El respeto de la libertad sindical y del derecho
a la negociacion colectiva no se traduce automdticamente en buenos resulta-
dos econdmicos o en paz social. Ello depende en gran medida de la manera en
que los trabajadores y los empleadores hagan uso de sus derechos para crear
instituciones de representacion y negociacion que puedan conciliar de forma
eficaz las reivindicaciones en pugna y, dando un paso mads, desarrollar nuevas
formas de colaboracién que aumenten la productividad y el rendimiento y el
empleo. A medida que evolucionan las nuevas estructuras de negociacion bi-
partitas, los gobiernos y las organizaciones de empleadores y de trabajadores
van adaptando sus acuerdos tripartitos. Se ha pedido a la OIT que preste asis-
tencia en ese proceso. La participacion y el didlogo en el contexto de la formu-
lacion y de la aplicacion de las politicas de lucha contra la pobreza representan
una nueva actividad alentadora para la Organizacion.

369. El panorama general que se presenta en este informe resulta en con-
junto alentador, aunque siguen produciéndose violaciones de los derechos
fundamentales en demasiados paises. La libertad sindical y la negociacion
colectiva estdn relacionadas con cuestiones de poder, y alterar el equilibrio
de poder constituye una amenaza para el statu quo y para los que se benefi-
cian de una distribucion desigual de los dividendos de la actividad econé-
mica. Como sucede con otros principios en materia de derechos democréti-
cos y humanos fundamentales, la libertad sindical y la negociacion colectiva
exigen esfuerzos decididos y periodos de maduracion para lograr progresos
duraderos, y se ven afectados por cualquier revés que puedan sufrir los prin-
cipios y la préctica de la democracia. El progreso se ve impulsado material-
mente por la constatacion de que los principios y derechos de la libertad sin-
dical y la negociacion colectiva permiten a los paises lograr unos mercados
de trabajo dindmicos y bien adaptados para responder a las prioridades eco-
némicas y sociales de un mundo en proceso de globalizacion.

370. Son muchos los paises en los que la opinion se muestra cada vez mas
favorable a ese principio y derecho ante las crecientes pruebas de que puede
aprovecharse de forma eficaz para fomentar el desarrollo econémico y la
productividad, una gestién mds adecuada de las empresas y un buen funcio-
namiento de la economia y del mercado de trabajo. Una mayor sensibiliza-
cion respecto de los logros alcanzados, los ejemplos de buenos resultados y

L Su voz en el trabajo, op. cit., parrafo 155, pag. 64.
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las préacticas adecuadas en esta esfera contribuirdn a acelerar el proceso. Ello
atafie sobre todo a los grupos de trabajadores que se enfrentan a dificultades
especiales para ejercer sus derechos fundamentales en el trabajo, a saber, los
trabajadores del sector agricola, del sector publico y de las ZFI, los migran-
tes, los trabajadores domésticos y los trabajadores de la economia informal
que carecen de proteccion. También es evidente que se debe luchar contra
las violaciones persistentes de esos derechos empleando todos los medios
disponibles.

371. Han transcurrido seis afios desde que se adoptd la Declaracion y cuatro
desde que la OIT puso en marcha su nuevo programa de promocion de los
principios y derechos fundamentales en el trabajo con el Plan de Accién que
se presentaba en Su voz en el trabajo. La conclusion general que se extrae en
el presente informe es que la combinacion de distintas actividades de coope-
racion técnica destinadas a fomentar la Declaracion, que van desde la pro-
mocion hasta el asesoramiento técnico, pasando por la creacién de capaci-
dad, estd surtiendo efecto. Sin embargo, es demasiado pronto para emitir
una opinién cabal, entre otras cosas porque hay elementos importantes del
programa que no empezaron a funcionar hasta el final de los cuatro afios ob-
jeto de examen.

372. Para aumentar la incidencia de nuestro trabajo, en los préximos cuatro
afios se deberian concentrar los recursos en las categorias de trabajadores
arriba mencionadas. Resulta especialmente importante analizar las distintas
maneras de promover los derechos de sindicacion y de negociacion colectiva
en la economia informal. Ademas, la OIT deberia orientar sus actividades a
la prestacion de asistencia a los paises que todavia no han ratificado los Con-
venios nums. 87 y 98, a fin de encontrar la manera de superar los obstdculos.
La consolidacién de los programas de cooperacién técnica de la OIT vy Ia fi-
jacion de objetivos mads especificos en ese contexto exigen una inversion en
investigacion y conocimientos técnicos para garantizar actividades de pro-
mocién bien fundadas.

Conocimientos y promocion: defender la causa,
ganar el debate

373. Se han llevado a cabo muchas de las actividades de promocién mencio-
nadas en Su voz en el trabajo, incluida la sensibilizacion de los mandantes y
de otros actores, y se han intensificado los contactos con otros interlocutores
en el &mbito del desarrollo a fin de garantizar que trabajamos en pro de este
principio de forma complementaria y en la misma direccion. Sin embargo, la
base de informacién necesaria para realizar actividades de promocién y
prestar servicios a los mandantes sigue siendo inadecuada en el plano global
y en el nacional. La labor de promocién debe proseguir y reforzarse, pero
para ello es preciso establecer una base solida de informacién y centrarse en
los aspectos prioritarios.

374. Hay tres cuestiones que resultan cada vez més evidentes en lo que atafie
a las actividades de promocién de la OIT. En primer lugar, ejemplos reales de
empleadores y trabajadores que ejercen sus derechos y obtienen resultados
constituyen un argumento convincente que incita a otros a imitarlos. Por con-
siguiente, se deberia reunir de manera mds sistemdtica informaciéon sobre
précticas de negociacion colectiva y didlogo social adecuadas, sobre la base de
casos concretos en el &mbito nacional y procedentes directamente de los man-
dantes o de la cooperacion con la OIT. Cuando sea necesario, esos datos po-
dran presentarse en combinacidon con ensefianzas extraidas de estudios
generales sobre los efectos socioecondmicos de la aplicacién de ese principio.

375. En segundo lugar, la informacion sobre lo que las organizaciones de
empleadores y de trabajadores estan haciendo por sus afiliados, por los nuevos
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miembros y por el conjunto de la sociedad civil es un acicate importante para
otros.

376. En tercer lugar, se deberia recopilar informacién acerca de la manera
en que la OIT puede colaborar con otras partes en los distintos planos (del
local al mundial) y sobre la forma en que otros tienen en cuenta el principio
de la libertad sindical y la negociacion colectiva para respaldar un enfoque
integrado del desarrollo econdémico y social basado en el respeto de los de-
rechos en el trabajo.

377. La forma, el contenido y el medio de divulgacién de esa informacion
deberian adaptarse a cada publico destinatario, incluidos los mandantes de
la OIT y otros grupos pertinentes, como jueces, parlamentarios y miembros
de ministerios de economia, instituciones financieras regionales e interna-
cionales, instituciones de educacion y de investigacion, medios de comunica-
cién y grupos comunitarios.

378. Este informe ha tenido que enfrentarse a la persistente falta de fiabili-
dad y fragmentacién de los datos relacionados con ese principio. Por tanto,
es preciso disponer de mejores informaciones y andlisis en cuatro esferas.

379. En primer lugar, es fundamental tener una vision actualizada de la situa-
cion legislativa de cualquier pais y en cualquier momento en lo que atafie a la
libertad sindical y al reconocimiento efectivo del derecho a la negociacién co-
lectiva. Previa solicitud, 1a OIT podria programar la realizacion de estudios na-
cionales sobre la legislacion laboral en los Estados Miembros, incluidos
estudios sobre categorias de trabajadores y sectores concretos. De ese modo,
la labor de la Organizacion se sustentaria en conocimientos detallados de la le-
gislacion y la préctica relacionadas con ese principio fundamental.

380. En segundo lugar, los datos sobre la afiliacion a las organizaciones de
empleadores y de trabajadores suelen ser incompletos y anticuados. Parte
del problema radica en la falta de coherencia en cuanto a lo que se mide, y
parte se debe a la dificultad para obtener cifras fiables y objetivas. Mediante
una estrecha colaboracién con esas organizaciones y utilizando diversas
fuentes, la OIT deberia obtener cifras mas fiables y recientes basadas en es-
tudios y registros administrativos. Cuando ello sea posible, la informacién
deberia incluir datos desglosados por sexos y sectores, asi como cifras sobre
la economia informal, que es dificil de medir pero que resulta esencial para
determinar la existencia de organizaciones ya establecidas o en fase inicial
que trabajen en esa esfera.

381. En tercer lugar, la informacidn sobre el alcance, el nivel y el &mbito de
aplicacion de la negociacion colectiva y sus resultados es poco fiable o inexis-
tente en muchas partes del mundo, y no sélo en los paises en desarrollo. Dis-
poner de mas informacion en esa esfera ayudara a los interlocutores sociales
a sopesar las ventajas de abordar distintos temas en diferentes niveles de ne-
gociacion para encontrar maneras de satisfacer las necesidades de las diver-
sas categorias de trabajadores y de ampliar el alcance de ese derecho.
También proporcionard a las partes que intervienen en la negociacion datos
sobre cuestiones micro y macroeconomicas necesarios para participar en
consultas y negociaciones bien informadas. Ademads, ello contribuird a acla-
rar mads la relacion que existe entre la pertenencia a organizaciones de em-
pleadores y/o de trabajadores y el alcance de la negociacién colectiva.

382. En cuarto lugar, los datos de la cooperacion técnica de la OIT deberian
obtenerse y aprovecharse mejor en términos de andlisis de los problemas,
evaluacion de las repercusiones para grupos especificos y extraccion de en-
sefianzas en materia de politica a raiz de los cambios efectuados a escala na-
cional gracias a esos proyectos. La informacion reunida en el transcurso de
las actividades de cooperacién técnica deberia ayudar a concebir nuevos
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proyectos de asistencia y contribuir a la investigacion y la presentacion de in-
formes. Los programas de cooperacion técnica deberian incorporar elemen-
tos de recopilacion, andlisis y evaluacion de informacion. Ello deberia
aplicarse sin duda a las actividades relacionadas con la libertad sindical y la
negociacion colectiva y con la creacion de capacidad en las esferas de la le-
gislacion del trabajo, las relaciones laborales y la habilitacion de los interlo-
cutores sociales, debatidas en el capitulo 4.

383. El hecho de relacionar la promocién de los principios y derechos fun-
damentales en el trabajo con las actividades llevadas a cabo por la OIT y los
mandantes nacionales en relacidn con otros elementos del Programa de Tra-
bajo Decente puede resultar muy fructifero. La informacion sobre los efec-
tos directos o indirectos de los distintos proyectos de cooperacion técnica
para la puesta en préctica de ese principio también ayudard a determinar su
grado de integracion en diversas actividades de la Organizacién. Asimismo,
podrian estudiarse proyectos de cooperacion técnica de otros organismos
multilaterales para analizar la manera de respetar y hacer efectivo ese prin-
cipio en dichos proyectos y determinar la medida en que las actividades se
destinan a grupos y sectores distintos.

384. Las medidas arriba citadas contribuirdn a poner a la OIT en mejor si-
tuacién para empezar a documentar estudios de casos de buenas précticas
que refuercen el respeto de la libertad sindical y la negociacion colectiva, asi
como investigaciones sobre las ventajas socioecondémicas derivadas de esos
principios. Algunas de esas actividades pueden realizarlas la OIT y sus
mandantes, otras se pueden llevar a cabo con otros actores, en especial orga-
nismos de investigacion, incluidas redes de investigadores tales como la So-
ciedad Internacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social y la
Asociacion Internacional de Relaciones de Trabajo.

Servicios prestados a los mandantes

385. Sobre la base de las ensefianzas extraidas de determinadas situaciones
nacionales, en el informe Su voz en el trabajo se menciona una «férmula in-
falible» para poner en préactica los principios y derechos fundamentales en el
trabajo: la voluntad politica, sumada a una cooperacion técnica bien orien-
tada y a una interaccion y un didlogo dindmicos entre los interlocutores so-
ciales. En ese contexto, la legislacion y su aplicacion son aspectos esenciales
para crear un marco que permita establecer relaciones laborales constructi-
vas y extender la negociacion colectiva y otros mecanismos de didlogo social
a mas personas.

386. En muchos paises, es preciso seguir mejorando la capacidad de actuali-
zacion de la legislacion y garantizar que la misma se divulga y aplica de forma
generalizada a través de los organismos judiciales y administrativos (en es-
pecial, los servicios de administracién e inspeccién del trabajo). En ese sen-
tido, al concebir y ejecutar programas de creacion de capacidad, se deben
abordar los problemas concretos a los que se enfrentan los trabajadores me-
nos protegidos asi como los medios més adecuados para garantizar el respeto
de sus derechos. Aunque resulta fundamental reforzar los servicios de admi-
nistracion del trabajo de los ministerios de trabajo, no bastara con limitarse
a aplicar esa medida. Se requieren medios més innovadores para velar por la
aplicacion de los derechos, incluida la capacitacion efectiva de los empleado-
res, los trabajadores y sus representantes para controlar y garantizar esos de-
rechos, y para ofrecer controles y salvaguardias mds eficaces frente a los
abusos y violaciones.

387. Otro aspecto prioritario es el fortalecimiento de la capacidad de nego-
ciacion de los interlocutores sociales sobre muy diversas cuestiones, incluida
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la conclusiéon de convenios colectivos. Entre las demds aptitudes que con-
viene fortalecer cabe citar la capacidad de los empleadores para responder a
las campafias de organizacién y acciones iniciales emprendidas por los traba-
jadores y sus representantes para obtener un reconocimiento efectivo con
miras a la negociacion. También es importante poder determinar, intercam-
biar, analizar y utilizar distintos tipos de informacién en las negociaciones,
en particular para garantizar que el gobierno y el publico en general com-
prenden cudles son los temas de que se trata.

388. Varios paises han manifestado interés por fortalecer los procesos de
prevencion y solucién de conflictos, asi como la capacidad de los mandantes
para recurrir a practicas conocidas o innovadoras que permitan propiciar el
logro de resultados equitativos y eficaces.

389. Existe una necesidad paralela de aumentar la capacidad de las organiza-
ciones de empleadores y de trabajadores para retener y aumentar el nimero
de sus afiliados. Para ello, es preciso concentrarse en los sectores donde la or-
ganizacion es deficiente y tropieza con dificultades précticas, como son el de la
economia rural y el de la economia informal.

390. Es preciso llevar a cabo actividades complementarias para reforzar las
instituciones reglamentarias del mercado de trabajo y los consejos tripartitos
nacionales, y encontrar la manera de articular sus decisiones con el proceso y
los resultados de las negociaciones voluntarias. Esto se aplica a las politicas en
ambitos tales como la determinacion de los salarios minimos, la seguridad so-
cial y la formacion, y a los tribunales del trabajo y otros organismos con capa-
cidad para dictar sentencias a fin de determinar las condiciones de empleo. El
fortalecimiento del cardcter tripartito de esos organismos garantizard una
combinacién acertada de procedimientos reglamentarios y voluntarios a la
hora de establecer las condiciones, en particular con miras a responder a las
preocupaciones de los sectores de la economia y categorias de trabajadores
menos organizados, promoviendo al mismo tiempo los mejores medios para
hacer efectivo su derecho a sindicarse y negociar colectivamente.

Prestacion eficaz de los servicios de la OIT

391. En este capitulo se han esbozado algunos elementos clave para el desa-
rrollo del programa de cooperacion técnica de la OIT sobre la libertad sin-
dical y el reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva. En
ese sentido, una de las ensefianzas extraidas de los planes de accién ejecuta-
dos en los cuatro ultimos afios es la importancia de realizar actividades con-
juntas en las que intervengan el Programa InFocus sobre la Promocién de la
Declaracion (DECLARATION) y otras unidades de la Oficina. El primer
Plan de Accidn, que versaba sobre el principio de la libertad sindical y la ne-
gociacion colectiva, fue realizado en estrecha colaboracion con el Sector de
Dialogo Social de la OIT. El segundo Plan de Accion, relativo al principio
de la eliminacion del trabajo forzoso, ha sido el inico ejecutado en su mayo-
ria por DECLARATION, ya que se trataba de una nueva esfera de activi-
dad para la Oficina. El tercer Plan de Accidn, que gird en torno al principio
de la abolicion del trabajo infantil, fue llevado a cabo, evidentemente, por el
Programa InFocus sobre el Trabajo Infantil (IPEC). Por dltimo, la aplica-
cion del Plan de Accién sobre el principio de la eliminacién de la discrimina-
cién en el trabajo, debatido en la reunién del Consejo de Administracion de
noviembre de 2003, corri6 a cargo de un grupo de expertos de distintas esfe-
ras de la Oficina encargados de cuestiones relacionadas con la lucha contra
la discriminacion.

392. Las actividades derivadas del examen del presente informe deberian ser
puestas en practica fundamentalmente por DECLARATION vy el Servicio
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de Libertad Sindical (LIBSYND) del Departamento de Normas Internacio-
nales del Trabajo y Derechos Humanos, el Departamento de Actividades
Sectoriales (SECTOR), la Oficina de Actividades para los Empleadores
(ACT/EMP), la Oficina de Actividades para los Trabajadores (ACTRAV),
el Programa InFocus sobre Didlogo Social, Legislacion y Administracion del
Trabajo (IFP/DIALOGUE) y el Centro de Turin, o en estrecha colaboracién
entre ellos. IFP/DIALOGUE se ocupa del establecimiento y la consolidacion
de marcos juridicos, instituciones, mecanismos y procesos de didlogo social
bipartitos y tripartitos, incluida la negociacion colectiva y la prevencion y so-
lucion de controversias, asi como del fortalecimiento de las administraciones
del trabajo y la prestacién de apoyo técnico para la revision de la legislacion.
Por su parte, el Servicio de Libertad Sindical seguird realizando un
seguimiento de casos concretos presentados a los mecanismos de control y
responderd a las peticiones de asistencia que formulen los gobiernos. El
Departamento de Actividades Sectoriales ofrece la oportunidad de abordar
las cuestiones relacionadas con la libertad sindical y la negociacion colectiva
en sectores economicos concretos. ACT/EMP y ACTRAYV intentan reforzar
la representacion, los servicios y la influencia de los interlocutores sociales,
que son fundamentales para ejercer la libertad sindical y el derecho a la ne-
gociacion colectiva. El Centro de Turin también puede contribuir a mejorar
la capacidad de los tres grupos de interlocutores sociales en ese dmbito.

Objetivos para los proximos cuatro aios

393. Hace cuatro afios, en el informe Su voz en el trabajo se indicaba que se
habian realizado progresos importantes con respecto a la aceptaciéon y
puesta en practica de los principios de la libertad sindical y el derecho a la
negociacion colectiva, pero que seguia habiendo demasiadas personas para
las que ese medio de mejorar su situacion en la vida seguia siendo inalcanza-
ble o dificil de conseguir. En el periodo transcurrido, esa situacién no ha
cambiado de manera radical. En el presente informe se examinan los avan-
ces logrados y la manera de abordar los importantes retos que atin quedan
por delante. Aunque la situacion sigue sin estar clara, hay algunas experien-
cias alentadoras en las que pueden basarse los mandantes de la OIT y el con-
junto de la Organizacion.

394. Con miras al futuro, nos enfrentamos a cuatro retos principales. En pri-
mer lugar, es preciso seguir aspirando a la ratificacion universal de los Con-
venios nums. 87 y 98. La OIT deberia centrarse en trabajar en estrecha
colaboracion con los mandantes de los paises que no han ratificado esos ins-
trumentos, a fin de seguir buscando la manera de superar los obstaculos exis-
tentes. En segundo lugar, los grupos vulnerables de casi todos los paises
tropiezan con dificultades considerables, y a veces a riesgos personales, para
ejercer su derecho a la libertad sindical. El Plan de Accién actualizado debe
reforzar las actividades para fomentar la organizacion y la negociacion des-
tinadas a esos trabajadores. En tercer lugar, la Organizacion deberia exami-
nar mas detenidamente la forma en que pueden aprovecharse los principios
y derechos de la libertad sindical y la negociacion colectiva para establecer
un marco institucional del mercado de trabajo que promueva un desarrollo
social y econémico sostenible y en especial la lucha contra la pobreza. En
cuarto lugar, la OIT deberia ampliar su base de conocimientos y, de ese
modo, reforzar sus servicios de asesoramiento y sus actividades de promo-
cion y sensibilizacion. Abordar estas cuatro esferas de forma mas sistemaética
y concentrada contribuird a fomentar una cultura global de la libertad sindi-
cal y la negociacion colectiva, lo que fortalecerd la voluntad politica y la ca-
pacidad practica para utilizar esos derechos fundamentales como base para
el desarrollo democratico de un mundo interdependiente.
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Anexo 1

Declaracion de Ia OIT relativa a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo
y su seguimiento

Considerando que la creacion de la OIT procedia de la conviccion de que la
justicia social es esencial para garantizar una paz universal y permanente;

Considerando que el crecimiento econdémico es esencial, pero no suficiente,
para asegurar la equidad, el progreso social y la erradicacién de la po-
breza, lo que confirma la necesidad de que la OIT promueva politicas
sociales s6lidas, la justicia e instituciones democraticas;

Considerando que, por lo tanto, la OIT debe hoy mas que nunca movilizar el
conjunto de sus medios de accién normativa, de cooperacion técnica y de
investigacion en todos los &mbitos de su competencia, y en particular en
los del empleo, la formacion profesional y las condiciones de trabajo, a
fin de que en el marco de una estrategia global de desarrollo econémico y
social, las politicas econdmicas y sociales se refuercen mutuamente con
miras a la creacion de un desarrollo sostenible de base amplia;

Considerando que la OIT deberia prestar especial atencion a los problemas
de personas con necesidades sociales especiales, en particular los de-
sempleados y los trabajadores migrantes, movilizar y alentar los esfuer-
zos nacionales, regionales e internacionales encaminados a la solucién
de sus problemas, y promover politicas eficaces destinadas a la crea-
cion de empleo;

Considerando que, con el objeto de mantener el vinculo entre progreso so-
cial y crecimiento econémico, la garantia de los principios y derechos
fundamentales en el trabajo reviste una importancia y un significado es-
peciales al asegurar a los propios interesados la posibilidad de reivindi-
car libremente y en igualdad de oportunidades una participacion justa
en las riquezas a cuya creacion han contribuido, asi como la de desarro-
llar plenamente su potencial humano;

Considerando que la OIT es la organizacion internacional con mandato
constitucional y el érgano competente para establecer Normas Interna-
cionales del Trabajo y ocuparse de ellas, y que goza de apoyo y reconoci-
miento universales en la promocion de los derechos fundamentales en el
trabajo como expresion de sus principios constitucionales;
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Considerando que en una situacién de creciente interdependencia eco-
ndémica urge reafirmar la permanencia de los principios y derechos fun-
damentales inscritos en la Constitucion de la Organizacién, asi como
promover su aplicacion universal;

La Conferencia Internacional del Trabajo,
1. Recuerda:

a) que al incorporarse libremente a la OIT, todos los Miembros han
aceptado los principios y derechos enunciados en su Constitucién y
en la Declaracién de Filadelfia, y se han comprometido a esforzarse
por lograr los objetivos generales de la Organizacion en toda la me-
dida de sus posibilidades y atendiendo a sus condiciones especificas;

b) que esos principios y derechos han sido expresados y desarrolla-
dos en forma de derechos y obligaciones especificos en convenios
que han sido reconocidos como fundamentales dentro y fuera de
la Organizacion.

2. Declara que todos los Miembros, aun cuando no hayan ratificado los
convenios aludidos, tienen un compromiso que se deriva de su mera per-
tenencia a la Organizacion de respetar, promover y hacer realidad, de
buena fe y de conformidad con la Constitucidn, los principios relativos a
los derechos fundamentales que son objeto de esos convenios, es decir:

a) lalibertad de asociacion y la libertad sindical y el reconocimiento
efectivo del derecho de negociacion colectiva;

b) laeliminacion de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;
¢) laabolicion efectiva del trabajo infantil; y
d) laeliminacion deladiscriminacion en materia de empleo y ocupacion.

3. Reconoce la obligacion de la Organizacion de ayudar a sus Miembros,
en respuesta a las necesidades que hayan establecido y expresado, a
alcanzar esos objetivos haciendo pleno uso de sus recursos constitucio-
nales, de funcionamiento y presupuestarios, incluida la movilizacién de
recursos y apoyo externos, asi como alentando a otras organizaciones in-
ternacionales con las que la OIT ha establecido relaciones, de conformi-
dad con el articulo 12 de su Constitucion, a respaldar esos esfuerzos:

a) ofreciendo cooperacion técnica y servicios de asesoramiento des-
tinados a promover la ratificacion y aplicacion de los convenios
fundamentales;

b) asistiendo a los Miembros que todavia no estan en condiciones de
ratificar todos o algunos de esos convenios en sus esfuerzos por res-
petar, promover y hacer realidad los principios relativos a los dere-
chos fundamentales que son objeto de esos convenios; y

¢) ayudando a los Miembros en sus esfuerzos por crear un entorno fa-
vorable de desarrollo econémico y social.

4. Decide que, para hacer plenamente efectiva la presente Declaracion, se
pondra en marcha un seguimiento promocional, que sea creible y eficaz,
con arreglo a las modalidades que se establecen en el anexo que se consi-
derard parte integrante de la Declaracion.

5. Subraya que las normas del trabajo no deberian utilizarse con fines co-
merciales proteccionistas y que nada en la presente Declaracion y su se-
guimiento podrd invocarse ni utilizarse de otro modo con dichos fines;
ademads, no deberia en modo alguno ponerse en cuestion la ventaja com-
parativa de cualquier pais sobre la base de la presente Declaracion y su
seguimiento.
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Anexo

Seguimiento de la Declaracion

I.  Objetivo general

1.  Elobjetivo del seguimiento descrito a continuacion es alentar los esfuer-
zos desplegados por los Miembros de la Organizacién con vistas a
promover los principios y derechos fundamentales consagrados en la
Constituciéon de la OIT y la Declaracion de Filadelfia, que la Declara-
cion reitera.

2. De conformidad con este objetivo estrictamente promocional, el pre-
sente seguimiento deberd contribuir a identificar los &mbitos en que la
asistencia de la Organizacion, por medio de sus actividades de coopera-
cién técnica, pueda resultar util a sus Miembros con el fin de ayudarlos a
hacer efectivos esos principios y derechos fundamentales. No podré sus-
tituir los mecanismos de control establecidos ni obstaculizar su funcio-
namiento; por consiguiente, las situaciones particulares propias al 4m-
bito de esos mecanismos no podran discutirse o volver a discutirse en el
marco de dicho seguimiento.

3.  Los dos aspectos del presente seguimiento, descritos a continuacion,
recurrirdn a los procedimientos ya existentes; el seguimiento anual rela-
tivo a los convenios no ratificados s6lo supondra ciertos ajustes a las
actuales modalidades de aplicacion del articulo 19, parrafo 5, e) de la
Constitucidn, y el informe global permitira optimizar los resultados de
los procedimientos llevados a cabo en cumplimiento de la Constitucion.

Il. Seguimiento anual relativo a los convenios
fundamentales no ratificados

A. Objeto y ambito de aplicacion

1. Suobjeto es proporcionar una oportunidad de seguir cada ailo, mediante
un procedimiento simplificado que sustituird el procedimiento cuatrie-
nal introducido en 1995 por el Consejo de Administracion, los esfuerzos
desplegados con arreglo a la Declaracion por los Miembros que no han
ratificado atin todos los convenios fundamentales.

2. Elseguimiento abarcard cada afio las cuatro areas de principios y dere-
chos fundamentales enumerados en la Declaracion.

B. Modalidades

1.  Elseguimiento se basard en memorias solicitadas a los Miembros en vir-
tud del articulo 19, parrafo 5, e) de la Constitucion. Los formularios de
memoria se establecerdn con el fin de obtener de los gobiernos que no
hayan ratificado alguno de los convenios fundamentales informacion
acerca de los cambios que hayan ocurrido en su legislacion o su practi-
ca, teniendo debidamente en cuenta el articulo 23 de la Constitucion y la
practica establecida.

2. Esas memorias, recopiladas por la Oficina, serdn examinadas por el Con-
sejo de Administracion.

3. Con el fin de preparar una introduccién a la compilaciéon de las memo-
rias asi establecida, que permita llamar la atencién sobre los aspectos
que merezcan en su caso una discusion mas detallada, la Oficina podra
recurrir a un grupo de expertos nombrados con este fin por el Consejo
de Administracion.
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Debera ajustarse el procedimiento en vigor del Consejo de Administra-
cién para que los Miembros que no estén representados en el mismo
puedan proporcionar, del modo méas adecuado, las aclaraciones que en
el curso de sus discusiones pudieren resultar necesarias o Utiles para
completar la informacién contenida en sus memorias.

lll. Informe global

A. Objeto y ambito de aplicacion

El objeto de este informe es facilitar una imagen global y dinamica de
cada una de las categorias de principios y derechos fundamentales ob-
servada en el periodo cuatrienal anterior, servir de base a la evaluacion
de la eficacia de la asistencia prestada por la Organizacion y establecer
las prioridades para el periodo siguiente mediante programas de accién
en materia de cooperacion técnica destinados a movilizar los recursos
internos y externos necesarios al respecto.

El informe tratard sucesivamente cada afio de una de las cuatro catego-
rias de principios y derechos fundamentales.

B. Modalidades

El informe se elaborard bajo la responsabilidad del Director General
sobre la base de informaciones oficiales o reunidas y evaluadas con arre-
glo a procedimientos establecidos. Respecto de los paises que no han ra-
tificado los convenios fundamentales, dichas informaciones reposardn,
en particular, en el resultado del seguimiento anual antes mencionado.
En el caso de los Miembros que han ratificado los convenios correspon-
dientes, estas informaciones reposaran, en particular, en las memorias
tal como han sido presentadas y tratadas en virtud del articulo 22 de la
Constitucion.

Este informe serd presentado a la Conferencia como un informe del Di-
rector General para ser objeto de una discusion tripartita. La Conferen-
cia podra tratarlo de un modo distinto al previsto para los informes a los
que se refiere el articulo 12 de su Reglamento, y podra hacerlo en una
sesion separada dedicada exclusivamente a dicho informe o de cual-
quier otro modo apropiado. Posteriormente, corresponderd al Consejo
de Administracion, en el curso de una de sus reuniones subsiguientes
mas proximas, sacar las conclusiones de dicho debate en lo relativo a las
prioridades y a los programas de accién en materia de cooperacién téc-
nica que haya que poner en aplicacion durante el periodo cuatrienal co-
rrespondiente.

IV. Queda entendido que:

El Consejo de Administracion y la Conferencia deberdn examinar las
enmiendas que resulten necesarias a sus reglamentos respectivos para
poner en ejecucion las disposiciones anteriores.

La Conferencia deberad, llegado el momento, volver a examinar el fun-
cionamiento del presente seguimiento habida cuenta de la experiencia
adquirida, con el fin de comprobar si éste se ha ajustado conveniente-
mente al objetivo enunciado en la Parte 1.

El texto anterior es el texto de la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento debi-
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damente adoptada por la Conferencia General de la Organizacion
Internacional del Trabajo en el curso de su octogésima sexta reunion,
celebrada en Ginebra y cuya clausura se declaré el 18 de junio de 1998.

EN FE DE LO CUAL lo hemos firmado este décimo noveno dia de
junio de 1998.

El Presidente de la Conferencia,
JEAN-JACQUES OECHSLIN

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo,
MICHEL HANSENNE
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Anexo 2

Cuadro de ratificaciones de los Convenios de la OIT
nums. 87 y 98, y memorias anuales presentadas
en virtud del seguimiento de la Declaracion

(al 1.° de enero de 2004)

Num. 87: Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de

sindicacion, 1948.

Num. 98: Convenio sobre el derecho de sindicacién y de negociacion colec-

tiva, 1949.

Explicacion de los simbolos del cuadro

R Convenio ratificado
- Convenio no ratificado
Si  Se harecibido la memoria anual
No No se harecibido la memoria anual
n/a Nose aplica
Estados Miembros Ratificaciones ~ Memoria anual
S ——— 1
c 87 c.o8 presentada en 2004
Afganistan - - No
Albania R R n/a
Alemania R R n/a
Angola R R n/a
Antigua y Barbuda R R n/a
Arabia Saudita - - Si
Argelia R R n/a
Argentina R R n/a
Armenia - R No
Australia R R n/a
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Estados Miembros

Ratificaciones

Memoria anual
presentada en 20041

C.87 C.98

Austria R R n/a
Azerbaiyan R R n/a
Bahamas R R n/a
Bahrein - - Si

Bangladesh R R n/a
Barbados R R n/a
Belarus R R n/a
Bélgica R R n/a
Belice R R n/a
Benin R R n/a
Bolivia R R n/a
Bosnia y Herzegovina R R n/a
Botswana R R n/a
Brasil - R Si

Bulgaria R R n/a
Burkina Faso R R n/a
Burundi R R n/a
Cabo Verde R R n/a
Camboya R R n/a
Camerun R R n/a
Canada R - Si

Republica Centroafricana R R n/a
Chad R R n/a
Republica Checa R R n/a
Chile R R n/a
China - - Si

Chipre R R n/a
Colombia R R n/a
Comoras R R n/a
Congo R R n/a
Republica Democrética del Congo R R n/a
Corea, Republica de - - Si

Costa Rica R R n/a
Cote d'lvoire R R n/a
Croacia R R n/a
Cuba R R n/a
Dinamarca R R n/a
Djibouti R R n/a
Dominica R R n/a
Republica Dominicana R R n/a
Ecuador R R n/a
Egipto R R n/a
El Salvador - - Si

Emiratos Arabes Unidos - - Si
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Estados Miembros Ratificaciones ~ Memoria anual
c8’ o©o98 presentada en 20041

Eritrea R R n/a
Eslovaquia R R n/a
Eslovenia R R n/a
Espafia R R n/a
Estados Unidos - - Si
Estonia R R n/a
Etiopia R R n/a
Fiji R R n/a
Filipinas R R n/a
Finlandia R R n/a
Francia R R n/a
Gabdn R R n/a
Gambia R R n/a
Georgia R R n/a
Ghana R R n/a
Granada R R n/a
Grecia R R n/a
Guatemala R R n/a
Guinea R R n/a
Guinea-Bissau - R No
Guinea Ecuatorial R R n/a
Guyana R R n/a
Haitf R R n/a
Honduras R R n/a
Hungria R R n/a
India - - Si
Indonesia R R n/a
I[ran, Republica Islamica del - - Si
Irag - R No
Irlanda R R n/a
Islandia R R n/a
Islas Salomoén - - No
Israel R R n/a
Italia R R n/a
Jamaica R R n/a
Japon R R n/a
Jordania - R Si
Kazajstan R R n/a
Kenya - R No
Kirguistan R R n/a
Kiribati R R n/a
Kuwait R - Si
Republica Democratica Popular Lao - - No
Lesotho R R n/a
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Estados Miembros

Ratificaciones

Memoria anual
presentada en 20041

C.87 C.98

Letonia R R n/a
Libano - R Si

Liberia R R n/a
Jamabhiriya Arabe Libia R R n/a
Lituania R R n/a
Luxemburgo R R n/a
Ex Republica Yugoslava de Macedonia R R n/a
Madagascar R R n/a
Malasia - R Si

Malawi R R n/a
Mali R R n/a
Malta R R n/a
Marruecos - R Si

Mauricio - R Si

Mauritania R R n/a
México R - Si

Moldova, Republica de R R n/a
Mongolia R R n/a
Mozambique R R n/a
Myanmar R - Si

Namibia R R n/a
Nepal - R Si

Nicaragua R R n/a
Niger R R n/a
Nigeria R R n/a
Noruega R R n/a
Nueva Zelandia - R Si

Oman - - Si

Paises Bajos R R n/a
Pakistan R R n/a
Panama R R n/a
Papua Nueva Guinea R R n/a
Paraguay R R n/a
Peru R R n/a
Polonia R R n/a
Portugal R R n/a
Qatar - - Si

Reino Unido R R n/a
Rumania R R n/a
Rusia, Federacion de R R n/a
Rwanda R R n/a
Saint Kitts y Nevis R R n/a
San Marino R R n/a
San Vicente y las Granadinas R R n/a
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Estados Miembros

Ratificaciones

Memoria anual
presentada en 20041

C.87 C.98

Santa Lucia R R n/a
Santo Tomé y Principe R R n/a
Senegal R R n/a
Serbia y Montenegro R R n/a
Seychelles R R n/a
Sierra Leona R R n/a
Singapur - R Si
Republica Arabe Siria R R n/a
Somalia - - No
Sri Lanka R R n/a
Sudéfrica R R n/a
Sudén - R Si
Suecia R R n/a
Suiza R R n/a
Suriname R R n/a
Swazilandia R R n/a
Tailandia - - Si
Tanzania, Republica Unida de R R n/a
Tayikistan R R n/a
Timor-Leste, Republica Democrética de - - Nuevo Miembro
Togo R R n/a
Trinidad y Tabago R R n/a
Tunez R R n/a
Turkmenistén R R n/a
Turquia R R n/a
Ucrania R R n/a
Uganda - R Si
Uruguay R R n/a
Uzbekistan - R No
Vanuatu - - Nuevo Miembro
Venezuela R R n/a
Viet Nam - - No
Yemen R R n/a
Zambia R R n/a
Zimbabwe R R n/a

LOIT: Examen de las memorias anuales en virtud del seguimiento de la Declaracion de la OIT relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo: Introduccion de los Expertos Consejeros en la Declaracion
de la OIT a la compilacion de memorias anuales, documento del Consejo de Administracién GB.289/4,

289.2 reunion, Ginebra, marzo de 2004.
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Convenios nims. 87 y 98

Convenio num. 87

Convenio relativo a la libertad sindical y a la proteccion
del derecho de sindicacion’

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:

Convocada en San Francisco por el Consejo de Administracion de la
Oficina Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el
17 de junio de 1948 en su trigésima primera reunion;

Después de haber decidido adoptar, en forma de convenio, diversas pro-
posiciones relativas a la libertad sindical y a la proteccién del dere-
cho de sindicacion, cuestion que constituye el séptimo punto del
orden del dia de la reunién;

Considerando que el predmbulo de la Constitucién de la Organizacion
Internacional del Trabajo enuncia, entre los medios susceptibles de
mejorar las condiciones de trabajo y de garantizar la paz, «la afir-
macion del principio de la libertad de asociacion sindical»;

Considerando que la Declaraciéon de Filadelfia proclam6 nuevamente
que «la libertad de expresion y de asociacion es esencial para el
progreso constante»;

Considerando que la Conferencia Internacional del Trabajo, en su trigé-
sima reunion, adopt6 por unanimidad los principios que deben ser-
vir de base a la reglamentacién internacional, y

Considerando que la Asamblea General de las Naciones Unidas, en su
segundo periodo de sesiones, hizo suyos estos principios y solicitd
de la Organizacion Internacional del Trabajo la continuacion de to-
dos sus esfuerzos a fin de hacer posible la adopcién de uno o varios
convenios internacionales,

adopta, con fecha nueve de julio de mil novecientos cuarenta y ocho, el si-
guiente Convenio, que podrd ser citado como el Convenio sobre la libertad
sindical y la proteccién del derecho de sindicacién, 1948:

I Fecha de entrada en vigor: 4 de julio de 1950.
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PARTE I. LIBERTAD SINDICAL

Articulo 1

Todo Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo para el
cual esté en vigor el presente Convenio se obliga a poner en practica las dis-
posiciones siguientes.

Articulo 2

Los trabajadores y los empleadores, sin ninguna distincién y sin autori-
zacion previa, tienen el derecho de constituir las organizaciones que estimen
convenientes, asi como el de afiliarse a estas organizaciones, con la sola con-
dicién de observar los estatutos de las mismas.

Articulo 3

1. Las organizaciones de trabajadores y de empleadores tienen el dere-
cho de redactar sus estatutos y reglamentos administrativos, el de elegir
libremente sus representantes, el de organizar su administracion y sus activi-
dades y el de formular su programa de accion.

2. Las autoridades publicas deberdn abstenerse de toda intervencion
que tienda a limitar este derecho o a entorpecer su ejercicio legal.

Articulo 4

Las organizaciones de trabajadores y de empleadores no estan sujetas
a disolucion o suspensién por via administrativa.

Articulo 5

Las organizaciones de trabajadores y de empleadores tienen el derecho
de constituir federaciones y confederaciones, asi como el de afiliarse a las
mismas, y toda organizacion, federacion o confederacion tiene el derecho de
afiliarse a organizaciones internacionales de trabajadores y de empleadores.

Articulo 6

Las disposiciones de los articulos 2, 3 y 4 de este Convenio se aplican a
las federaciones y confederaciones de organizaciones de trabajadores y de
empleadores.

Articulo 7

La adquisicion de la personalidad juridica por las organizaciones de tra-
bajadores y de empleadores, sus federaciones y confederaciones no puede
estar sujeta a condiciones cuya naturaleza limite la aplicacion de las disposi-
ciones de los articulos 2, 3 y 4 de este Convenio

Articulo 8

1. Al ejercer los derechos que se les reconocen en el presente Conve-
nio, los trabajadores, los empleadores y sus organizaciones respectivas estan
obligados, lo mismo que las demds personas o las colectividades organizadas,
a respetar la legalidad.

2. La legislacion nacional no menoscabara ni serd aplicada de suerte
que menoscabe las garantias previstas por el presente Convenio.
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Articulo 9

1. Lalegislacion nacional deberd determinar hasta qué punto se aplica-
ran a las fuerzas armadas y a la policia las garantias previstas por el presente
Convenio.

2. De conformidad con los principios establecidos en el parrafo 8 del
articulo 19 de la Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo,
la ratificacion de este Convenio por un Miembro no debera considerarse que
menoscaba en modo alguno las leyes, sentencias, costumbres o acuerdos ya
existentes que concedan a los miembros de las fuerzas armadas y de la poli-
cia garantias prescritas por el presente Convenio.

Articulo 10

En el presente Convenio, el término «organizacién» significa toda or-
ganizacion de trabajadores o de empleadores que tenga por objeto fomentar
y defender los intereses de los trabajadores o de los empleadores.

PARTE II. PROTECCION DEL DERECHO DE SINDICACION

Articulo 11

Todo Miembro de la Organizacion Internacional del Trabajo para el
cual esté en vigor el presente Convenio se obliga a adoptar todas las medidas
necesarias y apropiadas para garantizar a los trabajadores y a los empleado-
res el libre ejercicio del derecho de sindicacion.

[Se omiten las Disposiciones diversas y finales.]
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Convenio num. 98

Convenio relativo a la aplicacion de los principios del derecho
de sindicacion y de negociacion colectiva?

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 8 de ju-
nio de 1949 en su trigésima segunda reunion;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relativas a la
aplicacion de los principios del derecho de sindicacién y de nego-
ciacién colectiva, cuestion que constituye el cuarto punto del or-
den del dia de lareunién, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma
de un convenio internacional,

adopta, con fecha primero de julio de mil novecientos cuarenta y nueve, el
siguiente Convenio, que podra ser citado como el Convenio sobre el derecho
de sindicacion y de negociacién colectiva, 1949:

Articulo 1

1. Los trabajadores deberan gozar de adecuada proteccion contra todo
acto de discriminacién tendiente a menoscabar la libertad sindical en rela-
cién con su empleo.

2. Dicha proteccién deberd ejercerse especialmente contra todo acto
que tenga por objeto:

a) sujetar el empleo de un trabajador a la condicion de que no se afilie a un
sindicato o a la de dejar de ser miembro de un sindicato;

b) despedir a un trabajador o perjudicarlo en cualquier otra forma a causa
de su afiliacion sindical o de su participacion en actividades sindicales
fuera de las horas de trabajo o, con el consentimiento del empleador, du-
rante las horas de trabajo.

Articulo 2

1. Las organizaciones de trabajadores y de empleadores deberan gozar
de adecuada proteccion contra todo acto de injerencia de unas respecto de
las otras, ya se realice directamente o por medio de sus agentes 0 miembros,
en su constitucidon, funcionamiento o administracién.

2. Se consideran actos de injerencia, en el sentido del presente articulo,
principalmente, las medidas que tiendan a fomentar la constitucién de orga-
nizaciones de trabajadores dominadas por un empleador o una organizacion
de empleadores, 0 a sostener econdmicamente, o en otra forma, organizacio-
nes de trabajadores, con objeto de colocar estas organizaciones bajo el con-
trol de un empleador o de una organizacién de empleadores.

Articulo 3

Deberan crearse organismos adecuados a las condiciones nacionales,
cuando ello sea necesario, para garantizar el respeto al derecho de sindica-
cion definido en los articulos precedentes.

2 Fecha de entrada en vigor: 18 de julio de 1951.
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Articulo 4

Deberan adoptarse medidas adecuadas a las condiciones nacionales,
cuando ello sea necesario, para estimular y fomentar entre los empleadores
y las organizaciones de empleadores, por una parte, y las organizaciones de
trabajadores, por otra, el pleno desarrollo y uso de procedimientos de nego-
ciacion voluntaria, con objeto de reglamentar, por medio de contratos colec-
tivos, las condiciones de empleo.

Articulo 5

1. Lalegislacion nacional deberd determinar el alcance de las garantias
previstas en el presente Convenio en lo que se refiere a su aplicacion a las
fuerzas armadas y a la policia.

2. De acuerdo con los principios establecidos en el parrafo 8 del ar-
ticulo 19 de la Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo, la
ratificacion de este Convenio por un Miembro no podra considerarse que
menoscaba en modo alguno las leyes, sentencias, costumbres o acuerdos ya
existentes, que concedan a los miembros de las fuerzas armadas y de la poli-
cia las garantias prescritas en este Convenio.

Articulo 6

El presente Convenio no trata de la situacion de los funcionarios publi-
cos en la administracion del Estado y no deberd interpretarse, en modo al-
guno, en menoscabo de sus derechos o de su estatuto.

[Se omiten las Disposiciones finales.
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